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Tyo6hyvinvointi ja siihen panostaminen tulee olemaan tulevaisuudessa yrityksen me-
nestystekijé, koska hyvinvoiva henkildstd on yrityksen tarkein voimavara. Tyoelamén
muutokset ja uudenlaisten osaamisten tarve ammatillisten osaamisten rinnalla tuovat
painetta, jonka vuoksi tydhyvinvointi tulisi liittdd osaksi strategista johtamista.

Tarkoituksena téalla kehittamisty6lla oli tuottaa tietoa organisaation johdolle mité asi-
oita l&hitulevaisuudessa on tarpeen kehittdd tyoyhteison tydhyvinvoinnissa, ja edistéa
henkilokunnan terveytta ja tyokykyéa kehittamélla omaa tyohyvinvointia. Kehittdmis-
tyon tavoitteena oli kuvata mielenterveyskuntoutujien asumispalveluita tuottavan or-
ganisaation henkilékunnan tyéhyvinvoinnin nykytila ja tuottaa organisaatiolle tyohy-
vinvointisuunnitelma seké laatia ja toteuttaa hyvinvointipaketti henkilokunnan tyéhy-
vinvoinnin parantamiseksi. Kehittamistyon ndkokulma oman tyéhyvinvoinnin kehit-
tdmiseen oli yksilon terveyden edistdmisessa.

Kehittamisty6 toteutettiin monimenetelmaisend kehittamistutkimuksena ja aineiston
keruussa kaytettiin sekd maaréllisia etta laadullisia aineistonkeruumenetelmia. Tyoyh-
teison tyohyvinvoinnin nykytila kartoitettiin Marja-Liisa Mankan ty0yhteison tyohy-
vinvoinnin tikkataulu -kyselylomakkeella, jossa kysymyksia oli seitsemalta eri osa-
alueelta; terveys ja elaméntilanne, tyo, tydyhteisd, osaaminen, johtaminen, tiimin toi-
mivuus ja tuloksellisuus seka toiminnan jatkuvuus. Tutkimukseen osallistui koko hen-
kilokunta (n=22). Ty0yhteison tyéhyvinvoinnin nykytilan aineistoa taydennettiin tee-
mahaastatteluilla (n=6). Tulosten perusteella laadittiin tyohyvinvointisuunnitelma,
jossa esitettiin kehitettévat kohteet ja toimenpide-ehdotukset niiden toteuttamiseksi.

Oman ty6hyvinvoinnin nykytila kartoitettiin myos kyselyn (n=15) ja teemahaastatte-
luiden (n=6) avulla. Kyselyssa oli kysymyksia terveydesté ja tyokyvysta, tyon hallin-
nasta, tydyhteisostd, osaamisesta, itseluottamuksesta ja motivaatiosta, eldman tasapai-
nosta ja esimiehen tuesta. Tulosten pohjalta laadittiin seka toteutettiin hyvinvointipa-
ketti henkilokohtaisen tydhyvinvoinnin edistamiseksi. Oman ty6hyvinvoinnin kehitta-
misinterventioon osallistui 15 henkil6d. Hyvinvointipaketin vaikutuksia terveyteen ja
tyokykyyn arvioitiin alku- ja loppumittausten perusteella.

Tutkimus tuotti hyodyllista tietoa organisaatiolle tydhyvinvoinnista ja sen kehittami-
sestd. Tietoa voidaan hyodyntaa jatkossa osaamisen kehittdmisessa seké organisaation
laatutavoitteiden asettelussa, jolloin tydhyvinvointi voidaan liittd4 osaksi laadunhal-
lintastrategiaa, mill& pyritadan laadun ja asiakaslahtdisyyden jatkuvaan parantamiseen.
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In the future, well-being at work and investing in it will be one success factor for com-
panies, since thriving personnel is the most important resource in any organisation.
The changes in working life and the need for new skills create pressure, and that is
why well-being at work should be integrated into strategic management.

The purpose of this development study was to produce information for the manage-
ment, about necessary improvements for the employee well-being in the work com-
munity, and about promoting the health and work capacity of the personnel by devel-
oping well-being at work. The goal was to describe the present state of employee well-
being in an organisation producing supported housing services for mental health reha-
bilitees, and to provide a plan for employee well-being, and to develop and implement
a well-being package to improve the personnel's well-being at work with a perspective
on promoting individual health.

In this multimethod development study, the data was collected by both quantitative
and qualitative methods. The present state of employee well-being in the work com-
munity was surveyed with a questionnaire covering seven areas: health and life situa-
tion, work, work community, competence, management, team functionality and per-
formance, and operational continuity. The whole personnel took part in the study
(n=22). The data for the present state of the employee well-being was complemented
with theme interviews (n=6). The results were the basis of the plan for employee well-
being, presenting improvement objectives and the proposed measures for their imple-
mentation.

The personal well-being at work was also surveyed with a questionnaire (n=15) and
theme interviews (n=6). The questionnaire consisted of questions on health and work
capacity, work management, work community, competence, self-confidence and mo-
tivation, life balance, and supervisor support. Based on the results, a well-being pack-
age for promoting personal well-being at work was drawn up and implemented. 15
participants were involved in the development intervention for personal well-being at
work. The effects of the well-being package on health and work capacity were evalu-
ated on the basis of initial and final assessments.

The study provided useful information for the organisation on employee well-being at
work and how to develop it. The information can be used in skills development and in
setting the quality objectives for the organisation, whereupon well-being at work can
be included in the quality management strategy aiming for continuous improvement
of quality and client-orientation.
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1 JOHDANTO

Nykyista tydeldmad kuvaavat sanat jatkuva muutos, uudistuminen, joustavuus ja yrit-
tajyysmaisyys. Nama tuovat haasteita tyontekijoille, joiden pitad jatkuvasti mukautua
muutosten ja vaatimusten valtavirrassa. Kaupallistuminen, taloudellisen tilanteen tiu-
kentuminen ja resurssien maara tuovat haastetta myods mielenterveyskuntoutujien asu-
mispalveluiden jarjestdmiselle ja kehittamiselle. Julkisessa keskustelussa harvoin kui-
tenkaan nostetaan esiin ndkdkulmaa, millaista on tyoskennelld psykiatrisessa hoito-
tyossé jatkuvan muutoksen keskell&. Yleensa kiinnostavia nékokulmia ovat palvelui-
den aiheuttamat kustannukset ja yhteiskunnalliset rasitukset, mutta olisiko syyté pohtia
valilla kuinka paljon yhteiskunta saastad, kun tyontekijat voivat tehda tyota hyvissa
tyooloissa huolehtien omasta tyohyvinvoinnistaan. Tét4 kautta pystytéan tarjoamaan
laadukkaita ja hyvi& mielenterveyspalveluita. (Mertala & Teravé 2016, 9-10.)

Tyo6hyvinvointi on ollut Suomessa 2000-luvulta asti aktiivisen kehittdmisen kohteena.
Sairauspoissaolot, tyokyvyttomyyseldke, ty6tapaturmat ja néihin liittyvat hoidolliset
kustannukset sekd alentuneen tyokyvyn kustannukset ovat Suomessa kokonaisuudes-
saan noin 40 miljardia euroa. Ndihin kustannuksiin tydhyvinvointia kehittamélla voi-
daan vaikuttaa. (Kauhanen 2016, 11.) Suomessa tehtyjen tutkimusten mukaan henki-
l6ston tydhyvinvointi vaikuttaa yrityksen tuottavuuteen, kilpailukykyyn, taloudelli-
seen tulokseen seka yrityksen maineeseen yleensa ettd tyonantajana. Tyohyvinvointiin
panostamalla yritys hyotyy moninkertaisesti, ja sen pitéisikin olla yksi keskeinen osa
yrityksen henkilostostrategian suunnittelua ja toteuttamista. (Kauhanen 2016, 17.)
Tyo6hyvinvointi on nyt sekd tulevaisuudessa yrityksen menestystekija. (Kauhanen
2016, 122.)

Tarkoituksena tall& kehittdmisty6lla on tuottaa tietoa organisaation johdolle tyohyvin-
voinnin tilasta organisaatiossa, ja mita lahitulevaisuudessa on mahdollisesti tarpeel-
lista kehittad tyGyhteison tyohyvinvoinnissa, sekd edistdd henkilokunnan terveytta ja
tyokykya oman tyéhyvinvoinnin kehittdmisen avulla. Kehittdmistydn tavoitteena on
kuvata mielenterveyskuntoutujien asumispalveluita tuottavan organisaation henkilo-

kunnan tyohyvinvoinnin nykytila ja tuottaa organisaatiolle tyéhyvinvointisuunnitelma



seka laatia ja toteuttaa hyvinvointipaketti henkilokunnan tyéhyvinvoinnin paranta-

miseksi.

Nékokulma tassé kehittamistydssa oman tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa on yksilon
terveyden edistamisessd, johon elintavoilla on Rauramon ja Manka & Mankan mukaan
keskeinen vaikutus. (Rauramo 2012, 15; Manka & Manka 2016, 201.) Jokainen voi
itse valinnoillaan vaikuttaa omaan hyvinvointiinsa ja kantaa vastuun omasta ter-
veydestdan. Tyontekijat voivat lisdtd omaa tyohyvinvointiaan vaikuttamalla elaméanta-
patekijoihin ja johtamalla itsedan. (Manka & Manka 2016, 9, 56.)

Kehittamistyd toteutetaan kehittdmistutkimuksena. Kehittdmistutkimus on yhdistel-
matutkimus, jossa yhdistyvat eri tutkimusmenetelmat tutkimusongelmasta tai kehitta-
miskohteesta riippuen. Téssé kehittdmistutkimuksessa aineistonkeruu menetelmind
kaytetddn méaaréllisiin tutkimusmenetelmiin kuuluvaa kyselylomaketta seka laadulli-
siin tutkimusmenetelmiin kuuluvaa teemahaastattelua. Kehittdmistutkimuksen tavoit-
teena on aikaansaada muutos ja tuottaa toimivia ratkaisuja kaytantoon. (Kananen
2015, 33, 39.)



2 KEHITTAMISTYON TOIMINTAYMPARISTO JA
KEHITTAMISTYON LAHTOKOHDAT

Tama kehittamistyd toteutettiin yksityisessad mielenterveyskuntoutujien asumispalve-
luita tuottavassa organisaatiossa Varsinais-Suomessa. Organisaatiossa tydskentelee
talla hetkella vakituisesti kolmekymmenta henkilod. Henkilokunnasta noin puolet on
miehid ja puolet naisia. Terveydenhuoltoalan henkil6kuntaa koko joukosta on kaksi-
kymmentakolme (23) ja muuta henkil6kuntaa, kuten tydtoimintaohjaajia tai keittio-
henkilokuntaa on yhteensa seitseméan (7). Myds muu, kuin hoitohenkilokunta osallis-
tuu asukasty6hon ja on mukana asukkaiden kuntoutuksessa. Asukaspaikkoja organi-
saatiossa on yhteensd 47, joista 27 on tehostetun palveluasumisen paikkaa ja 20 on
palveluasumisen paikkaa. (Ainassaari, S. Omavalvontasuunnitelma 2018.) Hoitokodin
asukkaat ovat ialtaan 18-64-vuotiaita, padosin hyvin omatoimisia ja liikkuvat itsenéi-
sesti. Asukkailla on useimmiten mielenterveys- ja paihdeongelmia, tai jonkinlaista
taustaa naistad aiemmin. Osalla asukkaista on myds kehitysvammaa. Asukkaat asuvat

hoitokodissa omissa kodeissaan.

Kohdeorganisaatiossa tyéhyvinvoinnin nykytilaa ei viel& ole kartoitettu, eika tyohy-
vinvointisuunnitelmaa ole tehty, joten kehittdmistyolle ja tyéhyvinvointisuunnitel-
malle on tarvetta, jotta tydyhteison tyéhyvinvointia voidaan lahtea suunnitelmallisesti
kehittdmaan. Tyohyvinvointisuunnitelma on hyvé tyokalu johdolle ja esimiehille

suunnitelmallisen kehittdmistoiminnan tueksi. (Manka & Manka 2016, 9.)

Vastuu tyéhyvinvoinnin toteuttamisesta on yhteiskunnalla, organisaatiolla ja yksilolla
itselldan. Yhteiskunnan tehtavana on lakien myo6ta luoda puitteet tyokyvyn yllapitoon
ja tukea toimintaa, jolla edistetd&n kansalaisten terveyttéd ja uuden oppimista. Yrityk-
sen vastuulle jaa turvallisen ja miellyttdvéan tydympariston takaaminen seké tyontekoa
koskevien lakien noudattaminen. Tyonantajalla on velvollisuus kehittéa tyohyvinvoin-
tia tyoyhteisossa, mutta kehittdmiseen osallistuu koko tydyhteiso ja jokainen yksild.

Tyo6hyvinvoinnin edistdmisessa jokaisella on vastuu. (Rauramo 2012, 20.)

Roosin mukaan Suomessa ylipaino ja lihavuus on lisdantynyt tydikéisten keskuudessa

viimevuosiin saakka ja suurin osa Suomen tydvéestosta on ylipainoisia talla hetkelld,



mink& vuoksi terveystottumuksiin pitéisi kiinnittdd huomioita mahdollisimman pian.
Y lipaino on tutkimusten mukaan yksi tyokykyongelmiin ja tyGterveyteen vaikuttavista
tekijoista. Painonnousu ja lihavuus ovat selkeésti myods yhteydessa tilapaiseen tai py-
syvéaan tyokyvyttomyyteen, joten se ei ole pelkéstaén kansanterveysongelma vaan vai-
kuttaa omaan ty6hyvinvointiin. (Roos 2014, 9-10.) Elintapatottumuksilla, litkunnalla
ja ravinnolla voidaan muun muassa vaikuttaa omaan tyéhyvinvointiin. Panostamalla
tyéhyvinvointiin organisaatio pystyy tukemaan tyontekijéda elintapamuutoksessa.
(Manka & Manka 2016, 201.)

Ty0Oyhteisoissa toteutetuilla hyvinvointiohjelmilla on tutkimusten mukaan ollut posi-
tiivinen vaikutus tyontekijoiden terveyteen. Hyvinvointiohjelmilla on voitu vaikuttaa
fyysisen kunnon paranemiseen lisddntyneen liikunnan myo6ta ja ohjelmilla on saatu
parannuksia ruokavalioon, jotka ovat tukeneet terveyttd. Fysiologisissa mittaustulok-
sissa, kuten painoindeksissé (BMI), kolesterolissa ja verenpaineessa, on tapahtunut
my06s parannusta hyvinvointiohjelmien vaikutuksesta. (Osilla, Van Busum, Schnyer,
Larkin, Eibner & Mattke 2012, 69-70.) Tassa kehittamistydssa oman tyéhyvinvoinnin
kehittamiseksi laaditaan ja toteutetaan hyvinvointipaketti organisaation tyontekijoille,
silla viime kadessé yksilo on itse vastuussa omista elintavoistaan ja niiden vaikutuk-

sesta omaan hyvinvointiinsa. (Virolainen 2012, 12.)

Aihe on ajankohtainen, koska tydeldmé& muuttuu ja muutokset vaativat jokaiselta ty6-
yhteison jaseneltd uudenlaista osaamista niin ammatillisesti, kuin muidenkin taitojen
osalta. Tulevaisuudessa korostuu sosiaalinen alykkyys, johon kuuluu verkostoitunei-
suus, tydyhteisotaidot ja yhteistyd. Johtamistaidoissa pitaé osata innostaa ja ratkoa on-
gelmia, mutta myos yksilon taytyy osata johtaa omia elaménhallintataitojaan, seka pi-
t44 huoli omasta hyvinvoinnistaan. Digitaalinen lukutaito tulee jatkuvasti tarkeam-
maksi, ja on syyté osata, sekd hankkia tietoa, ettd suhtautua siihen Kriittisesti, ja osata
vield kayttaa tietoa hyoddyksi. Yrityksen kannalta on erittéin tarkedd saada henkil6-
kunta ajattelemaan sek& toimimaan innovatiivisesti ja yrittajahenkisesti. Talla tavoin
uudet tyotavat voivat tuottaa enemman pienemmallékin henkilomaéralla, aina ei tar-
vita resurssien lisadmistd. Tyoelaman muutoksessa tarvitaan kehittamista ja tyéhyvin-
vointiin panostamista. (Manka & Manka 2016, 13, 24-25.)



Organisaation selviytyminen muuttuneissa olosuhteissa ja pysyminen kilpailukykyi-
send, edellyttdd kehittymistd vaatimusten mukana. Tahan asti menestyksen avaimina
ovat olleet toiminnan tehokkuus, joustavuus ja laadukkuus, mutta enda ne eivat yksin
riitd, pitda olla kykya uusiutua ja olla innovatiivinen, miké tarkoittaa tyon tekemista
uusilla tavoilla. Organisaation aineettomalla pgdomalla, joka muodostuu henkilokun-
nasta ja toimintatapojen osaamispadomasta, tehokkaasti kdytettyna on uskottu olevan
50-90% vaikutus yrityksen arvoon, jolloin on hyvinkin perusteltua se, miten aineetto-
masta padomasta huolehditaan ja miten sitd kehitetddn. Uudenlaista yrittdjamaista ja
oma-aloitteista tyootetta tarvitaan, jotta pysytdan kehityksen mukana. Tama edellyttaa
motivoivaa, kestdvad ja henkilokuntaa arvostavaa henkilostojohtamista, seké& ennen

kaikkea henkilokunnan tyéhyvinvoinnista huolehtimista. (Manka & Manka 2016, 52.)

Tyohyvinvointiin panostaminen on ajankohtaisuuden lisaksi yritykselle myds kannat-
tavaa, koska tyéhyvinvoinnin puute lisdé yrityksille kustannuksia. Keskiméaérin sai-
rauspoissaolot ovat noin 5% yrityksen palkkakustannuksista. Joidenkin yritysten koh-
dalla tulos voisi olla jopa kaksinkertainen, mikali sairauspoissaolot laskisivat puolella.
(Otala & Ahonen 2003, 36.) Suomessa sairauspoissaolot ovat lisdantyneet huomatta-
vasti vuodesta 1997 etenkin naisten keskuudessa. Kansainvélisten sek& suomessa teh-
tyjen tutkimusten mukaan suurimpia syita ty6éhon liittyviin sairauspoissaoloihin ovat
heikko terveydentila, pitkaaikaiset sairaudet, psyykkiset stressioireet, tyytyméattomyys
tyohon, eldaman epavakaus, sekéd kohtelu tydpaikalla ja tyGilmapiiri. (Suonsivu 2014,
18.) Heiskasen mukaan suomessa tyduupumuksen taloudelliset menetykset ovat arvi-
olta 24 miljardia euroa vuodessa. On sanomattakin selvaa, ettd tyéhyvinvoinnin var-
mistaminen ja siihen panostaminen on nyky-yhteiskunnan yksi keskeisimmista ratkai-

sua vaativista kysymyksista nyt ja tulevaisuudessa. (Heiskanen 2014, 162.)

Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd investoimalla tydhyvinvointiin yritys parantaa suo-
rituskykyaan. Tuloksellisuus nakyy tyontekijoiden parempana suoriutumisena tydssa,
parempana asiakaspalveluna ja laatuna potilastydssé seka parempana ty6- seka palve-
luilmapiirind. Tyéhyvinvointi lisaa terveyttd seka vaikuttaa tyokykyyn, seka mahdol-
listaa pidemmat tyourat. Tyohyvinvointiin panostaminen on kannattavaa seka liike-

sekd kansantaloudellisesta ndkdkulmasta katsottuna. (Manka & Manka 2016, 56.)
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3 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN
MIELENTERVEYSHOITOTYOSSA

Tassa luvussa kéyn lapi kehittamistyon keskeisié kasitteitd, joita ovat mielenterveys-
hoitoty0, ty6hyvinvointi ja siihen vaikuttavat tekijat sek& tyohyvinvoinnin kehittdmi-
nen. Aikaisempia tutkimuksia ty6hyvinvoinnin kehittdmisesta hoitohenkilokunnan

keskuudessa on myds esitettyna téssa luvussa.

3.1 Mielenterveyshoitoty6

Mielenterveystyd ja psykiatrinen tyd ovat hoitoty6td, jonka tavoitteena on ihmisen ter-
veyden edistaminen, terveydentilan sdilyttdminen ja sen palauttaminen. Mielenter-
veystyon ydintavoitteena on tukea asiakkaan selviytymisté jokapéivaisessa elamassa.
Ty0 edellyttad hoitotydn ammatillista osaamista ja arvojen noudattamista. (Mertala &
Terava 2016, 15.) Mielenterveystydssa tydskennelldan laheisessa vuorovaikutuksessa
asiakkaan kanssa. Ty0 tehdaén lahelld asiakkaan yksityista tilaa ja se perustuu amma-
tillisuuden periaatteisiin. Mielenterveysty6 on vaativaa ja kuormittavaa seka siiné tar-
vitaan monialaista osaamista, silld monilla asiakkailla on monimuotoisia ongelmia ja
ne usein myos kasaantuvat. (Mertala & Terdva 2016, 14-15.) Ominaispiirre mielenter-
veystydssa on, etta tyonvalineend tyontekijalla on oma itsensa eli tyontekijan per-
soona. (Kiviniemi, L&ksy, Matinlauri, Nevalainen, Ruotsalainen, Seppénen & Vuo-
kila-Oikkonen 2014, 8.)

Mielenterveys- ja paihdehoitotydssé joutuu usein haastaviin tilanteisiin, jolloin stres-
sin- ja paineensietokykyé taytyy olla ja huumorintajustakin saattaa olla apua. Mielen-
terveys- ja paihdehoitoty6hon voi liittya turvattomuutta aiheuttavia seikkoja, kuten 1a-
helt4 piti —tilanteita tai jopa vaarallisia tilanteita sekd nopeutta ja erityis- tarkkaavai-
suutta vaativia tilanteita. (Holmberg 2016, 198, 203.) Kirjallisuudessa mielenterveys-
hoitoty0 kuvataan usein erittain stressaavaksi. Mielenterveyshoitajalla on mydos paljon
suurempi riski joutua verbaalisen hyokkayksen kohteeksi tai alttiiksi ty6tapaturmalle
verrattuna esimerkiksi kirurgisiin sairaanhoitajiin. (Addo, Stephen & Kirkpatrick
2012.)
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Mielenterveystyd on vahvasti tunnetyotd. Tunteilla ja ihmisten valisella vuorovaiku-
tuksella on merkitysta tyontekijoiden hyvinvoinnille, jaksamiselle seké tyon laadulle
ja tehokkuudelle. (Mertala & Terdva 2016, 10.) Mielenterveystydssa joutuu kohtaa-
maan vaikeitakin asioita, jolloin tyontekijoilla on riski kokea uupumusta tai myotatun-
touupumusta. Tydstressid taas kertyy, jos tyontekijan tai tydyhteison voimavarat eivat
riitd tyon vaatimuksista ja haasteista selviytymiseen. Nama tekijét osaltaan vaikuttavat
tydssa jaksamiseen. (Holmberg 2016, 205, 207.)

3.2 Tyodhyvinvointi ja siihen vaikuttavat tekijat

Tyohyvinvointi késitteend on laaja ja sitd voidaan tarkastella eri ndkokulmista. Tyo-
terveyslaitos méaérittelee tydhyvinvoinnin seuraavasti: “Tyo6hyvinvointi tarkoittaa tur-
vallista, terveellista ja tuottavaa tyotd, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot
tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tydyhteisot kokevat tydnsa
mielekkadksi ja palkitsevaksi, ja heiddn mielestddn tyo tukee heidan eldaménhallin-

taansa.” (TyoOterveyslaitoksen www-sivut 2019.)

Parhaimmillaan tyd voi olla ihmiselle hyvinvoinnin ja innostuksen lahde, mutta pa-
himmillaan se voi vied tekijaltaan terveyden ja voimavarat. Tyo tuo tyontekijélle so-
siaalisia suhteita ja mielek&std tekemistd. Tyohon heijastuu ihmisen yksityiselaman
sosiaaliset suhteet, eldmantapa ja taloudellinen tilanne. Tdman vuoksi tyéhyvinvointia
on vaikea erottaa muusta hyvinvoinnista, ne kulkevat kasi kddessa. (Rauramo 2012,
10.) Ty6hyvinvointi on kokonaisvaltaista. Se pitaa siséllaan niin fyysisen, psyykkisen,
sosiaalisen kuin henkisenkin ty6hyvinvoinnin. Edelld mainitut osa-alueet liittyvat ja
vaikuttavat toinen toisiinsa, joten tasta syysta tyohyvinvointia on tarkasteltava myds

kokonaisvaltaisesti. (Virolainen 2012, 11.)

TyOtyytyvdéisyys on osa tydhyvinvointia. Se on vuorovaikutussuhde hoitajan ja hoito-
tyon tydympariston valilla. Siihen vaikuttavat monet tekijat. Tydolosuhteilla on iso
vaikutus tyotyytyvaisyyteen, kuten tyOpaikan siséisilla tekijoilla ja tydnantajan asen-

teilla ja toiminnalla. (Keindnen, Vehvildinen-Julkunen & Pitk&aho 2015, 287.)
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Tyo6hyvinvoinnin kasitteen laajuutta voidaan tarkastella siihen vaikuttavien tekijoiden
kautta. Rauramo on kehittanyt tychyvinvoinnin portaat-mallin, jossa han tarkastelee
viitta eri ty6hyvinvointiin vaikuttavaa porrasta. Ndma ovat tarkemmin esitettyna liit-
teessd 1. (Liite 1.) Tyohyvinvoinnin portaat-malli perustuu Maslowin tarvehierarkiaan
ja siind on kyse ihmisen perustarpeista suhteessa tyohon ja néiden tarpeiden vaikutuk-
sesta motivaatioon. Portaita on viisi ja jokaiselle portaalle on koottu tychyvinvointiin
vaikuttavia tekijoité niin yksilon kuin organisaationkin nakékulmasta. Alimpana Rau-
ramon tyohyvinvoinnin portaat-mallissa on terveys. Tdmé on pohjana ty6hyvinvoin-
nille ja yksilotasolla se tarkoittaa terveellisia elaméntapoja. Toisena portaana on tur-
vallisuus. Turvallisuuden tarpeen tyydyttyminen edellyttaa turvallista ty0ymparistoé,
turvallisia toimintatapoja ja palkkausta, mika mahdollistaa toimeentulon. Kolmantena
portaana on yhteisollisyys ja sen tarve, jonka taustalla ovat tydymparistdn yhteishen-
ked tukevat toimet sekd tuloksesta ja henkilokunnasta huolehtiminen. Neljantend por-
taana on arvostus. Tavoitteena on tehd4 arvostus omaa ja toisten ty6ta kohtaan naky-
vaksi ja tuntuvaksi arjessa. Ylimpéna, viidentena portaana Rauramo esittelee osaami-
sen. Ihmiselld on tarve oppia ja kehittyd, ja aktiivisesti itseddn kehittava ihminen ym-
martéa elinikéisen oppimisen merkityksen. Ty0 tarjoaa oppimiskokemuksia ja oival-
luksia. (Rauramo 2012, 14.)

Tyo6hyvinvoinnin kokemiseen vaikuttavat monet tekijat. Ty6paikan, tydnteon ja tyo-
yhteison liséksi yksilon oma terveydentila, elintavat, koti ja perhe sek& yksilon oma
eldménasenne vaikuttavat siihen, miten yksilo kokee tyéhyvinvointinsa. (Virolainen
2012, 12.) Virolaisen mukaan kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi koostuu psyykkisesta,
fyysisestd, sosiaalisesta ja henkisesta tyohyvinvoinnista, eika se ole pelkastaan tytpa-
hoinvoinnin, kuten tyopaikkakiusaamisen puuttumista. Psyykkista tyéhyvinvointia
voidaan tarkastella ty0n stressaavuuden, tyopaineiden ja ty6ilmapiirin kautta. Fyysi-
nen ty6hyvinvointi kattaa fyysiset tydolosuhteet, tyon kuormituksen ja ergonomiaan
liittyvat tekijat. Sosiaalinen tyohyvinvointi tarkoittaa mahdollisuutta sosiaaliseen
kanssakdymiseen tyoyhteistssa. Henkinen tyohyvinvointi yhdistetdan usein psyykki-
seen ty6hyvinvointiin, mutta Virolaisen mukaan se nékyy tydyhteison tavassa kohdata
ihmiset, niin tyokaverit kuin asiakkaatkin, seka iloisuutena ja tyokavereista valittami-
send. (Virolainen 2012, 11-26.)
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Manka & Mankan mukaan ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat ovat organisaation li-
séksi johtaminen, tydyhteiso, tyon hallinta ja yksilo itse. Ndama tekijat ovat kuvattuna
tarkemmin kuviossa 1. (Manka & Manka 2016, 76.)

1.0rganisaatio
*tavoitteellisuus
*Joustava rakenne
*Jatkuva kehittyminen

*Toimiva tydympéristd

i 3. Tybyhteiso
avoin vuorovaiku-

* osallistava ja kan-

. . tus
nustava johtaminen

5. Mina itse *tyOyhteisotaidot

* terveys ja fyysinen kunto

4. Tyon hallinta
* vaikuttamismahdollisuudet

* Kannustearvo; oppiminen ja monipuoli-

suus

Kuvio 1. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat. (Manka & Manka 2016, 76.)

3.3 Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen

Kehittamisella tarkoitetaan yleensa systemaattista toimintaa tiedon lisdamiseksi. Ke-
hittdmistyolla pyritdén, joko uusien tai, jo olemassa olevien prosessien tai menetel-
mien parantamiseen. Tavoitteena kehittamisty0dssa on saada aikaan muutosta ja paran-

nusta nykytilaan verrattuna. (Tilastokeskuksen www-sivut 2018.)

Tybhyvinvoinnin kehittdminen on ollut ajankohtaista jo jonkin aikaa, silla useat tutki-
mukset osoittavat hyddyn mika tulee monin kertaisena yritykselle takaisin, kun se pa-

nostaa tyéhyvinvointiin. Tyéhyvinvointiin panostamalla ja sitd kehittamalla voidaan
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vahent&a sairaspoissaoloja, ennenaikaista elakditymista ja pienentdd tyGtapaturmien
riskid. Tyohyvinvointiin panostaminen lisdd myos viihtyvyytté ja ehkéisee tyonteki-
joiden vaihtuvuutta, miké vaikuttaa tuottavuuden paranemiseen. Jotta organisaation
tyéhyvinvointia voidaan lahted kehittdmaan, edellyttaa se nykytilan huolellista tarkas-
telua. Ensiksi on tarkasteltava organisaation strategiaa ja henkilgstorakennetta ja sen
jalkeen organisaation ty6hyvinvoinnin nykytilaa ja millaisia suunnitelmia ja toimen-
pideohjelmia edellytetdéan lainsaadannon puolelta. (Kauhanen 2016, 63.) Kun nykytila
ja kehitystarpeet on eri menetelmilld ja mittareilla saatu selville, voidaan asettaa kehi-
tystavoitteet ja miettia strategia, joilla tavoitteisiin paéstdan. Arviointi kuuluu koko-
naisvaltaiseen hyvinvointiohjelmaan, jolla seurataan tavoitteiden toteutumista. (Leski-
nen & Hult 2010, 89.)

Ty6hyvinvoinnin kehittdmisen pitéa lahted tyoelamaa saatelevasta lainsdéddannosté ja
sopimuksista. Kehittdmisen pitdd pohjautua tieteellisesti tutkittuun tietoon seka eetti-
siin periaatteisiin. Tyohyvinvoinnin kehittdminen tydyhteisdssa on tydnantajan velvol-
lisuus, mutta siihen osallistuu koko tydyhteiso ja jokainen yksild. Tyohyvinvoinnin
edistdminen on jokaisen vastuulla tydyhteisossd, vaikka viime kddessé tarkein vastuu
on ylimmall& johdolla. L&hiesimies on tarkein vaikuttaja tyoyksikkotasolla tydhyvin-
voinnin edistamisessa. (Rauramo 2012, 20.) Rauramon mallin mukaan tyéhyvinvoin-
tia on mahdollista kehittaa yksilon, tydyhteisén ja organisaation nakdkulmasta askel
askeleelta. (Rauramo 2012, 14.) Tyéhyvinvoinnin kehittdminen yrityksessd Rauramon
mukaan on esitetty kuviossa 2. (Rauramo 2008, 26.)



15

Ty6paikan missio, visio, ar- Ulkoinen ohjaus: Lainsaa-
vot, tavoitteet, strategia danto, suositukset

Tarveanalyysi/selvitykset, mittaukset, arvioinnit: tulokset, laatu, riskit, tyo-

ymparistd, tydilmapiiri, osaaminen, terveys ja tyokyky

J i

Kehitystavoitteet: kehityshank- Menetelmia ja mittareita: tu-

Keidanleige e loskortti, laatuarvioinnit, riski-

oleet analyysit, tapaturmaselvityk-
\l/ set, sairauspoissaolot, tyoky-
Toimenpiteiden valita: kyindeksi, osaamis- ja tasa-ar-

e vokartoitukset, tydolobaro-

l

Toiminnan toteutus
]

metri jne.

i)

Verkostotuki: tutkimus-, koulutus-, kehitys-, ter-

veys-, turvallisuus-, kuntoutus- ja liikuntapalve-
lut, KELA, vakuutusyhtitt, tydmarkkinajarjestot

jne.

Kuvio 2. Kuvio tydhyvinvoinnin kehittdmisestd Rauramon mukaan. (Rauramo 2008,
26.)

Manka & Manka ovat tuoneet esiin uuden késitteen tyohyvinvointipddoma, joka yh-
distaé kaikki inhimillisen padoman tekijat. Inhimilliseen pddomaan lasketaan kuulu-
viksi yksilon inhimillinen pd&doma, yhteison toimivuus ja sosiaalinen pddoma seké or-

ganisaation rakennepddoma. Ennaltaehkdisevalla toiminnalla voidaan lisata
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tyohyvinvointipddomaa, jonka taso madrittelee yrityksen kykya muiden inhimillisten
resurssien hyddyntdmiseen nyt ja tulevaisuudessa. Jotta muut inhimillisen pddoman
panostukset ovat kannattavia, on tyénantajan kannalta tyontekijéiden tyokyvyn saily-
minen tarkein edellytys. Tydhyvinvointipddoman pohjaa kasvatetaan kaikilla niilla
kaytanndilla ja toimenpiteillg, jotka edistavat tyokykya, turvallista ja terveellista tyon-
tekoa sekd ergonomiaa. Erityisesti johtamisen antamat mahdollisuudet vaikuttaa
omaan ty6hon seké joustavat tyoprosessit rakentavat kestdvaa pohjaa tyéhyvinvoin-
nille. (Manka & Manka 2016, 54.) Ty6hyvinvointipddoman perusta on Manka & Man-
kan mukaan tyontekijoiden osaamisessa ja innostuneisuudessa seké halussa antaa omat
taidot ja osaaminen kdyttoon. Kuviossa 3 on esitettynd Manka & Mankan mukaan mi-
ten tydnantaja ja tyontekija voivat lisatd tyohyvinvointipadomaa. (Manka & Manka
2016, 55.)

[Tybnantajan keinoja tyohyvinvointipddaoman lisdaamiseksi:

estrategiseen tyohyvinvointiin panostaminen

ehyva osallistava esimiestyd

stydntekijoiden osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet

eosaamisen kehittdminen ja kyvykkyyksien johtaminen, urasuunnittelu
eikdjohtaminen, ikdan ja elamanvaiheeseen liittyvien tekijoiden huomioiminen
etydeldman joustot

stybterveyshuolto, varhainen tuki, tydon mukautukset, tydhon paluun tuki

-

Tyontekijan keinoja tyohyvinvointipadaoman lisaamiseksi:

eyksilon vastuu omasta hyvinvoinnista: itsensa ja oman tyéhyvinvointinsa johtaminen
eosaamisen jatkuva kehittdminen ja pitdminen ajantasalla

emuutoksiin sopeutuminen ja myénteinen asenne

eelamantapatekijat; tyd /vapaa-aika ja niihin vaikuttaminen

etydyhteisdtaidot sekd muiden tukeminen

Kuvio 3. TyOnantajan ja tyontekijdn keinot tyohyvinvointipddoman lisdéamiseksi
Manka & Mankan mukaan. (Manka & Manka 2016, 55-56.)
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Tyohyvinvoinnin kehittdminen on parhaimmillaan koko henkil6kunnan osallistavaa
toimintaa ja sille on tyypillista prosessinomaisuus. Henkilokunta on hyvé osallistaa
tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen, koska heitd kehittdmistoimenpiteet koskevat. Nailla
toimenpiteilld on tarkoitus parantaa tyon sujuvuutta ja sitd kautta myos yrityksen tu-
loksellisuutta. (Manka & Manka 2016, 10.) Manka & Mankan mukaan tyéhyvinvoin-
nin kehittdminen lisdd motivaatiota, tyotyytyvaisyytta seka parantaa asiakaspalvelua
ja ty6ilmapiirid. Naiden tekijoiden kautta tydhyvinvoinnin paraneminen vaikuttaa
myos tuloksellisuuden kasvuun. Ty0aika kdytetdan oleelliseen eli tydntekoon, ja orga-
nisaation oppimisen sekd osaamisen kehittyminen usein nakyy myos tyon ja asiakas-
palvelun kehittymisend. Henkil6kunnan lisaantynyt sitoutuneisuus ty6hon tuottaa
useimmiten myos liséé laatua tydhon. Tyohyvinvoinnin kehittdminen tekee organisaa-
tiosta myds houkuttelevamman tydpaikan, jolloin uuden osaamisen rekrytoiminen hel-
pottuu. (Manka & Manka 2016, 62.)

3.4 Aikaisempia tutkimuksia tyéhyvinvoinnin kehittdmisesta

Tata kehittdmistyota varten tehtiin kirjallisuuskatsaus, jonka tarkoitus oli syventaa ké-
sitystd tyohyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijoistd sekd muodostaa kokonais-
kuvaa tyohyvinvoinnin kehittdmisestda aiemmin tehdyn tutkimuksen perusteella.
(Stolt, Axelin & Suhonen 2016, 23.) Kirjallisuuskatsauksen tarkoitus on tuottaa vas-
tauksia kysymyksiin mité aiheesta tai ilmigsté jo tiedetédan. (Kangasniemi ym. 2013,
294.) Tassé kirjallisuuskatsauksessa selvitettiin myods elintapojen vaikutusta tyéssa
jaksamiseen ja tyohyvinvointiin. (D de Vries, van Hooff, Greuts & Kompier 2017,
337.)

Tutkimuskysymyksissa ja hakusanojen muotoilussa kaytettiin PICO-periaatetta. Ke-
hittdmistyossé ei ollut tarkoituksena verrata tutkittavaa kohderyhmaa muuhun ryh-
mé&an, niin jatettiin PICO:ssa C, eli mihin verrataan kohta, maéarittelematta. (Koivunen,
Suominen, Asikainen 2017, 182-183.) Hakusanoina kéytettiin MeSH- termiston sa-
noja seka alustavien Kirjallisuushakujen perusteella I6ydettyja sanoja. Hakusanojen oi-
keiden muotojen Ioytdmisessa hyodynnettiin yleistd suomalaista asiasanastoa (YSA)
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ja hauissa yhteisty6ta tehtiin SAMK:in informaatikkojen kanssa. Taulukossa 1 on esi-
tettynd PICO-kysymyksen asettelu ja hakusanat.

Taulukko 1. PICO-kysymyksen asettelu ja hakusanat.

PICO Hakusanat

Population nursing stuff, health-care personal, professional, employee, hoitohenkildkunta,

hoitohenkil6std, ammattilainen, tydntekijé,

Intervention health promotion, lifestyle, eating habit, healthy food, nutrition, exercise, phys-
ical exercise, sleep, recovery, rest, mental health care, terveyden edistdminen,
eldmdntapa, mielenterveysty® ruokailutottumus, terveellinen ravinto, ravinto,

liikunta, uni, palautuminen, lepo

Outcome wellbeing at work, well-being of employee, coping at work, coping with work,

job satisfaction, lifestyle change, tydhyvinvointi, tydssa jaksaminen,

tyotyytyvéisyys, elintapa muutos

Kirjallisuuskatsauksen mukaanotto- ja poissulkukriteerit PICO kysymysté apuna kayt-
téen ovat esitettyna taulukossa 2. (Taulukko 2.) Mukaanottokriteereiné oli hoitohenki-
I6kunnan tai muun henkilékunnan tyohyvinvointia, tyossa jaksamista tai terveyden
edistamisté késitteleva tutkimus. Mukaanottokriteerind oli my6s ajoitukseen liittyva
rajaus, 10 vuoden sisalla julkaistut, joko englannin, tai suomenkieliset tutkimukset,
jotka olivat saatavilla koko tekstina kaytannollisyyden takia (full text rajaus). (Stolt,
Axelin & Suhonen 2016, 58.) Rajauksilla (rewiew, trials, katsaus, vaitoskirja) pyrittiin
saamaan mahdollisimman paljon vahvaan ndyttéon perustuvaa tietoa kehittamistydn
teoreettisen viitekehyksen pohjalle. Aikarajauksella pyrittiin saamaan kéyttéon uu-

sinta tutkimustietoa aihealueesta. (Valkeapéa 2016, 58.)

Taulukko 2. Tutkimusten mukaanotto- ja poissulkukriteerit.

Kirjallisuuskatsauksen tavoite:

Selvittadd mitka tekijat edistavét hoitohenkilékunnan tyéhyvinvointia

Tarkastelun kohde Mukaanottokriteerit Poissulkukriteerit

P) Kohderyhmé& (population): | Tutkimus kasittelee hoitohen- | Muuta kuin hoitohenkil6kun-
kil6kunnan tai yleensa tyonte- | nan tai tyontekijoiden tyohy-

kijoiden tyohyvinvointia, vinvointia, tydssa jaksamista
tyossé jaksamista tai terveyden | tai terveyden edistdmista kasit-
edistdmisté televat tutkimukset
1) Interventio (inter- | Terveyden edistdminen, eld- Muu kuin tyéhyvinvointiin ja
vention): maéntapa, mielenterveystyo, terveyteen liittyva tekija

ruokailutottumus, terveellinen
ravinto, liikunta, uni, palautu-
minen, lepo
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O) Tulokset (outcomes): Ty6hyvinvointi, tydssa jaksa- Muuta kuin tydhyvinvointia
minen, tyotyytyvaisyys, elin- mittaavat tekijat, jaksaminen
tapa muutos muualla kuin tydssé

Kirjallisuuskatsauksessa haettiin tutkimustietoa hoitohenkilokunnan/tyontekijoiden
tydhyvinvointiin seka edistavasti ettd heikentavésti vaikuttavista tekijoistd. Tutkimuk-
sia haettiin kansainvélisista CINAHL (Ebsco), Cochrane Library, PubMed ja JBI
(Joanna Briggs Institute) —tietokannoista seké kotimaisesta Medic -viitetietokannasta.
Haut toteutettiin lokakuun 2017 aikana. Kirjallisuuskatsauksen aineiston valintapro-
sessi on esitettyna Moherin kaaviota mukaillen kuviossa 4. (Moher, Liberati, Tetzlaff,
Altman & Prisma Group 2009, 3.) Kirjallisuuskatsaukseen valittu aineisto on tarkem-

min esitelty liitetaulukossa. (Liite 2)

Aineistohaut tietokannoista: CINAHL,
Cochrane Library, PubMed, JBI, Medic
(n=3181)

Aineisto, jota ei

Aineisto, jotka otetaan tarkasteluun otsikon, abstraktin seké oteta mukaan
mukaanotto- ja poissulkukriteerien mukaan —) (n=3147)
(n=3183) -

l

Aineistot, jotka otetaan - -
kokoteksti tarkasteluun Poissuljetut artikkelit
(n=36) (n=14)

l

Kokoteksti tarkastelun perus-
teella valitut tutkimukset
(n=22) (n=14)

l

Kirjallisuuskatsaukseen laa-
dulliseen analyysiin mukaan
valitut artikkelit
(n=8)

Manuaalinen taydennyshaku:
(n=2)

Poissuljetut artikkelit

Kuvio 4. Kirjallisuuskatsauksen aineistonvalintaprosessin eteneminen Moherin kaa-

viota mukaillen. (Moher ym. 2009)
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Aineiston laadun arviointi Kirjallisuuskatsaukseen toteutettiin muokatulla CASP- me-
netelmélla. (Anttila, Koskela & Ruusuvuori 2014.) Kaikki mukaan otetut tutkimukset

seka katsaukset saivat arvioinnissa hyvét laadun arviointi pisteet. (Liite 2.)

Kirjallisuuskatsauksen aineisto analysoitiin sisallénanalyysilla. Alkuperéisilmaukset
Kirjattiin ja ryhmiteltiin ala- seké ylaluokkiin tutkimuskysymyksittain. Kuvaileva luo-
kittelu sopii kirjallisuuskatsaukseen, kun tavoitteena on muodostaa kasitysta mité ai-
heesta jo tiedetddn. (Kangasniemi ym. 2013.) Alaluokista, joita oli kahdeksan, muo-
dostui kasitteellistamisen kautta nelja ylaluokkaa, jotka yhdessd muodostivat yhdisté-
van luokan vastaten kirjallisuuskatsauksen tutkimuskysymykseen hoitohenkilokunnan
tai tyontekijoiden tyohyvinvointiin edistavasti vaikuttavista tekijoista. Tyéhyvinvoin-
tia heikentévista tekijoista muodostui kolme alaluokkaa ja kaksi ylaluokkaa. Kirjalli-
suuskatsauksen tulosten perusteella (kuvio 5.) yhteisollisyys ja tydympéristd sekéa tyon
organisoinnin tavat nousivat merkittaviksi hoitohenkilokunnan tai tydntekijoiden tyo-
hyvinvointia edistaviksi tekijoiksi, mutta oma roolinsa oli myos potilashoidolla ja elin-
tavoilla. (Utriainen & Kyngés 2007; Keinanen ym, 2015; Addo ym, 2012; Whitcombe
ym, 2016; Daniels ym, 2017 & De Vries ym. 2017.)



Hoitohenkilokunnan / tydntekijoiden tydhyvinvointi

Tydympéristo ja

Yhteisollisyys ) Lo Potilashoito
tyon organisoinnin

tavat

Elintavat

[ 1 !

1

- tydn ja kodin yhteen so-
vittaminen
- hoitohenkildkunnan . . . .
- - - odotuksia vastaava tyo- -korkeatasoisen hoito-
véliset sosiaaliset suh- - L . .
ot ympaéristd tyon ja potilashoidon
ee . .
- sopusuhtainen ty6- tuottaminen
- vuorovaikutus .
) ) kuorma - potilastyytyvaisyys
- hyvé kommunikaa- S I T .
- riittdva henkiloston -hoitamisen  emotio-
tio tydyhteisdssa o . .
o ) maéara naalinen palkitsevuus,
- hoitajien yhtendi- i . . L
) - osastonhoitajan rooli, ilo potilaiden parane-
syys ja yhteenkuulu- L o . ]
esimies, heilta saatu tuki misesta
vuus T .
- hoitoty6n johtaminen -syva ja voimakas yh-
- tiimityd - .
Y - ammatillisten taitojen teys potilaisiin
- sosiaalinen, eettinen .
kehittdminen
ja valittava ilmapiiri .
] P - tydnohjaus, elamanhal-
linta strategia, kognitiivis-

behavioristinen harjoittelu
- palkka, tydhon liittyvat
etuudet ja palkkiot

- tyOaikataulut, autonomia

-Liikunnan mer-

kitys
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Kuvio 5. Hoitohenkil6kunnan / tydntekijoiden tyéhyvinvointia edistavat tekijat kirjal-

lisuuskatsauksen mukaan.

Kirjallisuuskatsausten tulosten perusteella nousi esiin kaksi kokonaisuutta, elintavat

sekd tyOymparisto ja tydn organisoinnin tavat, jotka heikensivat hoitohenkilokunnan
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tai tyontekijoiden tyohyvinvointia. Liikkumattomuus verrokkiryhmadan verrattuna né-
kyi heikompana tyokykynd, heikompana unen laatuna, uupumuksena ja vasymyksena
sekd heikompina kognitiivisina toimintoina. (D de Vries, van Hooff, Greuts & Kom-
pier 2017.) Tyon ulkoisiin tekijoihin ollaan tyytyméattoméampia hoitohenkilékunnan
keskuudessa (Utriainen & Kyngés 2007.) ja tyonohjauksen puute ndkyi tyOperdisen
stressin suurempana esiintyvyytena (Addo, Stephen & Kirkpatrick 2012.). Kuviossa 6

esitettynd tyohyvinvointia heikentévat tekijat.

Hoitohenkilokunnan / tydntekijoiden tyohyvinvointi

T

) Tydympéristo ja tyon
Elintavat o
organisoinnin tavat

! I

Liikkumattomuus; huo-

nompi unen laatu, hei- Tyon ulkoiset tekijat,
kompi tyokyky, uupumus tydnohjauksen puute
ja vasymys, heikommat

kognitiiviset toiminnot

Kuvio 6. Hoitohenkilokunnan / tydntekijoiden tydhyvinvointia heikentévat tekijét.

Tyohyvinvoinnin kehittamista terveyden edistdamisen ohjelmien avulla on selvitetty
systemaattisilla katsauksilla. Tutkimusten mukaan joillakin ty6paikan terveyden edis-
tdmisen ohjelmilla on positiivisia vaikutuksia. Onnistuneet ohjelmat poissaolojen vé-
henemiseksi ovat kohdistuneet organisaation johtamiseen, terveysriskien seulontaan,

henkilokohtaisesti raataloityinin ohjelmiin sekd@ kannustavaan ja tukevaan kulttuuriin
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tydympaéristossa. Mahdollisia riskitekijoita poissaoloille oli katsauksen mukaan yli-
paino, heikot ravintotottumukset, litkunnan puute, korkea stressi sek& huonot suhteet
tydtovereihin seké johtoon. (Cancelliere, Cassidy, Ammendolia & Cote 2011, 1.) Toi-
nen systemaattinen katsaus, miké késitteli terveyden edistdmisen ohjelmien vaikutuk-
sia tyOyhteisoissd, osoitti vaikuttavuutta ja parannusta tyontekijoiden fyysisessa aktii-
visuudessa, ruokavaliossa, painoindeksissa ja henkisessa hyvinvoinnissa. Alkoholin ja
tupakan kaytosséa esiintyi vahenemisté. Poissaolot laskivat ja terveydenhuoltokuluissa
arvioitiin merkittavaa laskua. (Osilla, Van Busum, Schnyer, Larkin, Eibner & Mattke
2012, 1)

4 KEHITTAMISTYON TARKOITUS JA TAVOITE

Tarkoituksena tall4 kehittdmisty6lla on tuottaa tietoa organisaation johdolle mitd asi-
oita lahitulevaisuudessa on tarpeen kehittaa tydyhteison tyéhyvinvoinnissa ja edistéa

henkilokunnan terveytta ja tyokykyéa kehittamalla omaa tyohyvinvointia.

Kehittdmistyon tavoitteena on kuvata mielenterveyskuntoutujien asumispalveluita
tuottavan organisaation henkilékunnan tyéhyvinvoinnin nykytila ja tuottaa organisaa-
tiolle ty6hyvinvointisuunnitelma seka laatia ja toteuttaa hyvinvointipaketti henkilo-
kunnan tyéhyvinvoinnin parantamiseksi. Kehittdmistyon ndkékulma oman tyéhyvin-
voinnin kehittdmiseen on yksilon terveyden edistdmisessd, johon elintavoilla voidaan
vaikuttaa. (Rauramo 2012, 15; Manka & Manka 2016, 201; D de Vries, van Hooff,
Greuts & Kompier 2017.)

Kehittdmistehtdvat tdssa opinndytetydssa ovat:

1. Kuvata tydyhteison tyéhyvinvoinnin nykytila mielenterveyskuntoutujien asu-

mispalveluita tuottavassa organisaatiossa.
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2. Laatia ty6hyvinvointisuunnitelma.

3. Laatia hyvinvointipaketti henkilokunnan ty6hyvinvoinnin parantamiseksi (na-
kdkulmana terveys ja tyokyky) ja toteuttaa se, seka kerata osallistuneilta pa-
lautetta hyvinvointipaketin kehittdmista varten.

4. Arvioida osallistujien tydhyvinvointia (terveys ja tyokyky) ennen hyvinvointi-
paketin toteuttamista ja sen jélkeen.

5 KEHITTAMISTUTKIMUS KEHITTAMISMENETELMANA

Tama kehittdmisty0 toteutetaan kehittdmistutkimuksena. Kehittdmistutkimus on yh-
distelméatutkimus, jolla ei ole omia menetelmié. Kehittamistydssa kaytetddn seké maa-
réllisté eli kvantitatiivista ettd laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta, ja ndiden mene-
telmi&. (Kananen 2012, 25.) Kehittdmistutkimuksen tavoitteena on aikaansaada muu-
tos. (Kananen 2015, 33, 39.) Kehittdmistutkimus etenee syklisend prosessina, jossa
yhdistyvat seké kehittdminen ettd tutkimus. (Kananen 2015, 33.) Jotta kehittdmistut-
kimus tayttaa tieteelliselle tutkimukselle asetetut vaatimukset, tulee kehittamistydhan
liittad tutkimus seka tutkimusprosessin ja -tulosten raportointi. Tieteellinen ty6 edel-
lyttad kaikkien vaiheiden l&pinékyvyyttd, joka saadaan aikaan tarkalla dokumentoin-
nilla. (Kananen 2012, 26.) Kehittamistutkimuksen kehittdmisen kohteena on usein me-
netelmé, jokin tuote tai organisaatio, kuten tassa kehittdmistyossa. (Kananen 2015,
40.)

Tutkijan rooli kehittdmistutkimuksessa eroaa toimintatutkimukseen siten, etta kehitta-
mistutkimuksessa tutkija on ulkopuolinen osallistuja, kun toimintatutkimuksessa tut-
kija on aktiivinen toimija. (Kananen 2012, 27, 45.) Tassa kehittdmistutkimuksessa tut-

kija on ulkopuolisen osallistujan roolissa, ei yhtend henkilékunnan jasenena.

Kehittdmistutkimus noudattaa tiettyja vaiheita. Tutkimus lahtee liikkeelle ongelman

madrittelystd. Taman jalkeen tulee ratkaisun esitys, ratkaisun kokeilu ja arviointi.
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Tilanteen kartoitukseen ja ongelman madrittelyyn on syytd varata riittavasti aikaa, ettei
todellinen ongelma ja siihen vaikuttavien tekijoiden analysointi jaa pintapuoliseksi.
(Kananen 2012, 53.) Kehittdmistutkimuksen kehittdmissyklin vaiheet Kanasen mu-

kaan on esitetty tarkemmin kuviossa 7. (Kuvio 7.)

Kehittamisty6 .
Tutkimus

— 1)  nykytilan kartoitus Opinnaytetyd

2) Ongelmatilanteen analyysi
<+—

ja siihen vaikuttavat tekijat )
o

=

c

3) Synteesi: parannusehdotus CBD
ja interventio 1| =

Y
5 =

4) Kokeilu +—— e

5) Arviointi <+—

6) Seuranta —

Kuvio 7. Kehittdmistutkimuksen kehittamissyklin vaiheet. (Kananen 2012, 52.)

Kehittamistutkimus on soveltuva kehittdmistyohon, kun pyrkimyksené on aikaansaada
muutoksia ja tuottaa toimivia kdytannon ratkaisuja. (Kananen 2012, 26.) Tasséa kehit-
tdmistyossa on tarkoituksena saada parannusta henkilokunnan tyéhyvinvointiin, jol-
loin kehittdmistutkimus on sopiva tutkimusstrategia. Taman kehittdmistyon tutkimus-
ote on monistrateginen, miké tarkoittaa seka laadullisten ettd maaréllisten tutkimus-

menetelmien kayttéd. (Kananen 2015, 76.)

Kehittamistutkimuksen kehittdmissyklin vaiheet tdssé kehittdmistydssa ovat seuraa-

vat:

I sykli: Tydyhteison tyéhyvinvoinnin nykytilan kartoitus kyselylomak-
keella (Liite 3.) ja tdydennys teemahaastatteluilla. (Liite 4.) Yksilon
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tyohyvinvoinnin nykytilan kartoitus kyselylomakkeella (Liite 5.) ja tay-
dennys teemahaastattelulla. (Liite 6.)

Il sykli: Tyéhyvinvointisuunnitelman laatiminen kohde organisaatiolle
Manka & Mankan mallia mukaillen. (Manka & Manka 2016, 127.) Hy-
vinvointipaketin laatiminen (kyselyn ja haastatteluiden perusteella nous-

seiden asioiden mukaan) tyontekijoille.

111 sykli: Tyohyvinvointisuunnitelman ja kehittdmisehdotusten esittami-
nen kohde organisaatiolle. Alkumittaukset henkil6kunnalle ennen oman
tyéhyvinvoinnin kehittdmisintervention toteutusta ja kehittdmisinterven-

tion toteuttaminen.

IV sykli: Oman ty6hyvinvoinnin kehittamisintervention toteuttamisen
jalkeen loppumittaukset henkilokunnalle ja henkilokunnan kokemusten
seka palautteen kerdaminen kyselylomakkeella (liite 7.) hyvinvointipa-
ketin kehittamisté varten. Oman ty6hyvinvoinnin kehittdmisintervention
tulosten esittdminen ja hyvinvointipaketin henkilékunnan terveyteen ja
tyokykyyn vaikuttavuuden arviointi mittausten ja loppukyselyn perus-

teella.

5.1 Kehittamistutkimuksessa kdytetyt menetelmat ja aineiston analyysi

Ty0Oyhteison tydhyvinvoinnin nykytilaa kartoitettiin kyselylla sek& teemahaastatte-
luilla. Kyselylomakkeena kaytettiin Marja-Liisa Mankan kehittaméaa tydyhteison hy-
vinvoinnin tikkataulua. (Liite 3.) Ty6yhteison hyvinvoinnin tikkataululla voidaan sel-
Vittdd organisaation tyohyvinvoinnin tilaa ja se on tarkoitettu nimenomaan avuksi tyo-
hyvinvointisuunnitelman tekemiseen. Mittarin avulla voidaan tunnistaa kehittdmistar-
peita. (Manka & Manka 2016, 219.) Tassa kehittamistydssa lupa mittarin kdyttoon
saatiin Mankalta. (Manka séahkoposti 8.1.2019) Kysely tuottaa tietoa seitsemalta tyo-
hyvinvoinnin osa-alueelta ja siind on yhteensa 42 kysymysta. Terveys ja elamantilanne

osa-alue kuvaa tyonantajan tyoturvallisuuslain  edellyttdmda huolenpitoa
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henkildstonsa niin fyysisesta kuin psyykkisestékin hyvinvoinnista seké kiireen ja ela-
maéntilanteiden huomioon ottamista, ja tyoterveyshuollon palveluiden laatua. Ty6 osa-
alue kuvaa tyon siséllon monipuolisuutta, vaikutusmahdollisuuksia seka tyon tavoit-
teiden asettelua ja toiden organisointia. Tydyhteist osa-alue kuvaa toimivuutta tydyh-
teis0ssd, palaverikaytantdja seka tiedon kulkua. Osaaminen osa-alue kuvaa mahdolli-
suuksia osaamisen kehittdmisessd, kehityskeskustelujen toimivuutta sekd osaamisen
palkitsemista. Johtaminen osa-alue antaa tietoa johtamisen oikeudenmukaisuudesta,
esimiehen lahestyttavyydesté seka johtamisen laadusta. Tiimin toimivuus osa-alue ku-
vaa tyOyhteison palautteen annosta ja innostuneisuudesta. Tuloksellisuus ja toiminnan
jatkuvuus osa-alue kertoo tyOpaikan toiminnan tuloksellisuudesta, yli organisaatiora-
jojen tyoskentelystd seké asiakaspalautteen hyddyntamisestd organisaation toimintaa
kehitettédessd. Jokaisessa osa-alueessa on kuusi erillistd kohtaa, joihin vastataan 1-5
pisteiden avulla (1 piste= erittdin vahan, 2 pistettd= melko vahan, 3 pistettd= jonkin
verran, 4 pistettd= melko paljon, 5 pistettd = erittéin paljon). (Manka & Manka 2016,
120-121, 220.)

Tietoa tydyhteison tyohyvinvoinnin nykytilasta tdydennettiin teemahaastatteluilla
(n=6). Tassa kehittdmistytssd teemahaastattelua kdytettiin ongelman maarittelyssa, jo-
hon teemahaastattelu hyvin laadullisena aineistonkeruu menetelméané soveltuu. (Ka-
nanen 2012, 93, 99.) Haastatteluissa teemat muodostuivat tyéhyvinvoinnista tyoyhtei-
sOssé, siihen vaikuttavista tekijoista ja nykytilan madrittelysta. (Liite 4.) Haastattelut
nauhoitettiin alypuhelimelle seka tietokoneelle, jotta niihin oli tarvittaessa helppo pa-

lata.

Tyo6hyvinvointisuunnitelma laadittiin tydyhteisén tyéhyvinvoinnin tikkataulu -kysely-
lomakkeen tulosten seké teemahaastattelun tulosten perusteella ja pohjana tychyvin-
vointisuunnitelmassa kaytettiin Mankan mallia. Tarkemmin tyohyvinvointisuunnitel-
man laatiminen on esitettyna kohdassa 5.3. (Manka & Manka 2016, 127.)

Tyontekijoiden omaa henkildkohtaista tyéhyvinvoinnin tilaa ja kehittdmiskohteita kar-
toitettiin oman ty6hyvinvoinnin tikkataulu -kyselylomakkeella. Mittari on Mankan ke-
hittelema ja koostuu eri osa-alueita koskevista kysymyksista. Osa-alueita ovat terveys
ja tyokyky, tyon hallinta, tydyhteisd, osaaminen, itseluottamus ja motivaatio, eldman

tasapaino ja esimiehen tuki. (Liite 5.) Jokaisessa eri osa-alueessa on kuusi kysymysta
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(yhteensd 42 kysymystd), johon vastataan asteikolla 1-10. Mittarilla pyritdan lisaa-
maan ihmisen tietoisuutta itsestadn itsereflektoinnin kautta, mik& on edellytyksend ak-
tiiviselle itsensé kehittamiselle. (Manka & Manka 2016, 171, 200-202.) Lupa myds
tdman mittarin kayttéon on saatu Mankalta. (Manka sahképosti 8.1.2019)

Oman ty6hyvinvoinnin laht6tilannetta taydennettiin teemahaastatteluilla. Teemahaas-
tattelun teemat muodostuivat omasta tydhyvinvoinnista, misté se koostuu seka tervey-
desta ja tyokyvysta. Terveys ja tyokyky teema on sama kuin Mankan oman tyéhyvin-
voinnin tikkataulussa ja tdima oli l&htékohtana oman tyéhyvinvoinnin kehittdmisinter-

ventiossa. (Liite 6.)

Rauramon sekd Manka & Mankan mukaan terveys ja tyokyky ovat yksilon tyéhyvin-
voinnin l&htokohtia, joihin terveellisill elintavoilla voidaan vaikuttaa. Rauramon ty0-
hyvinvoinnin portaat-malli l&htee terveydestd, joka oli tadssd kehittdmistydsséd oman
tyéhyvinvoinnin kehittdmisen nakékulma. (Rauramo 2012, 15; Manka & Manka 2016,
201.) Henkilékunnan oman ty6hyvinvoinnin kehittdmisen menetelmana toimi raata-
I6ity hyvinvointipaketti, joka laadittiin kyselyn ja teemahaastattelujen tulosten poh-
jalta seka toteutettiin henkilokunnan keskuudessa. Tutkimustiedon mukaan joillakin
henkilokohtaisesti raataloidylla terveyden edistamisen ohjelmilla on néyttda positiivi-
sista vaikutuksista hyvinvointiin. (Cancelliere, C., Cassidy, J., Ammendolia, C. &
Cote. 2011, 1.) Hyvinvointipaketin sisélto rajattiin kasittelemaén yksilon tyohyvin-
vointia ja tarkemmin terveytta ja tyokykyé, joka on yksi oman ty6hyvinvoinnin tikka-
taulun -kyselylomakkeen kokonaisuuksista. (Manka & Manka 2016, 201.)

Hyvinvointipaketissa BMI (Body Mass Index) — mittarilla kuvattiin painon ja pituuden
suhdetta, johon mittari on luotettava ja kdytannollinen. (Terveyden ja hyvinvoinnin-
laitoksen www-sivut 2019.) BMI mittaus tehtiin oman ty6hyvinvoinnin kehittdmisin-
tervention alussa ja lopussa. Suomalaisen véeston terveys 2000- tutkimuksen tulosten
mukaan elintavoilla on yhteys tyokykyyn. Lihavuudella oli suora yhteys tyokykyyn;
painoindeksin arvoilla alle 20 ja yli 30 oli yhteys huonoon tyékykyyn. Tutkimuksen
mukaan tyokykynsd huonommaksi arvoivat liikuntaa véhéan harrastavat, ylipainoiset
ja tupakoitsijat. (Koskinen, Martelin, Sainio & Gould 2006, 151, 161.) Vyo6téaro-lan-
tiosuhteella kuvattiin elimiston korkeaa rasvapitoisuutta seké rasvan kertymista keski-

vartaloon, mika vaikuttaa lihavuuden aiheuttamiin terveysriskeihin. Erityisen
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haitallista terveydelle on sisdelinten ympérille kertynyt viskeraalirasva. (Tyoterveys-
laitoksen www-sivut 2019.) Vyo6taro-lantiosuhde mitattiin alussa ja lopussa. Veren-
paineen mittaus toimi yhtend mittarina oman tyéhyvinvoinnin kehittdmisintervention
alussa ja lopussa. Kohonnut verenpaine on maailman laajuisesti merkittéva terveita
elinvuosia vahentava riskitekijé ja suomalaisten aikuisikaisten keskuudessa kahdella
miljoonalla on kohonnut verenpaine. (Kdypd Hoito www-sivut 2019.) Palautetta ja
kokemuksia hyvinvointipaketin kehittdmisté varten keréttiin loppukyselyn yhteydessa
avoimilla kysymyksilla oman ty6hyvinvoinnin kehittamisinterventioon osallistuneilta
(n=15). (Liite 7.)

Tyodyhteison sekd oman tyohyvinvoinnin alkukyselyt sekd haastattelut toteutettiin
maaliskuussa 2019. Tydyhteison tyéhyvinvoinnin tikkataulun kyselylomakkeen pa-
lautti 22 henkilda koko henkilokunnasta (n= 25, mika oli vakituisten tyontekijoiden
maard maaliskuussa 2019). Johtaja ei tayttanyt lomaketta, silla kysymykset olisivat
piténeet olla eri tavoin suunnattuja, ja vastaaminen oli siltd osin mahdotonta. Tutkija
itse ei myoskaan tayttanyt lomaketta, koska osallistui kehittamistutkimukseen ulko-
puolisen roolissa. Yhtéd palautettua lomaketta ei voitu ottaa mukaan, silla tyontekija ei
pystynyt vastaamaan kysymyksiin kolmen péivéan tyokokemuksen perusteella.

Tyodyhteison tyéhyvinvoinnin nykytilasta keréttiin aineistoa Manka & Mankan tyoyh-
teison tydhyvinvoinnin tikkataulu- kyselylomakkeella (Liite 3) ja teemahaastatteluilla
(Liite 4). TyOyhteison tyohyvinvoinnin tikkataulun kyselylomakkeen palautti 22 hen-
kiloa koko henkilokunnasta (n= 25). Lomakkeen tayttdminen oli vapaaehtoista. Ai-
neisto analysoitiin tilastollisin menetelmin Excel taulukkolaskentaohjelman Tixel-
apuohjelman avulla. Tutkimusaineisto tiivistettiin taulukoiksi ja tunnusluvuiksi. T&-
man jalkeen tulokset tulkittiin ja kirjoitettiin sanalliseen muotoon. (Kananen 2015,
100-104.)

Teemahaastattelut tuottavat laadullista aineistoa ja analyysimenetelmana kaytettiin si-
séllon analyysid. Teorialdhtoisessa sisallénanalyysissa tutkimus lahtee liikkeelle jo
olemassa olevasta teoriasta tai mallista ja aineistoa tarkastellaan teorian kautta. Teo-
rialdhtdisessa sisallonanalyysissa aiemmat tutkimukset ja teoria ohjaavat analyysié
sekd kasitteiden ja luokitusten méérittelya. (Vilkka 2015, 170.) Tassé kehittamistyossa

kasitteet tulevat Manka & Mankan teorian mukaan tydyhteisén ty6hyvinvointiin
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vaikuttavista seitsemastd osa-alueesta. TeorialdhtGisesti tarkasteltiin 10ytyvatko késit-
teet aineistosta. (Kananen 2015, 93, 174-175; Manka & Manka 2016, 120-121.)

Teemahaastattelut litteroitiin eli auki Kirjoitettiin tekstimuotoon sanatarkasti, niin hy-
vin, kuin se oli mahdollista, ja kdytettiin luettavana haastateltavilla. Tall4 vahvistettiin
aineiston paikkansa pitavyys ja asioiden oikein ymmarrys luotettavuuden paranta-
miseksi. (Kananen 2015, 113.) Litteroinnin jalkeen aineistosta kerattiin alkuperéisil-
maukset tutkimuskysymyksittéin. Alkuperadisilmaukset pelkistettiin, sek& samat vas-
taukset yhdistettiin ja luokiteltiin ala- ja ylaluokkiin k&yttden olemassa olevaa Mankan
teoriaa seitsemasta eri tyohyvinvoinnin osa-alueesta. (Manka & Manka 2016, 120-
121.) Ndin aineistosta voitiin osoittaa ja tulkita rakenteita, jotka kuvaavat tutkimuksen
kohteena olevaa ilmi6ta. (Kananen 2015, 89-90, 93.)

Henkilokunnan oman tyéhyvinvoinnin nykytilasta kerattiin aineistoa kyselylomak-
keella. (Liite 5.) Kyselylomakkeen palautti 22 henkiléa (n=25), joista 15 lahti mukaan
omantydhyvinvoinnin kehittdmisinterventioon. Nama 15 kyselylomaketta analysoitiin
tilastollisin menetelmin Excel taulukkolaskentaohjelman Tixel-apuohjelman avulla.
Lomakkeista laskettiin oman ty6hyvinvoinnin osa-alueiden (7) keskiarvot, joiden pe-
rusteella “Terveys ja tyokyky”-0sio ja sen sisdll& olevista teemoista valittiin sis&ltd
hyvinvointipakettiin. Loppukyselyn osalta "Terveys ja tyokyky” -osio analysoitiin ti-
lastollisesti ja tulokset auki kirjoitettiin sanalliseen muotoon seka esitettiin muutostau-
lukoina. Avoimet kysymykset, mitka koskivat ty6hyvinvointipakettia ja sen kehitta-
mistd, analysoitiin sisallénerittelylla, jolla tarkoitetaan kvantitatiivista analyysia. Si-
séllonerittelyssé kuvataan maarallisesti tekstin tai dokumentin siséltod. (Tietoarkiston

www-sivut 2019.)

BMI:n seké& vyotardlantio-suhteen analysoinnissa kaytettiin WHO:n méaarittelemia vii-
tearvoja (Liite 9.) ja verenpaine arvoja tarkasteltiin K&ypé Hoito-suosituksen viitear-

vojen mukaan. (K&ypé Hoito www-sivut 2019.)
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5.2 Kehittdmistydn kohderyhma

Kehittamistyon onnistumisen kannalta on oleellista, ettd kehittamistydssé ovat mukana
ne henkil6t, joita asia koskee. (Kananen 2012, 70.) Tassa kehittdmistydssa kohde-
ryhma on organisaation henkil6kunta (n=25). Kehittdmistutkimuksessa ei voida puhua
otannasta. Kehittamistutkimuksessa tapaukset valitaan harkinnan varaisesti, mikali va-
lintaa taytyy tehda. (Kananen. 2012, 70.) T&ssa kehittdamisty0ssé harkinnan varaista
otantaa kaytettiin teemahaastatteluissa. Teemahaastatteluilla haluttiin taydent&é kuvaa
tydyhteison tyohyvinvoinnin nykytilasta kohdeorganisaatiossa. Haastateltaviksi valit-
tiin kuusi (n=6) henkil6a tydyhteisosta siten, ettd kaikki kuusi henkiléa edustaisivat
mahdollisimman laajasti tydyhteisod, jotta eri ndkokulmat tulisivat esiin. Haastatelta-
vista kolme oli naisia ja kolme miehid, mika edustaa hyvin tydyhteison sukupuolija-
kaumaa (lahes 50% tyontekijoista on naisia ja lahes 50% miehid). Ikdjakauma oli py-
ritty ottamaan huomioon valitsemalla eri ikdluokan edustajia haastateltavien joukkoon.
Yksi esimies valittiin haastateltavien joukkoon, jotta tulisi erilainen ndkemys asiasta.
Yksi haastateltavista edusti muuta ryhmaa (ty6toimintaohjaaja), kuin hoitohenkil6-
kuntaa, jotta siltdkin osin saataisiin lisaa tietoa tydhyvinvoinnista. Resurssien vahyy-
den takia ja tydmadran kohtuullisena pitdmisen takia ei koko henkilokuntaa voitu haas-
tatella, koska yksilohaastattelut ovat tyoléité ja aikaa vievié. (Kananen 2015, 82.) Hen-
kilokuntaa tiedotettiin aineiston keruusta kirjeella ennen aineiston keruuta ja kerrottiin

tutkimuksesta seké osallistumisen vapaaehtoisuudesta. (Liite 8.)

5.3 Tyo6hyvinvointisuunnitelman laatiminen

Tyo6hyvinvointisuunnitelma seka erilaiset tydhyvinvoinnintilan kartoittamiseen ja mit-
taamiseen kehitetyt kyselyt ovat keskeisimpid tyokaluja johdolle ja esimiehille suun-
nitelmalliseen ja systemaattisen kehittdmistoimintaan. (Manka & Manka 2016, 76.)

Tyo6hyvinvointityd on tulevaisuutta ennakoivaa ja laaja-alaista toimintaa. Se voi pitaa
sisallaan henkiléston jaksamisen, osaamisen, resurssit, johtamisen seké tydolo- ja ym-
péristdasiat. Yhden kokonaisuuden tydhyvinvointitydssa muodostaa tyoturvallisuus,
riskienhallinta ja tyosuojelu. Merkittava tekija henkiloston hyvinvoinnissa on myos

yhteisty6 tyoterveyshuollon kanssa. Kaikki edell& mainitut tekijat ovat osana yrityksen
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toiminnan laatua ja tuloksellisuutta. Ty6hyvinvointisuunnitelma on véline ty6hyvin-
voinnin kokonaisuuksien tarkastelemiseksi ja sitd voidaan hyddyntad eri osa-alueiden
kehittdmisessa. (Suonsivu 2014, 68.) Tyoéhyvinvointisuunnitelma voidaan tehda use-
ammalle vuodelle ja se tulisi pdivittaa vuosittain. Tyéhyvinvointisuunnitelman perus-
tana voivat olla yrityksen strategia, arvot, visio ja painopistealueet. Tyohyvinvointi-
suunnitelma pitaa sisalldan tavoitteet, toimenpiteet, vastuut, toimenpiteiden toteutuk-

sen ja seurannan seké arvioinnin. (Manka & Manka 2016, 97.)

Tyo6hyvinvointisuunnitelman laatiminen edellyttad tietoa organisaation tyéhyvinvoin-
nin nykytilasta. Kehityskeskustelut, riskien arvioinnit seka tyotyytyvéaisyys- ja tyohy-
vinvointikyselyt, joista edelld mainittua kéytettiin tassa kehittdmistydssd, ovat hyvia
tyéhyvinvoinnin mittareita. Naiden avulla voidaan selvittda tyohyvinvoinnin nykytilaa
organisaatiossa. Tunnusluvut, kuten esimerkiksi sairauspoissaolot antavat myads tietoa
nykytilasta. Oleellista on, ettd tyéhyvinvoinnin tilaa pystytddn mittaamaan ja arvioi-
maan seka vertaamaan aiempaan tilaan aina, kun kehittdmistoimenpiteitd on tehty.
(Manka & Manka 2016, 60, 96.)

Tyohyvinvointisuunnitelma laadittiin tydyhteison tyéhyvinvoinnin tikkataulu -kysely-
lomakkeen tulosten seka teemahaastattelun tulosten perusteella ja pohjana tyéhyvin-
vointisuunnitelmalle oli Manka & Mankan malli, sita hieman mukaillen. Ty6hyvin-
vointisuunnitelmaan mallin mukaan méaéritellaan ensin kehittdmiskohde. Mankan mal-
lin mukaisesti kirjataan mita hyotya kehittdmiskohteen kehittdmisesta on itselle, tyon-
antajalle ja asiakkaalle. Mankan mallista poiketen, tdhdn kohtaan liséttiin vieléd kehit-
tdmiskohteen hyoty asukkaan nakokulmasta, koska asukas ja asiakas ovat eri tahoja
kohdeorganisaatiossa. Nain kehittdmisessa huomioitiin myds asukasnakdkulma. Man-
kan mallin mukaisesti tyohyvinvointisuunnitelmaan kirjataan mahdolliset esteet, jotka
voivat haitata kehittdmistoimintaa ja sen onnistumista. Toimenpiteet kehittdmistoi-
minnan toteuttamiseksi tahan tydhyvinvointisuunnitelmaan valittiin  yhdessa [&-
hiesimiehen kanssa, jotta ne olisivat mahdollisimman toimivia ja soveltuisivat hyvin
toteutettaviksi osana hoitotyon arkea juuri tssa organisaatiossa. Kehittdmiskohteita
valittiin neljd, koska lilan montaa kohdetta ei kannata l&hted samanaikaisesti kehitta-
méén. (Manka & Manka 2016, 10.) Kehittdmiskohteet sekd toimenpide ehdotukset
esitettiin johtajalle, joka hyvaksyi ne. Mankan mallin mukaisesti tydhyvinvointisuun-

nitelmaan Kirjattiin vastuut, kuka vastaa toimenpiteiden toteutumisesta. Viimeisena
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mallissa on aikataulu ja seuranta, joiden avulla varmistetaan kehittdmistoimenpiteiden
toteutuminen ja aikataulussa pysyminen. (Manka & Manka 2016, 127.) Ty6hyvinvoin-
tisuunnitelman laatimisessa on otettu huomioon organisaation visiot, missio ja arvot,
jotka ovat tarkemmin kuvattuna seuraavassa kappaleessa. Tyohyvinvoinnin kehittami-

sen tulee aina pohjautua yrityksen strategiaan ja arvoihin. (Rauramo 2008, 26.)

Organisaation visio on laatukésikirjaan (ISO 9001) maéritelty seuraavasti: Toimina-
tamme on niin laadukasta, ettd kéyttéasteemme on jatkuvasti korkealla tasolla. Kun-
toutuksemme on vaikuttavaa ja vaihtuvauus on korkealla tasolla, koska asukkaat siir-
tyvdt vihemman tuettuun palveluun.” (Laatukasikirja 1ISO 9001, Kohdeorganisaatio
2019.)

Organisaation missio laatukasikirjan (ISO 9001) mukaan on mééritelty seuraavasti:
”Hoitokoti on tarkoitettu p&éasiassa mielenterveys- ja paihdekuntoutujille, jotka eivat
ole jatkuvan sairaalahoidon tarpeessa, mutta eivat kuitenkaan pérjaa ilman tukea itse-

néisessd asumisessa.” (Laatukésikirja ISO 9001, Kohdeorganisaatio 2019.)

”Asukkaiden eldménlaadun parantamiseksi jarjestetddn monipuolisia virikkeitd. Vii-
koittain jarjestettavissa liikunnallisissa ja toiminnallisissa ryhmissa pyritaan sailytta-
maan ja lisddmaan asukkaiden aktiivisuutta ja hoitokodista ulospainsuuntautumista.
Hoitokodissa kiinnitetadn erityistd huomiota viihtyvyyteen ja henkiseen ilmapiiriin
seka turvallisuuteen. Tam& mahdollistetaan kayttdmalla koulutettua henkil6kuntaa,
joka on paikalla ympéri vuorokauden. Néiden lisaksi iso osa hoitokodin kuntoutusta
on ohjattu tyétoiminta. Tavoitteenamme on saattaa asukas kevyemmin tuettuun, mah-
dollisimman itsendiseen elaméén ja asumiseen.” (Laatukésikirja ISO 9001, Kohdeor-

ganisaatio 2019.)

Organisaation arvoissa korostuu ihmisyyden kunnioittaminen erilaisista elaméntaus-
toista huolimatta ja asukkaaksi tulevaa kuntoutujaa ohjataan arvostamaan paitsi itse-
aan, myos muita samassa yksikossa asuvia ja tydskentelevid ihmisid. Hoitohenkil6-
kuntaa ohjataan aktiivisesti huomioimaan jokaisen asukkaan henkilokohtainen el&-
maénhistoria ja nédin kunnioittamaan hanté ainutlaatuisena ihmisend positiivisessa ja

turvallisessa ymparistossa. (Laatukasikirja 1ISO 9001, Kohdeorganisaatio 2019.)
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5.4 Hyvinvointipaketin laatiminen ja toteuttaminen

Rauramon sek& Manka & Mankan mukaan terveys ja tyokyky ovat yksilon ty6hyvin-
voinnin l&htokohtia, joihin terveellisillé elintavoilla voidaan vaikuttaa. Rauramon ty0-
hyvinvoinnin portaat-malli l&htee terveydestd, joka on my6s nakdkulmana téssa kehit-
tdmistyOssa toteutetussa hyvinvointipaketissa. (Rauramo 2012, 15; Manka & Manka
2016, 201.) Liikunnan harrastamisessa ja hyvéssa tyokyvyssa on aiempien tutkimusten
mukaan havaittu yhteyksia samoin, kuin ruokailutottumuksilla ja paivittaisell& vihan-
nesten kaytolla. (Koskinen, Martelin, Sainio & Gould 2006, 151, 161.) Jokaisen meisté
on helpointa vaikuttaa omiin elamantapoihimme ja muuttaa niitd oman hyvinvoinnin
parantamiseksi, sill4 jokainen on itse vastuussa oman itsenséd johtamisesta. (Manka &
Manka 2016, 9.) Naista lahtokohdista henkilokunnan oman ty6hyvinvoinnin kehitta-

misen tydkaluksi laadittiin hyvinvointipaketti, joka tuki elintapojen muutosta.

Oman ty6hyvinvoinnin kehittamisinterventiossa pyrittiin hyvinvointipaketin avulla
parantamaan osallistuneiden ravintottumuksia seka lisddmaan liikuntaa, sill& néill& on
osoitettu olevan yhteyttd tyokykyyn. (Koskinen ym. 2006, 151, 161.) Ravitsemus on
merkittdva osa kokonaisvaltaista hyvinvointiamme ja se on kiinteasti yhteydessa hy-
vinvointiin sekd jaksamiseen. (Leskinen & Hult 2010, 52.) Leskinen & Hult:in mukaan
stressin hallinta, stressistd palautuminen, lepo ja uni ovat tarkeimpié tekijoitd, jotka
vaikuttavat siihen, miten palaudumme arjen rasituksesta. (Leskinen & Hult 2010, 58.)
Hoitotyd mielenterveyspuolella kuvataan Kirjallisuudessa usein erittéin stressaavaksi.
(Addo, Stephen & Kirkpatrick 2012.)

Kehittamistyodntekijalla oli alustava suunnitelma hyvinvointipaketin siséllosta ja lo-
pullinen siséltdé muodostui kyselyn ja haastattelujen tulosten perusteella. Oman tyohy-
vinvoinnin tikkataulu- kyselyn tulokset vahvistivat ”Terveys ja tyokyky”-osion tar-
peellisuuden oman ty6hyvinvoinnin kehittdmisessd, silla henkilokunta (n= 22) koki
eniten kehittdmisen tarpeita tdman osion sisalléissa. Tdmén osion keskiarvo oli ai-
noana alle 8 (ka= 7,9 asteikolla 1-10) kaikista seitseméastd oman ty6hyvinvoinnin osa-
alueesta. Lopullinen hyvinvointipaketti koostui kahdesta luennosta, alkuhaastattelusta,
alkumittauksista ja tavoitteiden asettamisesta, ruokapdivékirjan analysoinnista ja uu-

sien ehdotusten esittdmisestd, viikkoliikunta suunnitelmasta sekd henkilokohtaisesta
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lilkuntaohjelmasta (esim. kuntosaliohjelma) ja sen henkilokohtaisesta ohjauksesta
seka loppumittauksista ja -palautteesta.

Hyvinvointipaketin kaksi eri luentoa olivat kestoltaan 90 minuuttia, ja niiden tarkoi-
tuksena oli lisata ravintotietoutta sek& osoittaa tyokaluja palautumiseen seka heratella
ajattelemaan aiheita. Luentojen aiheet valikoituivat kyselylomakkeen tulosten perus-
teella. Luennot olivat aiheista "Terveyttd ja virkeyttd ravinnosta” seki “’stressi, palau-
tuminen ja uni”, silld nédihin teemoihin vastattiin kyselylomakkeessa kysymyksissa
”Syon terveellisesti” ja ”Nukun hyvin ja riittdvasti” ja ndissa oli koettu parantamisen
varaa. Itse koin myds térkeind luentoaiheina ravinnon, unen merkityksen ja palautu-
misen, koska mielenterveys tyd on vaativaa ja kuormittavaa. (Mertala & Teravé 2016,
14-15))

Oman ty6hyvinvoinnin kehittdmisinterventioon lahti mukaan 15 tyontekijéa. Osallis-
tuminen oli vapaaehtoista. Heille jokaiselle tehtiin alkuhaastattelu ja alkumittaukset
(paino, vyotardlantio-suhde seka verenpaine) ja laadittiin yhdessa henkilokohtaiset ta-
voitteet. Ruokapdivékirja analysoitiin ja laadittiin ruokavalioehdotus. Namé kaytiin
jokaisen kanssa henkilokohtaisesti l1&pi. Jokaiselle tehtiin my6s viikkokohtainen lii-
kuntasuunnitelma ja laadittiin kuntosaliohjelma tai muu liikuntaohjelma osallistujan
toiveiden mukaisesti, ja tunti kaytettiin ohjelman ohjaukseen. Kehittdmisintervention
lopuksi tehtiin loppumittaukset ja kadytiin jokaisen kanssa lapi loppupalaute henkil6-
kohtaisesti. Luennot pidettiin yrityksen tiloissa toukokuussa ja toinen kesakuussa.
Henkilokunta sai kayttaa luentoihin ja ohjauksiin tydaikaa. Kehittamisinterventio aloi-
tettiin huhtikuussa 2019 ja loppumittaukset tehtiin lokakuussa 2019. Alun perin kehit-
tdmisinterventio oli tarkoitus toteuttaa ennen henkilékunnan kesélomia, mutta aikatau-
lut venyivat, ja yhteisen ajan 16ytdminen oli vélill4 haasteellista, joten loppumittaukset
jaivat reilusti kesdlomakauden jélkeen. Loppuarvioinnissa kéytettiin oman tyéhyvin-
voinnin tikkataulu- kyselyé terveys ja tyokyky osa-alueen osalta. Avoimilla kysymyk-

silla keréattiin palautetta ja osallistujien kokemuksia. (Liite 7.)
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6 KEHITTAMISTYON TULOKSET

TyoOyhteison tyéhyvinvoinnin nykytilaa kartoitettiin kyselylomakkeella seké teema-
haastatteluilla, jotka tehtiin maaliskuussa 2019. Kyselylomakkeen tulokset ovat esitet-
tyin& taulukoina ja teemahaastattelujen tulokset kuvioina. Kyselylomakkeiden tulosten
tunnusluvut ovat tarkemmin esitettying liitteessd 10, seka tulosten perusteella laadittu
tyéhyvinvointisuunnitelma on liitteend. (Liite 11.) Henkilékunnan oman tyéhyvin-
voinnin kehittdmiseksi toteutetun hyvinvointipaketin ”Terveys ja tyokyky osion” —ky-
selyn, BMI:n, vyotarolantiosuhteen seka verenpaineen mittaustulokset ovat esitettyiné

taulukoina.

6.1 Tyohyvinvoinnin nykytila kohdeorganisaatiossa

Tyodyhteison tydhyvinvoinnin tikkataulu -kyselyssa tyéhyvinvoinnin seitsemaa osiota
arvioitiin asteikolla 1-5. Viisi pistetta tarkoittaa, ettd vaittama pitaa erittain hyvin paik-
kaansa, nelja pistetta véite pitdd melko hyvin paikkansa, kolme pistetté vaite pitaa jon-
kin verran paikkansa, kaksi pistetta véite pitdd melko véhén paikkansa ja yksi piste
vaite pitaa erittain vahan paikkansa. Kyselyyn vastasi 22 henkildd (n=22), mutta muu-
tama vaite (7 tyhjad) oli jatetty vastaamatta. Puutteellisesti taytettyja lomakkeita ei
voitu ottaa mukaan keskiarvoja laskettaessa. (Vilkka 2015, 101.) Ty6yhteison tyohy-
vinvoinnin seitsemén eri osion kokonaiskeskiarvoksi tuli 4,1, kun maksimi olisi ollut

viisi. Alla seitsemén eri osion tulokset osioittain.

Terveys ja elaméantilanne

Terveys ja eldméntilanne osion kokonaiskeskiarvo oli 3,9. Korkeimman keskiarvon
(ka=4,5) sai vaittama “Tydyhteisdssdmme joustetaan eri eldméntilanteet huomioiden”
ja alhaisimman keskiarvon (ka= 3,3) sai véittdma ”Jatkuva kiire ja/tai aikapaineet eivét

haittaa tyoskentelydmme”. (Taulukko 3.)
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Taulukko 3. Terveys ja elamantilanne osion keskiarvot kysymyksittdin seka koko osa-

alueen keskiarvo.

Tyoterveyshuollon palvelut tukevat hyvinvointiamme. ka=3,8

Esimiehemme huolehtii tydyhteisomme jaksamisesta. ka=42

Tyopaikalla on otettu huomioon tydn fyysinen kuormittavuus esim. ergonomia. ka=35

Tyonantaja on kiinnostunut henkildstén hyvinvoinnista. ka=4,2

Jatkuva kiire ja/tai aikapaineet eivat haittaa tydskentelyamme. ka = 3,3 (alin)

Tydyhteisdssémme joustetaan eri eldméntilanteet huomioiden. ka =45 (ylin)
Osion ka = 3,9

Viittdimaan “Tyoterveyshuollon palvelut tukevat hyvinvointiamme™ vastasi 21 henki-
164. Muihin kysymyksiin vastasivat kaikki 22 henkil64. Keskihajonta kysymysten vé-
lilld oli 0,5-1,2. Miniarvo oli 1 ja maksimiarvo 5. Maksimi arvo 5 annettiin kaikissa
vaitteissa ja minimi arvo 1 oli vastattu vaitteessa, joka koski tydn kuormittavuutta ja
sen huomioon ottamista, seka vaitteessd, joka koski Kiiretta tydskentelyssd. Koko
osion keskiarvo (ka 3,9) méaraytyi 21 vastauksen perusteella (n=22), silla tyhji& kohtia
ei voitu laskea mukaan, jotta keskiarvojen vertailukelpoisuus séilyisi. (Vilkka 2015,
101.) Eniten samankaltaisia arvoja vastauksissa oli tydyhteison joustavuutta eri ela-
mantilanteet huomioiden véitteessd, jonka keskihajonta oli pienin (0,5). Suurin hajonta
vastausten valilla oli véitteissa, jotka koskivat tydterveyshuollon palveluita seka jat-
kuvaa kiirettd /aikapainetta tyoskentelyssa. Molempien vaitteiden keskihajonta oli 1,
2. (Liite 10.)

Tyo

Ty0 osion kokonaiskeskiarvo oli 4,1. Korkeimman keskiarvon (ka= 4,5) sai vaittdma
”Voimme osallistua ty6timme koskevien tavoitteiden asettamiseen” ja alhaisimman
keskiarvon (ka= 3,7) sai vdittdma “Tyotehtdvit on tyOyhteisossd jaettu tasapuolisesti”.

(Taulukko 4.)

Taulukko 4. Ty6 osion keskiarvot kysymyksittdin seka koko osa-alueen keskiarvo.

Tyontekijat tietdvat ja ymmartavat tydyhteisomme tavoitteet ja perustehtévan. ka=4,2
Voimme osallistua tyétdmme koskevien tavoitteiden asettamiseen. ka =45 (ylin)
Tyontekijoilla on mahdollisuus vastata tyokokonaisuuksista. ka=4,0

Tydyhteisollamme on toimivat pelisaannot. ka=3,9
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Tyotehtévat on tydyhteisdssé jaettu tasapuolisesti. ka = 3,7 (alin)
Voimme vaikuttaa tydntekemisen aikatauluihin. ka=4,1
Osion ka = 4,1

Ty0 osiossa kaikkiin kysymyksiin vastattiin ja keskiarvo maaréaytyi 22 vastauksen pe-
rusteella (n=22). Keskihajonta kysymysten vélill4 oli 0,6-0,8. Kolmen véittdman osalta
hajonta oli 0,6 ja kolmen muun véittaman osalta 0,8. Maksimiarvo 5 oli annettu jo-
kaisen vaitteen kohdalla. Minimiarvo oli 2 oli annettu vaittdmissa, jotka koskivat tyo-
yhteison yhteisid pelisdanttjd, tyonteon aikatauluihin vaikuttamismahdollisuutta ja

ty6tehtdvien tasapuolista jakoa. (Liite 10.)

Tybyhteiso

Tydyhteist osion kokonaiskeskiarvo oli 4,1. Vaittama asenteemme on “toimimme yh-
dessd” sai korkeimman keskiarvon (ka = 4,3) ja alhaisimman, saman keskiarvon (ka=
3,9) saivat véittimat "Piddmme toisemme ajan tasalla ty0asioissa” sekd Jokainen tun-

tee olevansa ymmarretty ja hyvéksytty”. (Taulukko 5.)

Taulukko 5. Tydyhteisd osion keskiarvot kysymyksittdin seké koko osa-alueen kes-

kiarvo.
Palaverikdaytantémme tukee hyvin tydskentelyamme. ka=4,1
Voimme keskustella avoimesti epdonnistumisista ja virheista. ka=4,1
Piddmme toisemme ajan tasalla tyfasioissa. ka =3,9 (alin)
Yhteistydmme on sujuvaa. ka=4,1
Jokainen tuntee olevansa ymmarretty ja hyvaksytty. ka =3,9 (alin)
Asenteemme on “toimimme yhdessd”. ka = 4,3 (ylin)

Osion ka = 4,1

TyoOyhteiso osiossa kaikkiin kysymyksiin vastattiin ja keskiarvo maaréaytyi 22 vastauk-
sen perusteella (n=22). Keskihajonta kysymysten vélill oli 0,4-0,8. Véhiten hajontaa
oli yhteistyon sujuvuudessa (0,4). Eniten hajontaa vastauksissa oli kysymyksessa,
mika koski tydyhteison jasenten keskindistd tiedonkulkua tyQasioissa. Tassa vaitta-
méssa oli minimiarvoksi annettu 1 ja maksimiarvoksi 5. Kaikissa tydyhteisd osion

vaittdmissa maksimiarvoksi annettiin 5. (Liite 10.)
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Osaaminen

Osaaminen osion kokonaiskeskiarvo oli 4,2. Korkeimman keskiarvon (ka = 4,5) sai
véittdma “Tyontekijoilld on mahdollisuus kehittdd tyotdén™ ja alhaisimmat keskiarvot
(ka=3,9) saivat vaittimét "Henkilost64d palkitaan hyvista suorituksesta” ja ”Tyoyhtei-

sOn jasenet toimivat yhdessé toteuttaakseen uusia ideoita”. (Taulukko 6.)

Taulukko 6. Osaaminen osion keskiarvot kysymyksittdin sek& koko osa-alueen kes-

Kiarvo.
Kaikille annetaan mahdollisuus osaamisen kehittdmiseen ja oppimiseen. ka=4,4
Ty0Oyhteisdssamme on tarvittava osaamisen tavoitteiden saavuttamiseksi. ka=42
Tyontekijoilla on mahdollisuus kehittaa tyotaan. ka =45 (ylin)
Kehityskeskustelukdytdntdmme on toimiva. ka=42
Henkilostda palkitaan hyvasta suorituksesta. ka = 3,9 (alin)
Tydyhteison jasenet toimivat yhdessa toteuttaakseen uusia ideoita. ka =3,9 (alin)

Osion ka = 4,2

Osaaminen osiossa viittimaddn “Kehityskeskustelukdytintomme on toimiva” vastasi
20 henkil6d (n=22) ja vaittaméaan “HenkilOstod palkitaan hyvistd suorituksesta” vas-
tasin 21 henkil6a. Koko osion keskiarvo maaraytyi 20 vastauksen perusteella. Keski-
hajonta kysymysten valilla oli 0,5-0,9. Maksimi arvo 5 annettiin jokaisessa kysymyk-
sessd ja miniarvo 2 annettiin vaittdmassa, joka koski henkildston hyvésta suorituksesta
palkitsemista. (Liite 10.)

Johtaminen

Johtaminen osion kokonaiskeskiarvo oli 4,4. Tama oli korkein keskiarvo kaikista 7
osa-alueesta. “Esimiechemme kykenee tekemién péadtoksid” sai korkeimman keskiar-
von (ka= 4,6) ja alhaisimman keskiarvon (ka= 4,0) sai vdittima “Esimiechemme antaa

riittdvasti palautetta”. (Taulukko 7.)
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Taulukko 7. Johtaminen osion keskiarvot kysymyksittdin sekd koko osa-alueen kes-

kiarvo.
Esimieheemme voi luottaa. ka =45
Esimiehemme kunnioittaa tydntekijoiden oikeuksia. ka=4,4
Esimiehemme on tarvittaessa tavoitettavissa. ka =45
Esimiehemme kohtelee alaisiaan ystavéllisesti ja kohteliaasti. ka=4,2
Esimiehemme antaa riittavasti palautetta. ka = 4,0 (alin)
Esimiehemme kykenee tekemdén paatoksia. ka =4,6 (ylin)

Osion ka = 4,4

Johtamista koskevassa osiossa kaikkiin kysymyksiin vastattiin (n= 22). Keskihajonta
oli tassé osa-alueessa vahaisinta kysymysten vélilla (0,5-0,7). Maksimiarvo 5 annettiin
kaikissa kysymyksissé ja minimiarvo 3 annettiin kaikissa muissa kysymyksissa paitsi
esimiehen tavoitettavuutta koskevassa vaitteessd, jossa minimiarvo oli 4. Arvoja 1 tai

2 ei esiintynyt tassé osiossa lainkaan. (Liite 10.)

Tiimin toimivuus

Tiimin toimivuus osion kokonaiskeskiarvo oli 4,0.”Voimme tydskennelld itsendisesti
ja vapaasti” sai korkeimman keskiarvon (ka= 4,3) ja alhaisimman keskiarvon (ka= 3,6)

sai vaittama “Kaikkia tyotehtdviad arvostetaan tasapuolisesti”. (Taulukko 8.)

Taulukko 8. Tiimin toimivuus osion keskiarvot kysymyksittdin seka koko osa-alueen

keskiarvo.
Olemme selvilla siitd, mitd meiltd odotetaan ty6ssamme. ka=4,22
Voimme tydskennelld itsendisesti ja vapaasti. ka = 4,3 (ylin)
Tiimissémme tunnistetaan onnistumiset. ka =42
Tiimissdmme jdsenet ovat innostuneita omasta tydstaan. ka=3,9
Annamme toisillemme helposti myonteisté ja innostavaa palautetta. ka=3,9
Kaikkia tyotehtévia arvostetaan tasapuolisesti. ka = 3,6 (alin)

Osion ka=4,0

Tiimin toimivuus osiossa kaikkiin kysymyksiin vastattiin ja keskiarvo méaaraytyi 22

vastauksen perusteella (n= 22). Keskihajonta kysymysten valilla oli 0,4-0,8.
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Maksimiarvo 5 annettiin jokaisessa véittdmassa ja minimiarvo 2 koski kaikkien tyo-
tehtdvien tasapuolista arvostamista. (Liite 10.)

Tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus

Tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus osion kokonaiskeskiarvo oli 4,1. Korkeimman
keskiarvon (ka= 4,5) sai véittimé “TyOyhteisomme tekee mielelldén yhteistyotd yli
organisaation” ja alhaisimman keskiarvon (ka= 3,7) sai vidittdima “Toimintaamme ke-

hitetdén jatkuvasti asiakaspalautteen pohjalta”. (Taulukko 9.)

Taulukko 9. Tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus osion keskiarvot kysymyksittédin

seka koko osa-alueen keskiarvo.

Tyoyhteisomme tekee mielellaan yhteisty6ta yli organisaation. ka =45 (ylin)
Tydyhteisomme on ajan tasalla taloudellisesta tilanteesta ja tulevista muutoksista. ka=3,9
Ty0yhteison jasenet ottavat tyossaan huomioon muiden esittdmét parannusehdotuk-  ka =3,9

set paastakseen parempiin tuloksiin.

Toimintaamme kehitetaan jatkuvasti asiakaspalautteen pohjalta. ka = 3,7 (alin)

TyOyhteisomme vastaa nopeasti uusiin haasteisiin. ka=4,1

Tydyhteisomme tydskentelee tuloksellisesti. ka=4,3
Osionka=4,1

Tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus osiossa viittdmadn ”Tydyhteisomme tekee mie-
lellaan yhteisty6td yli organisaation” vastasi 20 henkil6d (n=22) ja viittdméédn ~Tyo-
yhteisomme tyodskentelee tuloksellisesti” vastasi 21 henkildd. Koko osion keskiarvo
maaraytyi 20 vastauksen perusteella. Keskihajonta kysymysten vélilla oli 0,6-0,8. Jo-

kaisessa vaittamassad maksimiarvoksi annettiin 5 ja minimiarvoksi 3. (Liite 10.)

Teemahaastatteluiden tulokset

Teemahaastatteluun osallistui kuusi henkilokunnan jasenté. Teemahaastattelulla halut-
tiin saada tietoa tydyhteisén tydhyvinvoinnin nykytilasta henkilokunnan kokemuksen
mukaan, seké selvittdd mitka tekijat heidan mielestdén vaikuttavat tyéhyvinvointiin
positiivisesti ja/tai negatiivisesti. Teemahaastattelulla pyrittiin myos 10ytdmaan henki-

I6kunnan ndkemyksié tyhyvinvoinnin kehittdmiseksi.
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Kuviossa 8 on kuvattuna, millaisena henkilkunta kokee tydyhteison tydhyvinvoinnin
tilan talla hetkella. Aineisto on luokiteltu teoriapohjaisesti ja luokittelussa on kaytetty
kuutta samaa teemaa, kuin Manka & Mankan kyselylomakkeessa. (Manka & Manka
2016, 120-121.) Henkilokunnan tychyvinvoinnin nykytilaa on kuvattu terveys- ja ela-
maéntilanne, osaaminen, tiimin toimivuus, tydyhteiso, tyo seka tuloksellisuus ja toimin-
nan jatkuvuus -teemojen kautta. Haastatteluiden mukaan tyéyhteison tyéhyvinvoinnin
tila koettiin hyvané. Terveys ja eldmantilanne -teemaan liittyi tyon kokeminen Kiireet-
tdmana ja fyysisesti rasittamattomana seka henkilokunnan riittdva maaré tyoyhtei-
sOssd. Osaamisen teemassa tarkedné oli ammattitaito ja tyossa parjaaminen seka tar-
vittaessa varhainen ongelmiin puuttuminen. Eniten tyéhyvinvoinnin nykytilaa koske-
via asioita nostettiin esiin liittyen tiimin toimivuuteen. Jokainen haastateltava koki ty6-
yhteison ja tyokaverit erittain tarkeind ja hyvind asioina tydyhteison tyéhyvinvoinnin
kannalta. Tyodyhteiso koettiin hyvéana ja huumori tarkedné osana tyoyhteisod. Tyo osi-
ossa jokainen haastateltava koki omaan ty6hon vaikuttamismahdollisuudet hyvina.
Hyvina asioina nahtiin myds oman tyon suunnittelun seka kouluttautumisen mahdol-
lisuudet. Tyohyvinvoinnin nykytilaa kuvattiin myds tyon varmuudella ja pysyvyy-
dell, mika liittyy tuloksellisuuteen ja toiminnan jatkuvuuteen. (Kuvio 8.)



Tydyhteison tyohyvinvoinnin nykytila kohde organisaatiossa

Terveys ja ela-

mantilanne

- -henkilokuntaa on riittavasti

- tydn tekemisessa ei ole Kiire

-ei fyysisesti rasittavia tydtehtavia

Osaaminen <«

-pérjataan hyvin tydsséa
-kaikki osaa hommansa
-ammattitaitoinen porukka

-jos on ongelmia niin niihin tartutaan ja niihin puututaan

Tiimin toimivuus

-pystyy hyvin ja avoimesti puhumaan kaikkien kanssa kaikista tydhon
liittyvisté asioista

-sujuvaa yhdessa tydskentelya

-hyva, joitain ndkemyseroja/ajatuseroja on (kuntoutusyksikkd vs.séilytys-
yksikko)

-yhteen hiileen puhaltamista

-hyva ja hyvat tydkaverit

-avoin ja keskusteleva ilmapiiri

-avoimuus vahentynyt

-talo kasvanut ja uutta henkil6kuntaa ->vaikuttanut ehké jonkin verran
-hyva henkilokemia

Tyoyhteiss | €|

-hyva huumori tydyhteistssa

-tydyhteisd on hyva, mutta sielld on my6s vasymisté
-hyvé yhteishenki

-ei kuppikuntia

-ei ole selkéan puukottamista

Tyo —

Tuloksellisuus ja toi-

minnan jatkuvuus

-mahdollistaa hyvin oman tydn suunnittelun
-annetaan mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hén
-annetaan mahdollisuus kouluttautumiseen ja tuetaan koulut-

tautumista

-menestyva yritys
-jossain kohtaa yrityksen tulevaisuus mietitytti (nyt parempi)
-tyopaikka pysyy
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Kuvio 8. Henkilokunnan tyéhyvinvoinnin nykytilan kokemus teemahaastatteluiden

mukaan.
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Teemahaastatteluiden mukaan tydyhteison ty6hyvinvointiin positiivisesti vaikuttavia
tekijoité esiintyi kaikissa tyohyvinvoinnin tikkataulu -kyselylomakkeen osa-alueissa.
Osa-alueita ovat terveys- ja eldméntilanne, osaaminen, tiimin toimivuus, tyéyhteiso,
tyd, johtaminen seké tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus. (Manka & Manka 2016,
120-121.) Eniten poistiivisesti tyGhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd haastateltavat
toivat esiin liittyen tydyhteis6on seka itse tyohon. Henkilokunnan joustavuus, avoi-
muus ja hyva yhteisty6 seka luottamus mainittiin tydyhteisé osioon liittyen. Tyo itses-
séan, seka sen joustavuus, monipuolisuus ja tyohon vaikuttamismahdollisuudet olivat
tydyhteison tydhyvinvointiin positiivisesti tyd -osiossa vaikuttavia tekijoitd. Tyonan-
tajan tarjoamat edut ja litkuntamahdollisuuden nosti positiivisesti ty6hyvinvointiin
vaikuttavana tekijana esiin 4 haastateltavaa (n=6), seka 4 piti myos kotiolojen ja omien
henkildkohtaisten asioiden yhteensovittamista positiivisesti tyéhyvinvointiin vaikutta-
vana tekijand. Nama kuuluivat terveys ja elaméntilanne -osioon. Kaksi haastateltavaa
nimesi tyon jatkuvuuden ja varmuuden positiivisesti tyohyvinvointiin vaikuttavaksi
tekijaksi tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus -osiossa. Osaamisessa positiivisina te-
kijoind olivat ammattitaitoisuus, kouluttautumismahdollisuus ja kehityskeskustelut.
Tiimin toimivuudessa tyohyvinvointia edistavaa oli tydssa viihtyminen, joustavuus ja
innostuneisuus sekd vapaa ja itsendinen tyoskentely. Johtamisessa tydyhteison tyohy-
vinvointiin positiivisesti vaikutti esimiesten tavoitettavuus ja toiminta, alaisten asialli-

nen ja ystavallinen kohtelu seka palautteen antotapa. (Kuvio 9.)
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Tydyhteison/henkilokunnan tyéhyvinvointiin positiivisesti

vaikuttavat tekijat

Terveys ja ela-

mantilanne

Osaaminen | |

- Tydnantaja on kiinnostunut henkil6stén hyvinvoinnista (typaikan tarjoa-
mat edut: hieronta, liikuntamahdollisuudet, tydkengét tydterveyshuolto)
-Eri eldméntilanteiden huomiointi

-Omat henkilokohtaiset asiat ja kotiolot sek& muun elamén ja tyon yhteen-

sovittaminen

-Oma jaksaminen ia motivaatio

-On edellytykset, osaaminen ja ammattitaito tehdd annetut tyotehtavat
-Mahdollisuus kouluttautumiseen
-Kehityskeskustelut (kdydaan I&pi jokaisen omat tavoitteet ja toiveet)

- - - - 7
Tiimin toimivuus |~

Tyoyhteiso

Tyo —

Johtaminen |[€———

-Tiimi on innostunut tydstaan
-Tydskentely on vapaata ja itsendisté
-Joustavuus

-Viihtyy ty6ssé, tykkaa tyostddn

-Jokainen tuntee olevansa ymmarretty ja hyvaksytty

-Avoin keskustelu

-Sujuva yhteistyd

-"Tehdédn yhdessa”, yhteishenki

-Arvostetaan tyontekijana

-Tyobkaverit, 50% M, 50% N

-Huumori, hyva henkilokemia

-Tydyhteisdssa kuulluksi tuleminen ja uskallus puhua omista ajatuksista
-Tydpaikan joustavuus ja avoimuus

-Luottamus ja kaikkien hyva motivaatio

-Henkilékunnan joustavuus

-Tyon luonne (tyd itsessaan), itsendinen ja vapaa tyoskentely
-Mahdollisuus vaikuttaa aikatauluihin ja omaan tydhon
-Tietad tydyhteison tavoitteet ja perustehtavan

-Tydn monipuolisuus

-Esimiehet ovat tavoitettavissa
-Alaisten ystavéllinen ja asiallinen kohtelu seka palautteen anto

-Esimiesten toiminta

Tuloksellisuus ja toi-

minnan jatkuvuus

-Yrityksen taloudellinen tilanne ja tulevat muutokset
-Tydpaikan pysyvyys

-Menestyva yritys

jat teemahaastatteluiden mukaan.

Kuvio 9. Tyoyhteisén/henkilékunnan tydhyvinvointiin positiivisesti vaikuttavat teki-
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Teemahaastatteluiden mukaan henkilokunnan tyéhyvinvointiin negatiivisesti vaikut-
tavia tekijoitd 10ytyi neljalta osa-alueelta. Terveys ja elaméntilanne, ja sielld oma ter-
veys ja sen muutokset koettiin vaikuttavan negatiivisesti tyéhyvinvointiin, samoin
kuin oma jaksaminen ja motivaatio. Tydyhteistssd yhdessd haastattelussa tuli esiin
kuppikuntien negatiivinen vaikutus tyohyvinvointiin. Kahdessa haastattelussa nousi
esiin osaamisen osa-alueessa koettu tyokalujen puute vaikeiden asiakkaiden hoidossa,
osaamattomuus ja riittdmattomyyden sek& osaamattomuuden tunne. Johtamisen osa-
alueella haastatteluissa tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavia tekijoita oli esimies-

ten toiminta ja kiire, ettei ole saatavilla sekéd esimiesten toiminta. (Kuvio 10.)

Tyoyhteison/henkilokunnan tydhyvinvointiin negatiivisesti
vaikuttavat tekijat

- Oma terveys
-Fyysiset vaivat

Terveys ja ela- -Psyykkinen kuormittavuus

+—
méntilanne -Kotiolot
-Henkilokohtaisen eldmén ongelmat

-Oma jaksaminen

-Oma motivaatio

Tyoyhteiso < - Kuppikunnat

-Riittdmattdmyyden, osaamattomuuden tunne

-Osaamattomuus
. <4—— -Moniongelmaiset asukkaat -> tyokalujen puute
Osaaminen 9 tyokalujen p
-Vaikeahoitoiset asukkaat vaikuttaa jaksamiseen -> vésyminen
. -Esimiesten toiminta
Johtaminen |

-Esimiehen kiire (saatavilla oleminen)
-Johtaminen
-Esimiesten suhtautuminen asioihin, ndkemyserot ja niihin reagoiminen

-Palautteen antotapa (seuraavaksi ei ehka uskalla sanoa mielipidettaén)

Kuvio 10. Tyoyhteison/henkilokunnan tyéhyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavat te-

kijat teemahaastatteluiden mukaan.
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TyoOyhteison tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi haastateltavilta kysyttiin heidéan nake-
myksid&dn mitd tulevaisuudessa tulisi kehittdd ja mahdollisia keinoja, mit4 tyoyhtei-
sOssé voitaisiin tehdd. Osaaminen nousi yhdeksi osa-alueeksi, ja sen kehittamiseen tuli
eniten kehittamisehdotuksia. Kouluttautumista sekd oman tydn kehittamista, ja sita
kautta osaamisen lisadmista esitettiin keinoina osa-alueen kehittdmiseksi. Toisena ke-
hittdmisen osa-alueena esiin nostettiin tyGyhteiso, johon kaivattiin parempaa tiedon
kulkua sekd enemman yhdessa tekemistd. Kolmantena osa-alueena oli ty®, johon yksi
haastateltava nosti esiin laatuprojektin ja yksi haastateltava tyétoiminnan suunnitel-
mallisen kehittamisen. Neljantené osa-alueena oli tiimin toimivuus ja sielld kehitté-

misehdotukset liittyivat tyonkuvan selkeyteen sekd odotuksiin tyotehtavassa. (Kuvio

11.)

Tydyhteison tyohyvinvoinnin kehittaminen

AN

Osaaminen

l

A)Oman henkilékohtaisen osaamisen
kehittdminen -> motivaation on lahdet-
tava jokaisesta itsestaan, jatkuva pro-
sessi

-kouluttautuminen

B)Oman tyon kehittdminen: enemman
suunnittelua ja suunnitelmallisuutta
oman tydn tekemiseen ->Kuntoutuksen
toteuttamissuunnitelmien teko
-Reflektointi, oman tydn arviointi, ta-
voitteiden asettaminen ja motivaation
tarkastelu saannéllisin véliajoin
-Vaikeahoitoiset/moniongelmaiset asuk-
kaat -> liséé tyokaluja (lisdéd ammattitai-
toa, caseja lapi enemman tydporukalla)
-Péihde- ja huumausaineiden kayttéjat -
>|isdd ammattitaitoa ja tyokaluja koko
henkildkunnalle

Tydyhteiso

l

- Informaation
kulku -> info
vihko takaisin
-Tyoporukan
tsemppaus

-Lis&a yhteista te-
kemisté tydyhtei-

son kanssa

Tyo

l

-Laatuprojekti -> Laa-
dun parantaminen ja
tyon kehittdminen uu-
sien tydkalujen ja toi-
mintatapojen myota

-Tydtoiminnan suun-
nitelmallinen Kkehitté-
minen -> enemman
réataldityja  hommia
asukas kohtaisesti, ta-
voitteellisuus, hyoty ja
oppiminen sekd arvi-
ointi  kuntoutushoito-
suunnitelman yhtey-

dessa

Tiimin toimi-

Vuus

&

-Kaikilla on tie-
dossa mité heilta
odotetaan

-Selked tydnkuva
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Kuvio 11. Henkilokunnan kehittdmisehdotukset tydyhteison tyéhyvinvoinnin liséé-

miseksi osa-alueittain.

6.2 Tyohyvinvointisuunnitelma

Tyo6hyvinvointisuunnitelman tulee pohjautua organisaation visioon, joka kohdeorga-
nisaatiossa on laadukkaiden palveluiden ja tuloksellisen toiminnan tuottaminen. (Rau-
ramo 2008, 26; Manka & Manka 2016, 81; Laatukésikirja ISO 9001, Kohdeorganisaa-
tio 2019.) Laadukkaat palvelut ja tuloksellinen toiminta edellyttavat vahvaa osaamista
ja ammattitaitoa, hyvaa tydymparistoa ja -ilmapiirid sekd motivoitunutta ja tydhonsa
sitoutunutta, innostunutta ja hyvinvoivaa henkilokuntaa, joka huolehtii omalta osal-

taan omasta tyéhyvinvoinnistaan. (Manka & Manka 2016, 51-55.)

Tassa kehittdmisty0ssé esitetty tyohyvinvointisuunnitelma (Liite 11.) on ehdotus or-
ganisaatiolle tydyhteison tydhyvinvoinnin kehittdmistoiminnan valineeksi ja se laadit-
tiin kyselylla ja teemahaastatteluilla kerdtyn aineiston tulosten pohjalta. (Liite 3; Liite
4.) Ty6hyvinvointisuunnitelmaan pyrittiin valitsemaan organisaation kannalta keskei-
simmat ja tarkeimmaét osa-alueet, koska lilan montaa kehittdmisen kohdetta ei voi ker-
rallaan kehittdad. (Manka, Heikkild&-Tammi & Vauhkonen 2012, 61.) Tyéhyvinvointi-
suunnitelman pohjana kaytettiin Mankan & Mankan mallia mukaillen. Mallin mukaan
tyohyvinvointisuunnitelmassa on ensin valittu kehittdmiskohteet, joita tadssé ehdotuk-
sessa ovat osaamisen kehittdminen, tyoyhteison ja siind hyvan tydilmapiirin kehitta-
minen/yllapitaminen, tiimin toimivuus seka tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus.
Osaamisen kehittdmisen kohteiksi valittiin oman tydn kehittdminen, suunnitelmalli-
suus ja reflektointi sek& kouluttautuminen, jonka avulla saataisiin lisé ty6kaluja mo-
niongelmaisten asukkaiden kuntoutukseen. Tydyhteison sisélld kehittdmiskohde oli
hyvén tydilmapiirin kehittiminen/yllapitiminen yhdessé toimimisen” asenne. Tiimin
toimivuus osa-alueen kehittdmiskohteena olivat tydnkuvan ja vastuualueiden selkeys.
Tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus osa-alueen kehittdmiskohde oli asiakaslahtoi-
syyden lisd&&minen ja toiminnan kehittdminen asiakaspalautteen pohjalta. Kehitetta-
vistd kohteista keskusteltiin lahiesimiehen ja johtajan kanssa, jonka jalkeen tyéhyvin-

vointisuunnitelmaan valittiin yhdessa edelld mainitut kehittdmiskohteet. Seuraavana
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mallissa on kehittdmiskohteittain mietitty eri nékokulmista mita hyotya kehittdmisesté
on itselle, tyonantajalle, asukkaalle ja asiakkaalle sekd mitké tekijat voivat estaa kehit-
tdmistoiminnan toteutumisen. Tyohyvinvointisuunnitelmassa on esitettyind toimen-
pide-ehdotukset kehittamiskohteittain, mill& keinoilla kehittdmistoiminta toteutetaan
seka ketkd ovat vastuussa toiminnasta ja sen toteutumisesta. Toimenpide-ehdotukset
ja keinot kaytiin myos l&pi l&hiesimiehen ja johtajan kanssa. Osaamisen kehittdmisen
toimenpiteiksi ehdotettiin kuntoutuksen toteuttamissuunnitelmaan mittareiden liséa-
mista niilta osin kuin se olisi mahdollista, seké tiimityon lisaédmistd, mika tukisi suun-
nitelmallisuutta ja tavoitteellisuutta oman tyon organisoinnissa. Omaehtoista lisdkou-
luttautumista ehdotettiin myds toimenpiteend, mika kehittdd omaa osaamista ja am-
mattitaitoa. Tydnohjausta ehdotettiin myds toimenpiteeksi oman tyon kehittamiseksi.
Tydyhteison ja hyvan tydilmapiirin kehittdmisen toimenpiteiksi ehdotettiin vuorovai-
kutussuhteisiin panostamista, Manka & Mankan peruskysymyksia itselle -tyokalun
kayttod, jossa jokainen joutuu tutkiskelemaan itsedédn (Manka & Manka 2016, 154.)
sekd myonteisyyden lisddmisen tydkalua positiivisuuden lisdédmiseksi. (Manka &
Manka 2016, 195.) Toimenpiteiksi ehdotettiin vield yhteistd tekemista 3-4x vuodessa
sekd ideariihid, jotka tukisivat ”yhdessd toimimisen” asennetta. Tiimin toimivuus osa-
alueen kehittamistoimenpiteiksi ehdotettiin mm. tyénkuvan ja odotusten lapikdymista
jokaisen tydntekijan kohdalla ja vastuu alueiden selke&é jakoa tyévuorojen mukaan.
Asiakaslahtdisyyden kehittdmiseksi ehdotettiin toimenpiteeksi asukastyytyvéisyysky-
selyn seka asiakastyytyvaisyyskyselyn toteuttamista vuosittain sek& asukaspalavereita
saanndllisin valiajoin. Viimeisena tyohyvinvointisuunnitelmassa on esitettyna kehitta-
mistoiminnan alustava aikatauluehdotus seka miten toimintaa seurataan. (Manka &
Manka 2016, 127.)

Tyo6hyvinvointisuunnitelma -ehdotus on suunniteltu vuodelle 2020, ja se esiteltiin
koko henkilokunnalle marraskuussa 2019. Tydhyvinvointisuunnitelman suunniteltu-
jen toimenpiteiden toteuttamisen aikatauluttamiseksi laadittiin esimiehelle alustava
vuosikello. (Manka & Manka 2016, 122.) Kehittdmistyontekijan ehdotuksena on, etta
tyéhyvinvointisuunnitelma péaivitetddn vuosittain syksylla. Uutta suunnitelmaa varten
tyohyvinvoinnin tilaa voi kartoittaa esimerkiksi kayttdmalla tydyhteison tyohyvin-
voinnin tikkataulu- kyselylomaketta seké tarkastelemalla sairauspoissaolojen tunnus-
lukuja. Tyéhyvinvointisuunnitelman kehittdmistoiminnan toteutumiseksi ehdotuksena

on perustaa organisaatioon tyohyvinvointiryhmd, johon valittaisiin l&hiesimiehen
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liséksi 3 muuta henkilékunnan jasentd. Tyéryhma purkaisi kyselyiden tulokset ja va-
litsisi uudet kehittdmiskohteet seka esittaisi toimenpiteet ja huolehtisi kehittdmistoi-

menpiteiden jalkauttamisesta koko henkilékunnalle.

6.3 Oman tyohyvinvoinnin kehittdmisen tulokset

Oman tyohyvinvoinnin kehittdmisprojektin alkukysely tehtiin maaliskuussa 2019.
Oman tyéhyvinvoinnin tikkataulu -kyselyyn vastasivat kaikki tyontekijat (n=22). Ky-
symykset olivat seitsemélta eri osa-alueelta; terveys ja tyokyky, tyon hallinta, tyéyh-
teiso (tyOkaverit, joiden kanssa olet tekemisessa eniten), osaaminen, itseluottamus ja
motivaatio, eldman tasapaino ja esimiehen tuki. Kysymyksiin vastattiin asteikolla 1-
10. Numero 1 kuvaa heikointa arvoa ja numero 10 parasta arvoa. Parhaimmat keskiar-
vot osa-alueista saivat tydyhteiso seka elamén tasapaino, joiden molempien keskiarvo
oli 9,0. Alhaisimman keskiarvon sai terveys ja tyokyky osio (ka 7,9). Muiden osioiden
osalta keskiarvot olivat 8,7 — 8,9. (Taulukko 17.)

Taulukko 17. Oman tyéhyvinvoinnin osa-alueiden keskiarvot.

Terveys ja tyokyky ka=7,9 (alin)
Tyon hallita ka=8,8
Tydyhteiso ka =9,0 (ylin)
Osaaminen ka=8,8
Itseluottamus ja motivaatio ka=8,7
Elamén tasapaino ka =9,0 (ylin)
Esimiehen tuki ka=8,9

Oman tyéhyvinvoinnin kehittdmisinterventio, hyvinvointipaketti, toteutettiin koskien
osioita terveys ja tyokyky, joka sai kyselyssé heikoimman keskiarvon. Oman tychy-
vinvoinnin kehittdmisinterventioon lahti mukaan 15 henkil6a (n = 22). Osallistuminen
oli vapaaehtoista. Alkukyselyn tuloksissa parhaimpana omassa tyéhyvinvoinnissa ko-
ettiin oma kohtuullinen alkoholin kéyttd. Toiseksi parhaana koettiin oma psyykkinen
hyvinvointi. Kolmantena tuli sddnnéllinen litkkuminen ja omasta kunnosta huolehti-
minen. Neljantend oli kokemus omasta fyysisesté terveydestd. Heikoimpana omassa
tyéhyvinvoinnissa koettiin riittdva nukkuminen ja unen laatu. Toiseksi heikommin oli

arvioitu oma terveellisesti sydminen. (Taulukko 18.)
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Taulukko 18. Terveys ja tyokyky osion alkukyselyn keskiarvot kysymyksittain.

Tunnen itseni fyysisesti terveeksi. ka=8,0
Tunnen itseni psyykkisesti hyvinvoivaksi. ka =85
Liikun saénndllisesti ja pidan huolta kunnostani. ka=8,2
Syon terveellisesti. ka=7,8
Nukun hyvin ja riittavésti. ka=72
Kéytan alkoholia kohtuullisesti (tai en lainkaan). ka=8,6

Loppukyselyn tuloksissa parhaimpana omassa tyohyvinvoinnissa koettiin edelleen
oma kohtuullinen alkoholin kayttd. Toiseksi parhaana koettiin myds edelleen oma
psyykkinen hyvinvointi. Kolmantena tuli sdéanndllinen liikkuminen ja omasta kunnosta
huolehtiminen, kuten alkukyselysséakin. Neljantend oli nyt kokemus terveellisesti syo-
misestd. Heikoimpana omassa tyohyvinvoinnissa koettiin edelleen riittdva nukkumi-
nen ja unen laatu. Toiseksi heikommin oli arvioitu kokemus omasta fyysisesta tervey-
destd. Eniten oli heikentynyt tunne omasta fyysisesté terveydesta (muutos -0,7), oman
psyykkisen hyvinvoinnin kokemus oli my6s heikentynyt (muutos -0,5). S&anndéllinen
syominen seka litkkuminen ja omasta kunnosta huolehtiminen olivat myos koettu al-
kutilannetta heikompana (-0,4). Vahiten muutosta koettiin omassa alkoholin kohtuul-
lisessa kaytdssa, mika oli koettu hiukan alkutilannetta heikompana (-0,2). Ainoa kohta
mika ei muuttunut oli nukkuminen ja unen laatu, joka oli edelleen arvioitu heikoim-

pana kohtana omassa tyéhyvinvoinnissa. (Taulukko 19.)

Taulukko 19. Terveys ja tyokyky osion loppukyselyn keskiarvot kysymyksittéin.

Tunnen itseni fyysisesti terveeksi. ka=73 (-0,7)
Tunnen itseni psyykkisesti hyvinvoivaksi. ka=8,0 (-0,5)
Liikun saénndllisesti ja pidan huolta kunnostani. ka=7,8 (-0,4)

Syon terveellisesti. ka=74 (-0,4)
Nukun hyvin ja riittavasti. ka = 7,2 (ei muutosta)
Kaytan alkoholia kohtuullisesti (tai en lainkaan). ka=28,4 (-0,2)

Painoindeksi toimi yhten& mittarina kehittdmisinterventiossa. Suurin mitattu muutos
painoindeksissa oli sen pieneneminen 2,4 yksikoll& ja suurin kohonnut painoindeksi

oli noussut 1,6 yksikkéd. Yhteensd kahdeksalla henkil6llda paino oli pudonnut
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loppumittauksessa alkumittaukseen verrattuna ja seitsemaélla henkil6ll& painoa oli tul-
lut lisd4 alkumittaukseen verrattuna. Painoa pudotettiin yhteensé 19,4kg (n=8) ja sité
tuli lisad 19,9kg ryhmén keskuudessa (n=7). Painoindeksiin painon pudottaminen vai-
kutti kahdella henkil6ll& -2,4 yksikon verran ja kuudella henkil6lla arvojen -0,1 ja -0,7
valilla. Seitsemalld henkil611a painoindeksi nousi arvojen 0,6 ja 1,6 vélill4. Taulukossa
20 on esitettynd osallistujien lukuméard, painoindeksien keskiarvo, keskihajonta, mi-
nimiarvot seka maksimiarvot alkumittauksissa (BMI A) ja loppumittauksissa (BMI L).
BMI M kuvaa muutosta. (Taulukko 20.)

Taulukko 20. Oman ty6hyvinvoinnin kehittdminen. Painoindeksien tunnusluvut A=

alussa, L= lopussa ja M= muutosta kuvaavat luvut.

Keski-  Keski-
Muuttuja Lkm arvo hajonta Minimi Maksimi
BMI A 15 296 4,4 23,1 38,8
BMI L 15 29,6 4,5 23,0 39,5
BMI M 15 0,0 1,2 2,4 1,6

Painoindeksin tulkinnassa kaytettiin WHO:n antamia viitearvoja. (Liite 9.) WHO:n
mukaan ihannepaino, jolloin laihduttamiseen ei ole terveydellista syytd, on painoin-
deksilla 18,5-24,9. Alkumittauksissa yksi henkild kuului tdhan ryhmaan ja loppumit-
tauksessa ihannepainossa oli kolme henkildd. Lieva ylipaino, jolloin sairastumisen
riski on hieman suurentunut ja riskid voidaan elintapamuutoksella pienentd4, on pai-
noindeksilla 25,0-29,9. Alkumittauksessa lievéan ylipainon ryhméaan kuului kahdeksan
henkilda ja loppumittauksessa kuusi henkiléd. Merkittava lihavuus on painoindeksilla
30,0-34,9, jolloin sairastumisriski on selvasti suurentunut ja laihtuminen 5-15% ke-
honpainosta saattaa olla terveydelle hyddyllista. Alkumittauksessa seké loppumittauk-
sessa merkittava lihavuus oli neljalla henkil6lla. Vaikeassa lihavuudessa, painoindek-
silla 35,0-39,9 riskit ovat viel& edellistd suuremmat ja laihtuminen 10-20% kehon pai-
nosta on hyodyllista terveydelle. Alkumittauksessa seka loppumittauksessa vaikea li-
havuus oli kahdella henkil6lla. (Taulukko 21.)
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(Taulukko 21.) Henkil6lukumaarat painoindeksi -ryhmittdin alkumittauksessa seké
loppumittauksessa.

BMI Alkumittaus

Lkm %
Ihannepaino 1 7
Lieva ylipaino 8 53
Merkittava lihavuus 4 27
Vaikea lihavuus 2 13
Yht. 15 100
BMI Loppumittaus

Lkm %
Ihannepaino 3 20
Lieva ylipaino 6 40
Merkittava lihavuus 4 27
Vaikea lihavuus 2 13
Yht. 15 100

Toisena mittarina oli vy6taro-lantiosuhde, joka mitattiin oman tyéhyvinvoinnin kehit-
tdmisintervention alussa (Vyo6taro-lantiosuhde A) ja lopussa (Vyo6téaro-lantiosuhde L).
Naisilla vyotéaro-lantiosuhde WHO:n viitearvojen mukaan on: alle 80cm — ei riskia,
80-87cm — lieva riski ja yli 88cm — huomattava riski. Miehilla vyotaré-lantiosuhde alle
94cm — ei riskid, 94-101cm — lieva riski ja huomattava riski on yli 102 cm. Alkumit-
tauksissa naisista yksi henkild kuului vyotéro-lantiosuhteessa ryhméén ei riskid”, sa-
moin kuin loppumittauksessa. ”Lievén riskin” ryhméén naisista alkumittauksissa kuu-
lui kaksi henkildd ja loppumittauksissa kolme henkild. "Huomattavan riskin” ryh-
maan kuului loppumittauksessa nelja henkilod, miké on yksi henkilé vahemmaén, kuin
alkumittauksissa. Miehista alkumittauksessa “ei riskia”-ryhmassa oli kolme henkil6a
ja loppumittauksessa nelja henkilod. Miehissa lievén riskin”-ryhmaan alkumittauk-
sissa sekd loppumittauksissa kuului kolme henkil6d. “Huomattavan riskin”-ryhmassa
el miehissa ollut loppumittauksissa yhtaan henkil6g, kun alkumittauksissa téssa ryh-

massa oli yksi henkild. (Taulukko 22.)



54

Taulukko 22. Naisten ja miesten vyotaro-lantiosuhteet riskiryhmittdin alku- ja loppu-
mittauksissa.

Ehto: Sukupuoli = naiset
Vyotaro-lantio suhde Alussa

Lkm %
Ei riskia 1 13
Lieva riski 2 25
Huomattava riski 5 63
Yht. 8 100

Vyotaro-lantio suhde Lopussa

Lkm %
Ei riskia 1 13
Lieva riski 3 38
Huomattava riski 4 50
Yht. 8 100

Ehto: Sukupuoli = miehet
Vyotaro-lantio suhde Alussa

Lkm %
Ei riskia 3 43
Lieva riski 3 43
Huomattava riski 1 14
Yht. 7 100

Vyotaro-lantio suhde Lopussa

Lkm %
Ei riskia 4 57
Lieva riski 3 43
Huomattava riski 0 0
Yht. 7 100

Verenpainetta mitattiin oman tyéhyvinvoinnin kehittdmisintervention alussa ja lo-
pussa. Verenpaineen tulkinnassa kéytettiin Kdypéhoito suosituksen rajoja. ’Veren-
paine on normaali, kun se on alle 130/85 mmHg (millimetri& elohopeaa). Verenpaine-
taso on tyydyttava valilla 130-139/85-89 ja koholla, kun paine on 140/90 tai
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enemman. Isompi luku on systolinen eli yl&paine, joka ilmoittaa valtimon sisalla ole-
van paineen syddamen supistuksen aikana. Pienempi luku on diastolinen eli alapaine,
joka ilmoittaa paineen sydamen lepovaiheen aikana. Optimaalinen verenpaine on
120/80 mmHg. (Kdypa Hoito www-sivut 2019.)”

Alkumittausten sek& loppumittausten verenpaine arvot ovat esitettyn siten, ettd A on
alkumittauksen arvo ja samalla rivilla oleva L on saman henkilon loppumittauksen
arvo. Kolmannessa sarakkeessa on merkitty muutos. Plus -merkki kuvaa verenpaineen
nousua ja miinus -merkki verenpaineen laskua. Plus/miinus kuvaa verenpaineen pysy-
neen lahes samalla tasolla. Neljalla henkil6lla verenpaine néyttaa laskusuuntaa loppu-
mittauksissa, viidella henkil6lla verenpaine ndyttdd nousseen loppumittauksissa ja
kuudella henkil6lld sen on pysynyt samankaltaisena alkumittaukseen verrattuna. (Tau-
lukko 24.)

Taulukko 24. Saman henkilén verenpaine arvot A= alkumittauksessa ja L= loppumit-

tauksessa sekd muutos.

A: 145 /80 L:139/74 -
A: 144 /93 L: 133/87 -
A:87/59 L:128/86 +
A:135/92 L: 144 /110 +
A:141/95 L:139/82 -
A: 125/ 79 L: 126/ 84 +/-
A:112/76 L:119/74 +/-
A:138/75 L:136/82 +/-
A:148/81 L:160/92 +
A:131/84 L:138/83 +/-
A:147/88 L:134/72 -
A: 120/ 86 L: 152 /98 +
A:138/85 L:146/81 +/-
A:137/79 L:135/82 +/-
A: 156 /99 L: 162 /103 +
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Henkilokunnalta keréttiin avoimilla kysymyksilla palautetta oman ty6hyvinvoinnin
kehittdmisinterventiosta hyvinvointipaketin kehittdmisté varten. Heita pyydettiin ker-
tomaan, millaisena he olivat kokeneet oman tydhyvinvoinnin kehittdmisintervention,
ja mitd ajatuksia se heissa oli heréttdnyt. Téhén vastasi 13 henkilda (n=15) ja kysy-
mykseen Kirjoitettiin eniten asioita. Hyvana asiana oman tyohyvinvoinnin kehitté-
misintervention koki 13 henkil6a, eli kaikki tdéhdan kysymykseen vastanneet. KaikKi
vastanneet raportoivat saaneensa ohjeita seké ruokavalioon, ettd liikkumiseen ja viisi
vastanneista raportoi herdnneensd ajattelemaan edelld mainittuja asioita, sek& olivat
pohtineet omaa toimintaansa projektin aikana. Toisena kysymyksen& henkilokunnalta
kysyttiin, vaikuttiko projekti mahdollisesti tyéhyvinvointiin ja milla tavoin. Tahan ky-
symykseen vastasi 12 henkil6a (n=15). Vastanneista 10 henkil6a raportoi projektin
vaikuttaneen jollakin tavalla positiivisesti, sek& fyysinen vointi koettiin paremmaksi
muutamien osalta. Yhdelld uni oli parantunut sek& yksi koki olonsa energisemmaksi,
kunnes oli tullut muita haasteita. Kaksi vastanneista ei ollut osannut arvioida vaikut-
tiko interventio heidan tyéhyvinvointiinsa ja yksi vastanneista kertoi tyéhyvinvoinnin
pysyneen samankaltaisena. Kolmannessa kysymyksessa henkilokunnalta pyydettiin
palautetta hyvinvointipaketin kehittdmistd varten. Tahan kohtaan vastasi 9 henkil6a
(n=15). Kolme osallistunutta toivoi enemman yhteisia liikuntatuokioita tykavereiden
kanssa, sekd muutama toivoi enemmédn “napakampaa vaatimista asioiden toteutta-
miseksi”. Ehdotuksia tuli myos aikataulutukseen seké luentoihin, ja valimittauksiin
intervention aikana. Alkuperéisilmaisut kysymyksittéin ovat koottuina liitteessa. (Liite
12.)

7 POHDINTA

Seuraavana tarkastelen kehittdmistyon tuloksia, kehittdmistyon luotettavuutta ja eetti-
syytta seké kehittamistyon merkitysté tyoelamalle. Esitén tdssé luvussa myos jatkoke-

hittdmisehdotuksia, jotka olisivat mielestani hyddyllisia.
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7.1 Tulosten pohdinta

Tulos tydyhteison tyohyvinvoinnin nykytilasta oli hyvad, mika oli linjassa oman nake-
mykseni kanssa. Nykytilan kartoitusta oli hyvin mielenkiintoista tehda ja tulosten tar-
kastelu seka kehittdmiskohteiden valinta oli haasteellista, jotta osattaisiin valita orga-
nisaation kannalta oleellisimmat ja tarkeimmat kehittdmisen kohteet niin, ettei yhta
aikaa kehitettavia kohteita ole kuitenkaan liikaa. (Manka & Manka 2016, 10.)

Tehty kysely kertoi henkilokunnan sen hetkisen kokemuksen tydyhteison tyéhyvin-
voinnista. Kyselylomakkeissa muutamat tyhjaksi jaaneet kohdat huomioitiin keskiar-
voja laskettaessa, jotta keskiarvojen vertailukelpoisuus séilyisi. (Vilkka 2015, 101.)
Mikali ndihin tyhjiin kohtiin olisi vastattu, olisivat tulokset saattaneet vaikuttaa kysei-
sen osa-alueen kokonaiskeskiarvoon. Toisaalta kaikki muut osa-alueet ”Terveys ja ela-
mintilanne” osiota lukuun ottamatta saivat keskiarvokseen 4 tai yli 4, ja vaikka alhai-
sin keskiarvo 3,9 olisikin noussut, niin kaikkien osa-alueiden keskiarvot olivat kuiten-
kin hyvin lahell& toisiaan ja hyvié. (liite 10.)

Osa keréatysta aineistosta on jo vanhentunutta tietoa, silla kyselylomakkeeseen on vas-
tattu esimerkiksi tyoterveyshuollon palveluiden osalta maaliskuussa 2019 ja huhti-
kuussa 2019 ty6terveyshuollon sopimus uusittiin, ja se muuttui todella kattavaksi.
Vastaus tdman vaitteen osalta olisi voinut olla erilainen, mikali kysely olisi tehty huh-
tikuussa 2019. Samoin viittima “piddmme toisemme ajan tasalla tydasioissa” (ka =
3,9) oli koettu sen osion heikoimpana ja saman tuloksen esiintyessd teemahaastatte-
luissa, olisi tulos voinut olla erilainen, mikali kyselyn ajankohta olisi my6haisempi,
koska tiedonkulkua kehitettiin jo kevaan aikana. Tastd syysta tdma kehittamiskohde
jdi pois ty6hyvinvointisuunnitelmasta. ”Tydn fyysisen kuormittavuuden huomioon ot-
taminen” oli saanut keskiarvokseen 3,5, mihin varmasti vaikuttaa jokaisen oma sub-
jektiivinen kokemus kuormittavuudesta ja se, jos itselld on fyysisia vaivoja tai rajoit-
teita. Muutama henkilo k&vi lapi tuki- ja liikuntaelimistoon kohdistuvan leikkaus-
hoidon nykytilan kartoittamisen jélkeen, joten kokemukset kuormittavuudesta saatet-

taisiin arvioida eri tavoin lahtotilanteen ollessa erilainen.

Erityisen hyvéana tydyhteisdssa koettiin ty0yhteison joustavuus eri eldmantilanteissa,

jonka Utriainen & Kyngds ovat tutkimuksessaan osoittaneet tuottavan



58

tyotyytyvaisyyttd ja tyohyvinvointia. (Utriainen & Kyngds 2007.) Hyvané koettiin
my0s osallistuminen omaa ty6té koskevien tavoitteiden asettamiseen, tyontekijoiden
oman tyon kehittdamismahdollisuus, luottamus esimieheen seka esimiehen tavoitetta-
vuus tarvittaessa. Kaikki edelld mainitut kohdat oli arvioitu keskiarvolla 4,5. Ainoas-
taan esimiehen kyky tehd& paatoksia sai viela korkeamman keskiarvon 4,6. Hyva joh-
taminen kytkeytyy Manka & Mankan mukaan henkildston ty6hyvinvointiin, organi-
saation suorituskykyyn seka tuloksellisuuteen. Esimiehelld ja johtamisella on tarkea

rooli tydhyvinvoinnin edistdmisessd. (Manka & Manka 2016, 141.)

Kyselyssa yksimielisintd henkilokunta oli johtaminen osa-alueesta, silla tassé oli va-
hiten hajontaa ja osa-alue sai korkeimman keskiarvon 4,4. Johtaminen koettiin hy-
vang, joskin palautetta ehké toivottaisiin vield enemmaéan esimieheltd omasta tyostéa.
Teemahaastatteluissa tuli esiin tekijoitd johtamiseen liittyen, jotka henkilokunta koki
tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavina tekijéind. Toisaalta samat tekijat nahtiin
mya0s positiivisina. Naita tekijoita olivat esimiesten toiminta, palautteen anto ja esi-
miehen kiire. Samat tekijat olivat samaan aikaan seké positiivisesti seké negatiivisesti
tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd. On todella tarkead, ettd henkilokunta kokee joh-
tamisen vahvana ja hyvand, seka pystyy luottamaan esimiehiin, mik& on selkeésti vah-
vuus tassa tydyhteisossa. Palautteen antoa tulisi jokaisen harjoitella, etenkin positiivi-
sen palautteen antoa. Kiitoksen antaminen ja kannustaminen on johtamisen keino tu-
kea tyoniloa. (Hyttinen 2014, 46.) Jostain syysta meille suomalaisille tuntuu olevan
hankalaa niin positiivisen palautteen antaminen, kuin sen vastaanottaminenkin. Méaki-
salo-Ropponen korostaa palautteen antamisen tarkeyttd, silld ilman palautetta ei ole
oppimista, ja ilman oppimista tydyhteison toiminta heikkenee ja tydnilo vahenee. Ke-
hittdvéan palautteen antaminen ja vastaanottaminen vaativat tydyhteisotaitoja, joita on
tietoisesti opiskeltava koko tyduran ajan. Palaute tydyhteison jasenten keskuudessa tu-
lee antaa rakentavalla tavalla. Kehittdvan palautteen lisaksi tulee jokaisen saada posi-
tiivista palautetta ja kiitosta hyvin tehdysta tyosta. Tassakin asiassa monessa tyoyhtei-
s0ssd on opittavaa. VVoi kysya itseltd&dn, milloin olen viimeksi antanut tai saanut posi-
tiivista palautetta. (Makisalo-Ropponen 2014, 122.) Positiivisuus kannustaa ja tuo hy-
vaa ilmapiirid tyyhteiséon tyonilona, mika auttaa jaksamaan haasteidenkin keskell&.
(Hyttinen 2014, 46.)
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Tiimin toimivuus osion tulokset olivat samankaltaisia seka kyselyn ettd teemahaastat-
teluiden osalta. Ehdottoman hyvané asiana koettiin mahdollisuus vaikuttaa omaan tyo-
hon ja se, ettd saa tydskennelld vapaasti ja itsendisesti. Tdma kertoo, ettd esimiehet
luottavat vahvasti henkildékuntaan, ja antavat vapautta seké vastuuta tyénteossa. Jous-
tavuus ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon seka tydaikatauluihin véhentavat tut-
Kitusti stressia (Ruotsalainen, Veerbeek, Marine” & Serra 2015.) ja edistavét tyohy-
vinvointia hoitohenkilékunnan keskuudessa. (Utriainen & Kyngas 2007.) Kohdeorga-
nisaatiossa on kéytdssd autonominen tydvuorosuunnittelu, mik& mahdollistaa oman
tyon suunnittelun sekd oman eldmantilanteen ja arjen yhteen sovittamisen. Ty6ympé-
risté ja tyon organisoinnin tavat olivat Kirjallisuuskatsauksen mukaan monessa tutki-
muksessa merkittavia tekijoita tyohyvinvoinnin edistdmisessa. (Utriainen & Kyngéas
2007; Addo, Stephen & Kirkpatrick 2012; Whitcombe, Cooper & Palmer 2016; Da-
niels, Watson & Gedikli 2017; Mdller, Heiden, Herbig, Poppe & Angerer 2015; Kei-
nanen, Vehvildinen-Julkunen & Pitk&aho 2015.)

Teemahaastattelun tuloksia yleisesti tarkastellessa ilo huomata, miten paljon enemmaén
positiivisia tydhyvinvointiin vaikuttavia asioita henkilokunta naki tydyhteisossa, ver-
rattuna negatiivisesti vaikuttavien asioiden maaraan. Tama tulos oli linjassa kyselyn
tuloksen kanssa, miké osoittaa, ettd tydhyvinvoinnin nykytila nahdaan ja koetaan tyo-
yhteisossd hyvana. Tyoyhteisdssd osataan myds arvostaa tyonantajan kiinnostusta
tyontekijoiden hyvinvoinnista, seka tydnantajan tarjoamia mahdollisuuksia pitaa itses-
td&n huolta. Tosin se, miten néité etuja hyddynnetéén, on toinen asia. Mielenkiintoista
oli havaita, ettd teemahaastatteluiden tulokset olivat linjassa positiivisesti hoitohenki-
I6kunnan tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista kirjallisuuskatsauksen tulosten
kanssa. Merkittavimpia tyohyvinvointia edistavia tekijoita Kirjallisuuskatsauksen mu-
kaan olivat yhteisollisyys ja tydympéristd sek& tyon organisoinnin tavat, jotka nimet-
tiin tydhyvinvointiin vaikuttaviksi tekijoiksi myos tassa kehittamistydssa. Naiden li-
séksi omaan tyohon vaikuttamisen mahdollisuus ja oman tydn suunnittelu nimettiin
tyohyvinvointia edistaving tekijoina. (Kuvio 5.) Tyodnorganisointi oli kirjallisuuskat-
sauksen mukaan yksi tydhyvinvointia heikentdva tekija, minka voisi tulkita tdssa ny-
kytilan kartoituksessa epaselvyytend tyonkuvasta tai odotuksista, jolloin tyénorgani-
sointi on haasteellista. Muuttuneet vaatimukset haasteellisimpien asiakkaiden myo6ta

aiheuttivat tyokalujen puuttumisen tunnetta. Téhan keinoksi ehdotettiin tyénohjausta,
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mink& puute oli kirjallisuuskatsauksen mukaan henkilokunnan tyohyvinvointia hei-

kentéva tekija. (Kuvio 6.)

Tyohyvinvointisuunnitelman kehitettdvistd kohteista keskusteltiin lahiesimiehen
kanssa ja nelja kehitettavaa osa-aluetta valittiin. Namé osa-alueet olivat osaaminen,
tyoyhteiso, tiimin toimivuus sek& tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus. Tyohyvin-
vointisuunnitelmaan pyrittiin valitsemaan organisaation kannalta keskeisimmat ja tar-
keimmaét osa-alueet, koska lilan montaa kehittdmisen kohdetta ei voi kerrallaan kehit-
td4. (Manka, Heikkild&-Tammi & Vauhkonen 2012, 61.)

Osaamisen kehittaminen valittiin kehittdmiskohteeksi tyéhyvinvointisuunnitelmaan,
koska teemahaastatteluissa tydyhteisdsta nousi selkeé tarve 16ytaa uusia tydkaluja tu-
levaisuuden haasteisiin moniongelmaisten ja vaikeahoitoisten asukkaiden kanssa, seka
jokaisen oman osaamisen lisddminen, jolla saadaan uutta péivitettyé tietoa tyOyhtei-
s00n ja motivaatiota jokaisen omaan tavoitteelliseen toimintaan tydyhteisdssa. Asia-
kaskunta on murrosvaiheessa ja muutokset nédkyvat jo hoitotydssé, jolloin on pysyttava
ajan hermoilla, ja henkilékunnan on pystyttava vastaamaan haasteisiin. Monialaisen
osaamisen tarve korostuu tydskenneltdessdé moniongelmaisten asiakkaiden kanssa.
(Mertala & Terédva 2016, 15.) Manka & Mankan mukaan osaamisen jatkuva kehitta-
minen tekee tydyhteisosta oppivan, jolloin se pystyy paremmin selviytymaan muuttu-
vassa ymparist0ssd, ja oppiminen kasvattaa samalla yrityksen rakennep&&domaa oppi-
misen ollessa yrityksen tavoitteiden mukaista. (Manka & Manka 2016, 80, 88.) Oma
osaaminen sekd tyon kehittdminen nostettiin myds kehittdamiskohteeksi, miké voisi
tuoda myds helpotusta kyselyn perusteella koettuun jatkuvaan kiireeseen/aikapainei-
siin tydssé (ka=3,3). Tyontekijan oman osaamisen kehittdminen on yksi tyon kehitta-
misen perusasia. Ammatillinen kehittyminen on elinikdinen prosessi ja nykyisin tyon-
tekijaltd vaaditaan yha laaja-alaisempaa osaamista. (Suonsivu 2014, 48.) Suonsivun
mukaan vahva ammatillisuus vahvistaa itsetuntoa, jonka seurauksena ajankéytto ja
omien resurssien kaytto tehostuu. (Suonsivu 2014, 48.) Lahiesimiehen haastattelu toi
esiin sen, etté vaikka kouluttautumista tydyhteisdssa tuetaan ja siihen on mahdollisuus,
niin tat4d hyoddynnetddn melko véhan. Kouluttautumien ja uudistuminen on tdrkeda
muuttuvassa tyoeldmaéssa, vaatimusten kasvaessa jatkuvasti. (Manka & Manka 2016,
14.)
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Toimenpide-ehdotukset osaamisen kehittdmiseksi olivat tyOparitydskentelyn lisadmi-
nen, jolla voidaan kehittdd omaa osaamista ja jakaa asioita sekd omaehtoinen koulut-
tautuminen/koulutuksen etsiminen, joka lisad ammatillista kehittymistd ja on yksi
avaintekija tyéhyvinvoinnin tukemisessa. (Lappalainen 2014, 57.) Toimenpide-ehdo-
tuksena osaamisen lisédmiseksi moniongelmaisten asukkaiden kuntouttamisessa esi-
tettiin tyonohjausta, jonka avulla opitaan yhdessa ja vaikutetaan yhteiseen ty6hyvin-
vointiin, sen perustuessa ammatillisen perustehtdvan ympérille. Tyénohjaus on tutki-
tusti auttanut erilaisten nakokulmien 16ytymisessa seka kasvattanut yhteisymmarrysta
psykiatristen asumispalveluyksikéiden tyoyhteisoissa. (Mertala & Terdva 2016, 92,
95.) TyOnohjausta on terveydenhuollossa, etenkin psykiatrisessa hoitotydssé kéaytetty
jo pitk&an. Tavoitteena tydnohjauksella on oman ty6n ymmartdminen, kuormittavuu-
den séately, haasteiden kohtaamisen tydyhteisdissa seka oman ammatillinen kehitty-
minen. (Mé&kipad 2014, 180.) Tyénohjauksen hydty mielenterveys- ja psykiatrisen hoi-
tohenkilokunnan keskuudessa nakyy tutkimusten mukaan parantuneena potilastyond,
tyotyytyvaisyytend, parempana tydn organisointina, osaamisen lisddntymisena ja
tydssa jaksamisena. (Addo ym. 2012; Makipaa 2014, 180.) On myds nayttoa, ettd
tyonohjaus vahent&é hoitohenkilokunnan stressid, uupumusta ja tydkuormaa seka liséé
tyotyytyvaisyyttd. (Addo ym. 2012.) Oman tyon ja oppimisen kehittdmiseksi ehdotet-
tiin myos reflektointia, miké kehittadé ajattelua ja auttaa yhdistdméaan hoitotydn kay-
tdnnon ja teoriatiedon seka yksilona, ettd ryhmassa. Reflektio on oppimisen kannalta
valttdmatontd, etenkin kun pyritédan syvélliseen oppimiseen, jolloin tarkoituksena on
ymmérta4 teorian ja kdytannon yhteys. Reflektoinnilla tarkoitetaan omien ajatusten,
tunteiden ja odotusten tunnistamista seka ilmaisua ja kasittelemistd. (Salminen & Saa-
rinen 2018, 191.)

Tyoyhteiso koettiin haastatteluiden mukaan tarkeané voimavarana tydyhteison tyohy-
vinvoinnissa. Kyselyssé tyoyhteiso- osion keskiarvo oli 4,1. Tyoilmapiiri ja sen hy-
vané sailyminen valittiin toiseksi kehittdmiskohteeksi, koska hyvinvoiva tydyhteisd on
laadukkaan tyon edellytys. (Manka & Manka 2016, 62.) Yhteisollisyys ja tydyhteison
jasenten vélinen vuorovaikutus synnyttavét sosiaalista padomaa, miké on seka koko
tydyhteison ettd yksilon voimavara. (Manka & Manka 2016, 132.) Tydyhteiso itses-
s&an on ehdoton vahvuus kohdeorganisaatiossa, minké vuoksi ehdotuksena oli, etta
panostetaan myos siihen vahvaan osa-alueeseen, jonka henkilokunta kokee merkitta-

vand tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttavana tekijand, jotta siitd tulee entista
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vahvempi kantava voimavara tydyhteisossé. Hyva tyoilmapiiri ja tydyhteiso lisadvat
tyontekijoiden innostuneisuutta seké sitoutuneisuutta tyohon, ja vaikuttavat sita kautta
myos palvelunlaatuun ja tyon tuottavuuteen. (Manka & Manka, 2016, 55, 62.) Useat
tutkimukset myds osoittavat, ettd yhteisollisyydella ja hoitohenkilokunnan vélisilla so-
siaalisilla suhteilla sekd vuorovaikutuksella on merkittéava rooli tydhyvinvoinnin edis-
t4jand. Hyva kommunikaatio ty0yhteisossa tyGtovereiden kanssa ja hoitajien yhtenéi-
syys seké yhteenkuuluvuus lisadvat tyotyytyvaisyytta. Tiimityd lisad myos tyotyyty-
vaisyytta ja sosiaalinen ilmapiiri, etenkin eettinen ja vélittdva ilmapiiri lisaa tyytyvai-
syyttd. (Utriainen & Kyngés 2007; Daniels, Watson & Gedikli 2017.) Mé&kip&an mu-
kaan tyoyhteison kehittdminen on aina kannattava sijoitus moneltakin kannalta. Se
vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin, tydyhteison toimivuuteen ja sitd kautta myds
tyon tuottavuuteen. Tydyhteison jaksaminen ja toimivuus puolestaan ovat suoraan yh-
teydessé tehdyn tyon laatuun, mik& nakyy asiakkaiden saamana hoitona seka kohte-
luna. (Makipaa 2014, 178.)

Ty0Oyhteison ilmapiirista on vastuussa jokainen. Tdma tarkoittaa vastuuta omasta kéyt-
tAytymisesta ja ymmarrysta siitd, ettd itsensé johtamiseen kuuluu myés joukkuehenki-
syys. (Mékisalo-Ropponen 2014, 123.) Ehdotettuja toimenpiteitd tydyhteison hyvén
tyoilmapiirin kehittdmiseksi/yllapitdmiseksi oli vuorovaikutussuhteisiin panostami-
nen, joka lisad tyontekijan sisdistda motivaatiota ja tyon tekemisen mielekkyyttd. Vuo-
rovaikutuksen vastavuoroisuus puolestaan tukee yhteisollisyyttd ja sosiaalista paa-
omaa. TyoOkaluksi kehityskeskustelujen oheen ehdotettiin Manka & Mankan tyokalua
“Peruskysymyksié itselle”, jonka avulla pohditaan omaa olemusta sekd omia tavoit-
teita, joiden tunnistaminen on tarkeéa tydyhteisotaitoja kehitettaessa. Tydyhteisotaidot
ovat perustana hyvalle yhteisollisyydelle. (Manka & Manka 2016, 140, 153-154.) Ty6-
yhteisossa ei kukaan voi toimia kuten haluaa, vaan toiset pitéa ottaa huomioon. Siell&
toteutetaan yhteista paaméaaraa ja yhteisia tavoitteita. Tydyhteisossa toimiminen edel-
lyttd4 vahaa tunneosaamista. (Makisalo-Ropponen 2014, 114-115, 123.) Tydyhteiso-
taitojen on todettu vaikuttavan positiivisesti yksittaisen tyontekijan hyvinvointiin, vah-
vistaen samalla tyodpaikan suorituskykyd, mika on tulevaisuuden menestystekijéa.
(Manka & Manka 2016, 153.) Hyvan tyoilmapiirin lisdédmisen tyokaluksi ehdotettiin
positiivisuuden lisd&dmisté tydyhteisdon positiivisen ajattelun ja palautteen antamisen
muodossa. Myonteisyyden lisdédmiseksi ehdotettiin Manka & Mankan tyokalua, jossa

jokainen pohtisi omia asenteita ja tunteita sek& miettisi kiitollisuuden aiheita.
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Kielteisyydesta voi oppia pois ja mydnteisyyttd puolestaan voi oppia. Muutos on hel-
pointa aloittaa itsestdén. (Manka & Manka 2016, 195.) Optimismissa vahvuutena on
realismi seka joustavuus ja ongelmat nahdaén usein haasteina, jotka laittavat yritta-
maan enemman. Erilaiset ajattelu- ja toimintamallit kehittyvét palautteen pohjalta, jo-
ten positiivisella palautteella on hyvin tarked merkitys myonteisiin ajattelu- ja toimin-
tamalleihin ja niiden kehittymiseen. (Manka & Manka 2016, 164-166, 195.) Positiivi-
sen palautteen saaminen on tarkeé tyéhyvinvointia tukeva palkitsemisen muoto. (Lap-
palainen 2014, 56.) Kolmantena tytkaluna ja keinona tydyhteison hyvan tydilmapiirin
kehittamiseksi ehdotettiin yhdessa tekemisen lisdamistd, mika vahvistaa sosiaalista
vuorovaikutusta. Tydajan ulkopuolella jarjestetyilla tapaamisilla on tyoniloa lisadva
vaikutus. (Hyttinen 2014, 46.) Lisaksi ehdotettiin ideariihi- menetelmaa, jonka avulla
ryhmatoimintaa edistamalla voidaan kdydé lapi ideoita, antaa positiivista palautetta tai
kayda lapi esiin tulleita haasteita. Ideariihi on osallistava menetelmd, joka edistaa
mya0s sosiaalista vuorovaikutusta sekd kehittdmisen monidanisyyttd. (Arola & Suho-
nen 2014, 20.)

Kolmas kehittdmiskohde ty6hyvinvointisuunnitelmaan tuli teemahaastatteluista kos-
Kien tiimin toimivuus- osion sisélla tyonkuvan selkeytté ja vaatimuksia. Koska uutta
henkilékuntaa on kohdeorganisaatioon viime aikoina tullut lisaa, on hyvé kayda lapi
odotukset ja tydnkuva, jolla voidaan helposti parantaa tyotyytyvaisyytta henkilokun-
nan keskuudessa. Tyohyvinvoinnin perustekijané on, ettd ihminen kokee osaavansa
tyonsd, ja tietdd mitd haneltd tydssé odotetaan. (Suonsivu 2014, 48.) Tyon merkityk-
sellisyyden ja hallinnan kokemus lisaavat tyohyvinvointia. (Suonsivu 2014, 82.) Toi-
menpiteind tahan kehittdmiskohteeseen esitettiin, ettd johtaja kdy henkilokohtaisesti
jokaisen kanssa toimenkuvan, ja siihen liittyvét odotukset lapi seka laatukasikirjaan

maadritell&&n yhdessa tydyhteison kesken vastuualueet tydvuoroittain.

Neljantend kehittdmisehdotuksena oli asiakaslahtdisyyden lisédminen, joka kuuluu tu-
loksellisuus ja toiminnan jatkuvuus- osioon. Kyselyssé viite ”Toimintaamme kehite-
tddn jatkuvasti asiakaspalautteen” pohjalta sai osion alhaisimman keskiarvon 3,7.
Asiakaslahtdisyys on hyvin ajankohtainen kehittdmisenkohde tdnd pdivana. Palvelut
asiakasldhtoiseksi”- on ollut yksi sosiaali- ja terveysministerion viidesta karkihank-
keesta ja sitd on toteutettu vuosina 2016-2018. Hankkeessa on pyritty yhdistdmaan

sosiaali- ja terveydenhuollon palvelut asiakaslahtdisiksi kokonaisuuksiksi
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painottamalla asiakaslahtoisia palveluketjuja, seka asiakkaiden ja asukkaiden osalli-
suutta. (Sosiaali- ja terveysministerion www-sivut 2019.) Mertasen mukaan palveluja
tuottavien ihmisten pitéé osata palvella asiakkaita ja palveluiden kehittdminen pitaisi
tehda aina asiakkaan nakokulmasta. Palveluiden laatu ndyttdd Mertasen mukaan kor-
reloivan henkildston tyotyytyvaisyyteen. (Mertanen 2012, 59.) Asiakaslahtoisyyden
ajankohtaisuus tuki kehittdmiskohteen valintaa yhdeksi kehitettavéksi osa-alueeksi

tyéhyvinvointisuunnitelmassa.

Asiakaslahtdisyytta kehittdmalld on tavoitteena lisaté yrityksen kilpailukykyé kehitta-
malla yrityksen toimintaa kysynnan ja odotusten mukaan. Kilpailutilanteessa yksityi-
selld sektorilla toimittaessa on asiakkuusajattelu kaiken toiminnan lahtokohtana. Lii-
ketoiminta pohjautuu asiakkaiden tarpeisiin ja ne ovat toiminnan perustana. Yrityksen
strategian tulee palvella asiakkaita ja asiakasl&htoisyys on erittain tarkeda. (Stenvall &
Virtanen 2012, 185.) Asiakaslahtoisyys on se, minka pohjalta palveluiden kehittami-
sen tulisi tapahtua. Tyohyvinvoinnin kehittdmisen ansiosta asiakaspalvelu ja toimin-
nan seka palveluiden laatu paranevat, ja sitd kautta vaikutukset ulottuvat myos tulok-
sellisuuden kasvuun. Henkil6kunnan osaaminen ja osaamisen kehittyminen nakyvat
usein asiakaspalvelun kehittymisend. (Manka & Manka 2016, 62.) Asiakkaat ostavat
tuotteiden ja palveluiden heille tuottamia hydtyja ja ratkaisuja, eivét tuotteita ja palve-
luita. Asiakkaan tarpeet muuttuvat nopeasti ja yritysten pitda pystya nopeasti pystyé
tuottamaan asiakasta palvelevia uusia ratkaisuja ja palveluita. Ellei asiakkaan palvelu-
tarpeisiin pystytd vastaamaan, ei yritykselld ole menestymisen edellytyksia. (Otala &
Ahonen 2003, 8.) Kysyntalahtoisyys edellyttaa palvelujen uudistamista ja tarkastelua
palvelun kéyttdjien tarpeiden kannalta. (Stenvall & Virtanen 2012, 142.)

Toimenpide-ehdotukset asiakaslédhtisyyden lisddmiseksi olivat asukastyytyvaisyys-
kysely, jolla voidaan kartoittaa kehittdmisen tarpeita asukkaan nakokulmasta, ja vai-
kuttaa palvelujen sisaltéon sekd asukkaita aktivoivat asukaspalaverit, joissa asukkaita
kuullaan. Asiakaslahtoisyytta voidaan lisatd myos osallistamalla asukkaita typajojen
suunnitteluun, siltd osin kuin se on mahdollista. Yhtena keinona esitettiin asiakastyy-
tyvéisyyden selvittdmista asiakaskyselylld (lomakkeen laatiminen), palvelun tilaajan
nédkokulmasta. (Stenvall & Virtanen 2012, 152-154, 162.)
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Oma arvostukseni terveyttd kohtaan on &&rimmaisen korkealla ja ajattelen, ettd ilman
terveytta ja hyvinvointia on monesta asiasta vaikeampi nauttia, ja ilman néita elaméa
olisi paljon kurjempaa. Jos ihminen ei jaksa eika voi hyvin, ei se mydskaan pysty toi-
mimaan tehokkaasti ja tuottavasti, saati olemaan iloinen ja positiivinen. Oman ty6hy-
vinvoinnin kehittdmisinterventiona toteutetun hyvinvointipaketin tavoitteena oli hera-
tella henkilokuntaa tekemaén pienia arjen muutoksia elintapoihin, jotka tukisivat ter-
veyttd ja tyokykyd, ja sitd kautta lisdisivat tydhyvinvointia. (Hyppanen 2010, 311.)
Tavoitteena tietysti oli, ettd muutokset jaisivat osaksi arkea. Toiveena oli pystya anta-
maan ty6kaluja oman hyvinvoinnin parantamiseen, ja saada henkilokunta ottamaan
vastuuta omasta terveydestéén ja hyvinvoinnistaan sek& sitoutumaan kehittdmisinter-

ventioon.

Alkukyselyn perusteella terveys ja tyokyky sai koko henkilokunnan (n=22) keskuu-
dessa alhaisimman keskiarvon, jonka perusteella voisi olettaa, ettd moni ajattelee siind
olevan parannettavaa omassa tyohyvinvoinnissaan. Ihmettelin hiukan, ettei mukaan
projektiin lahtenyt mukaan kuin 15 henkildd, vaikka kaikille se olisi ollut mahdollista.
Omasta tyohyvinvoinnista huolehtiminen pitéisi jokaiselle olla tarked asia ja omaan
terveyteen panostaminen priorisoinnin karkipadssa. Uskon, ettd jokainen meisté pys-
tyy silti tekeméén aina jotain, miké parantaa hyvinvointiamme, vaikka elintavat tuki-
sivatkin jo terveyttd. Tyonantaja mahdollisti intervention toteuttamisen niin, etté tyon-
tekijét saivat kdyttad siithen tydaikaa, joten “oman ajan” kuluttamiseen se ei vaikutta-
nut. Ehké& ne ketka eivét lahteneet mukaan, kokivat asiat jo tuttuina tai muuten huoleh-
tivat jo hyvin omasta tydhyvinvoinnistaan tai ehkei ajankohta vaan tuntunut sopivalle

silla hetkella.

Terveys ja tyokyky loppukyselyn tuloksia tarkastellessa tulee vékisin ajatelleeksi, etta
eihan koko oman tyéhyvinvoinnin kehittdmisinterventiota olisi kannattanut toteuttaa,
koska kaikki kohdat ovat heikentyneet yhté véittdméaa lukuun ottamatta, joka sekin on
pysynyt samana laht6tilanteeseen nahden. Yleisesti ottaen tulokset ovat kuitenkin koh-
tuu hyvid, jos ajatellaan vanhoja kouluarvosanoja. Kaikki vastatut kohdat saivat yli
seitsemén keskiarvon, alhaisin on 7,2. (Taulukko 19.) Loppukyselyssa yksi arvo oli yli
yhdeksan ja vastaavasti yksi henkilo koki terveytensa ja tyokykynsé heikentyneen 7,8
luvusta 5,5. Tam4 yksittéinen tulos vaikutti jo jonkin verran loppukyselyn kokonais-

keskiarvoon, ja jain pohtimaan mitd hanella on tapahtunut, ettd kokemus omasta
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terveydesta ja tyokyvystd on puolessa vuodessa alentunut noin merkittavasti. Enka
usko, ettad kokemus oman terveyden heikkenemisesté johtui kehittamisinterventiosta.

Fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin kokemukset olivat laskeneet alkutilanteeseen
nahden, joista fyysinen eniten. Tahan asiaan ei aina pysty itse vaikuttamaan, jos tulee
ongelmia fyysiseen toimintakykyyn. Té&ssd ty0yhteisossa muutama joutui leikkaus-
hoitoa vaatineeseen toimenpiteeseen intervention aikana. Tdma on saattanut vaikuttaa
heidin osaltaan kokemukseen tunnen itseni fyysisesti terveeksi”. Kyselyyn vastaa-
miseen Kkuitenkin vaikuttaa sen hetkinen tunne ja kokemus omasta voinnista, jonka
pohjalta arvio usein tehdaéan. Psyykkinen hyvinvointi laski toiseksi eniten, keskiarvon
yltdessa silti kahdeksaan. Yhden henkilon psyykkinen hyvinvointi oli alkutilanteesta
laskenut arvosta yhdeksan arvoon viisi. Hanen kohdallaan herasi huoli jaksamisesta.
Namaé ovat kuitenkin asioita, joihin kehittdmisinterventiolla ei suoraan voitu vaikuttaa.
Sen sijaan kehittdmisinterventiolla olisi voitu vaikuttaa kohtiin liikun saannéllisesti
ja piddn huolta kunnostani”, ”’syon terveellisesti” ja “nukun hyvin ja riittdvésti”, koska
naihin kiinnitettiin huomiota. Laadittiin liikuntaohjelmat ja kaytiin ne lapi, laadittiin
ruokavalio ehdotus ja kaytiin se I&pi, sek& uneen ja sen parantamiseen liittyen oli lu-
ento. Namé kaikki kohdat kuitenkin arvioitiin heikompana loppukyselyssa. Itse ajatte-
len, ettd ehka toteutettu kehittdmisinterventio ei ole aiheuttanut ndiden edelld mainit-
tujen asioiden heikkenemistd, vaan olisiko niin, ettei asioihin ole tartuttu ja tehty muu-
toksia tai sitten ei vain ole silla hetkelld omassa eldmassa ollut resursseja lahteé toteut-
tamaan muutoksia. Itsensa ja oman hyvinvointinsa johtaminen on haastavaa. Jotta pys-
tyy tekemdan muutoksia ja pitdytymaan niissa, vaatii se kohtalaisen tasapainoista ela-
maa muuten. Jos stressitekijoitd on ymparilla liikaa ja haasteita on omassa elaméssa,
ei valttdmatta riitd energiaa ottaa vastuuta omasta hyvinvoinnistaan, koska silloin on
vaan suoriuduttava. (Makisalo-Ropponen 2014, 113.) Ajankohta on saattanut vaikut-
taa kehittdmisinterventioon sitoutumiseen, silld palautteessa esitettiin ajankohdan
muutosta, mikali vastaavanlainen interventio toteutettaisiin uudelleen. (Liite 12.) Ke-
sén ollessa valissa ei vélttamatta ole tullut syotya niin terveellisesti, kuin esimerkiksi
arjessa ja ehka litkkuminenkin odottaa taas uutta aloitusta. Sitoutuminen oman tyohy-
vinvoinnin kehittdmiseen ei ehké ole ollut ykkdsprioriteetti, ja kenties on ollut moti-
vaation puutetta, josta kertoi annettu palaute. Ihmisen taytyy ottaa vastuu omasta hy-

99 199

vinvoinnistaan, ja joskus se tarkoittaa kykyd sanoa tarvittaessa “ei” sekd valintoja,
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jotka eivat ole niitd mukavampia, helpoimpia tai parhaimman makuisia. (Makisalo-
Ropponen 2014, 113.)

Verrattaessa kyselyn tuloksia henkilokunnan kokemuksiin kehittdmisinterventiosta,
osoittavat kokemukset intervention olleen silti hyddyllinen. Kehittamisinterventio ko-
ettiin hyvéna, hyddyllisend ja tarkedn ja se oli heréttanyt ajattelemaan asioita, joilla
on merkitysta omalle hyvinvoinnille. (Liite 12.) Muutoksen tekeminen edellyttaa asi-
oiden tunnistamista. Tassa kehittamistydssa asioiden tunnistamiseen kéytettiin oman
tyohyvinvoinnin tikkataulu -kyselylomaketta. (Manka & Manka 2016, 200-202.)
Kaikki osallistujat I&htivat innokkaasti kehittdmisinterventioon mukaan ja sivusta ai-
nakin naytti, ettd he lahtivat toteuttamaan annettuja ohjeita jossain maarin. Palaute

interventiosta, millaisena henkilékunta sen koki, oli positiivista. (Liite 12.)

Jos tdmd oman ty6hyvinvoinnin kehittdmisinterventio on auttanut yhtakin henkilokun-
nan jasentd saamaan taas motivaatiota pitaa itsestdan huolta, ja parantamaan omaa ter-
veyttaan, on se ollut onnistunut. Jo yhden henkildn elintapamuutokset voivat pitkassa
juoksussa olla merkittavid, niin henkil6lle itselleen, kuin yritykselle. Ty6terveyslaitos
on arvioinut ty6hyvinvoinnin laiminlydnnin aiheuttavan jopa 41 miljardin kustannuk-
set vuositasolla. (Manka & Manka 2016, 39.) Tuki- ja liikuntaelinsairaudet ovat olleet
suurin tyokyvyttomyyselékkeelle jaamisen syy vuonna 2015 ja esimerkiksi aikuisidn
diabeteksesta aiheutuneet kustannukset ovat nousseet viidessd EU- maassa yli 90 mil-
jardiin jo vuonna 2010. (Manka & Manka 2016, 35, 37.) Painoindeksiin vaikuttamalla
voidaan ennaltaehkaista riskia sairastua muun muassa aikuisian diabetekseen. (Tyo-
terveyslaitoksen www-sivut 2019.) Liikunnan harrastamisella on myds tutkimusnayt-
toa tyOperdisen ja tunneperdisen uupumisen ehkaisyssd, jolloin sen avulla voidaan
mahdollisesti ehkéistd myds masennusta. (De Vries ym. 2017.) Mielenterveyssyyt
ovat toiseksi suurin tyokyvyttomyyselakkeelle jadmisen syy. (Manka & Manka 2016,
37.) Tasté voisi esimerkkin tarkastella yhden osallistujan tulosta. Henkilé on WHO:n
viitearvojen mukaan pystynyt vaikuttamaan omaan hyvinvointiinsa siten, ett4 painon-
pudotuksella on saavutettu BMI:ssa ihannepaino, verenpaine on laskenut Kéypé Hoito
suositusten viiterajojen mukaan normaaliin tasoon entisestd lievasta koholla olleesta
verenpaineesta seka vyotaro-lantiosuhde laski huomattavasta riskista lievaan riskiin.
N&ma ovat jo terveyden kannalta erittdin tarkeitd muutoksia. Tassak&én tapauksessa,

ei tietystikddn voida olla varmoja, ovatko saavutukset juuri oman
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tyohyvinvointiprojektin aikaan saamia, vai olisiko ”sysdys” oman hyvinvoinnin muu-
tokseen tullut ilman kehittdmisinterventiotakin. Henkil® kuitenkin palautteessa rapor-
toi saaneensa interventiosta paljon itselleen. Toisinpdin k&éantéen, voisi olla tilanne,
ettei mitddn muutosta olisi kenenk&én kohdalla tapahtunut, eiké kukaan olisi herdnnyt

ajattelemaan ruokavalion merkitysté terveydelle ja liikkumisen tarkeytta.

Painoa pudotettiin seitseman henkildn toimesta 19,4 kg, mika on hyvé asia. Painoa tuli
kahdeksalle henkilélle lisaa 19,9kg mikéa on huono asia, kun BMI lukemia tarkastelee.
BMI lukemissa oli kuitenkin muutosta, silla ihannepainon saavutti 3 henkil6d, alun
yhden sijaan, ja sitd kautta lievan ylipainon ryhma pieneni kahdella henkil6lla. Ter-
veyden kannalta tdma tarkoittaa sairastuvuusriskin pienenemisté. (Tyoterveyslaitok-
sen www-sivut 2019.) Mielesténi olisi syyta pysdhtyd pohtimaan omaa terveytta, kun
BMI:n mukaan sairastuvuusriski on selvasti suurentunut, samoin myds kuolleisuus-
riski (merkittdva lihavuus) tai saati riskit vield tastd suuremmat (vaikea lihavuus).
(Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2019.) Vyotaro-lantiosuhteessa tulokset paranivat
hiukan seka naisilla, ettd miehilld&. Molemmissa ryhmisséa loppumittauksessa huomat-
tavan riskin ryhméan kuului alkumittausta véhemman henkil6ita, ja mik& hienointa
miesten loppumittauksessa yksik&an ei endéd kuulunut tdhan ryhméan, jolloin on vai-

kutettu sairastuvuusriskin pienenemiseen. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2019.)

Verenpainelukemat ovat suuntaa antavia, koska verenpainetta mitattaessa pitda huo-
mioida, etté siihen vaikuttaa helposti moni asia ja kesken tydpaivén tehdyt mittaukset
eivat varmasti kerro taysin todellista tilannetta. Toissé voi olla Kiire ja tilanteita, jotka
vaikuttavat mittaustulokseen. Tarkedna pidin kuitenkin heréttdd keskustelua mitatta-
van kanssa, mikali lukemat olivat korkeita, jotta mitattava tuli tietoiseksi arvoista ja
tarkkailisi tarvittaessa verenpainelukemia, seka ottaisi asian mahdollisesti esille tyo-
terveyshuollossa. Positiivista oli huomata myos se, miten pienikin painon pudotus vai-
kutti edullisesti verenpainelukuihin muutamilla henkil6illa. (Kéypa Hoito www-sivut
2019.)

Suonsivun mukaan hyvasté tyohyvinvoinnista tydyhteisossé kertoo henkilokunnan si-
toutuneisuus organisaatioon, tyytyvéisyys tyéhon, véhaiset poissaolot sekd henkil6-
kunnan vahéinen vaihtuvuus. (Suonsivu 2014, 59.) Namé& tunnusmerkit toteutuvat

kohdeorganisaatiossa. Jotta tyOhyvinvointi tyOyhteisdssa sdilyy hyvéand, vaatii se
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johtajalta ja esimiehiltd paljon ty6hyvinvointiosaamista ja kiinnostusta tyéhyvinvoin-
nin edistamiseen. (Suonsivu 2014, 167.) Johtajuudella ja johtamisella voidaan vaikut-
taa henkilokunnan tyéhyvinvointiin, haluun pysya tyopaikassa seka sitoutuneisuuteen.
Johtamisella on myds vaikutusta tyotyytyvaisyyteen, tyokykyyn ja esimerkiksi hyvaéan
terveyteen. (Haggman-Laitila 2014, 145.) Kehusmaan mukaan johdolta ja esimiehiltd
vaaditaan &lykkyytta ja etenkin tunnedlyd paatosten vaikutusten arvioinnissa, ennen-
kuin lopulliset paatokset tehdaan. (Kehusmaa 2011, 226.) Kososen mukaan esimiehen
on kyettdva luomaan innostava ilmapiiri tydyhteisossa ja saatava koko organisaatio
mukaan yhteisen tulevaisuuden rakentamiseen. Se tarkoittaa avoimuutta, luottamusta
jaomalla esimerkilld suunnan nayttdmista seka auktoriteettina olemista muulle henki-
Iokunnalle. Kosonen korostaa myds vuorovaikutustaitojen merkitysta tyohyvinvoin-
nin johtamisessa, ja niita ei Kososen mukaan opita luennoilla, vaan itsensa likoon lait-
tamisella. Pit&a kuitenkin muistaa, vaikka johdolla ja esimiehilld on suuri rooli tyohy-
vinvoinnin kehittdmisessd, niin tastd huolimatta tarkein rooli on jokaisella itselld. Jo-
kainen on itse vastuussa omista arjen valinnoistaan seka ty0ssa, ettd vapaalla. Jokainen
on myds vastuussa omasta toiminnastaan, itsensé johtamisesta ja omista asenteistaan.
Tyo6hyvinvointia ei hyvalla johtamisellakaan voida rakentaa tai kehittaa, jos ei yksilo
itse ota vastuuta omasta toiminnastaan ja hyvinvoinnistaan. (Hyppanen 2010. 301,

303.) Kohdeorganisaation visio tulevaisuudessa voisi olla:

”Maailman paras tyopaikka, jossa jokaisen on hyva olla ja jokainen saa tehda iloisin

mielin tuloksellista ja laadukasta tyotd.”

Oman tyohyvinvoinnin kehittdmisinterventiossa tekisin asioita hieman toisin, jos tois-
taisin intervention nyt uudelleen. Kehittamistyon etenemisen kannalta varmistaisin ai-
kataulut paremmin ja laatisin tarkemmat paivamaarét, jolloin alku- ja loppumittaukset
toteutetaan, enka joustaisi niissa niin paljoa. Nyt kun yritin saada mittaukset mahdol-
lisimman vaivattomaksi henkilékunnalle, tarkoitti se itselle enemmén ty6ta ja lukuisia
ké&ynteja mittauspaikalla. Kesédlomien alkaminen osalla henkil6kuntaa sotki myds pa-
hasti heidan kohdallaan oman “’projektin” aloittamista. TAma varmasti nakyi myds tu-
loksissa ja motivaatiossa tehdd mahdollisia muutoksia elintapoihin. Toisaalta kehitta-
misintervention venyminen alun perin ajatellusta noin 3kk jaksosta 7kk jaksoon antoi
myos paremman mahdollisuuden pysyvien elintapamuutosten arviointiin, silld mit

pidempi jakso, niin enemman aikaa ndhdd muutosten vaikutuksia seka pysyvyytta.
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Oman tyohyvinvoinnin kehittdmisinterventio kokonaisuudessaan yksin toteutettuna
oli tyolas, silla ruokapaivékirjojen analysoinnit, uusien ruokavalioiden suunnittelu, lii-
kunta ohjelmien suunnittelu ja ohjaus veivat todella paljon aikaa. Kokemuksena inter-
vention vetdminen oli erittéin hyva ja mielenkiintoinen seka antoisa, silla henkilokunta
koki intervention erittdin hyvéana ja antoi hyvéa palautetta siitd. Sain my0s arvokasta
kokemusta ja palautetta vastaavien interventioiden suunnitteluun ja toteuttamiseen.
Tyo6hyvinvointisuunnitelman laatimiseen osallistaisin henkilékunnan mukaan, mikali

l&htisin nyt toteuttamaan kehittamistyota.

Taman kehittdmistyon tavoitteena oli kuvata tydhyvinvoinnin nykytila mielenterveys-
kuntoutujien asumispalveluita tuottavassa organisaatiossa seké laatia tyéhyvinvointi-
suunnitelma. Toisena tavoitteena oli laatia hyvinvointipaketti henkilokunnan oman
tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi ja toteuttaa se. Namé tavoitteet toteutuivat. Kolman-
tena tavoitteena oli arvioida hyvinvointipaketin vaikutusta terveyteen ja tyokykyyn
seka kerata henkilokunnalta palautetta hyvinvointipaketin kehittamiseksi. Hyvinvoin-
tipaketin vaikutusta tydhyvinvointiin on vaikeaa niin lyhyella aikavalilla arvioida, jo-
ten arviointi perustui I&hinné henkilokunnan kokemukseen, vaikuttiko oman tyohyvin-
voinnin kehittdmisinterventio heiddn omaan tyéhyvinvointiinsa. Eika voida varmaksi
osoittaa, onko koettu asia juuri interventiosta johtuvaa, vai olisiko esimerkiksi painon
laskua ja parempaa jaksamista tullut ilman hyvinvointipakettiakin. Henkilékunnan ko-
kemukset hyvinvointipaketin kehittdmiseksi kerattiin avoimilla kysymyksilla, joten
voidaan katsoa kolmannenkin kehittdmistyon tavoitteen toteutuneen tassa kehittamis-

tyossa.

7.2 Kehittdmistyon luotettavuus ja eettisyys

Kehittdmistyon tekija on tutustunut huolellisesti ammattikorkeakoulujen opinndyte-
tyon eettisiin suosituksiin ja on toiminut kehittdmistyota tehdesséan suositusten mu-
kaan. (Ammattikorkeakoulujen opinndytetdiden eettiset suositukset www-sivut 2019.)
Ammattikorkeakoulut ovat sitoutuneet noudattamaan Tutkimuseettisen neuvottelu-
kunnan (TENK) laatimaa HTK-ohjetta (hyva tieteellinen kéaytantd). HTK-ohjeen mu-
kaan hyvé tieteellinen tutkimus on eettisesti hyvaksyttadvaa ja luotettavaa, kun tutkimus

on toteutettu hyvan tieteellisen kaytannon edellyttdmalla tavalla. (Tutkimuseettisen
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neuvottelukunnan www-sivut 2019.) Tdma kehittdmistyd on toteutettu ja raportoitu
HTK-ohjeen mukaan rehellisyytta ja tarkkuutta kaikissa tutkimuksen vaiheissa nou-
dattaen. Tulokset on esitetty seké arvioitu tarkasti ja huolellisesti. Tutkimuksessa kay-
tettiin tieteellisten tutkimuskriteerien mukaisia ja eettisesti kestavia tiedonhankinta-,
tutkimus- ja arviointimenetelmid. Muiden tutkijoiden tekemalle tydlle on osoitettu ar-
vostus ja kunnioitus viittaamalla asianmukaisesti heidén julkaisuihinsa. (Tutkimuseet-
tisen neuvottelukunnan www-sivut 2019; Vilkka 2015, 41-42.)

Kehittamistyoté varten tehtiin tutkimussuunnitelma, joka kuuluu hyvaan tieteelliseen
kaytantoon. Tutkimussuunnitelma hyvéksyttiin SAMK:in opettajan Anne-Maria Ka-
nervan toimesta maaliskuussa 2019, jonka jalkeen anottiin tutkimuslupa tutkittavalta
organisaatiolta. Lupa-anomuksessa kerrottiin kehittamistyon tarkoitus, tavoite ja mil-
laisia resursseja kehittdmistyon tekeminen edellyttad ja mitd kustannuksia siita yrityk-

selle muodostuu. Luvan tutkimukselle myonsi organisaation johtaja.

Tutkimussuunnitelma ja tutkimus on pyritty esittdmaan tarkasti, rehellisesti ja tasmal-
lisesti, jotta lukijan on helppo ymmartéaa tutkimuksen sisélto, jolloin tutkimus noudat-
taa teoreettisen toistettavuuden periaatetta. (Vilkka 2015, 45, 75.) Tutkimusaineisto
keréttiin anonyymisti ja raportoinnissa seka tulosten julkaisussa noudatettiin avoi-
muutta, tiedostaen tydyhteison yksityisyys. Tietosuojakysymykset otettiin tassé opin-
naytetydssa huomioon ja tutkimusaineistoa késiteltiin seka sailytettiin asianmukaisesti
tarkkuutta ja huolellisuutta noudattaen. Aineisto tullaan havittdmaéan asianmukaisesti
heti opinndytetyon valmistuttua. (Vilkka 2015, 47.)

Tutkimuseettisyyteen liittyy tutkittavien tiedottaminen sek& suostumus tutkimusai-
neiston keruuseen. Tutkittavia tiedotettiin etukateen Kirjeelld, jossa kerrottiin mita tut-
kimus koskee, mihin tutkimusaineistoa kdytetadn, kuka aineistoa kasittelee, luotta-
muksellisuudesta seka osallistumisen vapaaehtoisuudesta. (Liite 8.) Teemahaastatte-
lutilanteissa varmistettiin viel& uudelleen, ennen haastattelun alkua, tutkittavan suos-
tumus haastateltavaksi. (Vilkka 2015, 51.) Kaikki teemahaastatteluun valitut suostui-

vat haastatteluun.

Kehittamistutkimuksen luotettavuuden arviointi on haasteellista, koska kehittdmistut-

kKimus on usein sekoitus laadullista ja maééarallistd tutkimusta. Luotettavuutta
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arvioidaan kaytettavien menetelmien mukaan eli laadullisessa tutkimuksessa menetel-
maét arvioidaan laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kriteeristoa hyodyntéen. Maa-
réllisen tutkimuksen menetelmét arvioidaan maérallisen tutkimuksen luotettavuuden
kriteeristda hyodyntéen. Luotettavuuden arvioinnissa tarkastellaan, onko kaikki tutki-

muksen vaiheet tehty oikein. (Kananen 2015, 111.)

Luotettavuuden mittareita ovat reliabiliteetti ja validiteetti. Reliabiliteetti suomenne-
taan luotettavuudeksi ja validiteetti patevyydeksi. (Kananen 2015, 112.) Kanasen mu-
kaan pitdisi puhua luotettavuudesta, joka koostuu reliabiliteetista ja validiteetista (Ka-
nanen 2012, 161.) Tutkimustulosten pita& olla luotettavia ja tulosten pitéa olla pysyvia,
eivatka tutkimustulokset saa johtua sattumasta. Pysyvyydellé tarkoitetaan toistetta-
vuutta eli uusittaessa tutkimus saadaan samat tutkimustulokset. Validiteetilla tarkoite-

taan oikeiden asioiden tutkimista. (Kananen 2015, 112.)

Vilkan mukaan laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden kriteeri on viime ké&dessa
tutkija itse ja hanen rehellisyytensd, silla arvioinnin kohteena ovat tutkijan tutkimuk-
sessa tekemat teot, valinnat ja ratkaisut. (Vikka 2015, 196.) Dokumentoinnilla ja va-
lintojen perustelulla arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta. Téssé kehittamistytssé on
pyritty kuvaamaan tutkimusprosessi mahdollisimman tarkasti ja perustelemaan valin-
nat, mika tuo tyolle luotettavuutta. Dokumentointi on pyritty kaikissa kehittdmistyon
vaiheissa tekemaan mahdollisimman tarkasti. (Kananen 2015, 112.) Teemahaastatte-
lut annettiin haastateltavien luettaviksi, jolla aineisto vahvistettiin paikkaansa pité-
vaksi ja varmistuttiin, etté tutkija on tulkinnat asiat oikein. Vahvistaminen lisaa tutki-
muksen luotettavuutta. (Kananen 2015, 113, 115.)

Teemahaastattelut on tehty vain kuudelle henkil6lle, joten tuloksia ei voida yleistaa
koko henkilokuntaa koskevaksi, vaikka niissa on paljon yhtenevéisyyttd kyselyn tu-
losten kanssa. Muutenkaan tutkimuksen tuloksia ei voida yleistd, silla tutkimus on
tehty pienelle joukolle. (Vilkka 2015, 194-195.) Téasta ei kuitenkaan ole syyté olla huo-
lissaan, koska laadullisen tutkimusmenetelmén tavoite ei tahtadé yleistettavyyteen,
vaan yleisen ymmarryksen lisdantymiseen ainutkertaisen mielenkiinnon kiinnittymi-
sen avulla. (Vilkka 2015, 195.)
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Maaréllisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan yleistettavyyden kautta. Y leistetté-
vyys ei kuitenkaan riita oikeiden ja luotettavien tutkimustulosten tuottamiseen vaan
itse mittauksen, mittareiden ja mittausprosessin taytyy olla hyvin suunniteltu ja toteu-
tettu. Yleistettdvyys voidaan jakaa ulkoiseen- ja sisaltdvaliditeettiin. Ulkoisella validi-
teetilla tarkoitetaan tutkimuksessa saatujen tutkimustulosten pysyvyytta. Siséltovali-
diteetti mittaa sitd, miten hyvin mittari mittaa juuri tarkoitettua asiaa. (Kananen 2015,
116-118.) Tassa tutkimuksessa luotettavuutta lisési se, ettd kaytetyt mittarit olivat val-
miita ja validoituja, ja mittasivat juuri sitd mita tutkimuksessa oli tarkoituskin mitata,
tyohyvinvoinnin nykytilaa eri ndkokulmista. Manka on kdyttanyt hyvinvoinnin tikka-
taulua omassa vaitostutkimuksessaan tyohyvinvoinnin nykytilan kartoittamiseen, jo-
hon mittari on kehitelty. (Manka sahkoposti 8.1.2019; Manka & Manka 2016, 120-
121, 201-202.) Muut kaytetyt mittarit olivat myds valideja. BMI-mittari on luotettava
ja kaytannollinen mittari kuvaamaan pituuden ja painon suhdetta, seka se on yleisesti
kaytetty mittari myos useissa kansallisissa ja kansainvélisissé tutkimuksissa. (Tervey-
den ja hyvinvoinnin laitoksen www-sivut 2019.) Vyo6téro-lantiosuhde mittarina kuvaa
elimistdn korkeaa rasvapitoisuutta seké rasvan kertymista keskivartaloon (Ty6terveys-
laitoksen www-sivut 2019.) sek& verenpaineen mittaus, josta on annettu viitearvot
kaypa -hoito suosituksissa. (Kdypd Hoito www-sivut 2019.) Luotettavuutta on téssé
tutkimuksessa pyritty lissdamaan mittareiden tarkalla kaytolla, ja alku- seké loppumit-

taukset on toteuttanut sama henkilo.

Tassa kehittdamisty0ssd kaytettiin kokonaistutkimusta kyselyn osalta, koska kohde-
ryhma oli pieni (n=22) ja helposti tavoitettava. Tama lisaa tutkimuksen luotettavuutta.
(Kananen 2015, 99.) Keratty aineisto siirrettiin tilasto-ohjelmaan analyyseja varten.
Tassa prosessissa kaytettiin SAMK:in tilastotieteen opettajan apua, milla haluttiin var-
mistaa prosessin onnistuminen. Virhemahdollisuus aineistossa on olemassa, vaikka ai-
neistoa tilasto-ohjelmaan syotettdessa on pyritty huolellisuuteen ja tarkkuuteen, seké
luvut on tarkastettu kahteen kertaan. (Kananen 2015, 255-256.)

Tiedonhaku kirjallisuuskatsausta varten, soveltuvan tiedon lI6ytdminen seké rajaami-
nen osoittautuivat yllattdvan haasteelliseksi. Aiheeseen sopivaa ja kriteereiltddn hy-
vaksyttavaa materiaalia ei 10ytynyt helposti, vaikka oletuksena oli, etta sitd tutkimus-
aiheesta paljon. Hakuprosessissa hyddynnettiin SAMK:in kirjaston informaatikkoja,

joista oli apua oikeiden hakusanojen loytamisessa sekd itse hakuprosessissa.
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Informaatikon asiantuntemuksen hyodyntdminen tiedonhaussa lisaa tutkimuksen luo-
tettavuutta. (Niela-Vilen & Hamari 2016, 26.) Kirjallisuuskatsauksen haut tehtiin tie-
tokannoista, joissa on vahva nédytto ja joita suositellaan kéytettaviksi Pro Gradu — vai-
heessa tai vaitoskirjavaiheessa. Mukaan valittiin vahvan naytén omaavia tutkimuksia,
joista suurin osa oli systemaattisia katsauksia. (Lehtio & Johansson 2016, 42.) Kirjal-
lisuuskatsauksen aineiston vieraskielisen tieteellisen tekstin lukeminen oli todella hi-
dasta ja tyolasta. Asioiden ja asiasiséltojen oikeinymmartdmisen varmistamiseksi hyo-
dynsin kielenk&éantdjan asiantuntemusta. Kehittamistyon julkinen esittdminen mahdol-
listaa arvioinnin, etté tyo on tieteellisesti tehty oikein ja tulokset ovat luotettavia. (Ka-
nanen 2012, 44.)

Ammattikorkeakoulun tutkimustydn tulee olla tydelamélahtoistd, kaytannénlaheista ja
ajankohtaista seké tutkimuksen tavoitteena on tydeldmassa yhdistaa teoria, kokemus
ja ammattikaytantd. Tama edellyttdd useimmiten soveltavan tutkimuksen kayttoa,
jonka tavoitteena on tuottaa ja kehittda kaytantoja tai palveluja. (Vilkka 2015, 17-19.)
Kehittamistyd kokonaisuutena oli iso ja haasteellinen prosessi, sillé kehittdmistyonte-
kijalla ei ollut aiempaa kokemusta tydelamaldhtoisen tutkimuksen toteuttamisesta,
eikd monimenetelmaéisestd tutkimusmenetelmaéstd, joihin kehittdmistutkimus kuuluu.
(Kananen 2015, 34.) Tutkimusprosessi eteni tieteellisen tutkimuksen ehtojen mukai-
sesti. Tutkimusidea oli tydelamalahtdinen ja tydelamalle hyddyllinen ja lisaksi tyéhy-
vinvoinnin kehittdminen kiinnosti kehittamistyontekijaa. (Vilkka 2015, 56, 58.) Tut-
kimuksessa madriteltiin kehittdmistehtévét, joihin haluttiin vastaus ja perehdyttiin kir-
jallisuuteen aiheesta. (Vilkka 2015, 60.) Teoreettisen viitekehyksen kokoaminen, mika
liittyy tutkimuksen vaatimuksiin, oli kokemuksena ty6las. (Vilkka 2015, 31.) Tutki-
mussuunnitelman, joka on sopimus tutkimuskaytanndista ja toteutettavasta tutkimuk-
sesta, hyvaksymisen jalkeen anottiin tutkimuslupaa kohdeorganisaatiolta. (Vilkka
2015, 75.) Tutkimuksen toteuttaminen eteni kehittdmistutkimukselle ominaisten syk-
lien mukaan nykytilan kartoituksesta ongelman maarittelyyn ja kehittdmisehdotusten
valintaan seka esittamiseen. Tdman jélkeen kehittdmistutkimuksen vaiheissa tulee ke-
hittdmistoimenpiteen toteuttaminen ja arviointi. (Kananen 2015, 42.) Kehittamistutki-
muksensykli Kanasen mukaan on kuvattuna kuviossa 7. (Kuvio 7.) Toteuttamisvai-
heeseen kuului tutkimusaineiston hankinta, tutkimusaineiston luokittelu sek& analyysi
ja tulkinta, joiden pohjalta tehtiin kehittdmisehdotukset. Tdméan vaiheen jalkeen kehit-

tdmisty0 eteni kirjoittamisvaiheeseen ja lopulliseen tutkimusteksti muotoon, joka on
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julkista tietoa. Tulokset esitettiin kohdeorganisaatiossa jarjestetyssa tiedostustilaisuu-
dessa, jossa paikalla oli yrityksen johto ja koko henkilokunta. (Vilkka 2015, 57, 85.)

Kehittamistutkimus oli menetelména vieras. Kirjallisuuteen perehtymalla sain kuiten-
kin hyvan kasityksen menetelmastd, ja miten sen syklisyys kaytdnnossa toteutetaan.
Syklien miettiminen tuntui aluksi vaikealle, mutta apua tdhan sain ohjaavalta opetta-
jaltani. Jossakin kohden jain pohtimaan toteutuuko kehittamistydssani kehittdmistut-
kimuksen kriteerit, silld varsinaista kehittamisty6ta ja sen prosessin arviointia ei aika-
taulujen vuoksi ollut mahdollista toteuttaa tydyhteison tyohyvinvoinnin kehittdmisteh-
tavassd, vaan kehittdminen jéi tuotetun tyéhyvinvointisuunnitelma tuotoksen tasolle.
Tasta kohtaa varsinainen kehittdmisty¢ alkaa ja uudet toimintamallit jalkautetaan,
jonka jalkeen kehittamisty6ta ja tulosta voidaan arvioida. (Kananen 2015, 42.) Jos ai-
kataulullisesti olisi ollut mahdollista jadda toteuttamaan edes yksi ty6hyvinvointisuun-
nitelman kehittdmiskohteista ja tekemaan tésté loppuarviointia, niin olisi se ollut to-
della mielenkiintoista, mutta kehittdmisty® olisi venynyt vuodella eteenpéin, eiké se
ollut mahdollista aikataulun vuoksi. Kehittamistutkimuksen syklit kuitenkin toteutui-
vat tydyhteisdssé toteutetun oman tyéhyvinvoinnin kehittdmisinterventiossa, jossa jo-
kainen oli itse vastuussa oman tyéhyvinvoinnin kehittdmisen toteuttamisesta. Pohdin
myo6s kehittamisty6ta aloittaessani olisiko toimintatutkimus menetelmané ollut pa-
rempi. Paadyin kuitenkin kehittamistutkimukseen juuri siita syysta, etta halusin rajata
oman roolini ulkopuoliseksi, kun toimintatutkimuksessa tutkija on aktiivisessa roolissa

osana tutkimusta. (Kananen 2015, 66.)

Aineiston keruussa kyselylomakkeen kaytdsta oli aiempaa kokemusta, mutta laadulli-
sen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmiin kuuluva teemahaastattelu, ja sen toteutta-
minen oli minulle uutta. (Vilkka 2015, 122.) Yritin selvittdd mahdollisimman paljon
teoriaa etukateen teemahaastatteluihin liittyen, sek& opiskelutovereilta saadut neuvot
auttoivat haastattelutilanteissa, joissa pyrin olemaan puhumatta mitaan ylimaaraista ja
olemaan johdattelematta mihinkaan. (Kananen 2015, 152.) Haastattelutilanteen alussa
varmistettiin vield haastateltavan suostuvuus haastatteluun ja kerrottiin mihin tutki-
mustietoa kerataan, vaikka tutkittavia oli aikaisemmin tiedotettu saatekirjeelld. (Liite
8.) Nain varmistuttiin, ettd haastateltava on edelleen halukas osallistumaan haastatte-
luun. (Vilkka 2015, 133.) Itse haastatteluissa koin onnistuneeni hyvin ja tilanteet tun-

tuivat rennoilta ja aidoilta, vaikka tata ensin mietinkin, onko tilanne kovin teenndinen
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ja miten todenmukaisesti haastateltavat tuovat asioita esiin. Haastatteluiden kertaluon-
toisuuteen varauduin tuplanauhoituksella, ja taltiointi mahdollisti aina tarvittaessa pa-

luun aineistoon. (Kananen 2015, 156.)

7.3 Kehittdmistyon merkitys tyoeldamalle ja jatkokehittdmisehdotukset

Tyo6eldma on muutospaineiden edessd. Maailmantalous ja siina tapahtuvat muutokset
muuttavat tyonteon rakenteita ja edellytyksid. Muutokset edellyttdvat organisaatioilta
omien toimintatapojen tarkastelua ja kilpailussa menestyminen edellytt&a joustavuutta
jamuutosvalmiutta. Tydkulttuuri muuttuu ja vaatimukset kasvavat. Tydvoimassa tulee
rakennemuutosta, teknologia kehittyy, verkottuminen ja kumppanuus lisdantyy, glo-
balisoituminen ja resurssien uusjako ovat jo arkipdivad. Nama tyoelaméan muutokset
edellyttavat uudenlaisia osaamisia ammatillisten osaamisten rinnalle niin tyGyhteison
jaseniltd kuin esimiehiltédkin. (Manka & Manka 2016, 13-14, 24.) Tyon mielekkyys on
vahentynyt ja tyo koetaan henkisesti rasittavampana, kuin aikaisemmin. Kiire ja aika-
paineet ovat niin Suomessa kuin Euroopassakin lisdéntyneet ja loppuun palamista
esiintyy enemmaén vuonna 2015 tehtyjen tutkimusten ja selvitysten mukaan kuin ai-
kaisemmin. Tydolobarometrin mukaan henkinen vékivalta on lisaantynyt ty6paikoilla
seka stressin méara. (Manka & Manka 2016, 26-33.) Ndma ovat syitd, miksi katse on
syyta kaantad tyohyvinvointiin ja sen arviointiin. Ty6hyvinvoinnin laiminlyénnin
hinta on Tyoterveyslaitoksen arvion mukaan 41 miljardia vuositasolla. (Manka &
Manka 2016, 39.)

Tyohyvinvoinnin kehityksen ja riskien seurata edellyttd organisaation tydhyvinvoin-
nin tilan arviointia. Arviointia voidaan tehda perinteisilla madréallisilla tunnusluvuilla,
joita ovat esimerkiksi sairauspoissaolot tai tydtapaturmat, jotka kertovat jo tapahtu-
neista asioista. Liséksi olisi hyvé arvioida myo6s ennakoitavia tunnuslukuja, jolloin voi-
daan ennakoida riskeja tulevaisuudessa. Naist4 ennakoivista, laadullisista tai maaralli-
sista tunnusluvuista, esimerkkeja ovat laaja-alaiset tyohyvinvointitutkimukset, itsear-
vioinnit sekd tyonilosta kertovat mittarit. (Manka & Manka 2016. 215.) Mittarit toimi-
vat tyohyvinvoinnin arvioinnin ja toiminnan apuna. Niiden avulla saadaan selville
kriittiset kehittdmisen ja parantamisen kohteet. Mittausten avulla saadaan selville

mya0s se, miten ihmiset, organisaation tarkein pd&doma, viihtyvat tydssaan. Mittauksilla
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saadaan my0s ennakoivaa tietoa tapahtuvista muutoksista, esimerkiksi ty6ilmapiirin
muutokset, jolloin voidaan reagoida asiaan jo ennakoivasti. Tyohyvinvoinnin tuloksia
tulisi arvioida mittareiden avulla, jotta osataan kehittéé oikeita asioita ja ndhdaan, mi-

ten kehitystoimissa on onnistuttu. (Suonsivu 2014, 97, 100.)

Tassa kehittdmistyodssa tydyhteison tychyvinvoinnin nykytilaa arvioitiin tydyhteison
sisdlld, osana luonnollista arkea, jolloin se palvelee parhaiten tydyhteisod ja tyonteki-
jéiden hyvinvointia. Avoin ja keskusteleva ilmapiiri on sisaisen arvioinnin vahvuus.
Tyo6hyvinvointia voidaan myos arvioida laajemmilla kyselyilld, mutta yleiset kyselyt
harvoin tuottavat apuja toiminnan suunnitteluun ja kehittdmiseen. (Kehusmaa 2011,
217-219.)

Tyo6hyvinvointia pyrittiin kehittdméan tassé kehittdmistydssa niin tydyhteisollisesti
kuin henkilokohtaisestikin. Tyoyhteison tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi laadittiin
tyéhyvinvointisuunnitelma ja jokaisen henkil6kohtaiseen tyohyvinvointiin pyrittiin
vaikuttamaan hyvinvointipaketin avulla. Oman tyéhyvinvoinnin kehittdmisinterventi-
osta jai itselleni positiivinen kuva, ja ajatus, ettd tuloksista huolimatta henkilokunta
koki sen hyvand ja tarkednd. Asia mitd jain pohtimaan, ja miké itsessaan voisi jo olla
tutkimuksen kohteena; mista ihminen 16ytaa motivaation pitéa itsestaan ja terveydes-
tdan huolta? Tassa kehittamisinterventiossa oma panokseni ei riittanyt herattdmaan
riittdvad motivaatiota, valmiiksi eteen annetut ohjeet eivat toimineet motivaattoreina,
eikd ihme, motivaation taytyy lahted ihmisestd itsestdan. Motivaation taytyy olla si-
séistd. Ihmisen taytyy arvostaa itsedan ja terveyttaan niin paljon, etta nostaa niihin vai-
kuttavat tekijat merkityksellisiksi, muiden asioiden edelle. Ndin tekeminen ei kuluta
ihmista ja ihminen kokee tekemisen innostavana ja tarkeand, kun se lahtee sisdisesta
motivaatiosta. (Martela & Jarenko 2014, 14.)

Leskinen & Hult ovat pohtineet mika yll&pitdad motivaatiota, kun alkuinnostuksen jal-
keen tahtotilasta huolimatta on haasteellista yllapitdd suunniteltuja toimintoja. Arjen
muutokset ja tilanteet luokitellaan hetkellisesti omia hyvinvointitoimenpiteité tarkeim-
miksi tai mukavimmiksi. Tarkeda on osata sietdd epaonnistumista. Usein tavoitteisiin
pyrkimisessa tulee takapakkeja ja epdonnistumista, on opittava sietdmaan niité ja sel-
vittdmaan mitka asiat johtivat epdonnistumiseen. Epdonnistuminen pitéisi enemman-

kin ndhd& mahdollisuutena oppia uutta. Oppimisen kautta tavoitteeseen pééasy voi olla
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helpompaa. Onnistuminen palkitsee ja pitd4d motivaatiota ylla. Vaikka joku asia voi
tuntua tyolaalta, esimerkiksi sdanndéllisen ruokarytmin noudattaminen, palkinto tulee
kuitenkin parempana jaksamisena. Tavoite on vahva avaintekija toimintaa ohjaavan
motivaation yllapitajand. Kun tavoite on riittavan realistinen ja asettajalleen tarkeé
synnyttéa se vahvan motivaation ja sen saavuttaminen puolestaan palkitsee ja vahvis-
taa osaltaan taas voimavaroja. (Leskinen & Hult. 2010, 151-155.) Téall6in kaikki toi-
menpiteet, jotka tukevat yksilon hyvinvointia ovat térkeita ja arvokkaita, seka yrityk-
selle kannattava sijoitus. Yksilon on itse ymmarrettdvd oma roolinsa ja sen tarkeys
tyohyvinvoinnissa, koska viime k&dessa kyseessa ovat omat arjen valinnat niin t6issa

kuin vapaalla. (Hyppénen 2010, 303.)

Huomion arvoista olisi mielestani myos pohtia tydyhteison ikajakaumaa. Henkilokun-
nasta 68% on i&ltadn 50-69 vuotiaita ja 31% on alle 50 vuotiaita (n=22 kehittdmistyo-
hon osallistuneet). Lahitulevaisuudessa elakoitymista tulee tapahtumaan. Osaamisen
kehittdmisessa tulisi turvata tydyhteison sisdinen oppiminen ja tiedon siirtyminen,
jotta arvokas kokemus, ja vahva osaaminen seké tietotaito kokeneilta pitkén tyouran
tehneiltd hoitajilta siirtyy nuoremmalle sukupolvelle. Tarkedad on huomioida myods
nuoren henkildkunnan tuomat koulutuksen uudet tuulet ja tyomenetelmét tyOyhtei-
sOssa. TyOyhteison sisalla pystytddn lissamaéan osaamista, kun ikdryhmat osaavat hyo-
dyntéa toisiaan tiedon jakamisessa esimerkiksi ryhmatydskentelyn avulla. Uusien tyo-
menetelmien k&ytté mahdollistaa tiedon siirtoa ja oppimista muilta. Oppivassa yhtei-
sOssé jokaisen vahvuudet, tieto ja taito tuodaan ryhman kayttoon. (KSL ry & KSL -
opintokeskus 2017, 8.) Tahan on syyta ryhtya riittdvan ajoissa, silla ydinosaaminen on
yksi yrityksen liiketoimintastrategian kilpailutekija. (Laine 2017, 37.) Jatkotutkimus-

aiheena hiljaisentiedon siirtyminen tydyhteisossa olisi myos ajankohtainen.

Ikdjakaumaan liittyy muitakin huomioitavia asioita kuin osaaminen. On hyva pyséhtya
miettimaén sitd tosiasiaa, etta tydeldmassa taytyy tana paivana jaksaa kauemmin, silla
tyourat pitenevat. Eldkeikd on nousussa ja tyfeldaman vaatimukset kasvavat samaan
aikaan. (Manka & Manka 2016, 35.) Sairauspoissaolot ja ennenaikaiset elakditymiset
ovat haasteena, joten on syytd hyvissé ajoin pohtia, miten tyokykyéa voidaan parantaa
ja yllapitag, ettd tyokyky sailyy vield tyoéuran lopulla. (Manka & Manka 2016, 39.)
Varhaisella tunnistamisella ja ennaltaehkéisevalld toiminnalla seké tyéhyvinvoinnin

kehittdmisell& voidaan 16ytaa keinoja ndihin haasteisiin. Meill& on tiedossa yleisimmét
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syyt suomalaisten sairauksiin. Nama ovat korkea kolesteroli ja verenpaine, tupakointi,
alkoholinkaytto, ylipaino ja litkkumattomuus. Tieto ei kuitenkaan riitd, vaan mista saa-
daan motivaatio elintapojen muuttamiseen. (Hyppanen 2010, 271, 277, 279, 306.)
Mité tyonantaja voi velvoittaa ja odottaa tyontekijalta? Voiko tydnantaja vaatia tyon-
tekijad huolehtimaan omasta terveydestaan ja hyvinvoinnistaan jo yrityksen tuottavuu-
den takia? TyOnantajan on lakisaateisesti tarjottava jo paljon tyontekijan hyvinvointiin
vaikuttavia palveluita, mutta missa on tyontekijan lakisaateisyys oman tyénhyvinvoin-
nin huolehtimisesta tydnantajaa kohtaan? Kolmantena jatkotutkimusaiheena olisi erit-
tain hyodyllista selvittad, mitka tekijat saavat tyontekijat motivoitumaan oman hyvin-
voinnin ja terveyden yllapitoon. Leskinen & Hult ovat todenneet, ettd yrityksen me-
nestymisen kannalta ei ole merkityksellista se misté yksild saa motivaationsa yllapitaa
hyvinvointiaan, mutta tarkeintd on huomata, ettd hyvinvoivana yksilé on yritykselle
arvokkain. (Leskinen & Hult 2010, 80.)

Asiakaslahtdisyys ja palveluiden kehittdminen asiakaslahtéisemmiksi voisi olla myds
jatkotutkimuksen aiheena. Erityisesti laadullinen tutkimus ja asukkaiden kokemus
palveluista, ja miten he mielenterveyskuntoutujien asumispalvelun kayttdjina voivat
vaikuttaa palveluihin ja niiden kehittdmiseen, sek& mihin suuntaan palveluita heidan
mielestaan tulisi kehittdd. Tama aihealue voisi tuoda organisaatiolle hy6tyd, niin pal-
veluiden kehittymisen, lisdantyneen asiakastyytyvéaisyyden seka parantuneen kilpailu-
kykyisyyden myota. (1SO 9001 pk-yrityksille 2010, 17.)

Taman kehittdmistyon yhtena tuloksena tuotettua tyéhyvinvointisuunnitelmaa voidaan
hyodyntdd kohdeorganisaatiossa tyohyvinvoinnin kehittdamisessa. Tyoéhyvinvointi-
suunnitelma on tydkalu johdolle ja esimiehille tyéhyvinvoinnin suunnitelmalliseen ja
tavoitteelliseen kehittdmiseen. (Manka & Manka 2016, 9.) Koska tdma kehittamistut-
kimus on tiettyyn organisaatioon, ja sen lahtokohtiin tehty, niin se ei suoraan ole siir-
rettdvissa muiden yritysten kdyttoon. Kehittdmistutkimus voi toimia kuitenkin mallina
tyohyvinvoinnin kehittdmistd tekevélle organisaatiolle. Tutkimustietoa voidaan laa-
jemmalti hyodyntaa psykiatristen asumispalveluyksikdiden henkil6kunnan tyéhyvin-
voinnin kehittdmisessa, millaisilla tekijoilla on koettua merkitysta tydyhteison tyohy-
vinvointiin, silld psykiatrinen ja mielenterveysty6 on luonteeltaan haastavaa ja kuor-
mittavaa, etenkin kun ty6eldmassé tapahtuu jatkuvaa muutosta. (Mertala & Teravé

2016, 9.) Kehittdmistutkimus tuotti  organisaatiolle  hyddyllistda  tietoa
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tyohyvinvoinnista ja sen kehittdmisesta. Tat4 tietoa voidaan jatkossa hyodyntéé osaa-
misen kehittdmisessé seka organisaation laadun kehittdmisessa seké laatutavoitteiden
asettamisessa. Nain tydhyvinvointi voidaan liittdd osaksi organisaation laadunhallin-
tastrategiaa, jolla pyritddn laadun ja asiakaslédhtoisyyden jatkuvaan parantamiseen.
(Suomen standardoimisliiton www-sivut 2020; Laatukésikirja ISO 9001, Kohdeorga-
nisaatio 2019.)

Kehittamistyon tekijalle ty6 tuottanut oppimista seka osaamista, ja hyvinvointipaketin
toteuttaminen on antanut arvokasta tietoa paketin kehittamiseksi ja mahdollisesti mui-
hin yrityksiin markkinoitavaksi tuotteeksi jossakin kohtaa. Oman ty6hyvinvoinnin ke-
hittdmisinterventioon osallistuneet ovat pystyneet hyotymaan kehittdmistyostd, koska
heille on jaanyt kayttéon kaikki tuotettu materiaali oman tyéhyvinvoinnin kehitta-
miseksi. Vaikka joku ei juuri tdssd kohtaa olisikaan pystynyt aloittamaan ”omaa hy-
vinvointiprojektiaan” on hianelld mahdollisuus toteuttaa se silloin, kun sithen on sopiva

hetki ja riittavat resurssit.

Terveyden edistaminen kaikissa muodoissa on asia miké on lahelld omaa sydantani.
Taman kehittdmistyon myo6té olen saanut laajempaa ymmarrysté tyohyvinvoinnista,
mité kaikkea siihen liittyy ja mista kaikesta se muodostuu. Ty6hyvinvointiin paneutu-
minen on ollut itselleni hyvin mieluinen matka, silla se kuuluu olennaisesti terveyden
edistdmiseen. Tyohyvinvointiin perehtyminen on herattanyt vain lisé kiinnostustani
tyéhyvinvointia kohtaan ja avannut silmid sen todella térkedsta roolista osana organi-
saation tuloksellista toimintaa. (Kehusmaa 2011, 81.) Toivon, ettd tulevaisuudessa
voin hyodyntdmaa oppimaani seka péaasen oppimaan lisaa tyohyvinvoinnista ja sen

kehittamisesta.
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LIITE1

5. OSAAMINEN

TyOnantaja/organisaatio: Osaamisen hal-
linta, mielekas tyd, luovuus ja vapaus.
Tyontekijé/Yksilo: Oman tyon hallinta ja
osaamisen yllapito.

Arviointi: Kehityskeskustelut, osaamispro-
fiilit, innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset
tuotokset

4. ARVOSTUS
TyOnantaja/organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute,
kehityskeskustelut.
Tyontekijé/Yksilo: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittdmi-
Sessé.

Arviointi: Tyotyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset tulokset

3. YHTEISOLLISYYS

Tybnantaja/organisaatio: Tyoyhteiso, johtamine, verkostot.
Tyontekija/Yksilo: Joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen, kehitysmyonteisyys.

Arviointi: Tyotyytyvéisyys-, tydilmapiiri- ja tydyhteison toimivuuskyselyt.

2. TURVALLISUUS

TyOnantaja/organisaatio: Tydsuhde, tydolot.

Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyo ja toimintatavat.

Arviointi: Tilastot, riskien arvioinnit, auditoinnit.

1. TERVEYS

TyOnantaja/organisaatio: Tyokuormitus, tydpaikkaruokailu, ty6terveyshuolto.
Tyontekija/Yksilo: Terveelliset elintavat.
Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset,

kuormittumisen arviointi, tyopaikka selvitys.

Liite 1. Ty6hyvinvoinnin portaat Rauramon mukaan. (Rauramo 2012, 15.)



LIITE 2

Tekijat, vuosi, | Tutkimuksen tar- | Kohderyh | Interven- | Kaytetyt mittarit/ | Keskeiset tulokset Laadu
maa koitus ma tio/ aineiston keruu n arvi-
vertailu- 0-
interven- intipist
tio eet
1. Utriai K Systemaattinen katsaus: Sairaaloissa (katsaus) Systemaattinen aineiston keruu | Koettu tydhyvinvointi on osin riippuvainen hoita- | 20/20
. riainen, K. " . ” - - o : " L e e
. tydskentelevat tietokannoista (21 tieteellistd ar- | jan tydn luonteesta ja vaihtelee eri tydtehtévissa.
& Kyngas H | Hoitajien tyshyvinvointiin posi- | hoitajat tikkelia)
2007. Suomi tilvisesti vaikuttavat tekijat ja Hoitajien valinen yhteisdllisyys ja potilashoito
' ty6hyvinvoinnin edistaminen (Kvantitatiivisia ~ tutkimuksia | usien ensisijaisia ty6hyvinvoinnin ja —tyytyvéi-
n=16) syyden kannalta.
Ty6n organisoinnin tavat vaikuttavat ty6hyvin-
vointiin.
2. Keinanen. M Kuvata perinataalihoidossa | Perinataali- Perinataalihoi- Nursing Work Index — Rewised | Puolet perinataalihoidossa tydskentelevésté hoito- | 18/20
) yas 777 | tyoskentelevan  hoitohenkilds- | hoidossa tydsken- | dossa tyéskente- | mittari (n=187) henkildstostd arvoi tyétyytyvaisyytens hyvaksi.
Vehvildinen- ton tyGtyytyvéisyytta sekd sen | televa hoitohen- | leva hoitohenki-
Julkunen. K & | Yhteytta hoitotyon toimintaym- | kilosto 10st6 / ei vertai- Osastonhoitajan roolilla voimakkain yhteys tyo-
Pitkaaho ! T péristdon. luinterventiota tyytyvadisyyteen toimintaympériston tekijoissa.
) .
2015. Suomi Hoitotydnjohtaminen on avainasemassa hoitohen-
) kiloston tydtyytyvaisyydesn takaamisessa.
3. Addo M, Ste- | Systemaattinen katsaus: Mielenterveystyon | (katsaus) JBI kolmivaiheinen haku strate- | Tyonohjauksen hydty nakyy parantuneena poti- | 20/20
. hoitohenkild- gia lasty6na, stressin véhentymisend, lisdéntyneisna
phen, A & Kirk- | vhdistia paras saatavilla oleva | kunta/psykiatriset taitoina ja tyGtyytyvéisyytena. Vahentyneet burn
patrick P. 2012. | laadullinen nayttd tydnohjauk- | sairaanhoitajat, out- ilmi6t, vahnetynyt tydkuorma ja paremmin
Iso Bri'tar{nia " | sen kokemuksesta akuutin mie- | jotka eivét aikai- organisoitu lahestyminen tyshén.
- . lenterveys ja psykiatrisen hoito- | semmin ole saa-
henkildston vaikutuksesta | neet tyonohjausta.
omaan hyvinvointiin  tydpai-
kalla.
4. Muller., A Kehittéd, toteuttaa ja arvioida | Saksassa sairaa- | Satunnaiskont- WHO-5 Well-Being Index mit- | SOC harjoittelu parantaa erityisesti henkista hy- | 19/20
L ! " | hyvinvointia tydssd teoreetti- | lassa tydskentele- | rolloitu inter- | tarilla mitattiin henkista hyviin- | vinvointia, kun tyénhallinta/kontrollointi on heik-
Heiden, B., | seen soc (Selectin, | Vit sairaanhoitajat, | ventio, saksalai- | vointia koa.
Herbig, B., set




Poppe. F & An- Optimization and Compensa- | joille SOC-malli | sairaanhoitajat WAI (Work Ability Index | SOC-harjoittelu saattaa olla lupaava lahestymis-
tion) malliin perustuen. oli tuttu. (n=36)/vertai- Scale) mittarilla mitattiin tyoky- | tapa stressin ennaltaehkaisyyn ja tydhyvinvoin-
gerer, P. 2015. (n=70) luinterventio kya tiin.
ksa. (n=34)
Saksa Tyén  hallintaa/kontrollointia
mitattiin Saksalaisella sairaaloi-
hin tarkoitetulla oman-ilmoituk-
sen lomakkeella.
5. Whit b Systemaattinen katsaus: Sairaalassa akuu- | (katsaus) Systemaattinen aineiston keruu. | Positiivisella organisaatiokulttuurilla on suotuisat | 19/20
. Itcombpe, ” : p Lo AT
tin hoidon osas- JBI. vaikutukset tydhyvinvointiin ja koettuun tervey-
A., Cooper, K. | Tutkia organisaatiokulttuurin | tolla tyoskentele- teen.
& Palmer E. | suhdetta ja sairaala hoitohenki- | vat sairaanhoitajat
" 77 | léstdn terveyteen ja hyvinvoin- | maailmanlaajui-
2016. 1s0-Bri- | tiin seka luoda yhteenvetoa kva- | sesti.
tannia. litatiivisista ja kvantitatiivisista
systemaattisista katsauksista.
6. Ruotsalainen. | Katsaus: Hoitohenkildkunta | (Katsaus) n=58 tutkimusta, joista 54 RCT | Matalaasteinen naytto, ettd CBT (cognitive-beha- | 20/20
’ ! (n=7188), joka ei tutkimusta ja4 CBA tutkimusta. | vioural training) ja henkinen seka fyysinen rentou-
JH., Veerbeek, Arvioida toimenniteiden tehok. | O1€ hakenut apua tuminen vihentavat stressia enemman kuin mut
JH.. Marine”. A piteiden tenok burnoutiin, masen- menetelmét. Matala-asteista ndytt6d on myds
) y M\ | kuutta ennaltaehkaistéessa hoi- . - S . " o
& Serra C tohenkilskunnan tydtressi nukseen tai ahdis- siitd, ettd tydaikataulujen muutos véhentaisi stres-
) . ' tuneisuushéirioon. sia.
2015. Suomi.
7. Daniel K Systemaattinen katsaus: Tyontekijat  ke- | (Katsaus) n=8 tutkimusta Tyotyytyvaisyys lisaantyi. 20/20
. aniels, . AN, x - S Al .
Tarkastella edistdakd tydympd- | hhittyneissa Uupumuksen tunne vaheni vain naisten keskuu-
Watson, D. & | ristossa sosiaaliseen ympdris- | maissa. (EU.sta 15 dessa.
Gedikli C. toon tehdyt parannukset henki- maata, USA,
! . I6kunnan psykologista hyvin- Australia ja Ja- Sosiaalisen ty6ympariston parannukset paransivat
2017.  1s0-Bri- | vointia seka lisaavatks ne hen- pani) myds hyvinvointia.
tannia kilékunnna suorituskysya.
) Tyontekijoiden aloitekyky parani.
8. D de Vries Arvoida liikunnan tehokkuutta | Tyontekijat joilla | Satunnaiskont- Mittareina: itseilmoitetut tiedot, | Tunneperdinen uupumus vaheni, unen laatu pa- | 19/20
’ ' | tyoperaisen vasymyksen/uupu- | onpaljontyéuupu- | rollolloitu tutki- | objektiiviset testit kognitiivi- | rani, tydkyky ja kognitiiviset toiminnot paranivat
JD-, van HoOff | muksen vahenteamiseksi. Seka | musta. mus. sista ja aerobisista suorituksista. | liikkuneilla verrattuna liikkumattomiin.
MLM. r tutkia lilkunnna vaikutuksia te-
' G e‘_Jts hokkuuteen, uneen, tyokykyyn, 6-viikon liikun- Tutkimus osoittaa, ettd liilkunnalla on voimakas
SAE & Kompier | kognitiivisiin toimintoihin ja ae- tainterventio ladkkeen omainen vaikutus vahnetaméén tyGpe-
MAJ 2017 robiseen kestavyyteen. ryhmd  (n=49)/ réistd uupumusta.
' ) vertailuryhma
Alankomaat. (n=47)

Liite 2. Kirjallisuuskatsaukseen mukaan otetut tutkimukset.




LIITE 3

TYOYHTEISON HYVINVOINNIN TIKKATAULU

Ympyroi vaihtoehto: Nainen Mies Pvm:

Anna pisteet jokaisen kuntokartoituksen vaittamaan.

Vaittdma pitaé paikkansa 1 pistetta = Erittain véhén
2 pistettd = Melko vahan
3 pistettd = Jonkin verran
4 pistettd = Melko paljon
5 pistetté = Erittain paljon

Vastausten pistemadrét lasketaan yhteen ja jaetaan 6:lla. Saatu arvo sijoitetaan tydyh-
teison hyvinvoinnin tikkatauluun, josta ndhd&an kehittdmiskohteet. Tikkataulu tulok-

sissa nakyy vastausten keskiarvot sekd minimi ja maksimiarvot.

Tyoterveyshuollon palvelut tukevat hyvinvointiamme.

Esimiehemme huolehtii tydyhteisomme jaksamisesta.

Tyopaikalla on otettu huomioon tyon fyysinen kuormittavuus esim. ergonomia.
Tyonantaja on kiinnostunut henkil6stén hyvinvoinnista.

Jatkuva kiire ja/tai aikapaineet eivat haittaa tydskentelydmme.

TyoOyhteisdssamme joustetaan eri eldméntilanteet huomioiden.

Yhteensé:
/6
Tyontekijat tietavat ja ymmartavat tydyhteisomme tavoitteet ja perustehtavan.
Voimme osallistua tydtdmme koskevien tavoitteiden asettamiseen.
Tyontekijoilla on mahdollisuus vastata tyokokonaisuuksista.
Tyoyhteisollamme on toimivat pelisadnnot.
Tyotehtévat on tydyhteisdssé jaettu tasapuolisesti.
Voimme vaikuttaa tydntekemisen aikatauluihin.
Yhteensa:

/6



111 Tyoyhteiso Asteikolla 1-5
Palaverikdytantomme tukee hyvin tydskentelydmme.

Voimme keskustella avoimesti epdonnistumisista ja virheista.

Piddmme toisemme ajan tasalla tydasioissa.

Yhteistybmme on sujuvaa.

Jokainen tuntee olevansa ymmarretty ja hyvaksytty.

Asenteemme on “toimimme yhdessa”.

Yhteensé:
16
1\ Osaaminen Asteikolla 1-5
Kaikille annetaan mahdollisuus osaamisen kehittamiseen ja oppimiseen.
Ty0Oyhteisdssamme on tarvittava osaaminen tavoitteiden saavuttamiseksi.
Tyontekijoilla on mahdollisuus kehittaa tyotaan.
Kehityskeskustelukaytantdmme on toimiva.
Henkilostoa palkitaan hyvasta suorituksesta.
“ Tydyhteison jasenet toimivat yhdessa toteuttaakseen uusia ideoita.
- Yhteensa:
I L
Johtaminen Asteikolla 1-5
Esimieheemme voi luottaa.
Esimiehemme kunnioittaa tydntekijoiden oikeuksia.
Esimiehemme on tarvittaessa tavoitettavissa.
- Esimiehemme kohtelee alaisiaan ystévallisesti ja kohteliaasti.
Esimiehemme antaa riittavasti palautetta,
n Esimiehemme kykenee tekemaan paatoksi.
- Yhteensa:
. L
\Y| Tiimin toimivuus Asteikolla 1-5
Olemme selvilla siita, mitd meilta odotetaan tydssimme.
Voimme tydskennella itsenaisesti ja vapaasti.
Tiimissimme tunnistetaan onnistumiset.
Tiimissémme j&senet ovat innostuneita omasta tydstaan.
Annamme toisillemme helposti mydnteista ja innostavaa palautetta.
“ Kaikkia tyotehtavia arvostetaan tasapuolisesti.
- Yhteensa:
- L



Tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus Asteikolla 1-5

Tydyhteissmme tekee mielellaan yhteistyotd yli organisaation.

N

- TyoOyhteisomme on ajan tasalla taloudellisesta tilanteesta ja tulevista muutoksista.
& Tydyhteison jasenet ottavat tydssdan huomioon muiden esittamét parannusehdotuk-

. set paastakseen parempiin tuloksiin.

n Toimintaamme kehitetaan jatkuvasti asiakaspalautteen pohjalta.

Tydyhteissmme vastaa nopeasti uusiin haasteisiin.

Tyoyhteisomme tydskentelee tuloksellisesti.

E
- Yhteensa:
]

16

Liite 3. Tydyhteison hyvinvoinnin tikkataulu- kyselylomake. (Manka & Manka 2016,
120-121.)



TEEMAHAASTATTELUN RUNKO

LIITE4

kytilasta ty0yhteisossa.

Teemahaastattelujen runko henkilékunnan haastatteluun tyéhyvinvoinnin ny-

Yrityksen nimi:

Haastattelija: Merita Laukkanen

Ajankohta:

Haastateltava henkilo:

Asema yrityksessa:

Teemat:

Teema 1. Tyohyvinvointi tydyhteisos-

samme

(miten méérittelet tydhyvinvointia)

Teema 2: Mista tydhyvinvointi koostuu

tassa tyoyhteisdssa?

(mitka tekijat vaikuttavat tyohyvinvoin-
tiin)

Teema 3: Tyohyvinvoinnin nykytila tyo-

yhteisdssa

(kuvaile tyohyvinvoinnin nykytilaa tyo-
yhteisdssamme, mika on hyvaa? onko

jossain kehitettdvaa?)

Liite 4. Teemahaastattelun runko tydhyvinvoinnin nykytilasta tyoyhteisdssa. (mu-

kaillen Kananen 2015, 155.)




LIITES

OMAN HYVINVOINNIN TIKKATAULU

Ympyroi vaihtoehto: Nainen Mies Pvm:

Vastaa kysymyksiin asteikolla 1-10. 1 tarkoittaa heikointa arvoa ja 10 parasta arvoa.
Vastausten pisteméaérat lasketaan yhteen ja jaetaan 6:1la. Saatu arvo sijoitetaan oman

tyéhyvinvoinnin tikkatauluun, josta ndhdaén kehittdmiskohteet.

Terveys ja tyokyky Asteikolla 1-10
Tunnen itseni fyysisesti terveeksi.

Tunnen itseni psyykkisesti hyvinvoivaksi.
Liikun saénndllisesti ja pidan huolta kunnostani.
Syon terveellisesti.

Nukun hyvin ja riittavasti.

Kaytan alkoholia kohtuullisesti (tai en lainkaan).

Yhteensa:
16

Tyon hallinta Asteikolla 1-10
Voin tydskennelld riittdvan itsendisesti ja vapaasti.
Koen pérjaavani tydssani.
Tiedan, mitd minulta odotetaan tydsséni.
Voin vaikuttaa tyotani koskevien tavoitteiden asettamiseen.
Voin keskittya riittavasti tydhoni.
Saan riittdvasti tukea tyoni suorittamiseen.
Yhteensé:
/6
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11 Tybdyhteiso (ty6toverit, joiden kanssa olet tekemisissa eniten) Asteikolla 1-10

[N

Tydpaikallamme on hyva ilmapiiri.

Voin keskustella avoimesti erilaisista asioista.

Autan mielelléni tydtovereitani onnistumaan omissa tehtavissaan.

Toimin aktiivisesti yhdessa tydtovereideni kanssa tavoitteiden saavuttamiseksi.

Otan tydssani huomioon muiden esittdmat parannusehdotukset.

Piddmme toisemme ajan tasalla tydasioissa.
Yhteensa:
/6



1\ Osaaminen Asteikolla 1-10
Minulla on riittavésti osaamista nykyiseen tyotehtavaan.

Haluan kehittaa itseani ja osaamistani.

Koen, etté osaamistani hyddynnetaéan tyoyhteisossa.

Jaan mielell&ni osaamistani muille.

Otan mielellani vastaan uusia tehtavia ja haasteita.

Voin kayttaad ty6ssani osaamistani monipuolisesti.

Yhteensé:
16
\Y Itseluottamus ja motivaatio Asteikolla 1-10

Tunnen omat vahvuuteni ja kehittymiskohteeni.

Suhtaudun my6nteisesti uusiin asioihin.

Uskallan ilmaista oman mielipiteeni.

Olen yleensa tyytyvéinen tydsuoritukseeni tai saavutuksiini tydssa.

Nautin tydstani ja tunnen itseni tyytyvéiseksi tehdessani tyGta.

“ Olen mielesténi sinnikas enka luovuta helposti haasteellisissa tilanteissa.

- Yhteensa:

I L

\Y| Elaman tasapaino Asteikolla 1-10

Onnistun tydni ja yksityiselmani yhteensovittamisessa.

Pystyn pitamaan puoliani tarpeen tullen.
Pystyn solmimaan ihmissuhteita ja nauttimaan niisté.

n Minulla on mielekast4 tekemista vapaa-ajallani.
Uskon voivani vaikuttaa elamaani.
Pystyn irrottautumaan tydsté vapaa-ajallani.

B
- Yhteensa:
]

16

Esimiehen tuki Asteikolla 1-10
Esimieheni tukee ja kannustaa minua ty6ssani.
Esimieheni on ystévallinen ja helposti l&hestyttava.
Esimieheni on riittdvasti tavoitettavissa.
Esimieheni ottaa huomioon ehdotuksiani ja ideoitani.
Esimieheni on oikeudenmukainen ja tasapuolinen.
Esimieheni kykenee tekemaan paatoksia.
Yhteensé:
16

Liite 5. Oman tyohyvinvoinnin tikkataulu- kyselylomake. (Manka & Manka 2016,
200-202.)



TEEMAHAASTATTELUN RUNKO

LIITE 6

nin nykytilasta.

Teemahaastattelujen runko henkilékunnan haastatteluun oman tyéhyvinvoin-

Yrityksen nimi:

Haastattelija: Merita Laukkanen

Ajankohta:

Haastateltava henkilo:

Asema yrityksessa:

Teemat:

Teema 1: Oma ty6hyvinvointi

(millaisena koet oman ty6hyvinvoinnin
tall4 hetkelld)

Teema 2. Mistd oma tyéhyvinvointi

koostuu?

(mitk& tekijat vaikuttavat omaan tyohy-

vinvointiisi? edistavasti? heikentévasti?)

Teema 3: Terveys ja tyokyky

(kuvaile terveyttasi ja tyokykyasi nyt,
miten voit? miten koet elintapojen vai-
kutuksen tyohyvinvointiisi? miten jak-

sat, stressi, palautuminen?)

Teema 4: Oman tyéhyvinvoinnin TOP 3

lista

(Miten itse voit vaikuttaa tyéhyvinvoin-
tiisi? kaipaako joku osa-alue kehitta-

mist&? )

Liite 6. Teemahaastattelun runko oman tyéhyvinvoinnin nykytilasta. (mukaillen Ka-

nanen 2015, 155.)




LIITE 7

Oman tyéhyvinvoinnin kehittamisintervention loppukyselylomake.

OMAN TYOHYVINVOINNIN TIKKATAULU

Nimi:

1ka: Pvm:

Vastaa kysymyksiin asteikolla 1-10. 1 tarkoittaa heikointa arvoa ja 10 parasta arvoa.

Tunnen itseni fyysisesti terveeksi.

Tunnen itseni psyykkisesti hyvinvoivaksi.
Liikun saénndllisesti ja pidan huolta kunnostani.
Syon terveellisesti.

Nukun hyvin ja riittavasti.

Kaytan alkoholia kohtuullisesti (tai en lainkaan).

Yhteensa:
/6

Olet ollut mukana oman ty6hyvinvoinnin kehittamisprojektissa, joka on pitanyt sisal-
144n litkuntasuunnitelman sekd ohjauksen, ravintoneuvontaa ja luennot “Terveyttd ja

virkeyttd ravinnosta sekd Stressi, palautuminen ja uni”.

A) Kerro omin sanoin, millaisena olet kokenut tdmén projektin ja mitd ajatuksia
se on sinussa herattanyt?
B) Onko projekti vaikuttanut omaan tyohyvinvointiisi? Jos, niin miten?

C) Anna myo0s palautetta kehittamista varten, mité olisit kaivannut lisda?

Kiitos mukana olosta ja kiitos vastauksistasi!

Seuraavalla sivulla on varattuna tila vastauksia varten. Tarvittaessa voit jatkaa k&an-
topuolelle.



A) Kerro omin sanoin, millaisena olet kokenut tdmén projektin ja mitd ajatuksia

se on sinussa herattanyt?

B) Onko projekti vaikuttanut omaan ty6hyvinvointiisi? Jos, niin miten?

B ) - e
C) Anna my0s palautetta kehittamista varten, mité olisit kaivannut lisd4?

C)mmmm e e e

KIITOS VASTAUKSISTASI JA PALAUTTEESTASI!



LIITE 8

TIEDOTE TYOHYVINVOINTIKYSELYSTA JA TEEMAHAASTATTELUISTA
Hyva (organisaation nimi) henkilékunnan jasen!

Olen fysioterapeutti Merita Laukkanen ja opiskelen Terveyden edistamisen ylempéa
ammattikorkeakoulututkintoa Satakunnan ammattikorkeakoulussa Porissa. Teen
opinndytety6tani opintoihini liittyen ja tulen kerddméaén tietoa (organisaation nimi)
henkilokunnalta tydhyvinvointiin liittyen. Tietoa keratdén kyselylomakkeella, joka
on suunnattu koko henkilokunnalle, sekd teemahaastatteluilla, jotka toteutetaan pie-
nemmélle joukolle.

Kyselylla ja teemahaastatteluilla on tarkoitus kartoittaa ty6hyvinvoinnin nykytilaa
(organisaation nimi) seka tyontekijoiden omaa tyéhyvinvoinnin tilaa. Kyselyn tulok-
sia hyddynnetdn (organisaation nimi) tydhyvinvointisuunnitelman laatimisessa seka
henkilékunnan hyvinvointipaketin laatimisessa. Teemahaastatteluissa teiltd kysytaan
tyohyvinvoinnista tydyhteisdssa ja omasta tyéhyvinvoinnista sekd ndihin vaikutta-
vista tekijoista. Haastattelu on kestoltaan noin 30min. Haastattelut nauhoitetaan ja
kirjoitetaan myohemmin tekstimuotoon, jonka jalkeen ne toimitetaan vield hyvaksyt-
taviksi haastatteluun osallistuneille.

Kyselyyn vastaaminen sek& haastatteluun osallistuminen ovat tarkeita kehittdmistut-
kimuksen onnistumisen kannalta. Vastaukset sek& haastattelut kasitellaan luottamuk-
sellisesti ja vastaaminen tapahtuu nimettdmana, joten yksittaista vastausta ei voida
tunnistaa. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Opinnaytetyd tullaan jul-
kaisemaan internetissé osoitteessa theseus.fi. Lisétietoja saat tarvittaessa allekirjoitta-
neelta sdhkopostiosoitteesta merita.laukkanen@student.samk.fi

Opinndytetyon nimi: Henkilokunnan tydhyvinvoinnin kehittdminen mielenter-
veyskuntoutujien asumispalveluyksikdssa.

Opinnaytetyon tekija: Merita Laukkanen, fysioterapeutti.
puhelin: 040 5145636, sahkdposti merita.laukkanen@student.samk.fi

Opinnaytetyon ohjaaja: Anne-Maria Kanerva, TtT, lehtori Satakunnan ammattikor-
keakoulu

Kiitos avustanne ja osallistumisestanne kehittamistutkimukseen!



LIITEYS

Painoindeksi: WHO

Painoindeksi: WHO

Paino on ihannetta pienempi.
=18,5 Sairastuvuusriski on suurentunut.
Usein laihuus on kuitenkin seuraus sairaudesta eika sen syy.

Ihannepaine.

18,5-24,9 Laihduttamiseen ei ole mitddn terveydellistd syyti.

Lieva ylipaino.

25,0-29,9 Sairastuvuusriski on hieman suurentunut. Riskid voidaan pienentas elintapoja muuttamalla
(lis33 lilkuntaa, terveellisempi ruckavalio), ilman selvaa laihduttamista.

Merkittiva lihavuus.
30,0-34,9 Sairastuvuusriski on selvasti suurentunut, myos tavallista suurem pi kuolleisuusriski,
Laihtuminen (5-15% kehonpainosta) saattaa olla hyodyllista terveydelle.

Vaikea lihavuus.
35,0-39,9 Riskit edellista suuremmat.
Laihtuminen (10-20 % kehon painosta) on hyodyllista terveydelle,

Sairaalloinen lihavuus.
Laihtuminen {10-20 % kehon painosta) on erittdin hyadyllista terveydelle.

Pelastajien viitearvot

=40,0

<19 Halyttava
19-19,9 Havahduttava
20-27,9 Suositeltava
28,0-29,9 Havahduttava
30 Halyttava

Vyotaronymparys ja vyotaro-lantiosuhde

Vyotirdnymparys (cm) ja sairastuvuusriski: WHO, IDF

Ei riskid Lieva riski Huomattava riski
Naiset =80 BO-87 =BB
Miehet <84 94-101 =102

Pelastajien viitearvot

Suositeltava Havahduttava Hilyttava
Maiset 5799 80-89,9 =90
Miehet =89,9 90-99,9 =100

Vyodtird-lantiosuhde: WHO

Ei riskid Lieva riski Huomattava riski
Naiset alle 0,80 0,80-0,84 0,85 tai yli
Miehet alle 0,90 0,90-0,99 1,00 tai yli

whw

s
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LIITE 10

TYOYHTEISON TYOHYVINVOINNIN NYKYTILAN TUNNUSLUVUT OSA-
ALUEITTAIN.

Terveys ja elaméantilanne

Keski- Medi- Keski- Mi- Mak-
Muuttuja Lkm arvo aani hajonta nimi simi

Tyoterveyshuollon palvelut tukevat hyvinvointi-
amme. 21 3,8 4,0 1,2 2,0 5,0

Esimiehemme huolehtii tydyhteisémme jaksa-
misesta. 22 4,2 4,0 0,7 3,0 5,0

Tyopaikalla on otettu huomioon tyon fyysinen
kuormittavuus esim. ergonomia. 22 3,5 4,0 0,9 1,0 5,0

Tyonantaja on kiinnostunut henkiléston tydhy-
vinvoinnista. 22 4,2 4,0 0,7 3,0 5,0

Jatkuva kiire/tai aikapaineet eivat haittaa tyos-
kentelyamme. 22 3,3 3,0 1,2 1,0 5,0

Tyoyhteisossamme joustetaan eri elamantilan-

teet huomioiden. 22 4,5 4,0 0,5 4,0 5,0
Terveys ja elamantilanne keskiarvo 21 3,9 3,8 0,5 2,7 4,7
Tyo
Keski-
Keski- Medi- ha- Mi- Mak-
Muuttuja Lkm arvo aani jonta nimi simi

Tyontekijat tietdavat ja ymmartavat tyoyhtei-
sOmme tavoitteet ja perustehtavan. 22 4,2 4,0 0,6 3,0 5,0

Voimme osallistua tydtamme koskevien tavoit-
teiden asettamiseen. 22 4,5 4,5 0,6 3,0 5,0

Tyontekijoilla on mahdollisuus vastata tyokoko-
naisuuksista. 22 4,0 4,0 0,8 3,0 5,0

Tyoyhteisolldmme on toimivat pelisdannot. 22 3,9 4,0 0,8 2,0 5,0

Tyotehtavat on tydyhteisdssa jaettu tasapuoli-
sesti. 22 3,7 4,0 0,6 2,0 5,0



Voimme vaikuttaa tyontekemisen aikatauluihin. 22 4,1 4,0 0,8 2,0 5,0
Tyo keskiarvo 22 4,1 4,1 0,4 3,3 4,8
Tybyhteiso
Keski-
Keski- Medi- ha- Mi- Mak-
Muuttuja Lkm arvo aani jonta  nimi simi
Palaverikaytantomme tukee hyvin tyoskentely-
amme. 22 4,1 4,0 0,5 3,0 5,0
Voimme keskustella avoimesti epdonnistumi-
sesta ja virheista. 22 4,1 4,0 0,8 2,0 5,0
Pidamme toisemme ajan tasalla ty6asioissa 22 3,9 4,0 0,8 1,0 5,0
Yhteistyémme on sujuvaa. 22 4,1 4,0 0,4 3,0 5,0
Jokainen tuntee olevansa ymmarretty ja hyvak-
sytty. 22 3,9 4,0 0,5 3,0 5,0
Asenteemme on "toimimme yhdessa". 22 4,3 4,0 0,6 3,0 5,0
Tyoyhteis6 keskiarvo 22 4,1 4,1 0,4 3,3 5,0
Osaaminen
Keski-
Keski- Medi- ha- Mi- Mak-
Muuttuja Lkm arvo aani jonta nimi simi
Kaikille annetaan mahdollisuus osaamisen kehit-
tamiseen ja oppimiseen. 22 4,4 4,5 0,7 3,0 5,0
Tyoyhteisssamme on tarvittava osaaminen ta-
voitteiden saavuttamiseksi. 22 4,2 4,0 0,7 3,0 5,0
Tyontekijoilla on mahdollisuus kehittda tyotdaan. 22 4,5 5,0 0,5 4,0 5,0
Kehityskeskustelukdytantdomme on toimiva. 20 4.2 4,0 0,8 3,0 5,0
Henkilostoa palkitaan hyvasta suorituksesta. 21 3,9 4,0 0,9 2,0 5,0
Tyodyhteison jasenet toimivat yhdessa toteut-
taakseen uusia ideoita. 22 3,9 4,0 0,6 3,0 5,0
Osaaminen keskiarvo 20 4,2 4,2 0,5 3,0 5,0




Johtaminen

Keski-
Keski- Medi- ha- Mi- Mak-
Muuttuja Lkm arvo aani jonta nimi simi
Esimieheemme voi luottaa. 22 4,5 5,0 0,7 3,0 5,0
Esimiehemme kunnioittaa tydntekijan oikeuk-
sia. 22 4,4 4,5 0,7 3,0 5,0
Esimiehemme on tarvittaessa tavoitettavissa. 22 4,5 4,0 0,5 4,0 5,0
Esimiehemme kohtelee alaisiaan ystavallisesti
ja kohteliaasti. 22 4,2 4,0 0,6 3,0 5,0
Esimiehemme antaa riittavasti palautetta. 22 4,0 4,0 0,7 3,0 5,0
Esimiehemme kykenee tekemaan paatoksia. 22 4,6 5,0 0,6 3,0 5,0
Johtaminen keskiarvo 22 4,4 4,3 0,5 3,3 5,0
Tiimin toimivuus
Keski-
Keski- Medi-  ha- Mi- Mak-
Muuttuja Lkm arvo aani jonta nimi simi
Olemme selvilla siita mita, meiltd odotetaan
tydssamme. 22 4,2 4,0 0,8 3,0 5,0
Voimme tydskennelld itsendisesti ja vapaasti. 22 4,3 4,0 0,6 3,0 5,0
Tiimissamme tunnistetaan onnistumiset. 22 4,2 4,0 0,5 3,0 5,0
Tiimimme jasenet ovat innostuneita omasta
tyostaan. 22 3,9 4,0 0,7 3,0 5,0
Annamme toisillemme helposti mydnteista ja in-
nostavaa palautetta. 22 3,9 4,0 0,7 3,0 5,0
Kaikkia tyotehtavia arvostetaan tasapuolisesti. 22 3,6 4,0 0,7 2,0 5,0
Tiimin toimivuus keskiarvo 22 4,0 4,0 0,4 3,3 4,8
Tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus
Keski-
Keski- Medi- ha- Mi- Mak-
Muuttuja Lkm arvo aani jonta nimi simi
Tyoyhteisomme tekee mielelldadn yhteistyota yli
organisaation. 20 4,5 5,0 0,6 3,0 5,0

Tydyhteisomme on ajan tasalla taloudellisesta ti-
lanteesta ja tulevista muutoksista. 22 3,9 4,0 0,8 3,0 5,0



Tyoyhteison jasenet ottavat tyéssadan huomioon
muiden esittamat parannusehdotukset paastak-
seen parempiin tuloksiin.

Toimintaamme kehitetdan jatkuvasti asiakaspa-
lautteen pohjalta.

Tybyhteisomme vastaa nopeasti uusiin haastei-
siin.
Tyoyhteisomme tydskentelee tuloksellisesti.

Tuloksellisuus ja toiminnan jatkuvuus keskiarvo

22

22

22
21

3,9

3,7

4,1

4,3
4,1

4,0

4,0

4,0

4,0
4,1

0,6

0,7

0,8

0,6
0,5

3,0

3,0

3,0

3,0
3,5

5,0

5,0

5,0

5,0
5,0




Kehittamis-
kohde

Osaaminen

A) Oman ty6n ja osaami-
sen kehittdminen, suun-
nitelmallisuus ja reflek-

tointi

B) Kouluttautuminen: li-
sda tyokaluja monion-
gelmaisten asukkaiden
kuntoutukseen (péihteet

ja huumeongelmat)

Hyddyt

Itselle:

A) Suunnitelmallisuus véhentaa
kiirettd tydssa, omaa toimintaa
on helpompi arvioida selkeiden
tavoitteiden kautta, riittdmatto-
myyden tunne vahenee. Tiimi-

tyoskentely lisad osaamista.

B) Osaamisen lisdantyminen, li-
séa tyokaluja kohdata uusia haas-
teita, turhautuneisuuden tunteen
vaheneminen, oman motivaation
kasvaminen, vasymisen ennalta

ehkaisy

Tyonantajalle:

A) Tehokkaampaa ajankayttod,
kuntoutuksen toteuttamissuunni-
telmiin pohjautuvaa tavoitteel-

lista kuntoutushoitotydta

Esteet

A) Oma viitselidisyys
suunnitella omaa tydtaan
ja asettaa tavoitteita tyol-
leen, oma asenne -> ei ha-
lua kehittdd omaa toimin-
taansa, koska se vaatii
tyotd ja ehkd poistumista
omalta mukavuusalueelta.
Yllattavat aikataulumuu-
tokset tyGpéivan aikana.

Vasymys, motivaation

puute.

B) Ei ldydy sopivaa kou-
lutusta.

Toimenpiteet

A) Jokainen tyontekija yh-
dessa tydparin kanssa (tii-
mity0) laatii yhdesta asuk-
kaastaan kuntoutuksen to-
teuttamissuunnitelman,

johon miettii kaksi kohtaa,
jota pystyy myds arvioi-
maan (miettii myds mitta-
rit mill& mitataan) ja miet-
tii konkreettisen toiminta-
suunnitelman, miten ta-
voitteeseen paastaan.
Tyontekija kdy suunnitel-
man lapi l&hiesimiehen
kanssa. Oman tyon reflek-

tointi.

Vastuut

A) Jokainen tyontekijé on

vastuussa.

LIITE 11

Aikataulu

Seuranta

A) Kuntoutuksen toteutta-
missuunnitelmien  paivi-
tysten yhteydessa 3kk va-
lein, aloitus heti.
Omaehtoiseen lisdkoulu-
tukseen  osallistuminen
(jatkuvaa, kunhan l6ytyy
sopiva koulutus). Henkil6-
kohtaiset tavoitteet ja mie-
lenkiinnonkohteet  kay-
daan lapi vuosittain kehi-
tyskeskusteluissa (l&-

hiesimies).






Tyodyhteisd
Hyva tydilmapiiri — "toi-
mimme  yhdessi” -

asenne.

B) Tydyhteisdssa pystytddn vas-
taamaan tulevaisuuden haastei-
siin ja tarjoamaan laadukasta pal-
velua myods moniongelmaisille
yksilille.

Itselle:

Stressi véhenee, motivaatio
kasvaa, jokainen kokee ole-
vansa osa tiimid ja hyvak-
sytty, tyon teko helpottuu,

téihin on kiva menna

Tyodnantajalle:
Motivoitunut, sitoutunut ja

tuloksellinen henkilokunta

Asukkaalle:
Motivoitunut  henkilokunta
on virkead, iloista ja jaksaa
kuunnella asukkaita ja auttaa
heitd parhaansa mukaan yksi-
I16n& ja tiimind, laatua kun-

toutustyéhon

Oma Kkireys, oma asenne,
epétasainen tyonjako, vaa-
réat tulkinnat, tybuupumus,
arvostuksen puute, vélin-
pitamattomyys, oletetaan
tarkisteta

asioista eika

niitd, ei pidetd Kiinni
omien hommien hoitami-
sesta, jolloin tyot kasaan-

tuvat seuraavalle

Peiliin katsominen, ei haudota
asioita, opitaan mokista. (tyo-
itselle

kalu:  peruskysymyksia

Manka & Manka. 2016, 154)

Uuden tyontekijan huomioimi-

nen ja porukkaan ottaminen.

Positiivinen ajattelu ja positiivi-
suuden jakaminen sekd positiivi-
sen palautteen antaminen tydka-

(tyokalu:
lisaédminen

verille  péivittdin.
mydnteisyyden

Manka & Manka. 2016, 195.)

Jokainen ty6yhteison jasen.

Jokainen tydyhteison jasen

Jokainen tydyhteison jasen

Heti

Tyokalu peruskysymyksia
itselle 1apikéaynti kehitys-
keskustelun yhteydessé /

lahiesimies.

Aina kun uusi tyontekija

tulee.
Myonteisyyden  lisdami-
nen tyokalun l&pikaynti

esimerkiksi jonkun henki-

yhtey-
dessa alkuvuonna 2020.

I6kuntapalaverin



Asiakkaalle:
Laadukasta ja hyvéaa kuntou-
tustyotd, mukavaa ja vaiva-

tonta asiointia

Yhteista tekemista porukassa, ta-
voite 3-4x vuodessa. Mahdolli-
sesti yhteinen liikuntatuokio 1 x
kk.

Ideariihi 1h /noin 1-2kk valein,
esim. perjantaipalaverin jatkona.
(hyvia ideoita yhteisiin juttuihin,
ty6hon liittyen ym. keskustellaan
ndistd, ideat voi laittaa ideaboxiin
jo aiemmin) Tdméan tunnin voi
tarvittaessa kayttaa positiiviseen
palautteen antoon, ryhmakehu-
tukseen tai hernetuntiin. Manka
& Manka. 2019, 147.)

Léhiesimies ja
jokainen tydyhteisén jésen,

johtaja hyvaksyy ehdotukset.

Jokainen ty6yhteison jasen

Arviointi:  Ty6hyvinvoin-
tikysely vuosittain (luvut
yhdessd  toimimisesta).
Tyohyvinvointyéryhma
kasittelee tulokset.



TYOHYVINVOINTISUUNNITELMA

Kehittdmis- Hyodyt Esteet Toimenpiteet Vastuut Aikataulu

kohde Seuranta




Tuloksellisuus ja toimin-

nan jatkuvuus
Asiakaslahtoisyys;

Toiminnan kehittdminen
asiakaspalautteen poh-

jalta.

puoleen voi kaantya mis-

sakin asiassa

Asiakkaalle:

Sujuvaa asiointia

Itselle:
Tyotyytyvdisyyttd, oman
tyon kehittdmista ja laa-
dun parantamista, onnistu-
misen

iloa, tyytyvéisen

asiakkaan kohtaamista

Tybdnantajalle:

Tyytyvéisia asukkaita, or-
ganisaation hyvd4d mai-
netta, kilpailukyvyn para-

nemista

Ajankdyton/organisoinnin
ongelmat, prosessin kayn-
nistysvaikeudet, henkilo-
kunnan sitouttaminen
asiakaslahtoisyyden kehit-

tamistoimintaan.

sekéd vastuualueiden jako
(aamupdiva- & iltapéiva-

palaveri)

Tydyhteisd miettii vastuu-
alueet tydvuoroittain, mi-
kali uusia tehtdvia ilme-
nee. Tarvittaessa paivitys

muuttuneen tilanteen mu-

kaan.
Asukastyytyvaisyysky-
sely 1x vuodessa
(kyselylomakkeen laati-
minen).

Asukaspalaverit.

Tydhyvinvointityoryhma
tai  l&hiesimies hoitaa
myds paivitykset (mah-
dollisten uusien ty6tehta-
vien lisdykset, vanhojen

poistot) laatukasikirjaan.

Tydhyvinvointitydryhmé
laatii lomakkeen ja kokoaa
tulokset niistd seka laatii
kehittdmis- ja toimeen-
pano suunnitelman.
Omahoitajat  huolehtivat
lomakkeen taytdstd asuk-
kaan kanssa.

Johtaja, l&hiesimies ja

henkilokunta.

laatukasikirjaan. (Jos vas-

tuualueita on.)

1x vuodessa keratddn pa-
lautetta toiminnasta ja

kéydaan palaute l&api.

Asukaspalaverit 6 viikon

vélein.



Asukkaalle:

Asukkaiden toiveiden
kuulemista ja huomioon-
ottamista seka toteutta-
mista resurssien mukaan,
viihtyvyytta, tyytyvai-
syyttd, turvallisuuden tun-

netta, sujuvaa arkea.

Asiakkaalle:

Tarpeisiin  vastaamista,
erottuvuutta organisaatioi-
den joukossa, nakyy kehi-
tyshalukkuutena ja suju-
vana toimintana sekéd yh-

teistydn sujuvuutena.

Asukkaiden  osallistami-
nen tydpajojen suunnitte-
luun sekd toteutukseen,
niiltd osin kuin se on mah-

dollista.

Asiakaspalaute -kyselylo-
makkeen laatiminen yh-
teisty6tahoille  (kehitta-
mistarpeiden kartoittami-
nen, asiakasléhtoisyyden

lisdédminen)

Ty6toimintaohjaajat, hen-

kilékunta ja esimiehet.

Tybhyvinvointitydryhma
laatii  kyselylomakkeen
esimienen ja johtajan
avustuksella.

Aina sopivan tydpajaidean
myotd arvioidaan asukkai-
den osallistumismahdolli-
suudet suunnitteluun ja to-
teuttamiseen. (”Projekti-

vastuuta” asukkaille.)

1 x vuodessa keratédan yh-
teistydtahoilta palautetta
toiminnasta ja kaydaan pa-
laute 18pi ja mietitdén sen
perusteella tarvittavia ke-

hittdmistoimenpiteité.

Kuvio 1. Kohdeorganisaation tyéhyvinvointisuunnitelma Manka & Mankan mallia mukaillen. (Manka & Manka 2016, 97.)



Vuosikello -ehdotus tydyhteisolle, l&hiesimiehelle ja esimiehelle tydhyvinvointisuun-

nitelman aikatauluttamiseksi, jota voidaan muokata paremmin tydyhteison arkeen so-

pivaksi.

* Tyonkuvan ja
odotusten lapikaynti.

* Vastuu-alueet,
tyotehtavat; paivitys
laatukasikirjaan.

*Tyohyvinvointi-
tyoryhman valinta ja
kokoontuuminen.

* Kesakivaa
porukalla
ilta/paiva

Tyohyvinvointi-
suunnitelman
esitys

enkilokunnalle/
henkilokuntapa-
laveri

* Ideariihi
* Koulutuksen
etsiminen kevat
2020/ syksy
2020

* |deariihi
*Asiakaspalautelo-
akkeen laatiminen

ja kyselyn

tekeminen

* Ideariihi
* Pikkujoulut

Tyohyvinvointi-
suunnitelma
2021

*Asukaspalautekyselyn
laatiminen ja palautteen

*Tyoryhma kokoontuu

* |deariihi

* Tyokalu
myonteisyyden
lisadminen
henkilokuntapala-
veri

* |deariihi

kerdaminen.

Syyskuu

itselle

* "Ruskaretki" kiva
paiva porukassa

kokoontuu

Kuvio 2. Vuosikello tytkalu tydyhteisolle ja esimiehelle tyéhyvinvoinnin kehittdmi-

sen tueksi.



LIITE 12

HENKILOKUNNALTA HYVINVOINTIPAKETISTA KERATTY PALAUTE
ALKUPERAISILMAISUINA KYSYMYKSITTAIN.

Kerro omin sanoin, millaisena olet kokenut timéan projektin ja mité ajatuksia se on

sinussa herattanyt?

- Tallainen kysely pitéisi tehdd jokaisessa tydpaikassa, koska oma hyvinvointi vaikuttaa niin moneen asiaa.

- Henkildkohtainen mielipide projektista on loistava, monipuolisuuden vuoksi (liikunta, ravinto ja luennot)

- Olet selvasti ottanut projektin vetaaksesi alusta loppuun taysilla, tyontekijat ovat saaneet hyvia vinkkeja hyvin-
voinnin parantamiseksi.

- Nahtavéksi jaa miten ihmiset sen toteuttaa.

- Projekti on ollut hyva. On laittanut ajattelemaan omia ruokailutottumuksia ja liilkkumista.

- Virkistavana. Miettii itse ravinnon ja liilkunnan maaraa arjessa ja miten toteutus onnistuu. Liikuntaohjaus mu-
kava ja vield liikkeiden oikea tekeminen.

- Olen kokenut projektin hyvéana asiana. Se ohjaa ns. terveellisempéan ruokavalioon, tulee mietittyd mita suuhunsa
laittaa.

- Olen kokenut projektin erittdin perusteltuna ja sopii nykyiseen terveystilanteeseeni hyvin. Olen jonkin verran
alkanut kiinnittdd huomiota ravintoni sisaltoon ja toisinaan teen valintoja ohjelman mukaisesti.

- Projekti itselladn ihan mahtava, itse olisi voinut ottaa siita paljon enemman irti.

- Ruokavalio on hyva, vaikken sité olekaan taysin noudattanut, saanut kuitenkin vinkkeja, miten olisi hyvé syéda.
-Projekti todella hyvé ja hyddyllinen. Ajatuksena itselle miksi paastaa keséan aikana itsensa plosédhtamaan.

- On tullut sy6tya projektin alussa ja nyt kesén jalkeen paljon terveellisemmin.

- Projekti on ollut ihan huippujuttu. Omalta osalta I&htenyt vasta nyt alkuun. Tiesin, ettei se kesall& onnistu, mutta
nyt haluan panostaa siihen ja tieddn sen olevan yksi tarkeimmisté keinoista pitaa itseni kunnossa seka fyysisesti
ettd psyykkisesti. Jos tdma jostain syysta ei lahde kédyntiin, voin vain katsoa peiliin.

- Projekti on ollut hyvin koottu ja kohdennettu juuri télle tydryhmalle/yhteisdlle. Asiaa on varmaan auttanut, ettd
tunnet ja tiedat tekemdmme tydn omakohtaisesti.

- Yllattavaa on ollut runsas aika, jonka jokainen on henkilokohtaisesti saanut.

- Tukea on saanut koko projektin ajan ja olet vastaillut kaikkiin kysymyksiin.

- Projekti on antanut oivallusta omien haasteiden korjaamiseksi, kannustus ja ohjaus antanut ideoita uusiin liikun-
taharrastuksiin.

- Motivoiva, liikkunnan ja ravinnon tarkeys omaan hyvinvointiin.

- Ymmarrys, ettd itse vaikuttaa omaan hyvinvointiin.

- Hyddyllinen projekti. Yksilollinen liikuntasuunnitelma ja sen lapikdynti. Ravinto-ohjaus on myos tarked osa
projektia.

- Luennot vanhan kertausta, mutta hyvé niin, niin ei unohdu opitut.

- Kiitos, kun viitsit toteuttaa projektin.

- Projekti on innostanut liikkumaan entistd enemmaén. Liikunnan jélkeen hyvé olo. Saanut vinkkeja treeniin ja
ravintoon.

- Kokonaisuus oli hyva ja saanut paljon hyvié ideoita.




Onko projekti vaikuttanut omaan tyéhyvinvointiisi? Jos, niin miten?

- Projektin mukana on tullut hyvia, kaytdssékin olevia keinoja purkaa tyd- ja muitakin
paineita/stressia.

- On vaikuttanut positiivisesti, vaikka alun innostuksen jalkeen en noudattanut saatuja
ohjeita.

- Olen kuitenkin jatkuvasti ajatellut aloittavani tosissaan uudelleen ja tiedan, etté pai-
noa pitaisi pudottaa ja syoda eri tavalla.

- En osaa sanoa vaikuttaako.

- Pysynyt samana.

- Vaikuttaa positiivisesti.

- Enosaa sanoa. Aina hoitanut omaa tyéhyvinvointia liikunnalla.

- Kuntosalin ja oikein sydmisen my6ta huomaa, ettd jaksaa paremmin, niin tydssa kuin
muutenkin.

- Liikkumisen myoté tyytyvéisempi itseen, mika lisdd motivaatiota myds tyéntekoon.

- Kesd meni rennoissa merkeissa ja vasta nyt paésty vauhtiin, tiedan ja tunnen sen tuo-
van tyohyvinvointiini runsaasti energiaa ja jaksamista liséa.

- Projektilla valtava merkitys myds henkiselle puolelle, itseluottamukselle ja positiivi-
selle asenteelle.

- Fyysinen vointi parantunut selkedsti ja tima on edesauttanut mydés tyéhyvinvointia.

- Unen virkistava vaikutus on parempi, vaikka nukuttu aika onkin pysynyt suht sa-
mana.

- Tyon stressaavuus ei karjisty kuten aiemmin, osaa suhteutua asioihin rennommin.

- Painonhallinta helpottaa esim. rappusten jaksamisessa.

- Energisempi (kunnes tuli muita haasteita)

- Tietoa, ettd mitd ja miten tulee tehdd, ettd tuen omaa jaksamistani.

- Liikunta auttaa jaksamaan paremmin.

Anna myds palautetta kehittamista varten, mité olisit kaivannut lisda?

- Luentoja pari kertaa per aihe, jotta ei jdisi valiin, jos ei paése juuri silloin kun luento
on.

- ”Pakottamista” sovittuihin asioihin (nauru -hymio)

- Ehka vélimittaukset ja punnitukset voisi olla.

- Porukassa tekemisté voisi olla.

- Enemman ”perseelle potkimista”, yhteisid liikuntajuttuja tyokavereiden kanssa.

- Ajankohta, aloittamisajankohta olisi ollut hyvé, jos tammikuussa tai syyskuussa.

- Annoit paljon projektiin, en usko, ett4 siit4 jai mitddn puuttumaan. Luennot hyvia,
samoin opastukset ja ohjeet. Olet aina valmis auttamaan ja oma positiivien asenteesi
kannustaa tarttumaan projektiin. Oma innostuksesi tuo myds itselle puhtia tekemi-
seen.

- Olet upea tsemppari.

- Projekti on ollut hyv, ellei erinomainen. Jos ei tasté ole pystynyt hy6tymé&an — vika
on vastaanottajassa.

- Muiden samassa projektissa olleiden kanssa yhdessa tehtévaa liikuntaa, esim. ohjat-
tua vesijumppaa.




