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This development project was completed as a 30-credit-unit thesis towards completion of the
degree programme in the Development and Management of Health Care and Social Services. The
project originated from a need arising in a partner organisation to invigorate the improvement of
well-being at work in the organisation. The thesis was completed as developmental research in
close cooperation with the management and personnel of the organisation. The goal of the deve-
lopment work was to improve the personnel’s well-being at work in the partner organisation. The
purpose of the thesis was to describe the current state of well-being at work in the partner organi-
sation, to identify the areas that needed further development, and to draw up a plan for well-being
at work for use in the partner organisation.

For a firm knowledge base, information was gathered about the entirety of well-being at work, about
relevant legislation, about the strategic significance of well-being at work, and about the managing
of well-being at work. For a frame of reference, the model Tydhyvinvoinnin portaat ('The Stairs of
Well-being at Work’) developed by Paivi Rauramo was adopted.

The background data for the first stage in the development work consisted of a questionnaire to
the personnel carried out in the partner organisation, statistics on sickness absences, and reports
from occupational health care. The free-form feedback provided in the questionnaire was analysed
by means of content analysis. In the analysis of the scaled-response questions, use was made of
the reports provided about the questionnaire programme used. At the second stage in the deve-
lopment work, the areas that needed further development were identified in cooperation with the
management group of the organisation. At the third stage, a plan for well-being at work was drawn
up for use in the organisation.

The questionnaire to the personnel indicated that the state of well-being at work in the partner
organisation was good, although the rate of sickness absences was higher than usual in the line of
business. For areas of well-being at work that needed further development, the following were
identified: promoting individual well-being at work, drawing up and implementing training schemes,
bolstering up the working climate, supporting the managerial work, and developing the rota plan-
ning. The measures selected for the plan for well-being at work are aimed at both improving the
state of well-being at work and lowering the rate of sickness absences. In the plan for well-being at
work, entries were made concerning the measures selected, the timetable, the persons in charge,
and the monitoring and assessment procedures. The gauges of the effectiveness of the measures
include a questionnaire to the personnel to be carried out annually, the number of sickness ab-
sences, and the number of measures carried out.

The materialising of the plan for well-being at work is to be monitored in accordance with the ti-
metable agreed. The effectiveness of the measures is to be assessed after the results of the next
questionnaire to the personnel have been analysed. The model of the plan for well-being at work
lends itself to use in other organisations as well.




Keywords: well-being at work, plan for well-being at work, human resources management, mana-
gerial work, working climate
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1 JOHDANTO

Tyoterveyslaitoksen (viitattu 8.12.2017) maaritelman mukaan tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan: "Tur-
vallista, terveellisté ja tuottavaa ty6td, jota ammattitaitoiset tyontekijét ja tydyhteisé tekevét hyvin
Jjohdetussa organisaatiossa. Tybntekijét ja tydyhteis6t kokevat tyonsé mielekkééksi ja palkitse-

vaksi, ja heidén mielestaén ty6 tukee heidén eldmén hallintaansa.”

Tyohyvinvoinnin merkitys organisaation menestymiselle on kasvanut tydelaman muuttumisen
my6ta. Organisaatioissa tapahtuu jatkuvasti sopeutumista vaativia muutoksia, liséksi on pystyttava
ennakoimaan tulevia muutoksia ja niiden vaatimuksia. Organisaation henkilostotydhon merkitta-
vasti vaikuttavia ajankohtaisia asioita ovat globalisaatio, teknologian kehittyminen ja tyovaeston
ikdantyminen. Globalisaation seurauksena ty6tahti on tiivistynyt ja organisaatiot tavoittelevat aiem-
paa parempaa tuottavuutta. Myos kilpailu osaavista tyontekijoista kiristyy ja huoli henkiloston py-
syvyydesta kasvaa. Teknologian kehittyminen tuo mukanaan uusia tyovalineita ja tapoja mutta jat-
kuva muutos voi heijastua negatiivisesti tyontekijan tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen vaikut-

taen tyontekijan tyohyvinvointiin. (Viitala, Jarlstrom & Uotila 2014, 1-2.)

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat mielekas tyo, terveys, turvallisuus ja hyvin-
vointi. Hyva johtaminen, hyva tyoskentelyilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito lisdavat tyohyvin-
vointia. Tyohyvinvoinnin kehittdmisen tavoitteena on, etta tyontekijat ja tydyhteisot kokevat tyon
mielekkaana, merkityksellisend ja etta tyo tukee eldéman hallintaa. Tyohyvinvoinnin yllapitdminen ja
kehittdminen ovat seké tyontekijan, esimiehen etta johdon vastuulla. Tutkimusten mukaan tyohy-
vinvoinnilla on suuri merkitys yrityksen tuloksellisuuteen, tuottavuuteen, asiakastyytyvaisyyteen,
tydntekijoiden vaihtuvuuteen, henkildstotyytyvaisyyteen, sairauspoissaoloihin ja tapaturmiin. Hyvin
johdettu organisaatio pitaa huolta tyontekijdidensa jaksamisesta ja hyvinvoinnista. Ty6hyvinvoinnin
osatekijoihin kiinnitetddan huomioita ja niihin pyritaan vaikuttamaan ennalta niin, ettei ongelmia
paase syntymaan. Hyvin johdetussa organisaatiossa on hyva tydilmapiiri, joka saa henkildston voi-
maan hyvin ja sitoutumaan organisaatioon. (Ty6terveyslaitos 2017, viitattu 8.12.2017; Sosiaali-ja
terveysministerid 2017, viitattu 9.12.2017; Hyppanen 2013, 166.)

Vuonna 2013 hallitus kaynnisti rakennepoliittisen toimintaohjelman, jonka tarkoituksena on kesta-
vyysvajeen kaventaminen vaikuttamalla muun muassa tyollisyysasteen yllapitamiseen, sen nosta-

miseen, tydurien pidentamiseen alku- ja loppupaasta seka tydn tarjontaan. Suomessa on kehittynyt
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tyéterveyshuolto, edistynyt kolmikantayhteisty6 ja toimivia tydhyvinvoinnin kehittdmisen malleja
seka paljon erilaisia kehittamisohjelmia ja -hankkeita. Elakejarjestelman uudistamisella tavoitellaan
entista pidempia tyouria. Tasta syysta terveyden, tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin yllapitamiseen liitty-
vaan ennaltaehkaisevaan toimintaan tulee panostaa nykyista enemman. Tyohyvinvoinnin kehitta-
misen on oltava suunnitelmallista toimintaa, jolle maaritellaan tavoitteet, vastuut, resurssit ja saan-
nollinen seuranta sovituin menetelmin. Tyoterveysyhteistyota tehdaan aktiivisesti huomioiden asia-
kasyrityksen tavoitteet, kehityskulut, mahdollisuudet seka uhat. (Valtioneuvoston kanslia 2017, vii-
tattu 8.12.2017.)

Euroopan Unioni (EU) on asettanut Eurooppa 2020 —strategiassa jasenmailleen viisi yhteista ta-
voitetta. Yksi tavoitteista koskee tyollisyyden lisaamista. Tavoitteena on, etta 75 % 20-64 —vuoti-
aista on toissa. (Valtiovarainministerio 2018, viitattu 28.3.2018.) Yksi keinoista tdméan tavoitteen
saavuttamiseksi on tyohyvinvointiin panostaminen ja silla tavalla ennenaikaiseen eldkoitymiseen

vaikuttaminen.

Tama opinnaytetyo toteutetaan tutkimuksellisena kehittamistyona. Kehittamistyon tavoitteena on
edistaa yhteistyoorganisaation henkiloston tydhyvinvointia. Tyon tarkoituksena oli selvittaa henki-
loston tyohyvinvoinnin nykytila, valita tydhyvinvoinnin kehittamiskohteet ja laatia tyohyvinvointi-
suunnitelma yhteistyoorganisaation kayttoon. Kasittelemme tassa kehittamistyossa tyohyvinvointia
johtamisen, lakien ja asetusten seka tyohyvinvointisuunnitelman nakokulmista. Rauramon malli
"tydhyvinvoinnin portaat" (kuvio 1) toimii tausta-ajatuksena tyohyvinvointisuunnitelman laatimi-

Sessa.



2 TYOHYVINVOINTI

Tyo on ihmiselle tarked osa elamaa ja se toimii parhaimmillaan hyvinvoinnin |ahteend. Tyosta
ihminen voi saada toimeentulon, sosiaalisia kontakteja, mielekasta tekemista ja paasta toteutta-
maan itsedan. Tyohyvinvoinnista vastaa osin tyontekija itse siten, etta han pitaa huolta tyohyvin-
voinnistaan. TyOnantajan tulee pitda huolta tyon tekemisen edellytyksista ja tukea tyontekijan hy-
vinvointia. Esimiehilla, tyokavereilla ja asiantuntijoilla on myds vastuunsa tyohyvinvoinnista. Tyo-
hyvinvoinnin palveluja tuottavia tahoja ovat tyoterveyshuolto, tyosuojelu, henkilostotoimen asian-
tuntijat seka henkiloston edustajat ja luottamusmiehet. Naiden tahojen tulisi tehda laadukasta yh-

teistyota. (Suomen sairaanhoitajaliitto ry 2014,10.)

Tyoterveyslaitoksen (viitattu 8.12.2017) méaaritelman mukaan tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan; “Tur-
vallista, terveellisté ja tuottavaa tydtéd, jota ammattitaitoiset tydntekijat ja tyOyhteisé tekevét hyvin
Jjohdetussa organisaatiossa. TyOntekijét ja tyGyhteisot kokevat tydnsé mielekkééksi ja palkitse-
vaksi, ja heidén mielestéén tyé tukee heidén eldmén hallintaansa.” Tyohyvinvointi on siis organi-
saation ja tyontekijoiden vuorovaikutuksessa syntyva tila, jossa yhteistyossa mahdollistetaan mie-
lekés tyonteko, joka tuottaa tulosta tydnantajalle ja tydniloa tyontekijalle. (Manka, Kaikkonen &
Nuutinen 2007, 7.)

Sosiaali- ja terveysalalla tehtyjen tutkimusten mukaan tydhyvinvoinnissa on nahtavissa yhtenevai-
syyksia riippumatta siitd missa tehtavassa tydskentelee. Hoitotiede -lehdessa (2016) julkaistussa
tutkimuksessa tutkittiin pohjois- suomalaisten ensihoitajien tydhyvinvointia. Sosiaalilaaketieteen ai-
kakausilehdessa (2016) julkaistussa artikkelissa kuvaillaan laékareiden tyéhyvinvointia ja sité edis-
tavia tekijoita. Naiden tutkimusten mukaan tydhyvinvointia tulisi edistaa positiivisia tekijoita vahvis-
tamalla ongelmalahtdisen lahestymistavan sijasta. Positiivisia tekijoita ovat mm. omaan tyohon vai-
kuttamismahdollisuus, suhteet tydkavereihin ja asiakkaisiin, tydn hallinta, palkitsevuus ja arvostus.
(Ojala, Kyngas & Paatalo 2016, 328, 332.; Paatalo & Kauppi 2016, 30-31, 35.)
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2.1 Tyohyvinvoinnin erityispiirteita sosiaali- ja terveysalalla

Sosiaali- ja terveysalan tydoloja ja henkildstdn hyvinvointia on selvitetty valtakunnallisen ty6hyvin-
vointitutkimuksen avulla vuonna 2010. Tutkimukseen poimittiin 5000 henkilon otokset Tilastokes-
kuksen tydssakayntirekisterista. Sosiaali- ja terveysala on merkittava tydllistaja Suomessa ja sen
palvelut koskevat kaikkia suomalaisia. Toimialalla on menossa seka ranteellisia etta toiminnallisia
muutoksia. Keskeisimpia on palvelu- ja kuntarakenteen uudistaminen, vaeston ikaantyminen seka
ammattitaitoisen henkiloston saatavuus. (Laine, Kokkinen, Kaarlela, Tuomaala, Valtanen, Elovai-
nio, Keinanen & Suomi, 2011, 5-6.)

Laine ym. (2011, 5) tekeman tutkimuksen mukaan sosiaali- ja terveysalan henkiloston kokemus
omasta terveydentilastaan on paasaantoisesti hyva. Hirvonen (2018, 41) sai tutkimuksessaan sa-
mansuuntaisen tuloksen, vuorotyotd tekevista hoitajista 50-59 % koki oman ty6hyvinvointinsa hy-
vaksi. Tyohyvinvointitutkimuksen mukaan eroavaisuuksia 0ytyi kuitenkin toimialan sisalta. Vanhus-
tyon tekijat arvioivat terveydentilansa huonommaksi kuin muut samalla toimialalla. Hirvosen (2018,
41-42) tutkimuksessa kay myds ilmi, ettd 46-58 -vuotiaat arvioivat tyéhyvinvointinsa myonteiseksi.
Hoitajista 22-33- vuotiaat arvioivat muita useammin oman tyohyvinvointinsa kokonaisuudessaan
huonommaksi. Nuorempien hoitajien tydhyvinvoinnin kokemuksen voi mahdollisesti selittaa perhe-

vastuilla ja tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen haasteilla.

Sosiaali- ja terveysalan ty6 on tutkimusten mukaan henkisesti ja fyysisesti raskasta ja myds riitta-
mattomyyden tunnetta esiintyy. Siitd huolimatta ty6ta pidetaan palkitsevana ja mielekkaana. Eetti-
siin kysymyksiin liittyvia haasteita kohdattiin eniten sosiaalipalveluissa, vuodeosastoilla, vammais-
huollossa seka mielenterveys ja paihdetydssa, missa myos vakivallan uhka on lisdantynyt. (Laine
ym. 2011, 5.)

2.2 Tyon kuormitustekijat

Tyokuormitus tarkoittaa henkista ja fyysista kuormitusta tyossa. Ty6turvallisuuslain mukaan tyon-
antaja on velvollinen selvittdmaan ja arvioimaan kuormitustekijat. Arviointia voidaan tehda tyokuor-
mituksen mittaamiseen kehitetyilla organisaatiotasoisilla mittareilla, iimapiirikyselyilla, tyoturvalli-
suudesta huolehtimisella ja esimies- alaissuhteen yllapidolla seka yhteisten pelisaantdjen laatimi-

sella. Tyon kuormitustekijat voidaan jakaa maarallisiin ja laadullisiin kuormitustekijéihin. Maarallisia
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tekijoita ovat tydmaara ja kiire ja laadullisia tekijoita muistin kuormitus, tarkkaavaisuus ja ihmisten
kohtaaminen. (Super 2012, viitattu 17.9.2018.)

Sosiaali- ja terveysalan riskiprofiilin (Parantainen ja Laine 2010, 23) mukaan sosiaali- ja terveys-
alalla keskeisia kuormitus- ja riskitekijoita on useita. Tyoturvallisuuteen liittyvia tekijoita ovat psyyk-
kiset, sosiaaliset, fyysiset, biologiset, kemialliset ja fysikaaliset kuormitustekijat. Psyykkisia ja sosi-
aalisia kuormitustekijoita ovat tyostressi, kiire, vakivallan huoli, eettiset ongelmat ja oman persoo-
nan kaytto. Hoitotydssa kuormittavia tekijoita ovat vuorotyo, sisailmaongelmat, tuki- ja liikuntaelin-
ten kuormitus ja infektioriski seka kemikaalit. Ty6tapaturmien osalta tyypillisia tapaturmia ovat akil-
linen fyysinen kuormittuminen, teravien esineiden aiheuttamat tapaturmat, veritapaturmat seka eri-

laiset vakivaltatilanteet. (Parantainen & Laine 2010, 7-8, 20.)

Sosiaali- ja terveysalan tydolot 2010 tutkimuksen mukaan sosiaali- ja terveysalan tyon kuormitusta
kasvattaa asiakkaiden ja potilaiden moniongelmaisuuden lisaantyminen. Sen seurauksena vastuu
asiakkaista on entista suurempi ja myos vakivallan uhka on lisaantynyt. Moniongelmaisia asiakkaita
esiintyi etenkin sosiaalipalveluissa seka mielenterveys- ja paihdetyossa olevilla. Vastuu koettiin ra-
sittavimpana vuodeosastoilla ja kotipalveluissa. (Laine ym. 2011,5) Tietojarjestelmat ja tydhyvin-
vointi haastattelututkimuksen mukaan tyohyvinvoinnin kokemukseen vaikuttaa myos tyon sujuvuu-
teen liittyvat tekijat. Hoitajien stressia ja tyokuormitusta lisasi tietojarjestelmien toimimattomuus,
monien jarjestelmien yhteiskayttd, meluinen tydymparisto ja esimerkiksi kirjautumisen keskeytymi-

nen. (Vehko, Hyppdnen, Ryhanen, Tuukkanen, Ketola & Heponiemi 2018,1,16.)

Tyoterveysriskit painottuvat ruumiilliseen ja henkiseen kuormitukseen. Henkilostoresurssien puute
ja perusmiehitys ovat usein minimissaan. Lisaksi tydympariston biologiset, kemialliset ja fysikaali-
set vaaratekijat ja yotyo ovat toimialan terveydellinen riskitekija. Fyysista kuormitusta aiheuttavat
raskaat nostot, toistuvat selan kumarat ja kiertyneet asennot, staattiset tydasennot seka usean
kuormituksen yhteisvaikutukset. Tydskentelyyn littyy myds paljon seisomista ja kavelya. Sosiaali-
ja terveysalalla tyé on usein vuorotyéta, jolla on fyysisia ja psyykkisia vaikutuksia terveyteen. Ter-
veysriskeja on muun muassa sydan- ja verisuonitaudit, tapaturmat seka psykosomaattiset oireet
kuten krooninen vasymys, hermostuneisuus ja masennus. My6s sosiaalisen elaman haasteita voi
esiintyd. (Laine ym. 2011, 5) Hirvosen (2018, 44-45) tekeman tutkimuksen tuloksista kay ilmi, etta

vuoroty6ta tekevilla on tydsta palautumiseen liittyvia ongelmia. Ongelmia ilmeni etenkin silloin, kun
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tydvuorojen vali oli alle 11 tuntia, mika viittaa tydvuorosuunnittelun ilta-aamuvuoroyhtaldén. Aamu-
vuoroissa esiintyi eniten vasymysta ja heraamisvaikeuksia. llta- yovuoroihin liittyi eniten nukahta-

misvaikeuksia.

Kivimaen, Karttusen, Yrjanheikin & Hintikan (2006,148.) kehittamishankkeessa kay imi, etta |&-
hiesimiestyon tyon vaatimukset ovat kasvaneet. Ty on vastuullista tyota, jossa osaamisvaatimuk-
set ovat lisaantyneet. Hallinnollisten tehtavien ja talousvastuun lisaksi tydnkuormittavuutta kasvat-
taa myos alalla lisaantyva tyovoimapula ja vaeston ikaantyminen. Esimieheltd odotetaan myos

strategisen johtamisen taitoja ja tuloksellista kehittdmista perustehtavien lisaksi.

2.3 Tyohyvinvoinnin portaat

Rauramon (2012, 9-13) tyéhyvinvoinnin portaat -mallissa (kuvio 1) tyéhyvinvoinnin kehittamista 1&-
hestytaan yksilon, tydyhteison ja organisaation nakokulmasta. Tyohyvinvoinnin portaat pohjautuvat
Abraham Maslowin tarvehierarkiateoriaa, jonka han julkaisi tutkimuksessaan 1943, A Theory of
Human Motivation.” Tyéhyvinvoinnin portaat mallin avulla voidaan kehittaa tyohyvinvointia yksilon,
tyOyhteison ja organisaation nakokulmasta ja se on kehitetty vertailemalla ja yhdistamalla tunnet-
tujen tyohyvinvoinnin teorioiden ja mallien sisaltéja Maslowin tarvehierarkian mukaisesti. Valit-
simme tyohyvinvoinnin portaat kehittamistyomme tausta-ajatukseksi sen monipuolisuuden vuoksi.
Portaiden avulla tydhyvinvointia voidaan kasitella seka yksilon etta tyoyhteison nakokulmasta. Yh-
teistydorganisaation yksi perustava arvo on yhteisollisyys. Hyvinvoiva tyoyhteiso tukee yksilon tyo-
hyvinvointia. Maslowin tarvehierarkiaa kasitellaan sosiaali- ja terveydenhuollon peruskoulutuk-
sessa, mika edesauttaa samankaltaisen hierarkian mukaisen tyohyvinvoinnin kokonaisuuden ym-

martamista.

Portaat on nimetty seuraavasti; psykofysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, yhteisollisyy-
den tarve, arvostuksen tarve ja itsensa toteuttamisen tarve. Tydhyvinvointi on henkildkohtainen
kokemus omasta tyotilanteesta ja siihen vaikuttavista monista tekijoista kuten tyon siséllosta, tyo-
motivaatiosta, osaamisen tasosta, voimavaroista seka henkilokohtaisesta eldamantilanteesta. Myos
erilaiset henkilokohtaiset odotukset vaikuttavat tydhyvinvoinnin kokemukseen. (Suomen sairaan-
hoitajaliitto 2014, 11.; Rauramo 2012, 8- 9, 15.; Hyppanen 2013, 171.)
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KUVIO 1. Ty6hyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 15.)

2.31 Psykofysiologiset perustarpeet

Terveys on hyvinvoinnin ja tydssé jaksamisen perusta. Hyvinvointia haittaavat sairaudet ovat usein
ehkaistavissa ja mahdollisesti myds parannettavissa terveellisillé elintavoilla ja tydeldméassa tehta-
valla kehittdmistyolla. Ihminen tarvitsee terveena pysyakseen fyysista kuormitusta. Kuormituksen
kokonaisuus muodostuu tyon- ja vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta. Johtaminen, viestinta ja vuoro-
vaikutus ovat tydssa kuormittumisen osatekijoita. Tyontekijoiden valinen tasa-arvo ja tyontekijan
yksildllinen huomioiminen parantavat tydhyvinvointia. (Rauramo 2012, 27, 43-46.)
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2.3.2 Turvallisuuden tarve

Tydhyvinvoinnin portaiden toinen porras on turvallisuuden tarve. Tydssa tarvitaan fyysista ja hen-
kista turvallisuutta. Henkiseen turvallisuuteen kuuluu tyopaikan inmissuhteet, joihin ei liity kiusaa-
mista eika pelkoa. Fyysinen turvallisuus on kokonaisuus, joka kattaa tyovalineet, tydoympariston ja
tyontekijoiden turvallisuuden. Turvallisuuteen liittyy myos toimeentulon ja tyosuhteen pysyvyys ja
jatkuvuus. (Rauramo 2012,70; Virtanen & Sinokki 2014, 159.)

Turvallinen tyopaikka syntyy kaikkien organisaatiotasojen yhteistyolla ja aktiivisella kehittamistoi-
minnalla. Turvallisuusjohtaminen pitaa sisallaan turvallisuuteen, laadunvallintaan, terveyteen ja
ymparistoasioihin liittyvaa suunnitelmallista kehittdmista ja johtamista. Turvallisuuden tarpeen tyy-
dyttymista tuetaan tavoitteellisella riskien hallinnalla ja ennaltaehkaisevalla toiminnalla seka asian-
mukaisella tydsuojelutoiminnalla ja osallistavalla yhteisty6lla. Turvalliseen tydyhteisoon kuuluvat
my0s tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, hyva tiedonkulku, mielekkaat tyétehtavat seka positiivinen ja
kannustava ilmapiiri. Tarkeaa on, etta tydyhteisossa valitsee luottamuksen ilmapiiri, jossa my6s
vaikeat asiat kasitellaan suoraviivaisesti. Luottamuksen rakentaminen perustuu tyoyhteison kult-
tuuriin eika ole pelkastaan yksilon vastuulla. Tyontekijat, joihin luotetaan tekevat tuloksellisempaa
tyota ja voivat paremmin. (Rauramo 2012, 70- 71, 86-86, 97-98.; Virtanen & Sinokki 2014, 160-
161.)

Rauramon (2012, 87, 98) mukaan tydhyvinvoinnin keskeisia taustatekijoita ovat vaikutusmahdolli-
suudet omaan tyohon, sen sisaltoon, kehittamiseen, tyooloihin ja -aikoihin. Autonomialla on posi-
tiivisia vaikutuksia tyoviihtyvyyteen ja se vapauttaa myos esimiehen resursseja organisoinnista
muihin tehtaviin. Tyoturvallisuuslain mukaan tydnantajan on puututtava terveydelle haitalliseen hai-
rintdan ja epaasialliseen kohteluun tyopaikalla. Epaasiallisen kayttaytymisen ilmenemisen muotoja

on useita, kuten uhkailu, pelottelu, sukupuolinen ahdistelu ja syrjinta.

2.3.3 Yhteisollisyyden tarve

Kolmannen portaan tarpeet liittyvat tarpeeseen kuulua johonkin yhteisdon kuten tydyhteiséon. Yh-
teisd, jossa voi kokea yhteenkuuluvuutta ja tulla hyvaksytyksi, on kaikille tydntekijdille tarkeaa. So-

siaalinen hyvinvointi lisda tyohon sitoutumista ja tyossa viintymista seka lievittda tydssa ja ela-
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méasséa esiintyvia paineita. Luottamus on avainasemassa yhteisollisyyden kehittymisessa ja avoi-
muus nakyy vuorovaikutuksen maarassa ja laadussa. Tyoilmapiiri on yksilon nakemys, joka syntyy
tehtyjen havaintojen perusteella. Tyoyhteison jasenten tulee sitoutua tydilmapiirin yllapitamiseen ja
tarvittaessa sen kehittamiseen yhteistyossa. Tyon todellinen arvo syntyy vuorovaikutustilanteista,
keskusteluista, ryhmista ja verkostoista. Tyoyhteison hyvat vuorovaikutustaidot ja -kaytannot ovat-
kin muodostuneet tarkeaksi kilpailutekijaksi organisaatiolle. Esimiestyon haasteeksi on noussut ih-
misten valisten suhteiden ja niiden vaikutuksen ymmartaminen suhteessa tyohon, tyon iloon ja
imuun seka tuloksiin. Yhteisollisyyden tarpeen tyydyttymisen taustalla ovat tydpaikan yhteishenkea
tukevat toimet seka tuloksesta ja henkiloista huolehtiminen. (Rauramo 2012, 104-106, 109.; Manka
2011, 90.)

2.3.4 Arvostuksen tarve

Neljantena portaana on arvostuksen tarve. Arvostuksella tarkoitetaan henkilon kasitysta omasta
itsestaan, toiminnan paamaarasta ja sen ominaisuuksista. Ihminen tarvitsee arvostusta omaa itse-
aan kohtaan ja kokemuksen siita, etta hanta arvostetaan. Ty6elamassa halutaan saada arvostusta
tehdysta tyosta, osaamisesta ja ammattitaidosta. Arvostusta toivotaan saatavan tyoyhteisolta, la-
hiesimiehelta, tyotovereilta ja asiakkailta. Arvotuksen tarvetta tukevat hyvinvointia ja tuottavuutta
edistava missio, visio, strategia seka eettisesti kestavat arvot. Organisaation arvot eivat ole todel-
lisia arvoja, jos ne eivat kaytanndssa ohjaa tyopaikan johtamista, tyon jarjestelyita, tyon tekemista
ja tyoyhteison keskinaista vuorovaikutusta. Arvostukseen liittyy myos oikeudenmukainen palaute,
palkka ja palkitseminen seka toiminnan arviointi ja kehittaminen. Nama asiat eivat saa olla irrallisia
vaan niiden tulee olla osa arjen toimintaa. Tyon arvostuksesta seuraa parempi tyotyytyvaisyys ja

luottamus johtoon, joiden seurauksena syntyy parempi tyétulos. (Rauramo 2012, 124, 133.)

2.3.5 Itsensa toteuttamisen tarve

Itsensa toteuttamisen tarve on tarvehierarkian ylin porras. Ihmisella on luontainen tarve kehittaa
itsedan, halu oppia uutta, kehittya ja 16ytaa itsestaan uusia kykyja. Nama tarpeet ovat hyvin yksi-
I6llisia ja vaihtelevia. Oman osaamisen yllapitaminen on kilpailutekija tydmarkkinoilla, se edistaa
tyéhyvinvointia ja parantaa tyonhallintaa. Osaamisen kehittdminen ja johtaminen tydpaikoilla on
oppimisen mahdollisuuksien luomista koko henkilokunnalle. Tama edellyttaa, ettd organisaation

visio ja tavoitteet ovat selkeat ja osaamisen kehittdminen tavoitteiden kanssa samansuuntaisia.
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Tyo, joka tarjoaa oppimiskokemuksia, on sopivan haastavaa, edistaa tyon tuloksellisuutta, moti-

vaatiota, hyvinvointia ja tydssa kehittymista. (Rauramo 2012, 146-147, 156.)

2.4 Tyohyvinvointia ohjaava lainsaadanto

Tydhyvinvoinnin edistdmista ja yllapitoa ohjaa lainsdadantd (taulukko 1). Tydhyvinvoinnin edista-
minen on yhteistoimintaa organisaation johdon, esimiesten ja tyontekijoiden valilla. Yhteistyossa
on hyva olla mukana asiantuntijoita ja yhteistyokumppaneita kuten tyoterveyshuolto ja tyosuojelu.
(Manka ym. 2007, 13.)

Ty0sopimuslaki 2001/55 on tydelaman peruslaki, sita sovelletaan lahes kaikissa tydsuhteissa tyon
laadusta riippumatta. Laki edellyttaa, etta tydnantajan on huolehdittava siita, etta tyontekijan tyon-
tekemisen edellytykset ovat kunnossa my6s muutostilanteessa. Tydnantajan on edistettava orga-
nisaation sisalla henkildston valisia suhteita ja tyontekijan mahdollisuuksia kehittya uralla. (Tydso-
pimuslaki 55/2001, viitattu 4.5.2018.; Manka ym. 2007,10; Martimo, Antti-Poika & Uitti 2012, 47.)

Tydturvallisuuslain 2002/38 tarkoituksena on tydymparistdn ja tydolosuhteiden parantaminen, jotta
tyontekijoiden tyokyky voidaan turvata, ehkaista tapaturmia seka muita tyosta tai tydymparistosta
johtuvia haittoja. Lakia taydentavat valtionneuvoston asetukset, paatokset ja alempiasteiset saa-
dokset. Tyodturvallisuuteen liittyy myds muita lakeja, kuten laki nuorista tydntekijoista (998/1993).
Turvallisuuden ja terveyden edistamiseksi ja tyontekijoiden tyokyvyn yllapitamiseksi tulee tyonan-
tajalla olla tydsuojelun toimintaohjelma, jonka tarkoituksena on selvittaa tyopaikan kehittamistar-
peet ja tydymparistdon liittyvien tekijdiden vaikutukset. (Tyoturvallisuuslaki 38/2002 1. 1§, viitattu
4.5.2018.; Manka ym. 2007, 10; Martimo ym. 2012, 47.)
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TAULUKKO 1. Keskeisimmait tyéhyvinvointia ohjaavat lait (Manka 2007, 10.)

Tyohyvinvointia ohjaavat lait

Lain tarkoitus

Tydsopimuslaki 2001/55

Tyéntekemisen edellytykset kunnossa

Tydturvallisuuslaki 2002/38

Tydympariston ja tybolosuhteiden parantami-
nen

Tydsuojelun valvonta- ja tydsuojeluyhteistoimintalaki
2006/44

Tyésuojelun saadoksien noudattaminen
Tydnantajan ja tydntekijan valinen tydsuojelun
yhteistoiminta

Yhteistoimintalaki 2007/334

Yrityksen ja henkiléston yhteistoiminta menet-
telyn edistaminen

Tyodntekijéiden vaikutus mahdollisuuksien pa-
rantaminen pa&toksien teossa

Tydterveyshuoltolaki 2001/1388

Tydterveyshuollon jarjestdminen
Tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma

Tydtekijan elakelaki 2006/395

Elaketurva
Oikeus jaada vanhuuselakkeelle
Oikeus tyokyvyttomyyselakkeeseen

Laki naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta eli
tasa-arvolaki 609/1986

Estaa sukupuolten valista syrjinta
Edistaa sukupuolten vélista tasa-arvoa
Tyoolojen kehittaminen kaikille sopivaksi

Yhdenvertaisuuslaki 2014/1325

Yhdenvertaisuuden edistaminen

Syrjinnan ehkaisy

Syrjinnan kohteeksi joutuneen oikeusturvan te-
hostaminen

Sairasvakuutuslaki 2004/1224

Sairauden aiheuttaman lyhytaikaisen tyokyvyt-
tdmyyden ansion menetyksen korvaaminen.
Tydterveyshuollon kustannusten korvaaminen

Tydsuojelun valvontalain 2006/44 tarkoituksena on varmistaa, etta tyopaikoilla noudatetaan tyo-

suojeluun liittyvia saadoksia seka parantaa tydymparistda ja tydolosuhteita yhteistoimintana. Yh-

teistoimintaan osallistuvat tydnantaja, tydntekijat ja viranomaisvalvonta. Tavoitteena on edistaa yh-

teistoiminnan kautta tydnantajan ja tyontekijdiden vuorovaikutusta ja mahdollistaa tydntekijiden

osallistuminen ja vaikuttaminen tydpaikan turvallisuuteen ja terveellisyytta kasitteleviin asioihin.

Tydntekijaa edustavalla tydsuojeluvaltuutetulla on oikeus osallistua asian kasittelyyn, mikali tyon-

tekija pyytaa. Tyopaikkaa yleisesti koskevat kehittdmistavoitteet ja asiat késitellaan tydsuojelutoi-
mikunnassa. (Tydsuojelun valvontalaki 44/2006 1.1§, viitattu 4.5.2018.; Manka ym. 2007, 10.)
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Tyoterveyshuollon perustana on Tydterveyshuoltolaki. Tydterveyshuoltolain 2001/1388 tarkoituk-
sena on tyonantajan, tyontekijoiden ja tyoterveyshuollon yhteistyossa tehtava terveyden edistami-
nen. Yhteistydssa tulee pyrkia tapaturmien ja tydhan liittyvien sairauksien ehkéisemiseen. On myds
pyrittava edistamaan tyoympariston turvallisuutta seka tyontekijoiden tyo- ja toimintakykya seka
tyoyhteison toimintaa. Tyonantajalla tulee olla tyoterveyshuollosta kirjallinen toimintasuunnitelma,
jossa kay ilmi tydterveyshuollon tavoitteet, tydpaikan tarpeet ja toimenpiteet. (Tybterveyshuoltolaki
1388/2001 1. 1§, viitattu 4.5.2018.; Manka ym. 2007, 11.)

Sairausvakuutuslaissa saadetaan vakuutetun oikeudesta saada korvausta sairauden aiheuttamista
kustannuksista ja tyoterveyshuollon jarjestamisesta aiheutuvien kustannusten korvaamisesta seka
vanhempainvapaiden ajalta kertyvien vuosilomakustannusten korvaamisesta. Vuonna 2012 sai-
rausvakuutuslakia uudistettiin ja tyonajalle tuli uusia lainsaadannollisia velvoitteita. Tyonantajan
tehtavaksi tuli huolehtia tyontekijoiden tyokyvyn tukemisesta ja seurannasta yhteistydssa tyoter-
veyshuollon kanssa, tavoitteena jaljella olevan tyokyvyn arvioiminen ja tukeminen. Uudistuksen
yhteydessa tuli myos sairauspoissaolojen 30-60-90 saanto, joka ohjeistaa tyonantajaa ilmoitta-
maan tydntekijan sairauspoissaolot tydterveyshuoltoon. (Julkisen alan tydelakeosaaja 2018, vii-
tattu 10.9.2018.; Sairausvakuutuslaki 1224/2004 1. 1§.)

2.5 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvointi koostuu useista eri osatekijoista ja siihen voidaan vaikuttaa johtamisella ja esimies-
tyolla, tyon organisoinnilla ja yhteisilla pelisaannailla seka osaamisen lisaamisella ja tunnustami-
sella, vuorovaikutteisilla toimintatavoilla ja myonteisella yrityskulttuurilla. Tyohyvinvointia lisaavia
tekijoita ovat tutkimusten mukaan omaan tyohaon liittyvat vaikutus- ja kouluttautumismahdollisuudet,
tyon tekemisen mielekkyys, kannustava ja johdonmukainen johtaminen, palaute ja keskinainen
luottamus. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 7.)

Pekka Jarvinen on kuvannut toimivan tydyhteison perustan (kuvio 2). Typaikan toiminnan 1&hto-
kohta on sen perustehtava, se mita varten tyopaikka on olemassa. Perustehtavan toteuttaminen
edellyttaa, etta tyontekijoilla on selked kuva organisaatiostaan ja yhteiset pelisaannot. Perustehta-
vassa onnistuminen luo arvostusta ja tydmotivaatiota. Kuunteleva ja osallistuva esimiestyd, hyva

tiedonkulku ja toimiva tydyhteisé puolestaan luovat hyvan tyGilmapiirin. (Jarvinen 2001, 27-38.)
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Selkea organisaation perustehtava

Pekka Jarvinen (2001), Onnistu esimiehena

KUVIO 2. Toimiva tyéyhteis6 (Jérvinen 2001, 28.)

2.51 Tyohyvinvointi strategian nak6kulmasta

Organisaation tyohyvinvointityon tulee perustua valittuun strategiaan ja yhteiseen ymmarrykseen
siita, mita tyohyvinvointityd pitaa kyseisessa organisaatiossa sisallaan. Tyohyvinvointi kytketaan
kustannuksiin, tuloksellisuuteen, tuottavuuteen ja lopulta siihen, kuinka hyvin organisaatio onnistuu
perustehtavassaan, visioissaan ja kuinka arvot organisaatiossa toteutuvat. Tyodhyvinvointityon
aluksi tulee kartoittaa ja analysoida ne tekijat, jotka liittyvat tydhyvinvointiin. Tyohyvinvoinnin koko-
naisuudessa huomioidaan yksilo, tyoyhteiso, tyo ja tydymparistd. Henkiloston tydhyvinvoinnin ta-
voitteena on lisata henkiloston osaamista, tavoitetietoisuutta ja tuloksellisuutta. (Forma, Kaartinen
& Pekka 2013, 8.; Suutarinen & Vesterinen 2010, 19-34.)

Tyoturvallisuus ja tydhyvinvointi tukevat organisaation tuottavuutta ja kannattavuutta seka vaikut-
taa myoOnteisesti asiakassuhteisiin ja liikevaihtoon. Ne parantavat myos tyosuorituksia, yllapitavat
asiallista tyoyhteisokayttaytymista, matalaa poissaolotiheytta ja vahaista lahtovaihtuvuutta. Lisaksi
osallistavilla tydhyvinvointihankkeilla voi olla myonteisia vaikutuksia toiminnan tuloksellisuuteen.

Tyoturvallisuus ja tydhyvinvointi ovat monitahoinen, monitasoinen ja moniaineksinen kokonaisuus.
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Taman vuoksi tulee tietdd ja ymmartaa kokonaisvaltaisesti organisaation padmaarat, tavoitteet ja
oikeat periaatteet ja menettelytavat. Kokonaishallinta edellyttaa sellaisia toiminnallisia rakenteita,
missa tyohyvinvoinnin puutteiden perussyyt ja nilden muutostarpeet havaitaan ja kehittaminen voi-
daan aloittaa. Turvallisuus on tyéhyvinvoinnin 1ahtdkohta (vrt. tydhyvinvoinnin portaat, Maslowin
tarvehierarkia). Turvallisuuden toteutuminen edellyttada johtamiselta tavoitteellisuutta, jarjestelmal-
lisyytté ja toimivia rakenteita. (Tarkkonen 2016, 39-40, 51-56.)

Suutarisen ja Vesterisen (2010, 59-63) mukaan "tyohyvinvoinnin johtamisen tulee johtaa vaikutta-
vuuteen, jonka tuloksena on sujuva tuloksellinen tyd”. Esimiesten tehtavana on yhtaaikaisesti joh-
taa organisaation tuloksellisuutta seka tyontekijéiden hyvinvointia. Johtaminen on tarkein henkilos-
ton tyohyvinvointiin vaikuttava tekija. Organisaation menestys edellyttaa hyvan johtamisen lisaksi
sita, etta organisaatiossa tyoskentelevat ihmiset ovat terveita ja hyvinvoivia. llman hyvinvointia ei
synny osaamista eika innovaatioita. Tyohyvinvoinnin johtamisessa on tarkeaa asettaa halutut ta-
voitteet, seurata ja arvioida tyontekijan tysuoritusta seka huolehtia tydn hyvastéa organisoinnista.
Kehittymissuunnitelmat tulisi laatia seka yksilllisesti etta tyoyhteisokohtaisesti. Kun huomioidaan
molemmat nakokulmat, kunnioitetaan seka yksilon etta tyoyhteison tyota ja annetaan tyoyhteisolle
se tuki, jonka se tarvitsee. Johtamisen tulee olla eettista, oikeudenmukaista ja syrjimatonta seka
huomioida eri-ikéisten johtamisen erilaiset vaatimukset. (Juuti & Salmi 2014, 180; Virtanen ym.
2014, 46; Suonsivu 2011, 164-169; Tarkkonen 2012, 34, 125.; Suutarinen & Vesterinen 2010, 59-
60.)

Suonsivun (2011, 164-169) mukaan tyohyvinvoinnin johtaminen on henkiléston osaamisen johta-
mista ja kehittdmistd. Osaamisen johtamisessa on arvioitava vastaavatko tyontekijan tehtavat ha-
nen osaamistaan ja onko hanen tyokuormansa sopiva. Juuti & Salmi (2014, 180) toteavat, etta
organisaatioiden menestys perustuu ihmisten osaamiseen, hyvaan keskindiseen yhteistyohon
seka haluun jatkuvasti kehittaa organisaation toimintaa. Resilienssilla tarkoitetaan kykya sopeutua
joustavasti uusiin tilanteisiin ja olosuhteisiin. Resilienssin aikaansaamiseksi johtamisjarjestelmassa
taytyy olla tilaa oppimiselle, muutoksille ja joustolle. Tyéhyvinvointia voidaan luoda ja yllapitaa vain
henkildston huomioonottavan johtamisen, yhteistoiminnan ja oppimisen keinoin. (Tarkkonen 2016,
56-60.) Virtanen & Sinokki (2014, 46) korostavat myds esimiehen ja tyontekijan vélisen joustavan

ja toimivan vuorovaikutuksen merkitysta tyohyvinvoinnin aikaansaamiseksi.

Ty6- ja elinkeinoministerion julkaisun (35/2008, 88) mukaan esimiesten ja tyontekijéiden valinen

vuorovaikutus ja sen laatu vaikuttavat tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen ja jaksamiseen. Erityisesti
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kuormittavissa tilanteissa suhteiden laatu vaikuttaa tydntekijoiden kykyyn sietaa stressia. Hyvin or-
ganisoitu tyd antaa mahdollisuuksia tyohyvinvoinnin yllapitamiseen, silla tyon sopiva mitoitus, vaa-
tivuus ja toimivat tydomenetelmat eivat kuormita tyontekijoita. Tyontekijalla on myos merkittava rooli
tyohyvinvoinnissa, hanen tulee olla kiinnostunut omasta tyohyvinvoinnistaan ja tyokyvysta seka
myos muiden tyontekijoiden hyvinvoinnista. Tyontekijan velvollisuus on tuoda esille epakohdat tai
puutteet tydssaan tai tydymparistossaan. Hyva vuorovaikutus ja luottamuksellinen suhde esimie-

hen kanssa edesauttaa asioiden esille tuomista. (Manka ym. 2007, 12.)

Tarkkonen (2012, 127) jakaa tyohyvinvoinnin johtamisen kolmeen ryhmaan: ennakoivaan, korjaa-
vaan ja valilliseen. Kun tydhyvinvoinnin lahtokohta on maaritetty organisaation strategiassa, tavoi-
tellaan ennakoivaa tyohyvinvoinnin johtamista reagoivan johtamisen sijaan. On paljon helpompi
ehkaista ennalta sita, ettei tydyhteiso joudu kielteisten tunteiden valtaan kuin korjata sellaisen tyo-
yhteison iimapiiria, joka on ajautunut jonkin kielteisen tunteen valtaan. Reagoivaa johtamistakin
tarvitaan, mutta sen osuuden tulee olla pienempi kuin ennakoivan johtamisen osuus. Ennakoiva
johtaminen perustuu yrityksen ja organisaation profilointiin, yksilé- ja organisaatiovoimavaroihin,
tyoympariston turvallisuuteen ja muutoksen hallintaan. Ennakoitavuus tarkoittaa mahdollisuuksien
luomista ja tydhyvinvointia suojaavien tekijoiden yllapitamisté ja vahvistamista. (Tarkkonen 2012,
127; Juuti & Salmi 2014, 246; Suutarinen & Vesterinen 2010, 59-60.)

2.5.2 Johtaminen tyohyvinvoinnin edistdjana

Tarkkosen (2016, 81) mukaan tydhyvinvoinnin kannalta tarkeita HR-toimintoja ovat henkildstovoi-
mavarojen yleinen suunnittelu, henkiloston valintakaytannot, perehdyttaminen ja tyonopastus seka
toimipaikkakoulutus ja muut henkiloston kehittamisen keinot, yhteistoimintajarjestelmien kaytto ja
toimivuus. Tarkeaa on myods tyoterveyshuollon kanssa tehtava yhteistyo, tyoterveyshuollolta tilat-
tujen ja saatujen palveluiden kokonaisuus, henkilo- ja ikajohtaminen seka palkitsemisjarjestelmien
laatu. Myds Kesti (2018) listaa hyvia esimieskaytantoja ja mainitsee edella mainittujen lisaksi mm.
kehityskeskustelut, varhaisen tuen mallin, koulutussuunnitelman laatimisen ja sisdisen viestinnan.
Eri HR-kaytantojen toteuttamisessa esimiehilléd on merkittéva rooli. Heidan toimintansa mukaisesti

naissa kaytannoissa onnistutaan tai epdonnistutaan.

Tarkkonen (2016, 81-82) nimeaa kolme merkityksellista toimintatapojen aluetta, henkildsto-, kehit-

tamis- ja riskienhallintapolitiikan, joiden tehtdvana on tukea organisaation organisaatiokyvykkyytta.
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Henkilostovoimavarojen hankinta, lisaaminen ja niiden kayttda koskevat toimintatavat kuuluvat
henkilostopolitikan alueeseen. Toiminnan uudistamista ja muutoksenhallintaa koskeva toiminta-
tapa on kehittamispolitikkaa ja menetysten estamista koskeva toimintatapa riskienhallintapolitiik-
kaa. Tyohyvinvoinnin nakokulmasta kehittamispolitikassa tarkeaa on kehittamis- ja muutosmene-

telmien ymmarrys seka muutosprosessien johtaminen, yhteistoiminta ja organisointi.

Johtamisen merkitys tyohyvinvoinnin toteutumiselle on tutkimustiedon perusteella yksiselitteisen
selva. Tyohyvinvointiin tehtyjen sijoitusten, kuten erilaisten tyohyvinvointihankkeiden, on osoitettu
olevan hyva sijoitus seka liike- etta kansantaloudellisesti. Tyoelakevakuutusyhtio limarisen mukaan
yksi tydelaman laatuun sijoitettu euro tuottaa kuusinkertaisesti takaisin. Tyokyvyttdmyydesta johtu-
vat kustannukset maksavat yritykselle keskimaarin kuusi prosenttia kokonaispalkkasummasta. (ll-
marinen 2018, viitattu 13.4.2018.)

Tyohyvinvointia lisaavilla toimenpiteilld henkildston halu olla tdissa, motivaatio, voimavarat, sitou-
tuminen ja innovaatiot kasvavat ja vahentavat sairaus- ja tapaturmakustannuksia, lisaavat tehollista
tyoaikaa ja kasvattaa yksilotuottavuutta. Johtajan ja esimiehen taito ja halu osoittaa arvostusta ja
luottamusta luovat henkilostolle perusturvallisuuden tunteen, joka on tarkea tyohyvinvoinnin lahto-
kohta. Ylimman johdon mukana olo on edellytys turvallisuuden ja tydhyvinvoinnin korkean laadun
varmistamiseksi. Juuti & Salmi (2014) ovat listanneet kymmenen teesia (taulukko 2) tydhyvinvoin-
nin kehittamiseksi. Ylimman johdon sitoutuminen tyohyvinvoinnin kehittdmiseen ja johtamiseen luo
kilpailuetua muihin organisaatioihin nahden, johtamisessa korostuvat vuorovaikutteisuus ja oikeu-
denmukaisuus. Onnistuakseen tyohyvinvoinnin kehittdmishankkeet tarvitsevat johdon sitoutumi-
sen hankkeiden kaynnistdmiseen ja valvontaan. (Manka ym. 2007, 14-15; Juuti & Salmi 2014, 49,
250-251; Virtanen & Sinokki 2014, 147.)
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TAULUKKO 2. Tyéhyvinvoinnin kehittdmisen kymmenen teesia (Juuti & Salmi, 2014, 250-251)

1. ilman jatkuvaa, avointa ja rehellista uudenlaisen toimintatavan ja keskustelukulttuurin

kehittamispyrkimysta hypertodellisuus vie ihmisista ja organisaatioista voiton

2. olipa asiakkaan rooli mika tahansa, asiakaskokemus on aina tunnetason prosessi

3. vain tydssaan hyvinvoivat ammattilaiset voivat tuottaa myonteisia palvelukokonaisuuk-

sia asiakkaille

4. tyossa ilmenevien tunteiden tyostaminen antaa ihmiselle mahdollisuuden kasvaa hen-

kisesti

9. jokainen ihminen on arvokas sellaisenaan

6. tunteita aliarvostetaan kulttuurissamme ja etenkin tydelamassa

7. tyohyvinvoinnin kehittamistoimia tulee kohdistaa yksildiden ohella myds tydyhteisojen

sosiaaliseen ymparistoon

8. vaaristyneen kulttuurin korjaamisen tulee lahted siita, etta vaaristymat tunnistetaan, tun-

nustetaan ja niisté voidaan puhua avoimesti

9. uudenlaisen tyokulttuurin rakentaminen on monitasoinen prosessi, johon jokaisen ihmi-

sen, ryhman, tydyhteison ja organisaation on panostettava koko ajan

10. tyohyvinvoinnin kehittamiseen tarvitaan tyohyvinvointistrategian laatimista, tyohyvin-

voinnin kehittaminen konkretisoituu tyoyhteisossa uudenlaisina toimintamalleina

2.5.3 Tyohyvinvointisuunnitelma tyohyvinvoinnin johtamisen tyokaluna

Tyohyvinvoinnin johtamista voidaan tarkastella perinteisten johtamisen alueiden ja kasitteiden
kautta. Naita nakokulmia ovat tyohyvinvoinnin strateginen johtaminen, henkilostéjohtaminen, asia-
johtaminen ja hallinnollisten asioiden hoitaminen. Tyohyvinvoinnin strategisen johtamiseen liittyvat
kysymykset organisaation tyonhyvinvoinnin todellisuudesta, minkalaista tyohyvinvoinnin tasoa tai
tilaa halutaan ja mitka ovat keskeiset tydolosuhteisiin vaikuttavat toimintatavat, joilla tavoiteltu lop-
putulos saavutettaisiin. Ty6hyvinvoinnin henkildstojohtaminen muodostuu ihmisten valisesta vuo-
rovaikutuksesta, tarkeimpana menetelmanaan kehitys- tai tilannekeskustelu, jossa on riittavéan kat-
tava ty6hyvinvointitilanteen kartoitus ja ratkaisuosuus. Tyohyvinvoinnin asiajohtaminen kasittaa

tydhyvinvointia tukevat tydolosuhteiden ja tdiden yksilokohtaiset jarjestelyt. Tydhyvinvoinnin hallin-
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nollisella johtamisella tarkoitetaan palvelusuhteeseen, yleiseen yhteistoimintaan, viranomaissuh-
teisiin ja lupamenettelyihin, vakuutusyhtioihin ja toiden jarjestelyihin liittyvien asioiden hoitamista

johtamistydn varmistamana. (Tarkkonen 2012, 78-84.)

Jotta tyohyvinvoinnin kehittamisesta tulisi riittavan kattavaa, siina on huomioitava lukuisia organi-
saation toimintaan liittyvia asioita. Onnistuneet tyéhyvinvointihankkeet ovat sisaltdneet monipuoli-
sesti erilaisia tekijoita, kuten tyon sisallot, tyoolot, tytyytyvaisyys, jaksaminen, terveelliset elaman-

tavat, ajankayton hallinta ja vuorovaikutustaidot. (Juuti & Salmi 2014, 49,191.)

Tyohyvinvointi koostuu monista eri tekijoista. Tama kokonaisuus on hallittava niin, etta yksittaisista
ja irrallisista tekijoista muodostuu kokonaisuus. Tyohyvinvointisuunnitelma toimii vélineend tyohy-
vinvoinnin edistamiseksi. Tarkkosen (2012, 79) mielesta suositeltavin vaihtoehto tyohyvinvoinnin
strategiselle johtamiselle on tydpaikan oma tyohyvinvointiohjelma. Ohjelmaan maaritellaan tavoit-
teet ja toimenpiteet ja tehtyjen toimenpiteiden vaikuttavuutta seurataan saanndllisesti. Tyohyvin-
vointisuunnitelma (tai —ohjelma) sisaltada alkutilanteen kartoittamisen olemassa olevien tai toteutet-
tavien tutkimusten ja tilastojen avulla. Suunnitelmassa maaritellaan tydhyvinvoinnin tulevaisuuden
tahtotila, se mita suunnitelmaan kirjattavilla toimenpiteilld halutaan saavuttaa. Hyvinvointiprosessit
kuvataan ja niihin osallistuvien tehtavat ja vastuut kirjataan. Samalla tarkastellaan tyohyvinvointi-
osaamisen tila ja tarvittaessa kirjataan, miten osaamista kehitetdan. Suunnitelmaan kirjataan myos,
miten, missa vaiheessa ja kuka viestii suunnitelman vaiheista ja etenemisesta. Suunnitelman to-
teutumisen seuranta ja arviointi ovat myos aarimmaisen tarkeita toimenpiteita seka kirjata etta vas-
tuuttaa. (Hyppanen 2013, 182.; Manka & Heikkila-Tammi 2010, 17, viitattu 8.5.2018.)
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3 KEHITTAMISTYON TAVOITE JA TARKOITUS

Kehittdmistyon tavoitteena on edistaa yhteistyoorganisaation henkiloston tydhyvinvointia. Ensim-
maisen vaiheen tarkoituksena oli selvittaa henkiloston tydhyvinvoinnin nykytila. Toisen vaiheen tar-
koituksena oli valita tyohyvinvoinnin kehittamiskohteet ja kolmannen vaiheen tarkoituksena oli laa-

tia tydhyvinvointisuunnitelma yhteistyoorganisaation kayttoon.

Kehittamistyon tutkimuksellisen vaiheen tarkoituksena oli kuvata yhteistydorganisaation tyohyvin-
voinnin tila tausta-aineiston tuottaman tiedon perusteella. Tausta-aineistona olivat organisaatiossa
marraskuussa 2018 toteutettu koko henkildstoa koskeva henkilostokysely, tammi-marraskuun
2018 sairauspoissaolotilastot ja vuoden 2018 kolmen ensimmaisen kvartaalin tyoterveyshuollon
raportit. 2018 henkilostokyselyn tuloksia verrattiin 2017 henkilostokyselyn tuloksiin. Tutkimukselli-

sen vaiheen tutkimuskysymyksina olivat:

1. Mika on yhteistydorganisaation henkildston tydhyvinvoinnin nykytila?

2. Mitka tekijat vaikuttavat organisaation tyontekijoiden tydhyvinvointiin?

Kehittamistyon toisen vaiheen tarkoituksena oli valita tydhyvinvoinnin kehittamiskohteet tutkimuk-
sellisen vaiheen tuottaman tiedon perusteella. Tyohyvinvoinnin kehittdmiskohteiden valintaan osal-
listuivat seka organisaation johtoryhma, etta koko henkilosto. Kehittamistyon toisessa vaiheessa

etsittiin vastauksia kysymyksiin:

3. Mitka tyohyvinvoinnin kehittdmiskohteista ovat ajankohtaisimmat ja tarkeimmat?
4. Mihin kehittamiskohteisiin vaikuttamalla voidaan saavuttaa organisaation strategiassa

asetetut tydhyvinvoinnin kehittamistoiminnan tavoitteet?

Kehittamistyon kolmannen vaiheen tarkoituksena oli laatia tydhyvinvointisuunnitelma yhteistydor-
ganisaation kayttoon. Tyohyvinvointisuunnitelmaan kuvattiin valitut tydhyvinvoinnin kehittamiskoh-
teet ja niiden tavoitetaso, toimenpiteet, vastuuhenkilot ja toimenpiteiden seuranta ja arviointi. Tyo-
hyvinvointisuunnitelman tavoitteena on parantaa yhteistyoorganisaation tydhyvinvoinnin tilaa vai-
kuttamalla nayttoon perustuvan tiedon perusteella valittuihin tydhyvinvoinnin kehittdmiskohteisiin.

Kolmannessa vaiheessa etsittiin vastausta kysymykseen:
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5. Milla toimenpiteilla voidaan tydhyvinvoinnin kehittdmiskohteille asetetut tavoitteet saa-

vuttaa ja parantaa organisaation henkildston tyéhyvinvoinnin tilaa?
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4 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON TOTEUTTAMINEN

Tyohyvinvointisuunnitelma toteutettiin tutkimuksellisena kehittamistyona yksityisia sosiaali- ja ter-
veyspalveluja Pohjois-Suomen alueella tuottavalle organisaatiolle. Kehittamistyon toteutti kaksi so-
siaali- ja terveysalan ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opiskelijaa sosiaali- ja terveysalan ke-

hittamisen ja johtamisen koulutusohjelman 30 opintopisteen opinndytetyona.

41 Yhteisty6organisaation ty6hyvinvointitoiminnan kuvaus

Yhteistydorganisaatio tuottaa Pohjois-Suomen alueella asumis-, koti- ja terveyspalveluja seka kun-
toutusta tukipalveluineen. Organisaation palveluksessa oli 1.1.2018 372 vakituista ja 150 maaraai-
kaista tyontekijaa. Tyypillisin tehtavanimike on I&hihoitaja. Muissa kuin lahi- tai sairaanhoitajan teh-
tavissa toimii 31 % organisaation tydntekij6ista. Organisaation toimintamenot ovat hyvin henkilos-

topainotteisia toimialasta johtuen. Vuoden 2017 tilinp&étoksessa henkildstdkuluprosentti oli 66 %.

Organisaatio on maaritellyt nelja strategista tavoitetta, joista yksi on "Innostavin tydpaikka”. Taméan
tavoitteen strategiseksi toimenpideohjelmaksi on valittu tydhyvinvoinnin kehittaminen, henkiloston
osaamisen arviointi ja kehittdminen seka tydnantajahoukuttavuuden parantaminen. Organisaatio
on maaritellyt arvoikseen lahimmaisenrakkauden, yhteisollisyyden, eettisyyden ja vastuullisuuden.
Laaduntunnustusauditoinnissa 2017 ulkoiset auditoijat antoivat erityismaininnan arvojen todeksi

eldmisesta joka paivasessa tyossa.

Organisaation tydhyvinvointitoimintaa on pyritty ohjeistamaan ja yhdenmukaistamaan. Organisaa-
tiossa kaydaan kehityskeskustelut vahintaan kerran vuodessa. Kehityskeskustelujen yhteydessa
tydntekijoille laaditaan seuraavan vuoden koulutussuunnitelma vastaamaan seké organisaation

ettd tyontekijan henkildkohtaisen osaamisen kehittamisen tarpeisiin.

Organisaation tyoterveyshuoltosopimus sisaltaa lakisaateisen tyoterveyshuollon liséksi laajasti
my0s sairaanhoidon palveluita, sairauspoissaolojen omailmoituskaytantd ja varhaisen tuen malli
ovat kaytdssa. Henkiloston sairauspoissaoloja ja niista aiheutuvia kustannuksia kuten sijaisten
palkkakustannuksia ja tyoterveyshuollon kustannuksia seurataan kuukausittain.
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Organisaatiossa pyritdan mahdollisuuksien mukaan toteuttamaan erilaisia tyo- ja tydaikajarjeste-
lyja tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn tukemiseksi. Naita ovat esimerkiksi osa-aikatyo tai terveydellisin
perustein muokattu tai korvaava ty0. Toiveet osa-aika- tai korvaavasta tyosta ovat viime vuosina

lisaantyneet.

Tyontekijoilla on mahdollista saada liikunta- ja kulttuuriseteleita vapaa-ajan virkistystoimintaan. Li-
saksi tydnantaja on hankkinut paikallisten urheiluseurojen kausikortteja, joiden arvontaan kaikki
aktiivisessa tyosuhteessa olevat tyontekijat voivat osallistua. Henkilostolle jarjestetaan vuosittain
yhteisia tapahtumia, kuten kesajuhlat ja pikkujoulut. Tyonantaja muistaa tyontekijoita heidan tayt-
taessa 50 tai 60 vuotta tai kun 10 tai 20 vuotta organisaation palveluksessa tayttyy. Tyonantaja on

sopinut paikallisten liikkeiden kanssa erilaisia alennuksia henkildstolleen.

4.2 Tutkimuksen kehittamistyon osallistujat, menetelmat ja aineistojen keruu ja analy-

sointi eri vaiheissa

Kehittamistyon lahtokohtana on tydeldaman kehittamistarpeet, ideat, tuotteet ja palvelut. Tutkimuk-
sellisessa kehittamistoiminnassa pyritaan perustellun tiedon avulla konkreettisiin muutoksiin. Myos
tekstin ja uuden tiedon tuottaminen on keskeista, vaikka paapaino on varsinaisen kaytannon kehit-
tamistehtavan saavuttamisessa. Tutkimukselliseen kehittamistyohon liittyy myos olennaisesti vuo-
rovaikutus toisten ihmisten kanssa, tiedon tuottaminen ja muutoksen hakeminen kaytantoon. Tut-
kimuksellisuus tarkoittaa kehittamistyossa ennen kaikkea sita, etta kehittdminen etenee jarjestel-
mallisesti, analyyttisesti ja kriittisesti. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 19-21.; Rantanen &
Toikko 2009, 19-22.)

Tama tutkimuksellinen kehittamistyo sai alkunsa yhteistyoorganisaation tarpeesta. Tyohyvinvoin-
nin merkitys organisaation menestymiselle on ymmarretty organisaation johdossa ja henkiloston
tyéhyvinvoinnin kehittdminen on ollut vuosia yksi toimintasuunnitelmien painopisteista. Monia yk-
sittaisia toimenpiteita on tehty, niiden tarkoituksena on ollut tydhyvinvoinnin edistaminen. Tyohy-
vinvoinnin kehittaminen ei ole kuitenkaan ollut riittdvan suunnitelmallista ja johdonmukaista, jotta
silla olisi saavutettu toivottuja tuloksia. Varsinaisia tydhyvinvoinnin toimenpideohjelmia ei ole tehty

eiké toimenpiteiden vaikuttavuutta ole arvioitu tai mittareita kaytetty suunnitelmallisesti.
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Taman kehittamistyon tarkoituksena on laatia tydhyvinvointisuunnitelma, jonka avulla pyritaan yh-
teistydorganisaation tyohyvinvoinnin kehittamistoiminnan parempaan organisointiin ja yhdenmu-
kaistamiseen. Tassa kehittamistyossa on ollut mukana organisaation henkilosto ja johtoryhma koko

kehittamisprosessin ajan.

Organisaatiossa vuosina 2009-2016 tehdyn henkildstokyselyn haasteena on ollut alhainen vas-
tausprosentti, joten kyselysta saatu informaatio ei ole ollut luotettavaa tai riittdvan kattavaa. Henki-
|6stokysely oli myds vuosien saatossa laajentunut koskemaan myds muuta kuin henkildston tyo-
hyvinvointia. Kyselyyn oli lisatty kysymyksia liittyen esimerkiksi markkinointiin. Tamén vuoksi orga-

nisaatiossa paadyttiin uudistamaan henkildstokysely vuonna 2017.

Henkilostosta valittu kehittamistydryhma oli mukana henkilostokyselyn uudistamisessa. Uudistami-
seen osallistui tyontekijoita kaikista organisaation yksikdista. Ensin selvitettiin yksinkertaisella ky-
selylla tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Uudistustyohon osallistuvat kertoivat, mitka asiat vai-
kuttavat heidan omaan tyohyvinvointiinsa ja mita he haluaisivat henkilostokyselyssa kysyttavan.
Lopulliseen kyselyyn valittiin vastausten perusteella 33 kysymysta kuudesta eri aihealueesta. Ky-
selyn aihealueet ja kysymykset perustuvat léyhasti Rauramon (2009) Ty6hyvinvoinnin portaat —
malliin. Uudistettu kysely toteutettin ensimmaisen kerran syksylla 2017. Tassa kehittamistyossa
tausta-aineistona oleva kysely lahetettiin kaikille marraskuussa 2018 tyosuhteessa olleille tyonte-
kijoille. Tyohyvinvoinnin nykytilan selvittamiseksi kaytettiin ZEF-kyselytyokalulla laadittua kyselya
seka valmiita tilastoja sairauspoissaoloista ja tyoterveyshuollon raportteja. ZEF-kyselyn vapaapa-

lautteet analysoitiin sisallonanalyysilla.

Yhteisty6organisaation johtoryhman kanssa kaytiin aktiivista keskustelua koko kehittamistyon pro-
sessin (kuvio 3) ajan. Johtoryhma valitsi tydhyvinvoinnin kehittamiskohteet tulosten ja opinnayte-
tydn tekijoiden esityksen perusteella. Organisaation tyontekijat osallistuivat vastaamalla henkilos-
tokyselyyn. Tyohyvinvointikyselyn tulokset esiteltiin henkildstolle henkilostoinfossa ja samalla ker-
rottiin valmisteilla olevasta tyéhyvinvointisuunnitelmasta. Henkildostoa kannustettiin iimaisemaan

mielipiteensa valittuihin kehittamiskohteisiin yksikaittain (liite 2).
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Tydhyvinvoinnin
kehittdmiskohteiden
tunnistaminen

TyGhyvinvoinnin nykytilan Ty6hyvinvointisuunnitelman

analyysi laatiminen

KUVIO 3. Kehittdmisprosessin vaiheet

421 Tyohyvinvoinnin nykytilan analyysi

Tyohyvinvointisuunnitelman laatiminen aloitettiin yhteistydorganisaation tyohyvinvoinnin nykytilan
analyysilla. Nykytilan analyysi tehtiin marraskuussa 2018 toteutetun henkildstokyselyn (liite 1) ja
sairauspoissaolotilastojen antaman tiedon perusteella. Kehittamistyon tekijoiden kaytossa oli kol-
men ensimmaisen kvartaalin tyéterveyshuoltoraportit diagnooseineen ja organisaation sairauspois-
saolotilastot tammi-marraskuulta 2018. Henkilostokysely lahetettiin kaikille organisaation tydnteki-

jGille, joilla oli voimassa oleva organisaation sahkoposti.

Tydéhyvinvoinnin nykytilan analyysi laadittiin koko organisaatiosta ja jokaisesta liketoiminta-alu-
eesta erikseen. Liiketoiminta-alueita on kolme; asuminen, hyvinvointi ja terveys seka talous- ja hal-
lintopalvelut. Vertailua tehtiin suhteessa seké koko organisaatioon, etta toisiin liketoiminta-aluei-
siin. Tyéhyvinvoinnin tilaa verrattiin myds vuoden 2017 tydhyvinvointikyselyn tuloksiin, vaikka liike-
toiminta-alueiden tulokset eivat ole taysin vertailukelpoisia edellisen vuoden tulosten kanssa liike-
toiminta-alueiden sisalldissa ja henkilostokyselyn vastaajaryhmissa tapahtuneiden muutosten
vuoksi. Koko organisaation tulokset ovat vertailukelpoisia.
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Henkilostokysely toteutettiin ZEF-kyselytyokalulla. Kyselyn vastaajien taustatiedoksi kysyttiin aino-
astaan yksikko, jossa vastaaja tyoskentelee. Vastaajan ikaa, sukupuolta tai tyokokemuksen maa-
raa ei kysytty. Kyselyssa oli kuusi kysymysryhméaé; henkildkohtainen tydkyky/tyohyvinvointi, am-
matillinen osaaminen/ammattitaidon kehittaminen, oma tydyksikkd, esimiestyd, organisaatio ja or-
ganisaation johto seka tyon muutokset. Jokaisessa kysymysryhmassa oli seka janakysymyksia etta
mahdollisuus vapaapalautteisiin. Janakysymyksiin (kuvio 4) vastattiin asteikolla 1 - 5, jossa 1 tar-
koitti taysin eri mielta ja 5 tdysin samaa mieltd esitetyn vaittdman kanssa. Vastaaja pystyi valitse-
maan janalta minka tahansa kohdan valilla 1 — 5, ei ainoastaan numeroiden maaraamaa kohtaa.
Henkilostokyselyn janakysymysten vastausten analyysissa hyodynnetiin ZEF-kyselytyokalusta
saatavia raportteja. Raporteista saatiin seka visuaalinen kuva vastausten jakaantumisesta vaihto-

ehtojen valill, etta jokaisen kysymyksen vastausten keskiarvo.

=

2. Tunnen itseni fyysisesti
terveaksi

1 2z 3 ee 4 5
Arvosana

KUVIO 4. Esimerkki ZEF-janakysymyksistéa

Lapin yliopistossa vuonna 2008 tehdyn tutkimuksen mukaan ZEF-menetelma poistaa mahdollisiin
virhetulkintoihin johtavan asennevaaristyman. Ihmisten erilaisuus ja aikaisemmat kokemukset ky-
selyjen skaaloista vaikuttavat siihen, miten vastaajat tulkitsevat vastausskaalat. ZEF-menetelma
kayttaa z-scoring —menetelmaa suhteellisten vastauspisteiden laskennassa. Menetelman avulla
ymmarretdan, miten vastaaja suhteuttaa ja jarjestaa vastaukset keskenaan. (Ronkainen & Karja-
lainen 2008, viitattu 14.9.2018.)

Henkilostokyselyn kysymysryhmissa oli mahdollisuus antaa vapaapalautetta kyseisen kysymys-
ryhman aiheeseen liittyen. Vapaapalautteen antaminen ei ollut pakollista. Vapaapalautteet annetiin
kirjoittamalla kyseiseen kysymysryhmaan liittyvia ajatuksia. Hirsijarven ym. (2009,196) mukaan
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avoimet kysymykset antavat vastaajalle mahdollisuuden iimaista itsedan omin sanoin. Asumisen
ja hyvinvoinnin ja terveyden liiketoiminta-alueilla vapaapalautetta annettiin kaikissa kysymysryh-
missa. Hallinnon liketoiminta-alueella vapaapalautetta annettiin niin vahan, etta siita ei ollut mah-
dollista tehda analyysia, joihinkin kysymysryhmiin oli annettu vain yksi vapaapalaute tai ei pa-
lautetta lainkaan. Hallinnon liiketoiminta-alueen henkilostokyselyn vastausten analyysi on tehty pel-
kastaan janakysymysten vastauksista. Asumisen seka hyvinvoinnin ja terveyden liketoiminta-alu-
eiden vapaapalautteet analysoitiin sisallonanalyysilla, jolla aineistoa voidaan analysoida syste-
maattisesti ja objektiivisesti. Sisallonanalyysin avulla tutkittavasta ilmiosta pyritdéan saamaan ai-
kaan kuvaus tiivistetyssa ja yleisessa muodossa. Vapaapalautteet analysoitiin liiketoiminta-alueit-

tain ja kysymysryhmittain. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 117.)

Sisallonanalyysissa abstrahoinnin (kasitteellistdminen) avulla aineistosta erotetaan tutkimuksen
kannalta oleellinen tieto ja muodostetaan kasitteistd. Alkuperaisdatan sisaltamista kielellisista il-
maisuista edetaan teoreettisiin kasitteisiin ja johtopaatoksiin. Sisallonanalyysi perustuu tulkintaan
ja paattelyyn. Sisallonanalyysin avulla henkilostokyselyn vapaapalautteista pyrittiin etsimaan tyo-
hyvinvointia uhkaavia tekijoita ja keinoja uhkien vahentamiseksi ja tyohyvinvoinnin edistamiseksi.
(Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2013, 223-225; Hiltunen 2018, viitattu 15.9.2018; Tuomi ym. 2018,
114-115, 122-127.)

Aineiston kuvaileminen on analyysin perusta. Kuvailemisen avulla pyritaan kuvaamaan tutkittavana
olevan ilmion ominaisuuksia tai piirteita. Vahvalla kuvauksella tarkoitetaan sita, etta tutkija pyrkii
kuvaamaan tutkittavan iimion mahdollisimman perusteellisesti, heikolla kuvauksella tarkoitetaan
faktojen esittamista. Luokittelun avulla aineiston osia verrataan toisiinsa. Yhdistelyn avulla luokkien
valilté etsitdédn yhdenmukaisuuksia ja samankaltaisuuksia. Tutkijan ajatteluty6 ja ymmarrys ovat
yhdistelyvaiheessa tarkeita. Analyysissa tutkijan tavoitteena on paatya onnistuneisiin tulkintoihin.
Onnistunut tulkinta on silloin, kun satunnainen lukija omaksuu saman nakokulman kuin tutkija. Tul-
kintaa tehdaan koko tutkimusprojektin ajan. (Hirsjarvi & Hurme, 2009, 145-152.)

Henkilostokyselyn vapaapalautteita pyydettiin muodossa: "Mitad muuta haluat sanoa tahan aihealu-
eeseen liittyen?” Jotkin vapaapalautteet olivat sellaisia, etta niista ei kaynyt ilmi, mita palautteella
tarkoitettiin. Vapaapalautteella saatettiin viitata johonkin kysymysryhman janakysymyksen vastauk-
seen, eika vapaapalautteessa ollut selitetty, mita silla tarkoitettiin. Tallaisia vastauksia olivat esi-

merkiksi: “en mitd&n”, "olen ollut vain viikon t6issé, arvioni perustuu néin lyhyeen kokemukseen”

tai "Henkisesti”. Nama vastaukset jatettiin taman analyysin ulkopuolelle.
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Vapaapalautteiden analysointi aloitetiin sisallonanalyysin mukaisesti redusoimalla eli pilkkomalla
aineisto osiin liiketoiminta-alueittain ja kysymysryhmittéin. Tuomi ja Sarajarvi (2018, 114) nimittavat
tata alkuperaisiimaisujen pelkistamiseksi. Ensin tunnistetaan tutkimuksen kannalta kiinnostavat
asiat ja niita ilmaisevat lauseet pelkistetaan yksittaisiksi ilmauksiksi. Yhdessa ilmaisussa saattoi
olla mainittuna monta tyohyvinvointiin vaikuttavaa tekijaa, minka vuoksi ilmaisut pilkottiin viela pel-

kistetyiksi ilmaisuiksi.

Redusoinnin jalkeen aineistosta etsittiin samankaltaisuuksia (klusterointi). Samankaltaisuudet ryh-
miteltiin ja yhdistetiin alaluokiksi. Alaluokat nimettiin niita kuvaavalla nimilla ja ne pyrittin muodos-
tamaan niin, ettd yhdessa alaluokassa olivat vain tasmalleen samaa tarkoittavat ilmaisut. Alaluok-
kia olivat esimerkiksi "yhden paivan vapaat’, "asiakkaiden hoitoisuus”, "viestinta” ja "esimiestaidot”.
Alaluokat yhdistettiin liiketoiminta-alueittain ja kysymysryhmittdin ylaluokiksi, jotka nimettiin niiden
sisaltda kuvaavilla nimilla. Ylaluokkia olivat esimerkiksi "tyoyhteisd”, "tydkuormitus” ja "tydvuoro-
suunnittelu”. Lopuksi ylaluokista muodostettiin kaksi paaluokkaa. Paaluokat muodostettiin molem-
pien liiketoiminta-alueiden kaikkien kysymysryhmien ylaluokista. Paaluokat nimettiin henkilostojoh-

tamiseksi ja toiminnanjohtamiseksi.

Kuviossa 5 on kuvattu esimerkki koulutuksiin liittyvasta luokittelupolusta. Pelkistetyt iimaukset kou-
lutuksiin péésy on ollut véhéistd, infoon tai lddkekoulutuksiin hyvin harvoin mahdollisuus osallistua,
henkilbkunnalla ei ole tietoa koulutuksista ja mihin saa osallistua, ulkopuolisissa koulutuksissa kéy-
daén todella véhan ja koulutuksiin on pdéssyt mukavasti, muodostivat alaluokan "koulutuksiin osal-
listuminen”, joka muodosti yhdessa alaluokkien "koulutusten maara” ja "koulutusten sisalté” ylaluo-

kan "koulutukset’. Koulutukset —ylaluokka liitettiin henkildstojohtaminen —paéluokkaan.

¥
| koulutusten madra ]
P
koulutukset henkildstbjohtaminen
koulutuksiin osallistuminen
[ koulutusten sisglto ]

KUVIO 5. Luokittelupolku
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4.2.2 Tyohyvinvoinnin kehittamiskohteiden tunnistaminen ja tyohyvinvoinnin tavoiteta-

son asettaminen

Jaaskeldinen (2013, 144, 168-169) paatyi vaitdstutkimuksessaan johtopaatoksiin, joiden mukaan
“osallistujalahtoisesti muodostettu kasitys tyohyvinvoinnin tekijoista on hyva perusta tydyhteison
tyohyvinvoinnin muutosten seuraamiselle” ja "yhteinen keskustelu tyohon liittyvista asioista niin,
etta kaikki tyoyhteison jasenet tulevat kuulluiksi, tuottaa yhteishengen ja ilmapiirin paranemista’.
Jos tyontekija tulee kuulluksi ja nékee henkildstokohtaisen visionsa osana koko organisaation vi-
siota, sitouttaa se toimimaan vision saavuttamiseksi. Tassa kehittamistyossa haluttiin osallistaa
koko organisaation tyontekijat mukaan kehittamistydhon, jotta mahdollisimman moni sitoutuisi tyos-
kentelemaan asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Organisaation tydntekijat osallistuivat vas-
taamalla henkilostokyselyyn ja kommentoimalla valittuja tyohyvinvoinnin kehittamiskohteita. Johto-
ryhma valitsi henkilostokyselyn vastauksista nousseiden kehittamiskohteiden joukosta strategisesti
tarkeimmat. Organisaatio pyrkii strategiseen tavoitteeseen “Innostavin tydpaikka” mm. tydhyvin-
vointia kehittamalla. Organisaation uudistuneen strategian jalkauttaminen on kaynnissa, ensimmai-

nen jalkauttamiseen liittyva henkildstdinfo pidettiin 28.1.2019.

Tyohyvinvoinnin nykytilan analyysi valmistui 11.12.2018 ja se esiteltiin yhteisty6organisaation joh-
toryhman kokouksessa 13.12.2018. (taulukko 13). Analyysin perusteella johtoryhma valitsi viisi
keskeisinta tyohyvinvoinnin kehittamiskohdetta. Valitut kehittdmiskohteet esiteltiin organisaation

esimiehille ja henkilostolle henkilostoiltapaivassa 19.12.2018.

Organisaation esimiehille lahetettiin ennen henkildstoiltapaivaa sahkopostitse lomake (liite 2) kom-

mentointia varten. Lomakkeessa oli kolme kysymysta:

1. Ovatko kehittdmiskohteet mielesténne sellaisia, joihin on ensisijaisesti hyvé keskittyd? Jos
ei, niin miksi?

2. Olisiko jokin toinen kehittdmiskohde mielestdnne ajankohtaisempi tai tdrkedmpi? Jos kyll4,
niin mik&?

3. Néetteko, ettéd néihin kehittdmiskohteisiin liittyvillé toimenpiteilld voidaan vaikuttaa tyohy-

vinvointiin? Perustelkaa vastaustanne.
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Lomake lahetettiin yksikdiden esimiehille (20kpl). Esimiehet kerasivat tydntekijoiden mielipiteita va-
littujen tyohyvinvoinnin kehittamiskohteiden mielekkyydesta ja tarkeydesta. Kommentoinnille varat-
tiin viikko vastausaikaa. Viikon ajateltiin riittavan, koska yksikoissa pidetaan viikkopalaverit viikoit-
tain ja kommentointi oli tarkoitus tehda yksikkona, ei yksittaisina vastaajina. Kommentteja saatiin

12 yksikosta. Kommenttien perusteella tyohyvinvoinnin kehittamiskohteiden valinnassa onnistuttiin.

Hyvié kehittdmiskohteita tyéhyvinvoinnin tukemiseen (esimerkki vastauksista kysymykseen
1)
Jos néihin kaikkiin puututaan, tehdéén jotakin ja ohjeita noudatetaan, pitéisi pystyé vaikut-

tamaan. (esimerkki vastauksista kysymykseen 3.)

4.2.3 Tydhyvinvointisuunnitelman laatiminen

Ennen tyohyvinvointisuunnitelman laatimista on tarkeaa selvittda, mika on organisaation missio,
visio ja strategia seka arvomaailma. Tyohyvinvointisuunnitelma voi siséltyd koko organisaation
strategiaan tai se voi olla erillinen osa strategiaa. Tyohyvinvointisuunnitelmaan keratdan yhteen
tyoyhteison tyohyvinvoinnin keskeiset asiat. Muutostarpeiden selvittdminen aloitetaan nykytilan
analyysilla ja esiin nousseiden tarpeiden perusteella asetetaan tyohyvinvoinnin kehittamistavoit-
teet. Selvitykseen sisallytetadn myos tiedot siitd, millaisia toimenpiteita tydhyvinvoinnin eteen on
aikaisemmin tehty ja millaisia kaytanteita organisaatiossa on jo kaytossa. (Kivimaki, Karttunen, Yr-
janheikki & Hintikka 2006, 232; Rapatti 2007, 25.)

Opinnaytetyon tekijat laativat tydhyvinvointisuunnitelman (taulukot 14-18) valittujen kehittdmiskoh-
teiden perusteella. Suunnitelmaan kirjattiin tydhyvinvoinnin kehittdmiskohteet ja -toimenpiteet, ai-
kataulu, vastuuhenkilo seka miten ja milloin toimenpiteiden toteutumista ja vaikuttavuutta arvioi-
daan. Tyéhyvinvointisuunnitelmaan valittiin toimenpiteita, joiden avulla organisaation strategiassa
asetetut tydhyvinvointitoiminnan tavoitteet on mahdollista saavuttaa. Toimenpiteiden valinnassa
hyddynnettiin nayttdon perustuvaa tietoa. Tutkimuksista etsittiin nayttoa etenkin toimenpiteiden vai-

kuttavuudesta.

Ty6hyvinvointisuunnitelman toimenpideosa esitetdan taulukkona (taulukko 3), jota voidaan tayden-

taa esimerkiksi merkinngillé tydhyvinvointisuunnitelman etenemisesta. Taulukkomuotoon paadyt-
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tiin sen selkeyden ja helppolukuisuuden vuoksi. Valittu taulukko on opinnaytetydn tekijéiden muok-

kaama Koulutuskeskus Moolin tyéhyvinvointisuunnitelman mallista (Koulutuskeskus Mooli, viitattu

2.2.2019.) Tassa raportissa esitetdan tulokset seka tekstimuodossa, etté taulukossa. Tydhyvin-

vointisuunnitelman tavoitteena on henkiloston tyohyvinvoinnin tilan paraneminen ja sairauspoissa-

olojen lukumaaran lasku.

TAULUKKO 3. Esimerkki tydhyvinvointisuunnitelman mallista

Ty6hyvinvoinnin  ke-
hittdmiskohde 1.

Kehittdmistoimenpide 1

Aikataulu

Vastuuhenkild

Seuranta ja arviointi

000

Kehittdmistoimenpide 2

Aikataulu

Ty6hyvinvoinnin  ke-
hittdmiskohde 2.

Kehittdmistoimenpide 1.

Tybhyvinvoinnin - ke-
hittdmiskohde 3.

37




5 TULOKSET

5.1 Nykytilan analyysin tulokset

Yhteistyoorganisaation tyohyvinvoinnin nykytilan analyysi tehtiin marraskuussa 2018 toteutetun
henkilostokyselyn ja vuoden 2018 tammi-marraskuun sairauspoissaolotietojen perusteella. Henki-
l6stokysely toteutettin ZEF —kyselytyokalulla ja se lahetettiin yhteensa 443 tyontekijalle. Kyselyn
aloitti 272 vastaajaa, joista 259 vastasi kyselyn loppuun saakka. Kyselyn vastausprosenttiin otettiin
mukaan kyselyn loppuun asti vastanneet, vastausprosentiksi saatiin nain 59 %, joka on 5 % pie-

nempi kuin vuoden 2017 vastausprosentti (64 %).

Organisaation johtoryhman paatéksen mukaisesti tydhyvinvoinnin tilaa tarkasteltiin ensin koko or-
ganisaation nakokulmasta ja sitten vertailtiin eri liiketoiminta-alueiden tyohyvinvoinnin tilaa. Yksik-
kokohtaisia vertailuja ei johtoryhman paatoksen mukaisesti tehty. Liiketoiminta-alueiksi tassa tar-
kastelussa luetaan asuminen, hyvinvointi ja terveys mukaan lukien kotihoitopalvelut (sis. tukipalve-
luiksi luokiteltavat ateria- ja siivouspalvelut) seké talous- ja hallintopalvelut (kuvio 6). Talous- ja

hallintopalveluista kaytetaan tassa raportissa nimea hallinto.

JOHTAJAT, PAALLIKOT, PAIVELUESIMIEHET TALOUS- JA HALLINTOPALVELUT

ASUMINEN KOTIPALVELUT HYVINVOINTI JA TERVEYS
Liiketoimintajohtaja Liiketoimintajohtaja Liiketoimintajohtaja

ETELAINEN POHIOINEN KOLMAS KOTIHOITO SAIRAALA KUNTOUTUS
PALVELUALUE PALVELUALUE PALVELUALUE Palvelupaillikkd Kuntoutuspaillikks
Palvelupaallikkd Palvelupaillikko Palvelupaallikkd = Timil
- = Tiimi 2
o FAREUIEIED T POV - KOTIHOITO - Tiimi3
*  PALVELUYKSIK *  PALVELUYK: . PALVELU-
= PALVELUYKSIKI :
= PALVELUYKSIK| CURTREN

= PALVELUYKSIKKO 5 . &
2 . MYYNTI, VUOKRAUS JA
* PALVELUYKSIKKO b = . 22dE EIEAREL .

*  PALVELUYKSIKKO 7 v (0 16 SIN(_]USPAI.VEI:I_JT_ . PALVELUOHJAUS
*  PALVELUYKSIKKO 8 Ateriapalvelupéillikkd
= PALVELUYKSIKKO 9 Palveluesimies

RAVINTOLA 1
RAVINTOLA 2
RAVINTOLA 3
SIVOUSPALVELUT

KUVIO 6. Yhteisty6organisaation henkilbstokyselyn vastaajaryhmét liiketoiminta-alueittain
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Asumisen liiketoiminta-alueella, jossa vastaajia on maarallisesti eniten (n=141), vastausprosentti
53 % oli liiketoiminta-alueista alhaisin ja alhaisempi kuin koko organisaation vastausprosentti. Hy-
vinvoinnin ja terveyden liiketoiminta-alueen (n=81) vastausprosentti oli 60 % ja hallinnon liiketoi-
minta-alueen (n=9) 90 % (taulukko 4). Organisaation johdon, paallikdiden ja palveluesimiesten vas-
tauksista muodostettin oma ryhma vuoden 2018 kyselyssa. Taman vastaajaryhmén (n=28) vas-
tausprosentti oli 85 %. Organisaation johtoryhmén toiveesta johdon, paallikdiden ja johtajien muo-
dostaman ryhman vastaukset kasitella@n organisaation sisalla, joten tdman vastausryhman vas-

taukset eivat ole mukana tassa analyysissa.

Taulukko 4. Henkilbstékyselyn vastausprosentti

Vastaajaryhma 2018 2017

Koko organisaatio (n=259) 59 % 64 %

Asuminen (n=141) 53 % 65 %

Hallinto (n=9) 90 % 86 %

Hyvinvointi ja terveys (n=81) 60% 51 %

Johto, paéllikét ja palveluesimiehet (n=28) 84 % ei vastauksia omana
ryhmana

Vuoden 2018 aikana organisaatiossa toteutettiin organisaatiouudistus, joka vaikuttaa liketoiminta-
alueiden tulosten vertaamiseen edellisen vuoden tuloksiin. Organisaatiouudistuksessa kotihoidon
palvelukokonaisuus siirrettiin asumisen liiketoiminta-alueelta hyvinvoinnin ja terveyden liiketoi-
minta-alueeseen. Vuoden 2017 kyselyssa asukas- ja asiantuntijapalveluiden henkilosto vastasi ky-
selyyn hajautetusti yksikoissa, vuoden 2018 kyselyssé he muodostivat oman vastaajaryhmansa.
Naiden organisaatiomuutosten vuoksi liketoiminta-alueiden vastausten vertailu edelliseen vuoteen
on suuntaa antava. Vertailu kuitenkin haluttiin tehda, jotta nahdaan, mihin suuntaan liiketoiminta-

alueiden tyohyvinvointi on kehittynyt.
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5.1.1 ZEF —janakysymysten tulokset

Kaikkien annettujen vastausten keskiarvot yhta lukuun ottamatta olivat janan keskiarvon (3) yla-
puolella. Taman perusteella yhteistydorganisaation tyohyvinvoinnin tila on hyvalla tasolla. Ja-
nakysymysten tuloksia verrattiin edelliseen vuoteen, vaikka organisaation liketoiminta-alueiden si-
salloissa oli tapahtunut muutoksia. Jos keskiarvojen erotus oli suurempi kuin 0,5, ero katsottiin
merkittavaksi. Suurin osa vastausten keskiarvoista oli [ahella edellisen vuoden keskiarvoja, joitakin
merkittavia muutoksia I0ydettiin. Seuraavassa tarkastellaan janakysymysten vastauksia kysymys-

ryhmittain.

Kysymysryhméassa yksi kysyttiin ainoastaan yksikkoa, jossa vastaaja tydskentelee. Kysymysryh-
méan kaksi kysymykset kasittelivat henkilokohtaista tyokykyal/tyohyvinvointia. Vastaajat arvioi-
vat oman henkilokohtaisen fyysisen terveydentilansa kohtuullisen hyvaksi (ka 4,03). Tyémotivaatio
koettiin myds hyvaksi (ka 4,07) ja tydterveyshuollon riittavyyteen ja toimivuuteen oltiin tyytyvaisia
(ka 4,07). Tyopaivista palautumisen koettiin toteutuvan hieman heikommin (ka 3,54). Vastausten

keskiarvoissa ei ollut merkittdvaa eroa edellisvuoden vastaaviin keskiarvoihin (taulukko 5).

TAULUKKO 5. ZEF-Henkilékohtainen tydkyky -kysymysten vastausten keskiarvot (koko organisaa-
tio)

Kysymys Ka 2018 Ka 2017
Tunnen itseni fyysisesti terveeksi 4,03 4,02
Tydmotivaationi on hyva 4,07 4,08
Ehdin palautua tydpaivistani tarpeeksi 3,54 3,51
Tyoterveyshuolto on riittava ja toimiva 4,07 4,24
Pidan huolta terveydestani (riittdva uni, ravinto, liikunta) 4,07 4,07

Asumisen ja hyvinvoinnin ja terveyden liiketoiminta-alueilla ei ollut suurta eroa henkilokohtaiseen
tydkykyyn liittyvissa vastauksissa (kuvio 7). Hallinnon liiketoiminta-alueen tydntekijéiden vastauk-
set poikkesivat toisten liketoiminta-alueiden tyontekijoiden vastauksista merkittavasti kysymyksen
kolme (tyOpaivista palautuminen) kohdalla. Hallinnon liiketoiminta-alueen vastaajat kokivat, etta

tydsta palautuminen on riittdvaa. Hallinnon tydntekijdiden vastausten keskiarvo oli 4,25, kun se
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asumisen liiketoiminta-alueella oli 3,45 ja hyvinvoinnin ja terveyden liketoiminta-alueella 3,52.
Vuonna 2017 hallinnon liketoiminta-alueen tyontekijoiden vastausten keskiarvo oli 3,77, joten
tyosta palautuminen koettiin paremmaksi kuin edellisen@ vuonna. Muiden liiketoiminta-alueiden

tyontekijoiden vastauksissa ei ollut merkittavaa eroa edelliseen vuoteen.

Asuminen 2018 Hyvinvointi ja terveys 2018 Hallinto 2018
o o o
o 2} o
o o 5)
o o o
o ) o

3 a 5 1 2 3 5
Arvosana Ao Arvosana

KUVIO 7. Henkilbkohtainen tybkyky/tybhyvinvointi (liiketoiminta-alueet)

Yhteenveto kysymysryhman "Henkilokohtainen tyokyky/tyohyvinvointi” —kysymysryhman kysymyk-
sista:
1. Henkilokohtainen tyokyky ja tydmotivaatio koettiin padsaantoisesti hyvaksi.
2. Hallinnon liiketoiminta-alueen vastaajien tyosta palautuminen oli parantunut edelliseen
vuoteen verrattuna.
3. Asumisen ja hyvinvoinnin terveyden liiketoiminta-alueiden vastaajien mielesta tyosta

palautuminen on heikompaa kuin hallinnon liketoiminta-alueella.

Ammatillinen osaaminen koettiin hyvaksi koko organisaatiossa. Oman osaamisen arvioitiin vas-
taavan tyon vaatimuksia (ka 4,29). Kehittamisideat ovat tervetulleita (ka 4,18), mutta niiden toteu-
tuminen ei ole aivan yhta hyvalla tasolla (ka 3,67). Ergonomiasta huolehditaan hyvin koko organi-
saatiossa. Henkildstd kokee myds, etta se padsee vaikuttamaan omaan tyéhdnsa (ka 3,91), heidan
tyétaan arvostetaan (ka 3,86) ja organisaatio antaa mahdollisuuden oman osaamisen kehittami-
seen (ka 3,78). Vastauksissa ei ollut merkittdvaa muutosta edellisen vuoden vastauksiin (taulukko
6).
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TAULUKKO 6. ZEF-Ammatillinen osaaminen -kysymysten vastausten keskiarvot (koko organisaa-
tio)

Kysymys Ka 2018 | Ka 2017
Osaamiseni vastaa tyon vaatimuksia 4,29 4,27
Ergonomia on huomioitu tyopaikallani 3,84 4,95
Kehittamisideat ovat tyopaikallani tervetulleita 418 418
Kuinka hyvin ideat toteutuvat? 3,67 3,68
Koen, etta saan vaikuttaa omaan tyohoni 3,91 3,90
Koen, etta tyopanostani arvostetaan 3,86 3,87
Organisaatio antaa minulle mahdollisuuden kehittdd omaa osaamistani | 3,78 3,82

Asumisen ja hyvinvoinnin ja terveyden liiketoiminta-alueiden tyontekijoiden vastaukset ovat yhte-
nevat, hallinnon tyontekijoiden vastaukset poikkeavat niista kysyttaessa ergonomian toteutumi-
sesta ja kokemuksesta oman tyon arvostuksen saamisesta (kuvio 8). Hallinnon liiketoiminta-alu-
eella ergonomia toteutuu paremmin (ka 4,65) kuin koko organisaation vastaajien mielesta (ka 3,84),
kokemus tydpanoksen arvostamisesta (ka 3,35) on heikompi (ka 3,86). Hallinnon liiketoiminta-alu-

een tyontekijoiden ergonomiasta on huolehdittu vastaajien mielesta erinomaisesti.

Hyvinvoinnin ja terveyden liiketoiminta-alueella tyontekijoiden mielesta kehittamisideoiden toteutu-
minen (ka 3,70) parantui edelliseen vuoteen verrattuna (ka 3,15). Hallinnon liketoiminta-alueella
koettiin, etté kehittamisideat toteutuvat heikommin (ka 3,55) kuin edellisena vuonna (ka 3,82) ja

tunne tydn saamasta arvostuksesta on laskenut (ka 2018 3,35, ka 2017 3,72).

Asuminen 2018 Hyvinvointi ja terveys 2018 Hallinto 2018
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KUVIO 8. Ammatillinen osaaminen/ammattitaidon kehittyminen (liketoiminta-alueet)
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Yhteenveto "Ammatillinen osaaminen/ammattitaidon kehittyminen” —kysymysryhman kysymyk-
sista:
1. Koko organisaation tasolla vastaajien ammatillinen osaaminen vastaa tyon vaatimuksia ja
osaamisen kehittamiseen on mahdollisuus.
2. Tyoergonomiasta on huolehdittu hyvin koko organisaatiossa, hallinnon liiketoiminta-alu-
eella erinomaisesti.
3. Henkiloston ilmaisemien ideoiden toteutuminen ja tyon arvostuksen kokeminen olivat hal-

linnon liiketoiminta-alueella heikompaa kuin muilla liiketoiminta-alueilla.

Omaa tydyksikkoa koskevien kysymysten vastauksissa heikoimman arvion sai avointa keskuste-
lukulttuuria koskeva kysymys. Hairitsevia asioita ei aina oteta avoimesti puheeksi ja ratkaista. Vas-
tausten keskiarvo oli tdssa kysymyksessa yli kolme (ka 3,66), joka tarkoittaa, etta vastaajat olivat
enemman samaa kuin eri mieltd vaittdman kanssa. Kokemus avun antamisesta ja saamisesta
omassa yksikossé ja yksikdiden valilla koettiin toteutuvan hyvin (ka 4,16). Pelisd@annot ovat selkeat
ja niita noudatetaan (ka 3,80) eika tydpaikalla esiinny henkildston valisia ristiriitoja tai kiusaamista

(ka 3,99). Vastausten keskiarvot olivat hyvin lahella edellisen vuoden keskiarvoja (taulukko 7).

TAULUKKO 7. ZEF-Oma tybyksikkd -kysymysten vastausten keskiarvot (koko organisaatio)

Kysymys Ka 2018 | Ka 2017
Tydntekoa hairitsevat asiat otetaan avoimesti puheeksi ja ratkaistaan 3,66 3,64
Tydpaikallani pyydetaan ja annetaan apua toisille (myos toisille yksikaille) | 4,16 4,20
Tydpaikallani on selkeat pelisdanndt ja niitd noudatetaan 3,80 3,81
Tyopaikallani ei esiinny henkiloston valisia ristiriitoja eika kiusaamista 3,99 3,89

Hyvinvoinnin ja terveyden liiketoiminta-alueen tyontekijoiden vastausten keskiarvot olivat kaikkien
kysymysten kohdalla 0,29-0,60 pistetta korkeampia kuin edellisena vuonna. Eniten oli parantunut
pelisaantdjen selkeys ja niiden noudattaminen (ka 2017 3,41, ka 2018 4,01). Hallinnon liiketoiminta-
alueen tyontekijoiden vastaukset poikkesivat jonkin verran muiden liiketoiminta-alueiden tyonteki-
joiden vastauksista kysyttaessa tyopaikalla esiintyvista henkiloston valisista ristiriidoista ja kiusaa-
misesta (kuvio 9). Hallinnon tydntekijdiden vastausten keskiarvo (ka 3,55) oli hieman alhaisempi
kuin koko organisaation vastausten keskiarvo (ka 3,99). Hallinnon tydntekijéiden vastausten kes-

kiarvo oli myds alhaisempi kuin edellisen vuoden vastausten keskiarvo (ka 2017 4,24). Vastausten
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perusteella hallinnon liketoiminta-alueella henkiloston véliset ristiriidat ja/tai kiusaaminen ovat hie-

man lisaantyneet.

Asuminen 2018 Hyvinvointi ja terveys 2018 Hallinto 2018
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KUVIO 9. Oma tydyksikko (liketoiminta-alueet)

Yhteenveto "Oma tydyksikkd” —kysymysryhman vastauksista:

1. Koko organisaation tasolla ei merkittdvaa muutosta edellisen vuoden vastauksiin. Oman
tyoyksikon tilanne koettiin hyvana.

2. Hyvinvoinnin ja terveyden liiketoiminta-alueella oman yksikon tyohyvinvoinnin tila parantu-
nut edelliseen vuoteen verrattuna, erityisesti pelisdantojen selkeys ja niiden noudattami-
nen.

3. Hallinnon liketoiminta-alueella henkildston valiset ristiriidat ja/tai kiusaaminen lisaantyneet

hieman.

Esimiestydhon oltiin organisaatiotasolla tyytyvaisia (taulukko 8). Hyvinvoinnin ja terveyden liike-
toiminta-alueella oltiin hieman tyytyvaisempia esimiehelta saatuun tukeen kuin muilla liketoiminta-
alueilla (kuvio 10). Vaittamien "Esimieheni ottaa huomioon ehdotuksiani ja toiveitani” ja "Esimieheni
on tasapuolinen ja oikeudenmukainen” kanssa oltiin samaa mielta. Merkittdvaa muutosta edellisen

vuoden vastauksiin ei ollut.
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TAULUKKO 8. ZEF-Esimiestyd 1 -kysymysten vastausten keskiarvot (koko organisaatio)

Kysymys Ka 2018 Ka 2017
Saan riittavasti tukea esimieheltani 3,89 3,93
Esimieheni ottaa huomioon ehdotuksiani ja toiveitani 3,99 3,98
Esimieheni on tasapuolinen ja oikeudenmukainen 3,92 3,98
Asuminen 2018 Hyvinvointi ja terveys 2018 Hallinto 2018
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KUVIO 10. Esimiesty6 1 (liketoiminta-alueet)

Koko organisaation vastaajista 48 % saa riittdvasti palautetta tydstaén esimieheltdén ja 63 % tyo-
kavereiltaan. 23 % kokee, ettei saa riittdvasti palautetta tydstaan (taulukko 9). Edelliseen vuoteen

verrattuna muutosta ei ollut esimiehelta ja tydkavereilta saadun palautteen riittavyyteen, mutta riit-

tamattomasti palautetta saavien maara oli pienentynyt (ka 2017 30,10).

TAULUKKO 9. ZEF-Esimiestyd 2 -kysymysten vastausten prosenttijakaumat (koko organisaatio)

3
Arvosana

Kysymys % 2018 % 2017
Saan tyostani riittavasti palautetta esimieheltani 48 48
Saan tyostani riittavasti palautetta tyokavereiltani 63 61
En saa riittavasti palautetta 23 30

Asumisen ja hyvinvoinnin ja terveyden liiketoiminta-alueilla 1&hes 50 % vastaajista koki saavansa
riittdvasti palautetta esimieheltdén (kuvio 11). Asumisen liketoiminta-alueen vastaajista 62 % ja
hyvinvoinnin ja terveyden liiketoiminta-alueiden vastaajista 71 % sai riittavasti palautetta tyokave-

reiltaan. Hallinnon liiketoiminta-alueella vain 22 % sai riittdvasti palautetta esimieheltaan ja 33 %
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tydkavereiltaan. Hallinnon vastaajista 56 % ei saanut riittavasti palautetta tyostaan. Edelliseen vuo-
teen verrattuna hallinnossa saadun palautteen maara seka esimiehelta (2017 37 %) etta tydkave-
reilta (2017 43 %) on laskenut. Riittdmattomasti palautetta saavien maara on kasvanut (2017 40
%).

Asuminen 2018 Hyvinvointi ja terveys 2018 Hallinto 2018
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KUVIO 11. Esimiestyd 2 (liketoiminta-alueet)

Yhteenveto "Esimiestyd” —kysymysryhman kysymyksista:
1. Organisaatiotasolla oltiin tyytyvaisia esimiehen toimintaan.
2. Organisaatiotasolla riittdmattoman palautteen saajien maara pieneni lahes seitseman pro-
senttia edelliseen vuoteen verrattuna.
3. Hallinnon liketoiminta-alueella esimieheltd saadun palautteen maara koettiin vahaiseksi.
Lisaksi riittamattomasti palautetta saavien maara kasvoi yli 15 % edelliseen vuoteen ver-

rattuna.

Organisaatiossa otetaan tydturvallisuusasiat hyvin huomioon (ka 4,06). Vaitteen "Tiedonkulku ja
yhteistyé on organisaatiossamme toimivaa” kanssa oltiin niukasti samaa mielta (ka 3,39). Samoin
organisaation johdon aktiivisuuteen huomioida henkiloston mielipiteita ja tarpeita oltiin enemman
samaa kuin eri mielta, mutta vain hieman (ka 3,19). Vastaajat olivat eri mielta (ka 2,88) vaitteen
"Organisaation johto tunnistaa ja palkitsee tiimien ja yksildiden hyvét suoritukset”. Edelliseen vuo-
teen verrattuna hyvien suoritusten tunnistamiseen ja palkitsemiseen oltiin tyytyméattémampia (tau-

lukko 10). Vuonna 2017 vastaajat olivat juuri ja juuri samaa mielta vaitteen kanssa (ka 2017 3,02).
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TAULUKKO 10. ZEF-Organisaatio ja organisaation johto -kysymysten vastausten keskiarvot (koko

organisaatio)
Kysymys Ka 2018 | Ka 2017
Organisaatiossamme otetaan tyoturvallisuusasiat huomioon 4,06 4,09
Tiedonkulku ja yhteistyd organisaatiossamme on toimivaa 3,39 3,56
Organisaation johto huomioi aktiivisesti henkiloston mielipiteita ja tarpeita | 3,19 3,40
Organisaation johto tunnistaa ja palkitsee tiimien ja yksildiden hyvat suo- | 2,88 3,02
ritukset

Liiketoiminta-alueiden vastauksissa ei ollut merkittavia eroja (kuvio 12). Hallinnon liiketoiminta-alu-

een tyontekijat olivat hieman tyytyvaisempia henkiloston mielipiteiden ja tarpeiden huomioimiseen

kuin tiedonkulun ja yhteistyon toimimiseen, asumisen ja hyvinvoinnin ja terveyden liiketoiminta-

alueiden tyontekijoiden vastauksissa suhde oli toisin pain. Hyvinvoinnin ja terveyden liiketoiminta-

alueen tyontekijat olivat tyytyvaisempia (ka 2,85) hyvien suoritusten tunnistamiseen ja palkitsemi-

seen kuin edellisena vuonna (ka 2017 2,67).
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KUVIO 12. Organisaatio ja organisaation johto (liketoiminta-alueet)

Yhteenveto "Organisaation ja organisaation johto” —kysymysryhman vastauksista:

1. Tyéturvallisuusasioista on huolehdittu hyvin koko organisaatiossa.

2. Tiedonkulun ja yhteistydn toimivuuteen tyytyvaisten maara laskenut edelliseen vuoteen

verrattuna.

3. Henkildston mielipiteiden huomioimiseen tyytyvaisten maara laskenut edelliseen vuoteen

verrattuna.

4. Vastaajien mielesta organisaatio ei tunnista ja palkitse hyvista suorituksista riittavasti.
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Véitteen "Perehdytys uusiin tehtédviin on mielesténi riittdva” kanssa oltin samaa mielté (taulukko

11)). Merkittdvaa muutosta edellisen vuoden vastauksiin ei ollut (ka 2017 3,65).

TAULUKKO 11. ZEF-Perehdyttdmisen riittavyys -kysymyksen vastausten keskiarvot (koko organi-

saatio)
Kysymys Ka 2018 | Ka 2017
Perehdytys uusiin tehtaviin on mielestani riittava 3,51 3,65

Asumisen ja hyvinvoinnin ja terveyden liiketoiminta-alueiden tyontekijoiden vastausten keskiarvot
olivat tasmalleen sama 3,51 (kuvio 13), hallinnon liiketoiminta-alueen tydntekijdiden vastausten ke-
siarvo oli hieman korkeampi (ka 3,65). Asumisen (ka 2017 3,65) ja hallinnon (ka 2017 3,88) liike-
toiminta-alueilla vastausten keskiarvo oli hieman edellisvuoden keskiarvoa matalampi, hyvinvoin-

nin ja terveyden liiketoiminta-alueella (ka 2017 3,33) hieman korkeampi.

Asuminen 2018 Hyvinvointi ja terveys 2018 Hallinto 2018
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KUVIO 13. Perehdyttamisen riittavyys (liiketoiminta-alueet)

Tydkuormitus oli viimeisen vuoden aikana muuttunut 69 prosentilla vastaajista (taulukko 12). Asu-
misen liiketoiminta-alueella tydkuormitus oli muuttunut 78 % mielesta, hyvinvoinnin ja terveyden
liketoiminta-alueella 51 % ja hallinnon liiketoiminta-alueella 67 % mielesta (kuvio 14). Edelliseen
vuoteen verrattuna tyokuormitus oli muuttunut asumisen (2017; 65 %) ja hallinnon (2017; 49 %)
liketoiminta-alueella useammilla vastaajilla, hyvinvoinnin ja terveyden liiketoiminta-alueella muu-
tosta prosenttiosuudessa ei ollut tapahtunut. Kysymysryhman vapaapalautteissa oli mahdollisuus

kommentoida, miten tydkuormitus on muuttunut.
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TAULUKKO 12. ZEF-Tyén muutokset -kysymyksen vastausten prosenttijakauma (koko organisaa-
tio)

Kysymys % 2018 | % 2017
Tyokuormitukseni on muuttunut viimeisen vuoden aikana; kylla 69 62
Tyokuormitukseni on muuttunut viimeisen vuoden aikana; ei 31 38
Asuminen 2018 Hyvinvointi ja terveys 2018 Hallinto 2018
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KUVIO 14. Ty6n muutokset (liiketoiminta-alueet)

Yhteenveto "Tyon muutokset” —kysymysryhman vastauksista:
1. Perehdytyksen riittdvyyteen oltiin hieman tyytymattdmampia kuin edellisend@ vuonna, pe-
rehdytys koettiin kuitenkin riittavaksi.
2. Tyokuormitus oli muuttunut viimeisen vuoden aikana useammalla kuin edellisen vuoden

vastaajilla.

5.1.2 Henkilostojohtaminen

Henkilostojohtamisen paaluokka muodostui kaikista niista ylaluokista, joiden katsottiin liittyvan hen-
kildstojohtamiseen (kuviot 15 ja 16). Ylaluokat muodostettiin henkilostéjohtamiseen liittyvista ala-
luokista, kuten osaaminen, tasapuolisuus ja palaute. Ylaluokat muodostettiin henkilostokyselyn ky-
symysryhmittain, joten saman nimisia ylaluokkia saattoi olla useampia. Esimerkiksi esimiehen toi-
mintaa ja tyovuorosuunnittelua kommentoitiin monen kysymysryhman vapaapalautteissa. Tyohy-
vinvoinnin kehittdmiskohteita tuli selkedmmin esiin vapaapalautteiden analyysissa kuin janakysy-

mysten vastauksissa.

Osa vastaajista koki henkildkohtaisen tydkykynsa olevan hyva ja huolehti siita liikunnallisella elin-

tavalla, hyvalla ravitsemuksella ja sosiaalisilla suhteilla. Osa vastaajista oli tiedostanut, etté voisi
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itse panostaa omaan hyvinvointiinsa enemman. Myds ian ja perussairauksien vaikutukset tyoky-
kyyn tunnistettiin. Osa vastaajista koki, etta kiireinen ja fyysisesti kuormittava ty6 vaikuttaa heiken-
tavasti henkilokohtaiseen tyokykyyn. Osa vastaajista toi esille, ettd tydnantaja oli huomioinut hei-

kentyneen tyokyvyn ja jarjestanyt kevennettya tai osa-aikatyota.

Voin erinomaisesti seké henkisesti etté fyysisesti.
Séénnollista liikuntaa pitéisi harrastaa enemman.
Iké alkaa vaikuttaa fyysiseen jaksamiseen.

... Ty0 Kiireisté ja fyysisesti kuormittavaa. Ty6sté palautuminen hidastunut.

Osaaminen -ylaluokka sisélsi oman osaamisen arviointiin, koulutuksiin, koulutussuunnitelmiin ja
tydsséa kehittymiseen liittyvat alaluokat. Osa asumisen liiketoiminta-alueen vastaajista oli sita
mielta, etta ei paase hyddyntdmaan kaikkea ammatillista osaamistaan nykyisessa tehtavassaan.
Hyvinvoinnin ja terveyden liiketoiminta-alueella oma osaaminen hyddynnettiin paremmin tai mah-
dollisuus siihen uskottiin olevan olemassa. Vapaapalautteissa esitettiin toivomus, ettd osaaminen
huomioitaisiin myos niin, etta voisi tydskennelld koulutuksensa mukaisessa asiakastydssa. Satun-
nainen tyoskentely toisessa yksikdssa koettiin padosin stressaavaksi. Osa vastaajista oli tyytyvai-
sia yksikon vaihdokseen. Toisessa yksikossa tyoskentelyn koettiin myos kasvattavan omaa am-

mattitaitoa.

Koen ettéa en pysty hybdyntdmééan ammatillista osaamistani nykyisessé tydsséni ja kaikki
Se opiskelu ja lisékoulutus unohtuvat ja menevét hukkaan.

TyGsséni saan tehda paljon eri asioita. Voin kehittaa itseéni ja ottaa haasteita vastaan.
En ole vield paéssyt osoittamaan kaikkea ammatillista osaamistani, uskon kuitenkin, etté

siihen on mahdollisuus.

Vastausten perusteella koulutussuunnitelmien laatiminen ja suunniteltujen koulutusten toteutumi-
nen tai koulutuksiin pdaseminen eivat toteudu tasa-arvoisesti. Asumisen liiketoiminta-alueen vas-
taajat kaipasivat koulutusta. Hyvinvoinnin ja terveyden liiketoiminta-alueen vastaaja toivoivat tietoa
koulutuksista. Molempien liiketoiminta-alueiden vastaajat antoivat palautetta organisaation jarjes-
tamista koulutusiltapaivista. Koulutusiltapaivien sisalto oli vastaajien mielestd huonontunut ja kai-

killa tyontekijoille ei ole ollut mahdollisuutta osallistua koulutuksiin.

Kaipaan mielenkiintoisia koulutuksia.
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Suunnitellut koulutukset eivét ole toteutuneet.

Henkilbkunnalla ei ole tietoa koulutuksista ja mihin saa osallistua.

Palkitseminen -ylaluokkaan liitettiin alaluokat, jotka liittyivat tasa-arvoiseen palkkausjarjestelmaan
ja hyvista tyosuorituksista palkitsemiseen. Palkitsemiseen sisaltyy seka aineellinen etta aineeton
palkitseminen (kiitos, huomiointi ja positiivinen palaute). Molempien liiketoiminta-alueiden palaut-
teissa oli mainintoja palkkauksen epatasa-arvosta. Osa vastaajista koki, ettd oma esimies arvostaa
henkiloston osaamista, mutta ylemmalta johdolta arvostusta ei saa. Vastaajat toivoivat enemman

ja asiallista palautetta esimiehiltaan.

Vastausten perusteella johdon esittdma kiitos auttaisi jaksamaan ty6ssa ja parantaisi tydmotivaa-
tiota. Johdolta toivottin myds enemman vuoropuhelua henkiloston kanssa ja heidan mielipi-
teidensa kuulemista ennen paatoksentekoa. Moni vastaaja koki epareiluna sen, etta joustaessaan
esimerkiksi tyoajoissa henkilokunta ei saa siita minkaanlaista korvausta. Hyvista tyosuorituksista

palkitsemista ei ollut kummankaan liiketoiminta-alueen vastaajat huomanneet:

Palkat tasapuolisiksi. Télld hetkelld yksik6ssé lahihoitajan tehtévéaa tekevét tyontekijét saa-
vat eri palkkaa.

Osa henkilbkunnasta saa lisdpalkkaa vastuualueista ja osa ei.

Tyoyhteiso ja ilmapiiri —ylaluokkiin sisaltyvissa alaluokkien ilmaisuissa oltiin paasaantoisesti tyyty-
vaisia oman yksikon tyoilmapiiriin. Toihin on kiva tulla ja tyokaverit koettiin kivoiksi. Vaikka haasta-
via ja nopeasti muuttuvia tilanteita on, niista selvitaan ja tyontekijat kokevat sen vahvistavan tiimin
yhtenaisyytta. Yksikoiden vélinen yhteistyo ei toiminut yhtd hyvin kuin yksikon siséinen yhteistyo.
Osa molempien liiketoiminta-alueen vastaajista koki kiireen, haastavien asiakkaiden ja potilaiden
seka erimielisyyden asukkaiden hoidosta aiheuttavan eripuraa tyontekijoiden valille. Hyvinvoinnin
ja terveyden liiketoiminta-alueella yksikon tyGilmapiirin koettiin parantuneen edellisesta vuodesta.
Joissakin vastauksissa negatiivinen ilmapiiri ja toimintaperiaatteiden puuttuminen tai niihin sitoutu-

mattomuus heikensivat tydilmapiiria.
Aina saa apua muilta tyontekijoilta.

Vélillé on hankala saada apua muista yksikéista, mutta meidén apuumme turvataan usein.

limapiiri on huomattavasti parantunut vuoden takaisesta.
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Molempien liiketoiminta-alueiden vapaapalautteissa kommentoitiin esimiesten tydskentelya. Paa-
o0sa vapaapalautteen antajista oli sita mielta, etta esimies on helposti lahestyttava ja toimii johdon-
mukaisesti ja selkeasti. Osa vastaajista koki, etta esimiehelle on helppo puhua asiasta kuin asiasta.
Osa asumisen liiketoiminta-alueen vastaajista koki, etta esimiehellé ei ole esimiestaitoja, ja esimie-
hille voisi jarjestaa koulutusta ihmissuhdetaidoista. Asumisen liiketoiminta-alueella oltiin myos huo-
lissaan esimiesten tyon maarasta. Osa vastaajista oli sitad mieltd, ettd esimiehilla on likaa t6ita,
eivatka he sen vuoksi ehdi olla riittavasti lasna yksikossa tai tukea riittavasti tyontekijoitaan. Esi-
miesten lasndoloa yksikdissa toivottiin. Vastaajien mielesta viikkopalaverit eivat toteudu kaikissa
yksikoissa saannollisesti. Hyvinvoinnin ja terveyden liiketoiminta-alueella esimiehen koettiin olevan
epatasapuolinen ja etta esimiehella on "omia sé&éntéja”. Ristiriitaiset ohjeet tai lupausten peruminen
aiheuttivat hammennysta henkilokunnassa. Esimiehen ylitydt herattivat myos kummastusta, vas-

taajien mielesta ylitoita ei hyvaksyta muilta tyontekijoilta.

Minusta tuntuu, ettei tyétdmme oteta tarpeeksi vakavasti.

Ohjeita annettaessa negatiivinen, jopa uhkaava sévy.
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KUVIO 15. Henkilést6johtaminen luokittain (asuminen)
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KUVIO 16. Henkilést6johtaminen luokittain (hyvinvointi ja terveys)

5.1.3 Toiminnan johtaminen

PAALUOKKA

henkildstdjohtaminen

Toiminnan johtamisen paaluokka muodostettiin niista ylaluokista, joiden katsottiin liittyvan toimin-

nan johtamiseen (kuviot 17 ja 18). Ylaluokat muodostettiin alaluokista, joita olivat esimerkiksi kiire,

mitoitus ja tiedottaminen. Tyovuorosuunnittelu, tyon sujuvuus ja resursointi —ylaluokat liitettiin tahan

paaluokkaan, koska niiden lahtokohtana oli tyon suunnittelu, vaikka kaikki nama liittyvat vahvasti

my0s henkilostojohtamiseen.
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Tydvuorosuunnitteluun liittyvat palautteet koskivat yhden paivan vapaita, tydvuorosuunnittelua it-
sessaan, pitkia tyoputkia ja yovuoroja. Vastaajat epailivat, etta tyovuorolistojen laatimiseen ei pa-
nosteta tarpeeksi eika henkiloston hyvinvointia huomioida listoja laatiessa. Tydvuorolistoihin suun-
nitellut ynden paivan vapaat koettiin liian lyhyiksi tyosta palautumiseen. Hyvinvoinnin ja terveyden
liketoiminta—alueella annettiin palautetta myos tyovuorolistojen sekavuudesta, epatasapuolisuu-

desta ja patkityista tyovuoroista.

Todella paljon yhden péivén vapaita, jotka eivét riitd palautumiseen, paljon iltoja perék-
kéin...

Télla hetkelld sekavat ja véliin raskaat ty6vuorolistat kuormittavat ja koen etten ehdi palau-
tua.

...Kuitenkaan kaikkien ei tarvitse tehda 6ita. Ei ole tasapuolista!!

Resursointi heratti myds paljon mielipiteita. Henkilostovaltaisessa toiminnassa henkiloston sijoitte-
lulla on suuri vaikutus tyohyvinvoinnin kokemukseen. Yhteistydorganisaation toimintamalli, jossa
henkilostoa siirretaan nopeastikin yksikosta toiseen, sai palautetta varsinkin asumisen liiketoiminta-
alueen vastaajilta. Asumispalveluissa oltiin huolestuneita henkiloston vaihtuvuudesta ja vasyneita
jatkuvaan uusien tyontekijoiden perehdyttamiseen. Hyvinvoinnin ja terveyden liiketoiminta-alueella
oltiin tyytyvaisia siihen, etta henkilostoa on vakinaistettu ja sijaisten maaraa saatu nain ollen pie-

nennettya.

Olisi mielekkddmpdd, kun saisi tehdé toitd omassa yksik0sséa, ettei pomputeltaisi yksikoi-

den valilla.

Tydn sujuvuuteen ja tyon organisointiin liittyvat ylaluokat liitettiin myds toiminnan johtamisen paa-
luokkaan. Asiakkaiden maaran lisdantyminen ja toimintakyvyn lasku olivat muuttaneet usean vas-
taajan tyokuormaa viimeisen vuoden aikana. Useimman vastaajan tydkuorma oli lisd@ntynyt, mutta
osa vastaajista kertoi tykuorman vahentyneen. Tydkuorman vaheneminen liittyi yksikon, tehtavien
tai asiakasmateriaalin muutokseen. Osa vastaajista koki tydkuormituksessa tapahtuneet muutok-
set positiivisina. Vastuuta ja uusia tyotehtavia oli tullut lisda. Uusien jarjestelmien opettelu vaatii
resursseja ja hyvinvoinnin ja terveyden liiketoiminta-alueella koettiin, ettei tietokoneita ole riittdvasti

kirjaamiseen.
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Asiakkaiden toimintakyvyn laskua ei asumisen liketoiminta-alueen vastaajien mielestd huomioitu
rittavasti tyontekijamitoituksessa tai toiminnan organisoinnissa. Kiireen koettiin myos paaasiassa
lisaantyneen. Vastaajien mielesta tyota tehdaan jatkuvassa kiireessa. Kiire ja siita johtuva ajan-
puute aiheuttaa stressia ja syo motivaatiota. Aikaa ei tuntunut enaa riittavan nimetylle oma-asiak-

kaalle. Kiire lisasi myos riittamattomyyden tunnetta.

Asiakkaat tarvitsevat yhd enemmén apua péivittéisissé toiminnoissa, kun sairaudet etene-
vét. Se ei ndy henkiléstomitoituksessa.

Tybtehtévié tullut lisdé, lisda kuormitusta mutta myds haastetta, jonka koen positiivisena.

Organisaation johto koettiin sekd@ asumisen etta hyvinvoinnin ja terveyden liketoiminta-alueiden
vapaapalautteissa etaiseksi ja tiedottaminen ja viestinta puutteelliseksi. Osa vastaajista epaili, etta
organisaation ylin johto ei tieda, mita yksikdissa tapahtuu ja minkalaista tyota sielld tehdaan. Kes-
kusteluyhteys johdon ja henkildston valilté puuttuu eika henkiloston mielipiteitd kuunnella tarpeeksi.
Osa vastaajista toivoi, etta johto kavisi yksikdissa esimerkiksi kerran vuodessa tapaamassa henki-
lokuntaa. Vapaapalautteissa toivottiin myos, etta johto kannustaisi henkilostoa jaksamaan, sen si-
jaan, ettd "Saastoista ja sairaslomista aina puhutaan.” Rakenteilla olevan organisaation intra-jar-

jestelman toivotaan tuovan helpotusta tiedonkulkuun.
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KUVIO 17. Toiminnan johtaminen luokittain (asuminen)
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KUVIO 18. Toiminnan johtaminen luokittain (hyvinvointi ja terveys)

5.1.4 Sairauspoissaolot

Koko organisaation vuoden 2018 tammi-toukokuun sairauspoissaoloprosentti on 7,50 %. Asumi-

sen liiketoiminta-alueella sairauspoissaoloprosentti on 7,95 %, hyvinvoinnin ja terveyden liiketoi-

minta-alueella 6,20 % ja hallinnon liketoiminta-alueella 5,71 % (kuvio 19). Tydterveyshuollon kol-

mannen kvartaaliraportin mukaan 80% tyontekijoista ei ole ollut sairaana lainkaan tai 1 -3 paivaa.

12% tyontekijoista on ollut sairaslomalla 4 -12 péivaa ja 8% yli 12 paivaa. Suurimmat sairaspois-

saolojen aiheuttajat ovat tuki- ja likuntaelinten sairaudet, hengityselinten sairaudet ja mielentervey-

den ja kayttaytymisen sairaudet tassa jarjestyksesséa. Tydterveyshuollon raportin mukaan vuoden
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2018 tammi-syyskuun aikana tapahtuneista tapaturmista (34 kpl) 70,6 % tapahtui vapaa-ajalla. Or-
ganisaation hallitus on asettanut tavoitteeksi sairaspoissaolojen vahentamisen niin, etta poissaolo-

prosentti laskee vuoteen 2020 mennessa 4,80 prosenttiin.

Organisaation ohjeen mukaan esimiehet ilmoittavat seka omailmoitus- ettd muualla kirjoitetut sai-
rauspoissaolot tyéterveyshuoltoon. On mahdollista, etté kaikkia naita poissaoloja ei ole ohjeen mu-
kaisesti iimoitettu, joten tyoterveyshuollon raporteissa voi olla epatarkkuutta. Tyoterveyshuollon ra-
porttien vertailua edelliseen vuoteen ei voida tehda tyoterveyshuollon kayttdman ohjelmiston vaih-

tumisen vuoksi.

Sairauspoissaolot

10,00 %

01-11 2018

9,00 %
8,00 %
7,00 %
6,00 %

Tavoite 4,80%
5,00 %
4,00 %

Hallinto Hyvinvointi ja terveys Asuminen
N Toteuma  s——Tgyvoite

KUVIO 19. Yhteistyborganisaation sairauspoissaoloprosentti 1-11/2018

5.2 Kehittamiskohteiden valinta

Henkilostokyselyn analyysin jalkeen yhteistydorganisaation tydhyvinvoinnin nykytila esiteltiin orga-
nisaation johtoryhmalle. Johtoryhma oli tutustunut henkildstokyselyn vastauksiin ennen analyysin
tulosten esittamista, joten he olivat ehtineet muodostaa jonkinlaisen nakemyksen kyselyn tulok-
sista. Johtoryhman jasenet olivat perehtyneet varsinkin johtamiensa liiketoiminta-alueiden vastauk-
siin. Johtoryhmalle esiteltiin seka ZEF-janakysymysten etta vapaapalautteiden sisallonanalyysin
avulla analysoidut vastaukset. Vastauksista nousseet keskeiset tulokset oli koottu taulukkoon (tau-
lukko 13), jonka avulla johtoryhmé saattoi arvioida ja valita keskeisimmat kehittdmiskohteet.
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TAULUKKO 13. Tybhyvinvoinnin nykytilan analyysin keskeiset tulokset

Kysymysryhma Keskeiset tulokset
Henkilokohtainen 1. Henkilakahtainen tydkyky koetaan hyvaksi

tydkykytyahyvinvoint| 2. Tuki- ja likuntaglinsairaudet aiheuttavat eniten sairauspoissacloja
3. Palautuminen koetaan varsinkin asumisen lilketoiminta-alueella puutteelliseksi
4. Tydnantaja on tukenut henkildkohtaista tydkykya esim. muokatulla tai korvaavalla tydlla
5. Tydvuorosuunnittelu ei kaikilta osin tue tyGssa jaksamista; yhden paivan vapaat, pitkat tyoputket
6. Tydvuorosuunnittelu koettiin osin epatasa-arvoiseksi
7. Yksikon lyhytaikainen vaihtaminen (sisdinen resurssi) koetaan stressaavana
Ammatillinen 8. Henkildstdn osaaminen vastaa tehtavia
osaaminen/ 9. Mahdollisuus tydssa kehittymiseen on olemassa
ammattitaidon 10. Kehittamisideat ovat tervetulleita, niiden kayttanotto voisi toteutua paremminkin
kehittdminen 11. Ergonomiasta on huolehdittu hyvin

12. Kaikkea osaamista el hyddynneta

13. Tydkierto kasvattaa osaamista ja on kivaa vaihtelua tyGhdn

14, Koulutussuunnitelmien laatiminen ja noudattaminen eivat toteudu kaikkien tydntekijgiden kohdalla)
koulutuksiin osallistuminen epatasaista, sopivista ja sallituista koulutuksista i ole tistoa

15. Talon koulutusiltapaivien siséltd huonontunut, kaikki eivat voi osallistua koulutuksiin

Oma tydyksikko 16. Oman yksikon tydilmapiin koetaan paasaantdisesti hyvaksi, osassa yksikoitd ilmapiirin koettiin
parantuneen kuluneen vuoden aikana

17. Apua pyydetaan ja annetaan oman yksikon sisalla, yksikdiden valinen avunanto ei toteudu parhaally
mahdellisella tavalla

18. Joissakin yksikdissa erimiglisyyita asiakkaan hoitoon tai yksikdn pelisaantdihin littyen

Esimiestyd 19. Esimiestychdn ollaan paasaintdisesti tyytyvaisia

20. Esimies tukee ja ottaa huomioon ehdotuksia seka toimil oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti

21. Osa vastaajista koki esimiehen toiminnan epatasa-arvoisena ja kayttaytymisen jopa loukkaavana

22. Viikkopalaverit eivat toteudu sddnndllisesti kaikissa yksikoissa

Organisaatio i 23, Tydturvallisuusasiat otetaan hyvin huomioon

organisaation jofito 24. Tiedoftaminen ja viestinta koetaan osin puutteelliseksi

25. Palkitsemista el juurikaan tapahdu, palkkaus koetaan osin epatasa-arvoisena

26. Johto koetaan etliseksi

27._Johdon toivotaan kuuntelevan henkildston nakemyksia ennen paatdksentekoa

Tyon muutokset 28. Perehdytys koetaan paasaantdisesti rittavaksi

29, Suurimmalla osalla (69,2 %) tydkuorma muuttunut edelliseta vuodesta

- asiakkaiden toimintakyky laskenut

- asiakkaiden m3ara kasvanut

Sairauspoissaoclot

30. Korkea sairauspuissaoloprosentti:|3__51 %
31. Tuki- ja liikuntaelinsairaudet ja mielenterveyden hairiét suurimmat sairauspoissaoclojen aiheuttajat

Tulosten ohella johtoryhman kanssa keskusteltiin myos alhaisesta vastausprosentista seka siihen
johtaneista mahdollisista syista. Johtoryhma on saanut henkilostolta viesteja, joiden mukaan hen-
kilostokyselyyn vastaaminen ei ole johtanut nakyviin toimenpiteisiin tydhyvinvoinnin edistamiseksi.
Aikaisempien kyselyiden vastausten perusteella on pyritty parantamaan henkildston tyohyvinvoin-
nin tilaa, mutta toimenpiteista ei ole valttamatta tiedotettu riittavasti. Jos toimenpiteet eivat ole koh-
distuneet juuri omaan yksikkdon, henkilosto on voinut kokea, etta kysely ei ole johtanut toivottuihin

toimenpiteisiin.
Tulosten esittdmisen ja keskustelun jalkeen johtoryhma valitsi viisi keskeista tydhyvinvoinnin kehit-

tamiskohdetta. Valitut kehittdmiskohteet ovat henkilokohtaisen tyokyvyn tukeminen, koulutussuun-

nitelmien laatiminen ja niiden toteutumisesta huolehtiminen, hyvan tyéilmapiirin vahvistaminen, esi-
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miestyon tukeminen ja tasapuolinen ja yhteisollinen tyévuorosuunnittelu. Kehittdmiskohteiden va-
linta perustui seka kyselyn vastauksiin, sairauspoissaolotilastoihin etta johtoryhman nakemyksiin
liketoiminta-alueiden tyohyvinvoinnin tilasta. Kehittamiskohteet valittiin tukemaan strategisten ta-

voitteiden saavuttamista.

Henkilostokyselyn tulokset esiteltiin yhteistydorganisaation henkilostolle koulutusiltapaivassa. Kou-
lutusiltapaivassa esiteltiin koko organisaation kyselyn tulokset, yksikkokohtaiset tulokset jokainen
esimies kasittelee oman yksikkonsa henkiloston kanssa viikkopalaverissaan. Yksikkokohtaisia tu-
loksia ei kasitella tassa raportissa. Henkilostolle kerrottiin tydhyvinvointisuunnitelman laatimisesta
ja siita, ettd toimenpiteilld pyritadn kehittdmaan henkildston tyohyvinvointia. Heitd kannustettiin
osallistumaan valittujen kehittdmiskohteiden kommentointiin. Henkilostolté toivottiin mielipiteita

siitd, miten hyvin kehittdmiskohteiden valinnassa onnistuttiin.

5.3 Tyohyvinvointisuunnitelma

Tyohyvinvointisuunnitelma (taulukot 14-18) laadittiin valittujen kehittamiskohteiden mukaiseksi. Ke-
hittamistoimenpiteiden valinnassa hyodynnettiin aikaisempaa tietoa. Toimenpiteita ja tietoa niiden
vaikuttavuudesta etsittiin tehdyista tutkimuksista ja artikkeleista. Suunnitelmaan kirjattiin kehitta-
miskohteen tavoite, toimenpiteet, aikataulu, vastuuhenkild ja mittarit. Yhteistyoorganisaation johto-

ryhma teki tyohyvinvointisuunnitelmaan liittyvat paatokset kehittamistyon tekijoiden esityksesta.

5.3.1 Henkilokohtaisen tyokyvyn tukeminen

Henkilokohtaiseen tyokykyyn kuuluu fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen ulottuvuus. Vastausten
perusteella yhteistyoorganisaation henkilosto kokee henkilokohtaisen tyokyvyn olevan paasaantoi-
sesti kunnossa. Elinkeinoelaman keskusliiton vuoden 2015 tyodaikatiedustelun mukaan sosiaali- ja
terveyspalvelualan yrityksissa tydskentelevien sairauspoissaolot olivat 4,60 %. Tiedustelussa ky-
syttiin yrityksilta 2015 vuoden aikana toteutuneiden tybaikojen ja poissaolojen méaaria, tiedot kos-

kivat kokoaikaisia tyontekijoita. (Elinkeinoelaman keskusliitto, viitattu 22.1.2019.)
Yhteistydorganisaation sairauspoissaoloprosentti on 8,31 %, joka on palvelualojen hieman yli nel-
jaa prosenttia huomattavasti korkeampi (Kauhanen 2016, 30). Tosin tydterveyshuollon raportin mu-

kaan 80 % tyontekijoista ei ole ollut poissa tyosta lainkaan tai 1-3 paivaa, joten viidesosa koko
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henkildstosta aiheuttaa korkean sairauspoissaoloprosentin. Henkilostokyselyn vastausten voidaan

siis ajatella kuvaavan tyontekijoiden enemmiston kuvaa henkilokohtaisesta tyokyvysta.

Suurin yhteistydorganisaation sairauspoissaolojen aiheuttaja on tuki- ja likuntaelinsairaudet,
toiseksi eniten poissaoloja aiheuttavat hengityselinten sairaudet ja kolmanneksi eniten mielenter-
veyden hairiét. Kauhasen (2016, 30) ja Suonsivun (2014, 18 - 22) mukaan tuki- ja likuntaelinsai-
raudet ja mielenterveyden sairaudet ovat myos suurimmat tyokyvyttdmyyselakkeelle siirtymisen
syyt Suomessa. Henkilokohtaisen tyokyvyn tukemisen tavoitteena on vahvistaa ja yllapitaa hyvaa

henkilokohtaista tyokykya ja sairauspoissaolojen vaheneminen.

Henkilostokyselyn vastausten perusteella yhteistyéorganisaation henkildston kokemus omasta tyo-
kyvysta on hyva (ka 4,03-4,07). Tyosta palautuminen oli ainoa vastauksista, jonka keskiarvo oli alle
nelja (ka 3,54). Tyosta palautumiseen vaikuttavat tyon sisaiset ja ulkopuoliset tekijat. Tyon ulko-
puolisia tekijoita ovat esimerkiksi ika, sukupuoli, perhetilanne, vapaa-ajan maara ja laatu seka uni.
Tyon sisaisia tekijoita ovat tyon rakenteelliset ominaisuudet, tyon vaatimukset, voimavarojen puute,
vaatimusten ja voimavarojen suhde seka tyohon sitoutuminen. Henkilostokyselyn vastauksissa ko-
rostui vuorotyon vaikutus palautumiseen. Tyovuorosuunnittelulla voidaan vaikuttaa tydsta palautu-
miseen. (Manka 2011, 187.)

Sairauspoissaolojen suurin aiheuttaja on tyéterveyshuollon raportin mukaan tuki- ja liikuntaelinsai-
raudet, toiseksi suurin hengityselinsairaudet ja kolmanneksi suurin mielenterveyden hairiot. Tyo-
terveyslaitoksen mukaan tuki- ja likuntaelinsairauksiin vaikuttavat fyysiset, yksil6lliset ja psykososi-
aaliset tekijat. Fyysisia tekijoita ovat tydasentoihin, nostoihin, siirtoihin, toistoihin, suureen voiman
kayttoon ja staattiseen tyohon liittyvat tekijat. Yksilollisia tekijoita ovat mm. ikdantyminen, sukupuoli,
ylipaino, tupakointi ja unihairiot. Psykososiaalisiin tekijoihin luetaan kuuluvan lian vahaiset mah-
dollisuudet vaikuttaa omaan tydhon, tyon liian suuri maara tai suuret vaatimukset. Tydymparisto ja
tapaturmat ovat myos mahdollisia tuki- ja likuntaelinongelmien aiheuttajia. Nama tekijat joko yksin
tai yhdessa muiden tekijoiden kanssa voivat lisata todennakoisyytta sairastua (kuvio 20). (Tyoter-
veyslaitos, viitattu 3.1.2019.)
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+» Unihairiot
+ Liikunnan puute
+ Heikko yleinen
ten c,dcn ila

» Metabolinen
MAHDOLLISIA MUITA SYITA

20 %

oireyhtyma

» Puutteet
osaamisessa

» Perima

+ Epaselvat tavoitteet
» Huono yhteistyo
» Epaasiallinen kohtelu

+ Vaikeudet tyon ja perheen
yhteensovittamisessa

E 20 %

TYOYMPARISTO TAPATURMAT

Al

KUVIO 20. Tuki- ja likuntaelinvaivoihin vaikuttavat tekijat TyGterveyslaitoksen mukaan (Tyoter-
veyslaitos. Viitattu 3.1.2019.)

Esimerkiksi

lampaotila - <

Toppinen-Tanner, Bockerman, Mutanen, Martimo & Vuori (2016, 1) toteavat tutkimuksessaan, etta
nayttaisi silta, etta pitkaaikaisten sairauspoissaolojen ennaltaehkaisy on tehokkaampi keino tyoky-
vyn yllapitamisessa ja sailyttamisessa kuin kuntoutus. Tyoturvallisuuskeskuksen oppaan Sosiaa-
lialan tydsuojelu ja tydhyvinvointi (2016, 47) mukaan ennaltaehkaisylla, kuten hyvalld ergonomialla,
voidaan vaikuttaa tuki- ja likuntaelinvaivojen syntyyn. Samankaltaisiin tuloksiin paatyi tutkimukses-
saan myds Kurki (2004, 51). Kurki tutki Tules- ja Aslak —kurssien vaikuttavuutta. Tutkimuksesta
kavi ilmi, etta kuntoutuksesta saatava hyoty yltaa noin kolmen vuoden paahan kuntoutuksen lop-
pumisesta. Martimon (2010, 8) mukaan psykososiaalisilla tekijéilla ja tyon johtamisella on suurempi
vaikutus liikuntaelinvaivan kanssa tydssa jatkamiseen kuin fyysisella vaivalla sinansa. Talla psyko-
sosiaalisella lahestymistavalla voidaan ehkaista sairauspoissaoloja ja tukea tyokykya ja tyossa jat-

kamista liikuntaelinvaivasta huolimatta.
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Jaben (2012, 188 - 190) haastattelema tyoterveyslaakari Kari-Pekka Martimo kertoo myos, etta
valtaosa tuki- ja liikuntaelinsairauksista paranee nopeammin, mikali potilas jatkaa paivittaisia toimi-
aan lepaamisen sijaan ja etta pitka sairausloma usein pahentaa mielenterveyssairauden ennus-
tetta. Vastuu tyokyvyn yllapitamisesta ja parantamisesta on seka tyontekijalla, esimiehella etta tyo-
terveyshuollolla. Naiden kolmen toimijan yhteistyolla yksilollisten ratkaisujen |0ytamiseksi tyopai-
kalla voidaan vahentaa sairauspoissaoloja ja parantaa tyontekijoiden terveytta. Yhteisesti sovitun
varhaisen tuen mallin avulla tavoitellaan oikea-aikaisia ja oikeita toimenpiteita mahdollisimman hy-
vien ratkaisujen loytamiseksi (Hyppanen, 2010, 281). Yhteistydorganisaatiolla on ollut varhaisen
tuen malli kaytossaan jo pitkaan ja esimiehet ovat saaneet koulutusta malliin liittyen. Yhteisty6ta
tyoterveyshuollon kanssa on viime vuoden aikana tiivistetty, varsinkin muokatun tai korvaavan tyon

|6ytamiseksi.

Jotta |6ydetaan parhaat tavat tukea tyontekijan henkilokohtaista tyokykya, taytyy ensin selvittaa,
mika on kunkin tyontekijan tydkyvyn tila. Marja-Leena Manka ym. (2007, 34-35) on kehittanyt Oman
tyohyvinvoinnin kuntokartoitus —-lomakkeen. Lomake kasittelee tyohyvinvointia laajemmasta nako-
kulmasta kuin pelkastaan tyokyvyn osalta. Lomakkeen avulla jokainen tyontekija voi itse arvioida

tyohyvinvointinsa tilan.

Henkilokohtaisen tydkyvyn tukemisen tavoitteisiin (taulukko 14) pyritddn huolehtimalla tyder-
gonomiasta yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa, ottamalla kayttddn Oman tyéhyvinvoinnin kun-
tokartoitus —lomakkeen, huolehtimalla saanndllisista riskiarvioista, tydvuorosuunnittelua kehitta-
malla seka muokatun tyon mallin laatimisella ja kayttoon otolla. Muokattua ja korvaavaa tyota on
organisaatiossa pyritty jarjestamaan, mutta kirjallista mallia kaytanndsta ei ole viela laadittu. Vali-
tuista toimenpiteista vastaavat henkildstopaallikko, palveluesimiehet ja —paallikt yhdessa henki-
|6ston kanssa. Toimenpiteiden vaikutusta arvioidaan viimeistaan seuraavan henkilostokyselyn yh-

teydessa syksylla 2019.
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TAULUKKO 14. Tyéhyvinvointisuunnitelma/Henkilékohtainen tyGkyky/tyéhyvinvointi

Tyshyvinveinnin
kehittimiskohde

Tavoite

Kehittamistoimenpide

Aikataulu

Vastuuhenkild

Mittarit ja arviointi

[Tydntekijat ovat tietoisia henkilokohtaiseen
Ityckykyyn littyvists tekijgista. Jokainen
tunnistaa henkilckohtaisen tydhyvinvoinnin
tilan ja pyrkii sita aktiivisesti kehittamaan.

(Oman tychyvinvoinnin
kuntokartoituksen tekeminen
kehityskeskusteluun
valmistautumisen yhteydessa.

Hokainen tydntekija ja esimies

TyShyvinveinnin
kuntokartoitusten lkm

Henkilastakysely

Henkilastokyselyn keskiarvotavoite 4 [Tuletko —kartoitukset Sairauspoissaclotilastot

[Tydterveyshuollon raportit

[Tycsta johtuva psyykkinen ja fyysinen SEanndllinen riskien arviointi Esimies Riskiarvioinnin toteutuminen
kuormitus tunnistetaan ja niiden
laiheuttamia negatiivisia vaikutuksia
lennaltaehkaistdan. Riskiarvio tehdéan
lsuunnitelman mukaisesti.
Henkilékohtai
tydkyky [Tydergencmia on kunnossa hteistyd seka asiakkaiden Esimies Ergonomiakensultaaticiden lkm
j jen etta

hyéfysioterapeuttien kanssa

Asiakkaiden hoitoisuus
huomicidaan mitoituksessa

[Tydsta ehtii palautua tydvucrojen valilla,
tyékuaorma on kohtuullinen ja kestettavissa

Esimies ja palvelupaallikkd  [Henkilostokysely

Palautumista tukeva
lydvucrosuunnittelu
‘arhainen tuki

Henkilostokyselyn keskiarvotavoite 4

Tuki- ja likuntaelinsairauksista ja Esimies
mielenterveydenhdindists johtuvat

lsairauspoissaclot vahenevat

Sairauspoissacloprosentti

hteistyo tycterveyshuollon
kanssa

Henkilostopaallikka ja esimies [Tydterveyshuollon raportit

Sairauspoissacloprosenttitavoite 4,80%

Muokatun tyén mallin laatiminen Henkilostapaallikka

5.3.2 Koulutussuunnitelmien laatiminen

Koulutussuunnitelmien laatiminen, koulutusten hakeminen ja koulutusten toteutumismerkintojen te-
keminen on yhteistyoorganisaatiossa ohjeistettu. Ohjeita noudatetaan vaihtelevasti ja henkildsto-
kyselyn vastausten perusteella henkilosto kokee koulutusten toteutumisen epatasa-arvoisena. Osa
henkildstosta ei ole saanut ammattitaitoa yllapitavaa tai taydentavaa koulutusta organisaation hen-

kildstoohjelman suosituksen (kolme koulutuspaivaa/vuosi) mukaisesti.

Jarjestelmallisesti toteutetulla koulutusten suunnittelulla voidaan vaikuttaa henkiloston ammattitai-
don, osaamisen ja ammatillisen identiteetin vahvistumiseen, mika puolestaan parantaa tyomotivaa-
tiota ja -hyvinvointia. Osaamisen jatkuva kehittdminen tukee myos tydyhteiséa jatkuvasti muuttu-
vassa ymparistdssa. Oppivan organisaation yksildiden ja ryhmien oppiminen on organisaation ta-
voitteiden suuntaista. Osaaminen myo0s keventaa tyotaakkaa. Tyon tekeminen on raskasta, jos
osaaminen on vajaata. Tydntekija voi henkisesti paremmin tydssa, jossa vaatimukset ja osaaminen
ovat tasapainossa. (Suonsivu, 2014, 48; Manka 2011, 84, 120; Hyppanen, 2010, 287.)
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Juuti & Salmi (2014, 180) toteavat, etta organisaatioiden menestys perustuu ihmisten osaamiseen,
hyvaan keskinaiseen yhteistyohon seka haluun jatkuvasti kehittaa organisaation toimintaa. Yhteis-
tyoorganisaatiossa on tarkoitus laatia osaamismatriisi koko organisaation osaamisen tehokkaaksi
hyodyntdmiseksi. Osaamismatriisin avulla voidaan tarkastella, millaista strategista osaamista or-
ganisaatiosta puuttuu ja minkalaista koulutusta tarvitaan, jotta strategiassa asetettuihin tavoitteisiin
paastaan. Koulutussuunnitelmat (taulukko 15) laaditaan organisaation strategisten tavoitteiden mu-
kaisiksi ja niiden toteutumista seurataan. Koulutussuunnitelmien laatimisesta ja toteutumisesta
vastaavat palveluesimiehet yhdessa tyontekijoiden kanssa. Henkilostopaallikko vastaa organisaa-

tion koulutuskalenterin laatimisesta.

TAULUKKO 15. Ty6hyvinvointisuunnitelma/Koulutussuunnitelmien laatiminen

TyShyvinveinnin Tavoite Kehittimistoimenpide Aikataulu Vastuuhenkild Mittarit ja arviointi
kehittimiskohde

[Tydn vaatimukset ja ovat Koulutussuunnitelma laaditaan Esimies Laadittujen

tasapainossa. kehityskeskustelun ja yksikdn koulutussuunnitelmien lkm

tarpeiden perusteella
Hokaiselle pitkaaikaiselle tydntekijalle on  strategisten tavoitteiden ja
lazdittu henkildkohtainen lpsaamismatriisin mukaisiksi ja
koulutussuunnitelma. kijataan SympaHR-ohjelmaan.

Koulutussuunnitelmat laaditaan

strategisten tavoitteiden ja [Tydntekija ja esimies seuraavat [Tyéntekijd ja esimies
psaamismatriisin mukaisiksi. suunnitelman toteutumista
Koulutussuunnitelma I kEh?wSkESkUStelussa

Koulutussuunnitelmien toteutumista lsopimallaan tavalla
lseurataan aktiivisesti

Koulutuskalenterin laatiminen Henkilastopasllikks

intraan Koulutuskalenteri on

almistunut
[Tydntekijilla on tieto tulevista
mahdollisista koulutuksista.
[Toteutunest koulutukset

[Tyontekijgiden koulutuksiin osallistuminen (SympaHR)

toteutuu tasapuoclisesti

5.3.3  Hyvan tyoilmapiirin tukeminen

YhteistyOorganisaatiossa oman yksikon tydilmapiiri koettiin paasaantoisesti hyvaksi. Henkilostoky-
selyn vastausten perusteella yksikoiden valisessa yhteistydssa on parannettavaa. Kehusmaan
(2011, 116-117) mukaan tydyhteison ilmapiiriin vaikuttaa se, miten hyvin tydyhteisétaidot ovat hal-
lussa. Tyoyhteisotaidoilla han tarkoittaa seka alais- etta esimiestaitoja. Tukea antava tyoyhteiso
tyoskentelee yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. llmapiiri on avoin ja vaikeistakin asioista us-
kalletaan keskustella. Ongelmiin etsitaan yhdessa ratkaisuja, apua ja tukea annetaan ja saadaan.
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Erilaisten roolien merkitys ymmarretaan eika kenenkaan ty6ta vahatelld ja osaamista hyddynne-
taan monipuolisesti. Myos epaonnistumiset kasitellaan yhdessa, syyllisia ei etsita. Me- tunne vah-

vistuu seka onnistumisten etta epaonnistumisten kautta.

Jaben (2012, 114) mukaan esimies on ilmapiirin johtaja. Han auttaa henkildstdaan selvittdmaan,
tiedostamaan ja muistamaan asioita. Avoin keskustelu rakentaa ja vahvistaa hyvaa iimapiiria.
Pelkka keskustelu ei kuitenkaan Jaben mielesta riita, tarvitaan tekoja. Luomalla pelisaantoja ja toi-
mintamalleja esimies tavoittelee tulosten aikaansaamista yhdessa koko tydyhteison kanssa. Myos
Hakonen ja Nylander (2015, 201) esittdvat teoksessaan, etta tarkeimpia ellei tarkein yksittaisen
tydntekijan tyohyvinvointiin ja tydyhteison toimivuuteen vaikuttavista tekijoista on I&hijohtaminen.
Esimies vastaa tyOyhteisossa tehtavasta tyosta ja siita millainen ilmapiiri siella vallitsee. Palkitse-
vuuden kokemus, viihtyminen ja arvostus tyossa syntyy arkipaivaisista kohtaamisista. Esimies tar-

vitsee tukea tyohyvinvoinnin kehittamistyossaan.

Yhteisollisyys ja vuorovaikutus yhteison jasenten valilld synnyttaa sosiaalista paaomaa, joka on
yksilén ja yhteison voimavara. Sosiaalinen padoma vahvistaa luottamusta ja vastavuoroisuutta.
Sosiaalinen padoma vaikuttaa myos tyontekijdiden terveyteen. Vahaisen sosiaalisen padoman tyo-
paikoilla terveyden heikkenemisen riski on 1,3 kertainen ja masennusoireiden riski 30-50 % keski-
maaraiseen verrattuna. Sairastumisen riski voi olla jopa 1,8 —kertainen. Sosiaalista padomaa lisaa-
vat vastavuoroisuus, luottamus, yhteiset arvot ja aktiivinen toiminta kaikkien hyvaksi. Taman vuoksi
tyopaikoilla kannattaa kannustaa toimiin luottamuksen, suvaitsevaisuuden ja vastavuoroisuuden
lisdamiseksi. (Manka 2011, 116-118.)

Hyvan tyGilmapiirin vahvistamisella ja kehittamisella tavoitellaan yksikoiden valisen yhteistyon pa-
ranemista, viikkkopalavereiden saannallista toteutumista ja sita, etta hyva tydilmapiiri tukee yksi-
koissa tyoskentelya (taulukko 16). Toimenpiteiksi valittiin tydyhteisotaitokoulutus, yksikdiden valis-
ten palavereiden pitaminen, saanndllisten viikkopalavereiden toteutumisesta huolehtiminen ja yh-
denmukaisen viikkopalaverirungon kéyttoonotto seka yhteiset henkildstdtapahtumat. Henkilosto-
paallikkd, palvelupaallikot ja palveluesimiehet ovat vastuussa naiden toimenpiteiden kaynnistami-

sesta, yllapitamisestd, arvioinnista ja seurannasta.
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TAULUKKO 16. Tyéhyvinvointisuunnitelma/Hyvén tyéilmapiirin tukeminen

Tyshyvinveoinnin Tavoite Kehittimistoimenpide Aikataulu Vastuuhenkild Mittarit ja arviointi
kehittimiskohde
[Yksikdiden sisdinen yhteishenki on hyva ja [Koulutus tydyhteisttaidoista Henkilastapallikks Henkilastokysely

tukee yksikdssa tyoskentelya
Henkilostokyselyn keskiarvotavoite 4

[Yksikdiden valilld pyydetdan ja annetaan  |Yksikdiden valiset palaverit ja Palvelupaallikke Henkilostdkysely
lapua hyvassa hengessa toimintak&ytannaista sopiminen
Tyoyhteisd- ja ilmapiiri
Henkilastikyselyn keskiarvotavoite 4

ikkopalaverit toteutuvat saanndliisesti ja |Vilkkopalaverit pidetasn Esimies ja palvelupaallikkd  |Toteutuneet vilkkopalaverit
niista kirjataan muistiot vilkoittain kaikissa yksikdissa,
palavenrunka on yhiendinen

[ hieiset henkildstotapahtumat [Toteutuneet
ja virkistysiltapaivat henkilstotapahtumat

5.3.4 Esimiestyon tukeminen

Yhdeksi tyohyvinvointisuunnitelman kehittamiskohteeksi valittiin esimiestyon tukeminen. Henkilos-
tokyselyn vastausten perusteella enemmisto henkilokunnasta on tyytyvainen lahiesimiehensa tyos-
kentelyyn. Osa vastaajista toivoi esimiehelleen vuorovaikutuskoulutusta ja tasapuolisuutta suh-

teessa tyontekijoihin.

Mankan (2011, 118-119) mukaan esimiehen oikeudenmukainen toiminta synnyttaa luottavaisuutta,
joka taas osaltaan vahvistaa sosiaalista padomaa. Luottamuksen syntyminen edellyttaa riittavia
yhteisia rakenteita ja yhteista kieltd, jolla tyosta puhutaan. Yhteistydorganisaation yksikdiden asi-
akkaat ja potilaat ovat erilaisia ja kaikkia toimintoja ei voida sen vuoksi yhdenmukaistaa. Tavoit-
teena on, ettd yhteiset kaytannot toteutuisivat kaikissa yksikoissa samalla tavalla. Esimiestyon tu-
kemisella ja esimiesten kouluttamisella tavoitellaan henkiloston tasapuolista kohtelua, yhtenaisia
toimintakaytantoja seka tyohyvinvoinnin paranemista. Yhtena tavoitteena on myos se, etta esimie-

het ymmartaisivat, miten heidan toimintansa vaikuttaa yksikon henkiloston tyohyvinvointiin.

Tybhyvinvointiosaamisen ydin on Suonsivun (2014, 167-169) mukaan siind, ettd organisaation
johto omaa aidon kiinnostuksen tyohyvinvoinnin edistamiseen. Hyvinvoinnin johtaminen tarkoittaa
tydyhteison tyon kunnioittamista ja tarvittavan tuen antamista. Tarkkosen (2012, 74-77, 125-126)
mielesta tyohyvinvoinnin luonti, yllapito ja parantaminen vaativat valtaa, tahtoa, aktiivisuutta ja joh-
tamisosaamista niin yleisjohdon kuin esimiestoiminnan alueilla. Johtamisella saadaan kaytannon

hyvinvointitoiminnan ratkaisut luoduksi, yllapidetyksi ja kehitetyksi. Hyvalla henkilostopolitiikalla
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saadaan aikaan hyvaa tuloksellisuutta ja hyvia henkildstdseuraamuksia. Johtajat ja esimiehet vai-
kuttavat omalla esimerkillaan johdettaviensa ajatteluun ja toimintaan. "Se, mika on merkityksellista
ja tarkeaa ja se, mika on merkityksetonta ja vahemman tarkeaa valittyy aina tyoyhteisoon.” Hyvin-
voiva esimies tai johtaja jaksaa tehda tuloksellisesti vaativaa tyotaan, vasynyt, ahdistunut tai ma-

sentunut johtaja tai esimies heijastaa pahoinvointiaan vastuualueelleen.

Esimiestyon tukemisen tavoitteiksi asetettiin, etta palveluesimiehet tunnistavat esimiehen vastuun
ja mahdollisuudet tyohyvinvoinnin kehittamiseksi ja heilla on riittava tydhyvinvoinnin johtamisosaa-
minen, esimiehet saavat tukea tyohyvinvointitydssaan omilta esimiehiltaan, henkilostoa kohdellaan
tasapuolisesti, organisaatiossa noudatetaan yhteisia pelisaantoja ja esimiesten tydkuorma on koh-
tuullinen ja kestettavissa (taulukko 17). Toimenpiteiksi valittiin esimies- ja tyohyvinvointikoulutus,
saannolliset esimies- ja yhteistyopalaverit seka yhteisten pelisdantojen kirjaaminen henkilostooh-
jelmaan. Naista toimenpiteista vastaavat henkilostopaallikko, HR, palvelupaallikét ja palveluesimie-
het.

TAULUKKO 17. Tyéhyvinvointisuunnitelma/Esimiestyén tukeminen

Ty&hyvinveinnin Tavoite Kehittimistoimenpide Aikataulu Vastuuhenkild Mittarit ja arviointi
kehittimiskohde
Esimiehilla on rittava esimies- ja Esimies- ja Henkilostopaallikda [Toteutuneet esimieskoulutukset
tyéhyvinvointjohtamisosaaminen tyshyvinvointikorttikoulutus (lkm)
Esimiehet saavat tukea johdolta ja Saanndlliset esimiespalaverit ja Palvelup&allikks ja HR
lorganisaation asiantuntijcilta yhieistydtapaamiset [Toteutuneet yhieistydpalavent
(lkm)
Henkilostos kohdellaan tasapuolisesti Palvelup&allikk ja esimies
Esimiestyén tukeminen [Henkilastokyselyn keskiarvotaveite 4 Henkilostakysely
[Yhieiset pelisdanndt ja toimintamallit, joita [Pelisadnnat paivitetty Palvelupaallikks ja HR
kaikki noudattavat henkildstdohjelmaan
Henkilastdohjelma
Esimiesten tydnkuorma on kohtuullinen ja Palvelup&allikko
kestettavissa
Henkilostdkysely
Henkilastikyselyn keskiarvotavoite 4

5.3.5 Tyovuorosuunnittelun kehittdminen

Henkilostokyselyssa eniten kommentoitu tyohyvinvointiin vaikuttava tekija oli tydvuorosuunnittelu.
Yhteistydorganisaatiossa suurin tyontekijaryhmé on lahihoitajat, joista suurin osa tekee kolmivuo-

roty6ta. Osa kotihoidon tyontekijoista tekee kaksivuorotydta. Yhteistyoorganisaatiossa on aloitettu
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valmistelemaan ergonomiseen ja yhteisélliseen tydvuorosuunnitteluun siirtymista. Talla hetkelld yk-
sikoiden esimiehet suunnittelevat tyovuorot kuudeksi viikoksi kerrallaan. Henkilokunnalla on lupa

esittaa toivomus kolmen tyovuoron kohdalle jokaisessa kolmiviikkoistydvuorolistassa.

Vuoro- ja yotydlla on todettu olevan vaikutusta psyykkiseen ja fyysiseen terveyteen seka sosiaali-
seen hyvinvointiin. Taustalla on fysiologisen vuorokausirytmin hairiintyminen epasaanndllisissa
tydaikajarjestelyissa ja epasaannollisen tyon vaikutus henkiseen hyvinvointiin. (Manka 2012, 32-
33; Tyoterveyslaitos 2019, viitattu 22.1.2019.)

TyOvuorosuunnittelu on yksi tarkeimmista lahiesimiehen tyokaluista toiminnan johtamisessa ja hen-
kilostoon kohdistuvassa tyohyvinvoinnin tukemisessa. Ty6vuorosuunnittelun avulla vaikutetaan
my0s toiminnan taloudelliseen kannattavuuteen siten, etta resurssit ovat tehokkaassa kaytossa ja
varmistetaan riittdva osaaminen kaikissa tyovuoroissa. Tydvuorosuunnittelun lahtékohtana on la-
kien, asetusten ja virka- ja tydehtosopimusten noudattaminen ja organisaation taloudelliset ja tuo-
tannolliset asiat seka tyontekijoiden yksildlliset tarpeet, terveys ja turvallisuus. Tyoaika-autonomi-
sessa tyovuorosuunnittelussa huomioidaan tyonantajan, tyontekijan ja tyoyhteison nakokulma.
Tyoaika-autonomia on yhteisollista tydvuorosuunnittelua, jossa tyontekijat suunnittelevat tyovuo-
ronsa yhteistyossa muiden tyontekijoiden kanssa. Autonomiaan liittyy tyontekijan vapaus toimia
itsenaisesti mutta myos vastuu tekemisistaan. Tyontekijan vaikutusmahdollisuus tyoolosuhteisiin,
tyonsisaltoihin ja tyoaikoihin on osa tyoajan hallintaa. Ty0aika-autonomian tavoitteena on lisata
tyontekijan tyohyvinvointia mahdollistamalla tyon- ja vapaa- ajan yhteensovittaminen. Toiminnan
nakokulmasta tyovuorosuunnittelun tulee olla tarkoituksenmukaista, oikeudenmukaista, joustavaa
seka yhteistoiminnallista. (Baljaskin, Ronkainen, Ronkainen 2011, 27- 28, viitattu 22.1.2019)

Halme, Jarvensivu ja Niemi (2018, 29-30, viitattu 22.1.2019) toteavat tutkimuksessaan, etta auto-
nomisesta tydvuorosuunnittelusta on hyotya tyontekijan hyvinvoinnille. Autonomisessa tydvuoro-
suunnittelussa tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa omiin tydvuoroihinsa ja suunnitella ajan kayt-
toa. Talld on vaikutusta tydssa jaksamiseen, tydmotivaatioon seka sosiaalisen ja perhe eldman
yhteensovittamiseen. Autonominen tydvuorosuunnittelu my6s mahdollistaa yksil6llisten mieltymys-
ten toteutumisen tydvuorojen suhteen. Baljaskin ym. (2011, 33, 54. viitattu 22.1.2019) tekemassa
tutkimuksessa esimiehen tuella, osallistavalla johtamistavalla ja kyvylla johtaa muutosta on merkit-
tava rooli tyontekijoiden motivoimisessa ja sitouttamisessa tydaika- autonomiaan. Autonomisen
tyévuorosuunnittelun edellytyksena on, etta esimies on myos sitoutunut muutokseen, tdman vuoksi

myds esimiestyon tukeminen on perusteltua.
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Tyoaikaergonomialla tarkoitetaan tyovuorojen sijoittamista siten, etta se tukee tyontekijan hyvin-
vointia ja tyossajaksamista vuorotyossa. Ergonomisella tyovuorosuunnittelulla voidaan vaikuttaa
tyontekijan terveyteen, tyossa jaksamiseen ja tyotyytyvaisyyteen. Ergonomisen tydvuorosuunnitte-
lulla voidaan parantaa lepo- ja palautumisaikojen toteutumista. Tyéterveyslaitos (viitattu 22.1.2019)
on laatinut vuorotyon ergonomisiksi kriteereiksi suosituksen, jonka mukaan tyovuorosuunnittelun
hyvia piirteita on ennakoitavuus, nopea ja eteenpain kiertava suunnittelu seka yhtendiset vapaa-
jaksot myds viikonloppuisin. Tyovuorojen valin tulisi olla vahintaan 11 tuntia, yovuoroja perakkain
vain muutama. Ergonomisen tyovuorosuunnittelun vaikutuksia tyontekijan hyvinvointiin voidaan ar-
vioida seuraamalla suositusten mukaisen tydvuorosuunnittelun toteutumista. (Hirvonen 2012, 3.
viitattu 22.1.2019; Partinen 2012, viitattu 7.1.2019; Superliitto, viitattu 22.1.2019)

Tydvuorosuunnittelun kehittamiselld tavoitellaan tydhyvinvointia tukevaa tasapuolista tydvuoro-
suunnittelua (taulukko 18). Ergonomisen ja autonomisen tyovuorosuunnittelun toivotaan takaavan
rittdvan palautumisen tyovuorojen valilla. Riittava palautuminen tukee myos henkilokohtaista tyo-
hyvinvointia. Tyovuorosuunnittelun kehittamisesta vastaavat palveluesimiehet ja paallikot yhdessa

henkilostopalvelujen kanssa.

TAULUKKO 18. Tyéhyvinvointisuunnitelma/Ty6vuorosuunnittelun kehittdminen

Tyshyvinveinnin Tavoite Kehittimistoimenpide Aikataulu Vastuuhenkild Mittarit ja arviointi
kehittimiskohde
[Tydvucrosuunnittelu tukee tydhyvinvointia [Autoneminen/ergonominen Palveluesimiehet Iutonominen ergonominen
ja jak=amista tydvuorosuunnittelu hydvuorosuunnittelu kaytossa
[Tydvuorosuunnittelu on tasapuclista (Ohjeet ja pelisaannot HR ja palveluesimiehet Henkilostokysely
Ty&vuorosuunnittelu (Laki ja TES)

Suositusten mukaisten lepo- ja
palautumisaikojen seuranta

[Tydvuorosuunnittelun kirjalliset
hjeet ja pelisgannét on laadittu
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6 POHDINTA

6.1 Tutkimuksellisen kehittamistyon prosessin arviointi

Tutkimuksellisessa kehittamistyossa arviointi kulkee mukana koko prosessin ajan. Kehittamistoi-
minnassa muodostuu aineistoja, jotka analysoidaan eli arvioidaan jo prosessin aikana. Arviointi on
siis suunnitelmallista tiedonkeruuta ja keratyn aineiston analysointia. Oleellista on, etta kerattyjen
aineistojen perusteella toimintaa, sen lahtokohtia ja tavoitteita puntaroidaan kriittisesti. Kukin arvi-
ointi saattaa muuttaa kehittdmistoiminnan perustelua, organisointitapaa, toimintaa ja itsearviointi-
asetelmaa. Arvioinnin tarkoituksena tassa vaiheessa on siis ohjata kehittamisty6ta ja toimia palaut-
teena kehittamistyohon osallistujille. (Toikko ym. 2009, 82-83; Ojasalo ym. 2014, 47.)

Kehittamistyon tavoitteena oli edistaa yhteistydorganisaation henkiloston tyohyvinvointia. Ensim-
maisen vaiheen tarkoituksena oli selvittaa henkiloston tydhyvinvoinnin nykytila. Toisen vaiheen tar-
koituksena oli valita tyohyvinvoinnin kehittamiskohteet ja kolmannen vaiheen tarkoituksena oli laa-

tia tyohyvinvointisuunnitelma yhteistyoorganisaation kayttoon.

Ensimmaisen vaiheen eli tyohyvinvoinnin nykytilan analyysin tutkimuksellisen vaiheen tarkoituk-
sena oli kuvata yhteistydorganisaation tyohyvinvoinnin tila tausta-aineiston tuottaman tiedon pe-
rusteella. Tausta-aineistona oli organisaatiossa marraskuussa 2018 toteutettu koko henkildstoa
koskeva henkilostokysely, tammi-marraskuun 2018 sairauspoissaolotilastot ja vuoden 2018 kol-
men ensimmaisen kvartaalin tyoterveyshuollon raportit. 2018 henkildstokyselyn tuloksia verrattiin

2017 henkilostokyselyn tuloksiin. Tutkimuksellisen vaiheen tutkimuskysymyksina olivat:

1. Mik& on yhteistyoorganisaation henkildston tyohyvinvoinnin nykytila?

2. Mitka tekijat vaikuttavat organisaation tyontekijoiden tydhyvinvointiin?

Henkilostokyselyn vastausprosentiksi muodostui 59 %, kun se edellisena vuonna oli 64 %. Kyse-
lyyn vastasi yli puolet organisaation tyontekijoista, joten vastausten voidaan katsoa edustavan vas-
taajien enemmistod. Vuonna 2017 kyselyn vastaajia motivoitiin yksikkokohtaisella palkinnolla, jota
ei vuoden 2018 kyselyssa ollut. Tama saattoi vaikuttaa vastausprosentin laskuun. Kaikkien annet-

tujen vastausten keskiarvot yhté lukuun ottamatta olivat janan keskiarvon (3) ylapuolella. Taméan
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perusteella yhteistydorganisaation tydhyvinvoinnin tila on hyvalla tasolla. Janakysymysten tuloksia
verrattiin edelliseen vuoteen, vaikka organisaation liiketoiminta-alueiden sisalldissa oli tapahtunut
muutoksia. Jos keskiarvojen erotus oli suurempi kuin 0,5, ero katsottiin merkittavaksi. Suurin osa
vastausten keskiarvoista oli lahella edellisen vuoden keskiarvoja, joitakin merkittavia muutoksia
loydettiin. Johtoryhmalle esiteltiin seka ZEF-janakysymysten ettd vapaapalautteiden sisallonana-

lyysin avulla analysoidut vastaukset.

Rauramon (2012) tyohyvinvoinnin portaat malli valittin jo suunnitteluvaiheessa tietoperustaan,
koska ajatuksena oli hyddyntaa mallia tyohyvinvointisuunnitelman laadinnassa. Henkilostokysely
oli laadittu ennen opinnaytetyon aloitusta ja keskustelimme organisaation johtoryhman kanssa
mahdollisuudesta laatia uusi kysely tata kehittamistyota varten, mutta johtoryhmé paatti, etta hen-
kildstokysely toteutetaan organisaation laatimalla kyselylla, jotta tuloksia voidaan verrata edellisen
vuoden tuloksiin. Kyselyn analysointivaiheessa etsimme tapoja analysoida kyselyn vastauksia
Rauramon- tydhyvinvoinnin portaiden mukaisesti, mutta emme Ioytaneet sen tekemiseen sopivaa
ja riittavan luotettavaa tapaa. Tasta syysta Rauramon tyohyvinvoinnin portaat —mallista muodostui

kehittamistyon tausta- ajatus.

Kehittamistyon toisen vaiheen tarkoituksena oli valita tydhyvinvoinnin kehittamiskohteet tutkimuk-
sellisen vaiheen tuottaman tiedon perusteella. Tyohyvinvoinnin kehittamiskohteiden valintaan osal-
listuivat seka organisaation johtoryhma, ettd koko henkilosto. Kehittamistyon toisessa vaiheessa

etsittiin vastauksia kysymyksiin:

3. Mitka tydhyvinvoinnin kehittdmiskohteista ovat ajankohtaisimmat ja tarkeimmat?
4. Mihin kehittdmiskohteisiin vaikuttamalla voidaan saavuttaa organisaation strategiassa ase-

tetut tydhyvinvoinnin kehittdmistoiminnan tavoitteet?

Vastauksista nousseet keskeiset tulokset oli koottu taulukkoon (taulukko 13), jonka avulla johto-
ryhmé saattoi arvioida ja valita keskeisimmat kehittdmiskohteet. Tulosten esittamisen ja keskuste-
lun jélkeen johtoryhma valitsi viisi keskeista tyéhyvinvoinnin kehittdmiskohdetta. Valitut kehittamis-
kohteet ovat henkilokohtaisen tyokyvyn tukeminen, koulutussuunnitelmien laatiminen ja niiden to-
teutumisesta huolehtiminen, hyvan ty6ilmapiirin vahvistaminen, esimiestyon tukeminen ja tasapuo-
linen ja yhteisollinen tydvuorosuunnittelu. Kehittamiskohteiden valinta perustui seka kyselyn vas-
tauksiin, sairauspoissaolotilastoihin etta johtoryhman nakemyksiin liiketoiminta-alueiden tyohyvin-
voinnin tilasta. Kehittamiskohteet valittiin tukemaan strategisten tavoitteiden saavuttamista.
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Kehittamiskohteiden valintaa voidaan verrata myos tausta-ajatuksena olleeseen Rauramon
(2012,15) Tyéhyvinvoinnin portaat -malliin. Voidaan todeta, etta kaikki tydhyvinvoinnin portaat "ter-

veys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen” tulevat esille valituissa kohteissa.

Koko organisaation kyselyn tulokset esiteltiin yhteistyoorganisaation henkiloston koulutusiltapai-
vassa. Henkilostolle kerrottiin tydhyvinvointisuunnitelman laatimisesta ja siita, etté toimenpiteilla
pyritaan kehittdmaan henkiloston tydhyvinvointia. Heita kannustettiin osallistumaan valittujen ke-
hittamiskohteiden kommentointiin. Henkilostolta toivottiin mielipiteita siita, miten hyvin kehittamis-
kohteiden valinnassa onnistuttiin. Kommentteja saatiin 12 yksikdsta. Niiden perusteella kehittamis-

kohteiden valinnassa onnistuttiin.

Kehittamistyon kolmannen vaiheen tarkoituksena oli laatia tydhyvinvointisuunnitelma yhteistyoor-
ganisaation kayttoon. Tyohyvinvointisuunnitelmaan kuvattiin valitut tydhyvinvoinnin kehittamiskoh-
teet ja niiden tavoitetaso, toimenpiteet, vastuuhenkilot ja toimenpiteiden seuranta ja arviointi. Tyo-
hyvinvointisuunnitelman tavoitteena on parantaa yhteistyoorganisaation tyohyvinvoinnin tilaa vai-
kuttamalla nayttoon perustuvan tiedon perusteella valittuihin tyohyvinvoinnin kehittamiskohteisiin.

Kolmannessa vaiheessa etsittiin vastausta kysymykseen:

5. Milla toimenpiteilla voidaan tyohyvinvoinnin kehittamiskohteille asetetut tavoitteet saavut-

taa ja parantaa organisaation henkildston tyohyvinvoinnin tilaa?

Kehittamistyota arvioitiin seka tyon tekijoiden, organisaation johtoryhman, etta henkiloston toimesta
kehittdmistyon eri vaiheissa. Taman tutkimuksellisen kehittamistyon haasteena oli, saadaanko
henkildsto aktivoitua vastaamaan henkilostokyselyyn. Aikaisempina vuosina toteutettujen tyohy-
vinvointikyselyjen vastausprosentti on jaanyt alle 50 % lukuun ottamatta vuoden 2017 kyselya. Liian
alhainen vastausprosentti ei kerro riittdvasti koko henkildston tyohyvinvoinnista. Haasteena oli
my0s se, saadaanko henkilostokyselysta uskottavaa ja johdonmukaista aineistoa ja kuinka aineis-
ton analysointi sisallon analyysin avulla onnistuu niin, etté tulokset ovat kéyttokelpoisia ja riittavan
hyvin hyddynnettavid. Henkildstokyselysta saatiin runsas aineisto, etenkin vapaa palautteita. Hen-

kilostokyselyn tulokset saatiin luokiteltua sisallon analyysin avulla.
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Ojasalon ym. (2014,47.) mukaan kehittdmistydn aikaansaannoksia arvioidessa kriteereina voidaan
kayttaa lopputuloksen kayttokelpoisuutta, hyodyllisyytta, merkittavyytta, yksinkertaisuutta, helppo-
kayttoisyytta, sovellettavuutta muihin yhteyksiin, toistettavuutta ja neutraalisuutta. Valituille kehitta-
miskohteille asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi etsittiin olemassa olevaa tietoa erilaisista tyo-
hyvinvointia parantavista toimenpiteista. Lahes kaikkien toimenpiteiden kohdalla korostui esimies-
ten tyoskentely. Esimiehella on mahdollisuus tukea tyohyvinvointia kaikilla tydhyvinvoinnin por-
tailla. Organisaation johdon tehtavana on tukea esimiehia tassa tyohyvinvoinnin kehittamistyossa.
Kun esimiehella on riittava osaaminen ja tarvittavat tyokalut, han voi toimia niin, etta henkilsto voi
hyvin. Hyvinvoiva henkildstd on edellytys organisaation menestymiselle. Tydhyvinvointisuunni-
telma on kayttokelpoinen ja organisaatio on ottanut sen kayttoon tyohyvinvoinnin kehittamiseksi.
Suunnitelman toteutus ja arviointi seka vaikuttavuusanalyysi tehdaan organisaatiossa, kun valitut
toimenpiteet on toteutettu. Tyohyvinvointisuunnitelma mallia voidaan hyodyntaa myos muissa or-

ganisaatioissa mutta jokaisen organisaation taytyy selvittaa juuri sen tydpaikan kehittamiskohteet.

6.2 Tutkimuksellisen kehittamistyon luotettavuus

Eskola & Suoranen (2003, 210-211) toteavat, etta laadullisen tutkimuksen arviointi pelkistyy kysy-
mykseksi tutkimusprosessin luotettavuudesta. Tutkimuksellisessa kehittamistyossa luotettavuus
tarkoittaa ennen kaikkea kayttokelpoisuutta. Kehittamistoiminnassa syntyneen tiedon tulee olla to-

denmukaisuuden lisaksi hyodyllista.

Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa validiteetti ja reliabiliteetti on pyritty korvaamaan vakuut-
tavuudella, joka perustuu uskottavuuteen ja johdonmukaisuuteen. Uskottavuudella tarkoitetaan
sita, etta tutkijan on tarkastettava vastaavatko hanen tulkintansa tutkittavien kasityksia. Johdonmu-
kaisuudella tarkoitetaan tutkimusaineiston keraamisen ja analysoinnin huolellista kuvaamista. Tut-
kimustulosten kayttokelpoisuudella arvioidaan sita, miten hyvin kehittamistoiminnan tulokset ovat
hyddynnettavissa. Kehittamistoiminnassa on huomioitava myds sen kontekstuaalisuus. Toisaalla
kehitettya toimintaa voi olla hankala istuttaa toisenlaiseen organisaatioon. (Eskola ym. 2003, 211;
Toikko ym. 2009, 121-126.)

Yhteistydorganisaation henkildstokysely on laadittu yhteistydssa yhteistydorganisaation henkilds-

ton kanssa kyseisen organisaation tarpeita vastaavaksi ennen tdman kehittamistyon alkua. Kyse-
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lyssé selvitettiin tydntekijdiden kokemuksia henkildkohtaiseen tydhyvinvointiin vaikuttavista teki-
joista. Kokemus on aina subjektiivinen ja siihen vaikuttaa jokaisen vastaajan sen hetkinen tilanne.
Voi olla, etta jollain vastaajalla on vastaushetkella ollut jokin ongelma, joka on vaikuttanut hanen
vastauksiinsa, mutta ongelman poistuessa vastaus olisi toinen. Kyselyn avulla saadaan tietoa ky-
seisen organisaation henkiloston vastaushetkisesta tyohyvinvoinnista. Tutkimuksen uskottavuutta
varmistettiin keraamalla henkilostokyselyyn vastanneiden kommentteja valituista tydhyvinvoinnin

kehittamiskohteista.

Janakysymysten vaittamat esitettiin niin, etta vaitetty asia toteutuu hyvin, esimerkiksi "Tunnen itseni
fyysisesti terveeksi” tai "TyOpaikallani on selkeat pelisdannét ja niita noudatetaan”. Henkilostoky-
selyn janakysymysten vastaukset olivat yhtd lukuun ottamatta janan keskiarvon (3) ylapuolella.
Keskiarvon (3) alle jai vain vaittama hyvien tydsuoritusten tunnistamisesta ja palkitsemisesta. Vas-
tausten perusteella vastaajat olivat kaikkien muiden véittdmien kanssa samaa mielta. Vapaapa-
lautteissa annettujen vastausten perusteella asiat eivat valttamatta olleet niin hyvin, kuin janakysy-
mysten vastaukset antoivat ymmartaa. Vapaapalautteiden analyysissa loydettiin selkeita tydhyvin-
voinnin kehittamiskohteita. Kun janakysymysten vastauksia verrattiin edellisen vuoden vastauksiin,
|6ydettiin joitakin asioita, joiden vastausten keskiarvo oli laskenut. Seka janakysymyksista etta va-

paapalautteista loydettiin konkreettisia tydhyvinvoinnin kehittamiskohteita.

Tutkimuksen johdonmukaisuutta pyritaan todistamaan kuvaamalla mahdollisimman tarkasti aineis-
ton keruu ja analyysi. Aineiston keruu tapahtui sahkoisella kyselyohjelmalla marraskuun 2018 ai-
kana ja sen analyysi aloitettiin valittomasti kyselyn paatyttya. Analyysi valmistui joulukuun 2018
alussa. Kyselyn vastausprosentti oli 59 %, joka jai alle asetetun 70 % tavoitteen. Yli puolet kyselyn
saaneista vastasi kyselyyn, joten vastausten voidaan ajatella edustavan kyselyn saaneiden enem-

mistoa.

6.3 Tutkimuksellisen kehittamistyon eettisyys

Tydelamalahtoisessa kehittamistydssa on lahtdkohtana hyvan tieteellisen kytanndn mukainen toi-
minta ja yritysmaailman eettiset saannét. Hyvaa tieteellista kaytantéa noudattamalla voidaan tehda
laadukasta, eettisesti hyvaksyttavaa tutkimusta ja kehittamisty6td minka tulokset ovat uskottavia.
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 48.; Vilkka 2015, 41- 42.)
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Ojasalon ym. (2014, 49) ja Vilkan (2015, 50) mukaan kehittamistyossa tulee huomioida toimeksi-
antajan kaytanteet, asenteet ja arvot. Tassa kehittamistydssa huomioitiin organisaation missio, vi-
sio ja arvoperusta. Opinndytetydn suunnitelma ja toteutus tehtiin huolellisesti ja noudatettiin hyvan
tieteellisen ja kehittamistyon kaytannon mukaista toimintaa. Organisaation tydntekijat otettiin mu-
kaan kehittamistyohon analysoimalla heidan antamiaan vastauksia henkilostokyselyyn ja pyyta-
malla heilta kommentteja valittuihin kehittamiskohteisiin. Henkilostokyselysta ja tydhyvinvointiin liit-
tyvasta kehittamishankkeesta tiedotettiin koko organisaation kuukausi-infossa. Organisaation joh-

toryhman kanssa kaytiin aktiivista keskustelua koko kehittamisprojektin ajan.

Ojasalon ym. (2014,48) ja Vilkan (2015, 46-47) mukaan hyvaan tieteelliseen kaytantoon kuuluu
my0s avoimuus ja rehellisyys, jota tulee noudattaa niin kaytannon toiminnassa ja raportoinnissa.
Yhteistyoorganisaation kanssa kasiteltiin vaitiolovelvollisuuden piiriin kuuluvat asiat kehittamistyo-
hon ja sen julkaisuun liittyen. Kehittamistyon raportista on poistettu sovitusti organisaation nimi ja
kotipaikka organisaation tunnistamisen ehkaisemiseksi. Henkildstokyselyyn vastaaminen tapahtui
anonyymisti eika yksittaisia vastauksia voi yhdistaa vastaajiin. Henkilostolta ei pyydetty erillista
suostumusta tieteellisen tutkimuksen tapaan, koska kehittamistydssa ajatellaan, etta yrityksen hen-
kilokunta osallistuu kehittamiseen. Henkilostokysely toteutettiin yhteistydorganisaation toimesta,
kehittamistyon tekijat analysoivat kyselyn vastaukset. Tyoterveyshuollon toimittamat sairauspois-
saolotilastot ovat myos riittavan yleisella tasolla niin, etteivat yksittaisen tydntekijan tiedot paljastu.

Vaitiolo- ja intimiteettisuojaa noudatettiin kehittamistyon eri vaiheissa.

6.4 Jatkotutkimushaasteet

Tassa kehittamistyodssa toteutettiin kolme vaihetta. Ensimmaisen vaiheen tarkoituksena oli selvittaa
henkildston tydhyvinvoinnin nykytila. Toisen vaiheen tarkoituksena oli valita tydhyvinvoinnin kehit-
tamiskohteet ja kolmannen vaiheen tarkoituksena oli laatia tydhyvinvointisuunnitelma yhteistydor-
ganisaation kayttoon. Tyohyvinvointisuunnitelman tavoitteena on edistaa yhteistydorganisaation
henkildston tydhyvinvointia. Jatkossa organisaation olisi hyva panostaa tyohyvinvointisuunnitelman
johdonmukaiseen toteuttamiseen ja sen avulla tehtyjen toimenpiteiden vaikuttavuuden arvioimi-
seen. Henkildstokyselya olisi hyva kehittaa edelleen, olisi hyva arvioida onko zef- tyokalu tarkoituk-

senmukainen valine kyselyn toteuttamiseen ja onko kyselyn kysymykset sellaisia, etta niiden avulla
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saadaan riittavasti tietoa henkildston tyohyvinvoinnista. Tarkeaa olisi myds arvioida tydhyvinvointi-

suunnitelmaan valittujen mittareiden toimivuutta ja tarkoituksenmukaisuutta.
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LITE 1

Henkilostokysely 2018

Yksikkd, jossa tydskentelen

1. Valitse yks jossa tydskentelet

Henkilékohtainen tydkyky / tyéhyvinvointi

A illinen i / ammattitaidon

kehittédminen
Oma tydyksikkd
Esimiestyd

Or i tio ja organi tion johto

Tyon muutokset

Henkilokohtainen tydkyky / tydéhyvinvointi

2. Tunnen itseni fyysisesti terveeksi

3. Tyomotivaationi on hyva

4, Ehdin palautua tydpaivistan tarpeeksi

5. Tyéterveyshuolto on riittava ja toimiva

6. Pid3n huolta terveydestani (riittdv3 uni, ravinto,
lilkunta)

7. Mitd muuta haluat sanoa henkildkohtaiseen

tydkykyysi litbyen?

A illinen « i J/ ammattitaidon

kehittédminen

8. Osaamiseni vastaa tydn vaatimuksia

9. Ergonomia on huomicitu tydpaikallani

10. Kehittdmisideat ovat tydpaikallani tervetulleita
11. Kuinka hyvin ideat toteutuvat?

12. Koen, ettd saan vaikuttaz omaan tyéhoni

13. Koen, etts tydpanostani arvostetaan

14. Organisaatio antaa minulle mahdollisuuden kehittaa
omaa osaamistani

15. Mitd muuta haluat sanoa ammatilliseen osaamiseesi
liittyen?

86



Oma tydyksikkd

16. Tydntekoa hairitsevat asiat otetaan avoimesti

puheeksi ja ratkaistaan

17. Tyodpaikallani pyydet3dan ja annetaan apua toisille

(myds toisille yksikdille)

18. Tyodpaikallani on selkedt pelisdannét ja niitsd

noudatetaan

19. Tydpaikallani ei esiinny henkiléstén valisid ristiriitoja

eikd kiusaamista

20. Mitd muuta haluat sanoa tybyksikkodsi littyen?

Esimiestyd

21. Saan riitttavasti tukea esimieheltani

22. Saan tydstani riittdvast palautetta
23. Esimieheni ottaa huomioon ehdotuksiani ja toiveitani
24, Esimieheni on tasapuclinen ja oikeudenmukainen

25. Mitd muuta haluat sanoa esimiestydhdn littyen?

Organisaatio ja organi tion johto

26. Organisaatiosamme otetaan tydturvallisuusasiat

huomiocon

27. Tiedonkulku ja yhteistyt organisaatiossamme on
toimivaa

28. Organisaation johto huomioi aktiivisesti henkildstén
mielipiteitd ja tarpeita

29. Organisaation johto tunnistaa ja palkitsee tiimien ja

yksildiden hyvat suoritukset

30. Mit3d muuta haluat sanoa organisaatioon ja sen
johtoon littyen?

Tyon muutokset

31. Perehdytys uusiin tehtdviin on mielestani riittava

32. Tytkuormitukseni on muuttunut viimeisen vuoden

ailkana

33. Jos vastasit edelliseen kysymykseen "kyll3", niin

tdhan voit kertoa, miten tydkuormituksesi on muuttunut.
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LIITE 2

Tyohyvinvointisuunnitelman kehittamiskohteiden kommentointi 23.12.2018 mennessa
Henkilostokyselyn vastausten perusteella tyohyvinvointisuunnitelman kehittamiskohteiksi valittiin
(eivat ole tassa listauksessa tarkeysjarjestyksessa):

1. Henkilokohtaisen tyokyvyn tukeminen

2. Koulutussuunnitelmien laatiminen ja niiden toteutumisesta huolehtiminen

3. Hyvan tyé6ilmapiirin vahvistaminen

4. Esimiestyon tukeminen

5. Tasapuolinen ja yhteisallinen tyovuorosuunnittelu

Pyydamme kommentteja valittuihin kehittdmiskohteisiin liittyen.

1. Ovatko kehittdmiskohteet mielestanne sellaisia, joihin on hyva ensisijaisesti keskittya? Jos ei,

2. Olisiko jokin toinen kehittdmiskohde mielestanne ajankohtaisempi tai tarkeampi? Jos kylla, niin

mika?

3. Naetteko, etta naihin kehittamiskohteisiin liittyvilla toimenpiteilla voidaan vaikuttaa tyohyvinvoin-

tiin? Perustelkaa vastaustanne.
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