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limari Helanderin Vanhusten Saatio (Helander-kodit) tilasi henkilostopoliittisen ohjelman
Metropolia Ammattikorkeakoululta syksylld 2020. Taman opinnaytetydn tarkoituksena ol
kartoittaa Helander-kotien tyontekijdiden tyéhyvinvointia, sen estavia ja edistavia tekijoita
seka mahdollisia kehittamistarpeita. Tavoitteena oli luoda ymmarrys, mitd henkildston tyo-
hyvinvoinnin elementteja on huomioitava henkiléstopoliittisen ohjelman laadinnassa.

Helander-kodit tukee lahinna helsinkildisia vanhuksia tuottamalla kodinomaista ja turvallista
palvelukotiasumista. Henkildkunta huolehtii asukkaiden arjen sujumisesta vuokra-asun-
noissa ympari vuorokauden. Tarjolla on jokapaivaiseen elamaan ja hoivaan liittyvia palve-
luita. Henkildstdon maara on 94, ja palvelukodit sijaitsevat Haagassa, Maunulassa ja Vuo-
saaressa.

Opinnaytety0 toteutettiin vuoden 2021 aikana yhteistydssa Helander-kotien kanssa. Tyon
teoriaosuudessa perehdyttiin tydhyvinvoinnin ja henkiléstdjohtamisen tietopohjaan. Kehitta-
misprosessi kaynnistettiin keradamalla tietoa tyéntekijoiden tydhyvinvoinnin nykytilasta sah-
kdisen kyselyn avulla, ja tietoja tdydennettiin vapaamuotoisemmalla tyopajatydskentelylla.
Sahkoisen kyselyn vastausprosentti oli 52 % ja pajatydskentelyyn osallistui 20 % henkilds-
tosta.

Tulosten kasittelyyn kaytettiin laadullista, aineistolahtdista sisallénanalyysia. Koottujen tie-
tojen perusteella paadyttiin neljaan avaintekijaan, jotka osaltaan parantavat henkiloston tyo-
hyvinvointia. Naita ovat henkiléston tydhyvinvoinnin seuranta, henkiléston osaamisen kehit-
taminen, henkildston palkitseminen ja henkiloston tydkyvyn tukeminen. Avaintekijoihin liit-
tyen luotiin ehdotuksia henkildstéjohdollisiksi toimenpiteiksi, joiden avulla yritykselld on mah-
dollisuus saavuttaa henkildstovisio.

Tyon lopputuloksena syntyi henkildstopoliittinen ohjelma, jonka henkildstéjohdollisia toimen-
piteitd toteuttamalla yrityksen johto voi mahdollistaa tyontekijoiden tydhyvinvointia. Henki-
I0stojohtamisen laatu itsessaan ei kehittynyt viela prosessin aikana, mutta sen kehittamiselle
luotiin selkeat raamit. Helander-kodit paivittda henkildstopoliittista ohjelmaa jatkossa vuosit-
tain muiden strategioiden paivityksen yhteydessa.

Avainsanat tydhyvinvointi, henkiléstdjohtaminen, henkildstéstrategia, yhteis-
toiminnallinen kehittdminen
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The limari Helander Foundation for the Elderly (Helander Homes) ordered a personnel pol-
icy program from Metropolia University of Applied Sciences in the autumn of 2020. The pur-
pose of this Master’'s Thesis was to recognise the well-being at work of the employees of
Helander homes, the factors that prevent and promote it, and possible development needs.
The aim was to create an understanding of which elements of personnel’s well-being at work
need to be noticed when doing the personnel policy program.

The purpose of Helander Homes is to support mainly elderly people in Helsinki by establish-
ing and maintaining home-like and safe service homes. The personnel takes care of the
everyday life of the residents in the rental apartments around the clock. The personnel con-
sists of 94 people, and the service homes are in Haaga, Maunula and Vuosaari.

This Master’s Thesis was made during 2021 in collaboration with the Helander Homes. In
the theoretical part of the thesis is presented the knowledge base of well-being at work and
personnel management. The development process started by collecting information on the
current state of employees’ well-being through an electronic survey. The information was
supplemented by more informal workshops. The response rate to the electronic survey was
52 % and 20 % of the personnel participated in the workshops.

Qualitative, data-driven content analysis was used to process the results. Based on the col-
lected data, four key factors were identified. They would contribute to improving the person-
nel’s well-being at work. These include monitoring personnel’s well-being at work as well as
educating, rewarding and supporting personnel’s work ability. Personnel management pro-
posals were created for the key factors that will enable the company to achieve a personnel
vision.

The result of this Master’'s Thesis was the personnel policy program. By following that, the
company’s personnel management should be able to enable the well-being at work of em-
ployees of the company. The quality of human resource management itself did not yet de-
velop during the process, but a clear framework was created for its development. Helander
Homes will update the personnel policy program every year in the future.

Keywords well-being at work, human resource management, personnel
policy program, collaborative development
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1 Johdanto

Henkildstd on yksi yritystoiminnan tarkeimmista resursseista. Henkil6stdjohtaminen vaa-
tii monenlaista osaamista, silla siind on huomioitava liiketoiminnan lahtokohtien lisaksi
muun muassa henkiléstén tydhyvinvointi ja -kyky sekd henkiléstéon kohdistuvat toi-
mialan ja yrityksen omat erityispiirteet ja vaatimukset. Henkildstdjohtamisen tukena yri-
tyksilld onkin usein kdytdssaan siihen sopivia tyokaluja, kuten henkildstdpoliittinen oh-

jelma, -strategia ja -suunnitelma.

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat itse tyd, sen tydyhteison ilmapiiri ja johto, organisaation omi-
naispiirteet seka tyontekijan oma kasitys tydyhteiséstdan. Esimiehen tapa viestia ja toi-
mia nakyy henkildston sitoutumisessa ja motivoitumisessa omaan tyéhonsa. Liséksi tyo-
paikan ilmapiirid muokkaa tyontekijdiden valinen kommunikointi. Hyvin johdetussa ty6-
yhteis6ssa tyontekijoille annetaan vastuuta ja valtaa tydnsa kehittdmiseen. Tama lisaa
paitsi tyontekijdiden tydhyvinvointia, myds heidan tydnsa tuottavuutta. (Reikko — Salonen
— Uusitalo 2010: 69.)

Henkildston osallistaminen sitouttaa, motivoi ja mahdollistaa hiljaisen tiedon hyédynta-
misen. Henkildsto tunnistaa usein parhaiten arjen kehittdmiskohteet ja osaa ideoida toi-
mivia ratkaisuja. (Ylikahri 2020.) Tydhyvinvoinnin edistdminen on aina johtajien, esimies-
ten ja tydntekijdiden yhteistyota tyopaikalla. Lisaksi keskeisia toimijoita tdssa ovat tyo-
suojeluhenkildsto ja luottamusmiehet. Myds tydterveyshuolto on tarked yhteistydkump-

pani tyéhyvinvoinnin yllapitdmisessa ja kehittdmisessa. (Hakanen 2021.)

TyOnantaja on tarpeellisilla toimenpiteilld velvollinen huolehtimaan tyontekijoiden
turvallisuudesta ja terveydesta tyossa. Tassa tarkoituksessa tyOnantajan on otet-
tava huomioon tyéhon, tyéolosuhteisiin ja muuhun tydymparistddn samoin kuin
tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat. - - Tydnantajan on jatku-
vasti tarkkailtava tyOymparist6d, tyOyhteison tilaa ja tyotapojen turvallisuutta.
TyOnantajan on myos tarkkailtava toteutettujen toimenpiteiden vaikutusta tyon tur-
vallisuuteen ja terveellisyyteen. Tydnantajan on huolehdittava siita, etta turvalli-
suutta ja terveellisyytta koskevat toimenpiteet otetaan huomioon tarpeellisella ta-
valla tybnantajan organisaation kaikkien osien toiminnassa. (Tyoturvallisuuslaki
738/2002.)

llmari Helanderin Vanhusten Saation (myoh. Helander-kodit) toiminnan perusteena ovat
vanhusten yksilollinen kohtaaminen ja kunnioittaminen seka kuntoa yllapitava, virikkeel-

linen tydote (llmari Helanderin vanhusten saatié 2021). Tarkeimmiksi kehittdmisalueiksi



Helander-kodit on nimennyt tydilmapiirin kehittdmisen, hyvan tydergonomian noudatta-
misen ja henkiléstén omaehtoisen liikunnan ja terveellisten elamantapojen tiedostami-
sen ja tukemisen sekd mahdollisuuden ammatilliseen kehittymiseen. Keittidtoiminnassa
kiinnitetdan edellisten lisdksi huomiota laiteturvallisuuteen ja hygieniaan. (Helander-kodit
2017.)

Helander-kodeilla on tarve henkildstdpoliittiselle ohjelmalle. Sen uskotaan entisestaan
parantavan saation tyonantajamielikuvaa ja tyontekijéiden tyéhyvinvointia, jonka positii-
vinen vaikutus nakyy myos asiakastyytyvaisyydessa. Asiakkaiden tyytyvaisyys ja orga-
nisaation kyky toteuttaa tehtdvaansa kytkeytyykin suoraan henkildston tyytyvaisyyteen
(Helkkula 2020). Yhteys tiimitydn, tydhyvinvoinnin ja potilasturvallisuuden valilla on mer-
kittava (Welp — Manser 2016). Ohjelman luomiseksi on selvitettava tydntekijoiden tydhy-
vinvoinnin tilaa, sen estavia ja edistavia tekijoitd sekd mahdollisia kehittdmistarpeita. Ta-

man opinnaytetydn rakenne noudattaa tyon etenemista.

2 Tyohyvinvointi ja sen johtaminen vanhustyossa

Tiedonhaussa selvitettiin, mita aiheesta jo tiedetdan, ja voiko jo olemassa olevan teo-
riatiedon pohjalta tehda joitain suosituksia. Kirjallisuuden fokusoinnissa kriteerit ovat: al-
kuperaisaineiston julkaisu/hyvaksymisvuotena viimeinen kymmenen vuotta (2010—
2020), vertaisarvioitu tutkimus (tutkimusartikkeli) ammattijulkaisussa, saatavilla ilmainen
ja kokonainen teksti seka artikkelin otsikossaltiivistelmassa hakuun valitut sanat. Tiedon-

haku on kuvattu tarkemmin liitteessa 1.

Kaikista hakutuloksista valikoitui mukaan yhteensa 14 artikkelia. Lisaksi lahteita 16ytyi
mm. kyseisten artikkelien Iahdeluetteloista, Tyohyvinvointiboosterista ja opinnayteohjaa-
jan avulla. Tutkija luki myds useita henkildstopoliittisia ohjelmia ja henkildstostrategioita
tydn tueksi. Naita olivat mm. Tredu, Miehikkalan ja Laihian Googlesta l6ytyneet henki-

[6stopoliittiset ohjelmat ja Jani Tuliniemen YAMK-opinnaytetyon vuodelta 2019.



2.1 Tydhyvinvointi ja tyokyky

Kansainvalisissa ja kotimaisissa ty0hyvinvointiin liittyvissa tutkimuksissa on todettu tyo-
tyytyvaisyyden, -terveyden ja -hyvinvoinnin seka tydssa jatkamisen taustalla olevan mo-
nia tekijoita, jotka liittyvot tyontekijaan, yritykseen ja sen johtamiseen. Erityisesti psyko-
sosiaaliset tekijat ovat nykykasityksen mukaan merkittavia edellytyksia tydssa jaksami-
selle. Naitd ovat muun muassa tydntekijan kokemukset kuulluksi tulemisesta ja sosiaali-
nen tuki tydyhteistssa seka tydn hallinta ja palkitsevuus. Toiminnan selkeat tavoitteet ja
onnistunut tdiden organisointi ovat myos yhteydessa tyohyvinvointiin. Henkildstén ajan-
tasainen ammattitaito, tydpaikan myénteinen ilmapiiri sekd oikeudenmukainen esimies-
tyd rakentavat perustan palveluiden laadun ja taloudellisen tuottavuuden parantamiselle.
(Méakipaa ym. 2012.)

Tyo6hyvinvoinnin kokemukseen vaikuttavat ensisijaisesti tydyhteisd ja organisaation toi-
mintatavat seka tydntekijan oma tyon hallinta ja ominaisuudet suhteessa tyon vaatimuk-
siin. Lisaksi tydhyvinvointiin vaikuttavat yhteiskunnan toimintakulttuuri ja [&hiymparistd,
vaikka ne ovat tyon ulkopuolisia tekijoita. Tyontekijdiden tydhyvinvointi on yhteydessa
vahaisempiin sairauspoissaoloihin, ja tydympariston ergonomian huomioiminen on yh-
teydessa tuki- ja liikuntaelinsairauksista johtuvien poissaolojen vahenemiseen. Tyohy-
vinvoinnin osatekijdistd mielenterveyspoissaolojen kasvuun on puolestaan yhteydessa
oikeudenmukaisen johtajuuden kokemuksen heikentyminen. vanhustenhuollon tydnteki-
joiden koettu tyGhyvinvointi oli tydyhteisttasolla heikompi kuin lastensuojelussa ja eri-

koissairaanhoidossa. (Laine 2019.)

Tyohyvinvointia kehittdmalla vaikutetaan tuottavuuteen ja tuottavuutta kehittamalla vai-
kutetaan tyShyvinvointiin. Henkildstd osallistaminen kuormitus- ja voimavaratekijéiden
seka tydn kehittdmiskohteiden maarittelyyn tukee sekd uudenlaisten innovatiivisten rat-
kaisujen loytymista ettéd henkiloéstén osallisuuden ja merkityksellisyyden kokemusta.
(Grohn — Rekola 2017.) Tyontekijan saama tuki organisaatiolta, esimiehelta ja tyotove-
reilta liittyvat positiivisesti psykologiseen hyvinvointiin, joka puolestaan vaikuttaa positii-
visesti jopa tyoturvallisuuteen. (Wong 2018.)

Kokonaisvaltainen kasitys tyokyvysta on tydhyvinvoinnin perusta. Tydkyvyn kannalta ta-
voitteena on, etta tyon ja tyontekijan omien voimavarojen valilla vallitsee mahdollisim-

man hyva tasapaino. Tydhyvinvointi syntyy omista kokemuksista suhteessa omaan ty6-



hoén. (TTK 2012: 5-6.) Ihmisen fyysinen ja psyykkinen toimintakyky voidaan nahda tyo-
kyvyn perustana. Tyokykyyn vaikuttavat myos tyontekijan ammattitaito ja tydhon kohdis-
tuvat asenteet. Lisaksi tydkyvyn harkinnassa on arvioitava ihmisen ja tyon yhteensopi-

vuutta ja sita, mika olisi ihmisen tyokyky toisenlaisissa tehtavissa. (TELA 2021.)

Tyokyvyn tukeminen on osa organisaation henkilostostrategiaa. Esimiehen tehtavia ovat
tydssa selviytymisen seuraaminen ja tydkyvyn alenemisen varhainen tunnistaminen
seka tarvittaessa keskusteleminen tyokykyasioista ja naiden keskustelujen dokumen-
tointi. Esimies voi pyytaa arvioita tyontekijan tyokyvysta tydterveyshuollolta ja pyytaa tyo-
terveysneuvottelua. Tallaisessa kolmikantaneuvottelussa kartoitetaan tydkykya tukevia
toimenpiteitd yhdessa tydntekijan, esimiehen ja tyéterveyshuollon kanssa. Muutenkin
tyoéterveyshuolto tukee esimiesta ja yritysta tyokykyasioissa ja osallistuu tyopaikan ty6-
kyvyn hallinnan ohjeen tai varhaisen tuen mallin laadintaan. Ty6suojeluvaltuutetut ja
luottamusmiehet osallistuvat tydpaikan tyokyvyn toimintakaytantéjen suunnitteluun ja to-
teuttamiseen. (Osterbacka 2021.)

Tyokykya voidaan tukea my0s tarjoamalla tyontekijalle sairausloman sijaan korvaavia
tyétehtavia. Talldin tyontekija tekee jotain muuta tyéta kuin tydehtosopimuksessa sovit-
tua, joten korvaavan tyon tekeminen on vapaaehtoista. Usein mielekas ja voimavaroille
sopiva tyo edistaa toipumista ja lyhentada sairauspoissaoloa, eika korvaavan tyon teke-
minen saa vaarantaa tyontekijan paranemista. Korvaava ty0 on kustannustehokasta: ko-
tona sairastamisen sijaan tyontekijan tydpanos on toisissa tehtavissa tyonantajan kay-
toéssa. Omia tehtaviaan tydntekija voi tehda kevennetysti "7muokatussa tydssa”: esimer-
kiksi tydtunteja tai tyétehtavien maaraa muuten voidaan vahentaa. (Meritahti 2019.)

2.2 Hyva johtaminen hoitotydssa

Tyontekijdiden kuulluksi tulemisen tunnetta lisdava organisaatiokulttuuri tuottaa innova-
tiivisuutta, mik& on yritykselle merkittava kilpailutekija. Yrityksissd vuorovaikutuksen
mahdollistavat viestintakaytanteet luovat tyontekijoille kuulluksi tulemisen mielikuvan.
Molemminpuolinen kuuntelu mahdollistaa avoimen keskustelun ja osallistumisen. Talldin

tydntekijoiden itsetunto ja tyohon sitoutuminen kasvavat. (Rees ym. 2013.)

Organisaatiot, joilla on pitkan aikavalin strategioita ja tavoitteita, sijoittavat myds henki-

[6resursseihin. Tdma muodostaa merkittadvan kilpailuedun. Henkiléresurssien hallinta



terveydenhuollossa liittyy keskeisesti henkildston tehokkaaseen suorituskykyyn. Teho-
kas henkilostohallinto pyrkii parantamaan tyontekijan suorituskykya ja edistaa siten

myds yrityksen kilpailukykya ja liikketoimintaa. (Frixou — Chraralambous 2016.)

Tydurien pidentdminen on keskeinen kansallinen tavoite, johon pyritdan tydhyvinvointia
yllapitamalla ja edistamalla. Tyohyvinvoinnin tarkeimpia tekijéitd on hyva johtaminen,
joka tukee myos henkildstdpoliittisen ohjelman toteuttamista ja henkildstolahtoista kehit-
tamista. Kansallisissa linjauksissa yhdeksi paakeinoksi tydhyvinvoinnin tukemisessa on-

kin asetettu johtamisen ja esimiestydn parantaminen. (Rafsten 2019.)

Réafstenin pro gradussa (2019) esimiehet maarittivat tydhyvinvoinnin tekijoiksi merkityk-
sellisen tydn ja tydolosuhteet, yksildn ja hanen elamantilanteensa, jatkuvasti kehittyvan
ammatillisen osaamisen seka hyvin johdetun organisaation. Esimiehet itse kokivat tyo-
hyvinvoinnin johtamisen haastavaksi, mutta tarkeaksi ja luonnolliseksi osaksi arkijohta-
mista. Se nahtiin huolehtimisena paitsi tyontekijéiden hyvinvoinnista, myds tyén sujuvuu-
desta ja mielekkyydesta erilaisilla vuorovaikutuksen keinoilla. Tassa organisaation tulisi
keskittyd esimiesten mukaan yhteistydhon, esimiestyon tukeen ja mahdollistamiseen

seka organisaation tydhyvinvointitavoitteiden johdonmukaiseen johtamiseen.

Puhan pro gradussa (2013) hoivan ja hoidon I&hijohtaminen arvioitiin monilla osa-alueilla
hyvaksi. Lahijohtajien ja heidan alaistensa arviot henkildstdhallintoon ja vuorovaikutuk-
seen liittyvilla osa-alueilla erosivat merkitsevasti, silla Iahijohtajien omat arviot olivat sel-
keasti alaisten arviointeja korkeammalla. Vuorovaikutuksesta henkildkunnan kanssa
alaisilta saivat alhaisemman arvioinnin tyéntekijdiden arvostaminen ja aktiivinen kuun-
telu seka luotettavuus ja huolenpito. Molemmilta ryhmiltd hyvat arvosanat puolestaan

saivat arvo- ja eettinen osaaminen seka hoito- ja hoivatyon johtaminen.

Toisaalta Harmoisen vaitdskirjan (2014) mukaan arvostava johtaminen toteutuu tervey-
denhuollon organisaatioissa hyvin. Parhaiten toteutuu tasa-arvoisuus ja heikoiten suun-
nitelmallinen johtaminen. Arvostava johtaminen toteutuu henkildkunnan mukaan hei-
kommin kuin johtajien mukaan. Arvostava johtaminen oli yhteydessa myos tyohon sitou-

tumiseen: mitd enemman arvostavaa johtamista oli, sitd enemman tyéhon sitouduttiin.

Myds kohtaaminen ja kohtaamattomuus liittyvat tydntekijan itsensa arvokkaana kokemi-

seen ja tydssa jaksamiseen. Tyontekijat toivovat johtajan kohtaavan heidat omasta aloit-



teestaan. Onnistuneessa kohtaamisessa johtajan tulee asettua samalle tasolle tydnteki-
jan kanssa ja arvostaa hanta niin ammattilaisena kuin ihmisenakin. Kohtaamiselle tar-
keaa ovat kokemukset kuuntelusta, kiireettomyydesta ja aidosta lasnéolosta. Lisaksi tar-
vitaan ratkaisu- ja paatdskeskeista johtajuutta sekd molemminpuolista luottamusta. (Va-
tanen 2019.)

Johtajat pysyvat todennakoisemmin eettisia arvoja vaalivissa organisaatioissa. Heikompi
eettinen kulttuuri on yhteydessa tydpaikanvaihdon syista varsinkin laskeneeseen tyohy-
vinvointiin ja motivaatioon seka organisaatioon tyytymattémyyteen. Lisaksi eettinen or-
ganisaatiokulttuuri kytkeytyy vahaisempiin sairauspoissaolomaariin organisaatiotasolla.
(Kangas 2017.) Eettinen organisaatiokulttuuri siis lisda tydhyvinvointia ja eettiset arvot
toimivat my0s organisaation vetovoimasuutta lisdavana tekijana. Myos tyontekijoille on

tarkeda kayda arvokeskustelua.

HR:n ja vastuullisen johtamisen toimiva rajapinta voi lisatd HR:n panosta vastuulliseen
johtajuuteen ja sitéd kautta koko organisaation vastuullisuutta ja kestavyytta. Tallaisen
tydn mahdollistamiseen tarvitaan kuitenkin niin johdon ja esimiesten kuin HR:n ja ty6n-
tekijdidenkin yhteista vuorovaikutusta. Nain ollen vastuullisuus syntyy organisaatioissa
osapuolten yhteisen kehittdmisen ja vuorovaikutuksen tuloksena, joten tassa tydntekijat

nahdaan aivan yhta tarkeiksi kuin johto. (Gond — Igalens — Swaen — El Akremi 2011.)

Monikulttuurisen tydyhteisdn toimivuus vaatii maahanmuuttajien tydelamaosaamista,
moninaisuuden johtamista, ja tyOyhteison ristiriitojen kasittelytaitoja ja molemminpuolista
kulttuurista sopeutumista. Esimiesten, henkildstohallinnon ja tydterveyshuollon yhteis-
tydn merkitys korostuu seka tydhyvinvointi- ettd monikulttuurisuuskysymyksissa. Se on
tarkeaa erityisesti tydkykyarvioissa ja haastavissa puheeksiotoissa. Nakemykset tyohy-
vinvoinnin toteutumisesta ovat samansuuntaiset kantavaestollda ja maahanmuuttajilla.
Kasitykset kuitenkin eroavat maahanmuuttajien osaamisen ja ammattitaidon suhteen,
silla kantavaesto ajattelee naita tekijoita riskeina tydhyvinvoinnille. Monimuotoisuus- ja
henkildstostrategioiden linkittdminen organisaation toimintastrategiaan mahdollistaa ty6-

hyvinvoinnin ja monikulttuurisuuden hyvan strategisen johtamisen. (Kujanpaa 2017.)



2.3 Tiedolla johtaminen ja henkildstdvoimavarojen kehittaminen

Tiedolla johtaminen perustuu lisdantyvan tietomaaran hyddyntamiseen organisaation
kehittdmisessa ja paatdksenteossa. Kun valittuna on hyvat mittarit toiminnan seuraa-
mista ja kehittdmista varten, voi mahdolliset muutostarpeet huomata ja toteuttaa nope-
asti. (Alakoski 2018.) Organisaation perustehtavan pitda olla todella kirkas. Toiminnassa
syntyvaa tietoa taytyy hyddyntaa jarjestelmallisesti toiminnan kehittdmisessa. Tavoittei-
den toteutumista on voitava seurata, mutta erilaisista on hy6tya vain, jos organisaatiossa
voidaan keskustella niista. Tiedolla johtamisessa tieto itsessaan siis ohjaa keskustelua

oikeisiin asioihin. (Toikkanen 2019.)

Tiedon maara, nopeus ja saatavuus on kasvanut huomattavasti, ja tietoa tuotetaan pal-
jon. Ajantasaisen tiedon kayttdminen johtamisen valineena on tarkeaa, ja siina korostuu
tiedonhallinnan prosessi. Saatu ja keratty tieto tuo toimintaan vaikuttavuutta, ja sen
avulla saadaan tukea ja lapinakyvyytta paatoksentekoon. Tiedon avulla pystytaan seu-
raamaan toiminnan laatua ja 16ytdmaan toiminnasta kohteet, joihin panostamalla voi-
daan kehittdd omaa toimintaa. Tietoa tulee kuitenkin johtaa ja kayttaa hyvaksi johtami-

sessa, silla se ei yksindan kehita tai muuta toimintaa. (Lamroth 2021.)

Liikkeenjohdon strategia on toimintasuunnitelma, jossa organisaation paatoiminnat, ta-
voitteet ja toimintaperiaatteet liitetdan yhtenaiseksi, tietylle ajanjaksolle ulottuvaksi ko-
konaisuudeksi. Strategia maarittelee organisaation lilkketoimintaa toimintaymparistdn
uhkat ja mahdollisuudet huomioiden. Strategiassa seka organisaation taloudelliset etta
henkiset voimavarat kohdistetaan kestavan kilpailuaseman luomiseksi. (Kauhanen
2010: 20-22.)

Henkildstovoimavarojen strategisen suunnittelun prosessissa puolestaan maaritellaan
tavoitteet henkildstdvoimavaroille, laaditaan niiden saavuttamiseksi henkildstostrate-
giaa ja kehitetdan henkilostopolitikkaa henkildstdjohtamisen osa-alueille. Kaikki organi-
saatiot toteuttavat toimintaansa nimenomaan henkiléstén avulla, ja organisaation me-
nestyksen ratkaisevat lopulta henkildstd ja sen osaaminen. Organisaation tehokkuu-
teen vaikuttavat olennaisesti oikeat henkilét oikeaan aikaan oikeissa tehtavissa ja oike-
alla palkkatasolla. (Kauhanen 2010: 63, 227.)



Strateginen henkildstdjohtaminen voidaan jakaa yhteensopivuusajatteluun ja voimava-
ralahtbiseen ajatteluun. Yhteensopivuusajattelussa pidetaan tarkeana, ettd henkilosto-
strategia on liiketoimintastrategian kanssa samansuuntainen, ja etta henkilostopolitikka
tukee strategisia pddamaaria. Voimavaraldhtdisessa ajattelussa puolestaan liiketoimin-
tastrategia muodostetaan omien tunnistettujen vahvuuksien ympéarille. Henkildstévoi-
mavarojen johtamisella on suuri merkitys strategian toteuttamisessa, kun strategian
painopisteind ovat henkildston kyvykkyys ja osaaminen. Yleensa seka yhteensopivuus-

ajattelu ettd voimavaralahtdinen ajattelumalli ovat kaytdssa. (Viitala 2013: 53-56.)

Henkildstdévoimavarojen johtaminen (human resource management, HRM) tarkoittaa or-
ganisaation ihmisjarjestelman hankintaa, yllapitoa, motivointi, palkitsemista ja kehitta-
mistd. Jokaisen organisaation pitaisi kyetd saamaan organisaatioon téihin haluamiaan
henkil6itd seka pitdd nama henkilét organisaatiossa kannustamalla, motivoimalla ja ta-
kaamalla heille edellytykset riittaviin tydsuorituksiin. Lisaksi organisaation pitaisi voida
palkita tyontekijat erinomaisista suorituksista, kehittaa heita ja yllapitaa tyokykya. Talldin
tydntekijat pystyvat tekemaan toita nyt ja tulevaisuudessa, jolloin yritys mahdollistaa pit-
kia ja arvostettuja tyduria. Henkildstovoimavarojen johtamisen voidaan nahda jakautu-
van neljaan rooliin: strategiseen henkildstévoimavarojen johtamiseen, muutoksen johta-
miseen, infrastruktuurin johtamiseen ja henkil6stdon panoksen johtamiseen. Henkildsto-
voimavarojen johtamisen onnistumisen mittareina on perinteisesti pidetty vaihtuvuutta,

sairauspoissaoloja ja tyotyytyvaisyytta. (Kauhanen 2010: 16, 215, 220.)

Toisaalta henkilostévoimavarojen johtamisen ajattelutavat voidaan jakaa kovaan ja peh-
meaan. Kova HRM nakee rationaalisesti henkildston yhtena monista resursseista, jolloin
ajattelussa painottuvat kustannustehokkuus seka liikketoiminta- ja henkildstostrategioi-
den yhteys. Talléin henkildstdtoimintojen oleellisimmiksi tehtaviksi ajatellaan esimerkiksi
henkildstdon hankinta- ja palkitsemisjarjestelmien kehittdminen, jotta henkildstoa voitai-
siin kannustimien avulla ohjata toimimaan yrityksen tavoitteiden mukaisesti. Pehmea
HRM puolestaan ajattelee henkilostdéa kustannuksen sijaan voimavarana. Tyytyvaisella
ja osaavalla henkilostolla ajatellaan olevan merkittdva vaikutus yrityksen menestymi-
seen. Tyontekijat, jotka kokevat voivansa kehittya ja vaikuttaa asioihin, sitoutuvat parem-
min yhteisiin tavoitteisiin. Useimmiten kovaa ja pehmeaa ajattelumallia iimenevéat rinnak-
kain esimerkiksi siten, ettd johto noudattaa kovempaan linjaa, kun taas henkildstéam-

mattilaiset ndkevat tilanteen pehmean ajattelutavan kautta. (Viitala 2013: 41-42.)



Organisaation kehittamisen lahestymistapoja on kaksi: teknostrukturaalinen ja inhimillis-
prosessuaalinen. Naistd ensimmaisessa paahuomio kiinnitetdan organisaation rakentei-
siin ja tekniikkaan, toisessa ihmisiin ja prosesseihin, jotka edistavat tarpeiden toteutusta
ja paamaarien saavuttamista. Organisaation kehittdmisen tavoitteina voidaan nahda te-
hokkuus ja laatu, osaaminen ja ammattitaito seka hyvinvointi ja terveys, jotka kaikki liit-
tyvat toisiinsa. Toiminnan ja tavoitteiden sopeuttaminen muutoksiin toimintaympéris-
tdssa on olennaista seka tydntekijan kehittymisen ja terveyden ettd organisaation selvia-
misen kannalta. (Kauhanen 2010: 29-30.)

Organisaation kehittdmiseen vaaditaan muun muassa jatkuvaa oppimista yksil6ilta ja
myds organisaation kehittymistéd oppivaksi organisaatioksi. (Kauhanen 2010: 30.) Op-
piva organisaatio tarkoittaa organisaatiota, joka jatkuvasti laajentaa kykyaan luoda tule-
vaisuuttaan. Oppiminen nahdaan myds luovana, uudistava prosessina. Oppivan organi-
saation perustekijat ovat systeemiajattelu, yksilon patevyys, ajattelumallit, yhteisen vi-
sion rakentaminen ja tiimien oppiminen. (Ylikulppi 2019.) Oppivan organisaation kulttuu-
riset nakdkohdat vaikuttavat positiivisesti ja suoraan myds tydntekijdiden tydhon sitoutu-

miseen (Song — Lim — Kang — Kim 2014).

2.4 Vanhustyon erityispiirteita

Negatiiviset nakdkohdat, henkiloston tyytymattdmyys ja siséisiin organisaatiotekijoihin
littyvat ongelmat vanhustenhoidossa ovat tunnettuja ja dokumentoituja. Lahiesimies on
tarkea toimija hyvan tyodilmapiiri saavuttamiseksi vanhusten hoidossa, silld han vaikuttaa
paljon tyontekijoiden psykososiaaliseen tydymparistéon. Tyon palkitsevuuden kokemuk-
sella ja lahiesimiehen johtamistyylilla on todettu yhteys. Tyontekijoiden kokemassa hy-
vinvoinnissa ja palkitsemisessa tyopaikalla on havaittu eroja: esimerkiksi tyontekijan kor-

keampi koulutustaso lisda hanen tyytyvaisyyttaan esimiestyéhon. (Keisu ym. 2018.)

Kaarlelan pro gradun (2013) mukaan vanhustenhoito on muutosvaiheessa palveluasu-
misen lisdantyessa. Merkittavin vanhustenhoidon sairaanhoitajan tyotyytyvaisyytta li-
saava tekija on tyoyksikosta riippumaton tydn sisaltd. Tyytyvaiset sairaanhoitajat myos
kehittavat hoitotydn laatua ja omaa osaamistaan. Tyotyytyvaisyyteen on panostettava
seka tyoyhteisotaitoja lisdamalla etta johtamisosaamista kehittdmalla. Riittavat resurssit
on varmistettava uusien tyontekijoiden perehdytykseen, sairaanhoitajan tydnkuvan tulisi

olla selva, ja automaattisen lisdpalkitsemisen perusteena pitéisi olla ammatillinen lis&-
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koulutus. Alan vetovoimaisuutta tulisi vahvistaa nuorten saamiseksi alalle ja keinoja ty6-
urien pidentamiseen tulisi pohtia ikadantyville tyontekijoille tulevaisuuden mahdollista hoi-

tajapulaa ennakoiden.

Terveydenhuollon organisaatioissa on kasvavaa kilpailua terveydenhuollon ammattilai-
sista. Uusia osaajia tarvitaan alalle elakoitymisten myo6ta, ja tyontekijan valmius sitoutua
organisaation toimintaan ja tavoitteisiin on téarkeda. Strategisella johtamisella tuetaan ve-
tovoimaisen, kilpailijoita houkuttelevamman tyénantajamielikuvan rakentamista tyonteki-

joiden sitouttamiseen. (Engbers 2019.)

Hirvosen pro gradussa (2018) todetaan, etta yli puolet vuoroty6ta tekevista hoitajista ar-
vioi hyviksi seka oman etta tydyhteisdnsa tyéhyvinvoinnin. Eldmantilanteen, terveyden-
tilan ja motivaation osa-alueen hoitajat arvioivat myonteisesti. Huolta omasta mielialasta
ja stressia esiintyi hoitajilla psyykkiseen hyvinvointiin liittyen. Hoitajat nakivat myontei-
sena osaamisensa, mutta noin viidennes vastanneista koki, ettei omia kykyja pystynyt
hyddyntamaan tydssa tehokkaasti ja ettei oman ammattitaidon kehittdmiseksi ollut jar-
jestetty riittdvasti koulutusta. Lisaksi hoitajilla oli melko paljon Iyhyita vuorovaleja tyévuo-
roissaan, mutta enemmistd koki pystyvansa tauottamaan ty6tdan. Hoitajat arvioivat

tydnsa henkisesti ja fyysisesti kuormittavaksi.

Salorannan pro gradun (2019) tulosten mukaan sitoutuneisuutta tiimien toimintaan ja
paamaarahakuisuutta pidetdan arvossa moniammatillisissa tydryhmissa. Asiakaslahtoi-
syys on moniammatillisten tiimien tydén perusta. Vuorovaikutus, tiedonkulku ja toimiva
yhteisty® puolestaan ovat tarkeita tiimitydn johtamisessa. Yhteistyoryhmissa johtajan
tehtavaalueeseen kuuluvat yhteistyd muiden kanssa ja hyvan tydilmapiirin mahdollista-
minen. Moniammatillisten tyéryhmien johtamista voidaan kehittda antamalla yhteista ai-
kaa, tasapuolisuudella ja hyvilla ihmissuhdetaidoilla. Johtamiskaytannodissa tulee pyrkia
pois vanhoista hierarkkisista malleista, ja koko tydryhman osaaminen tulisi saada naky-

vaksi.
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3 llmari Helanderin Vanhusten Saatio

Liikemies llmari Helander (1882-1975) perusti limari Helanderin Vanhusten Saation
vuonna 1967 lahjoittaen tyGurallaan kerddmansa rahat saatiéon pohjavaroiksi. Helander-
kodit tukee lahinna helsinkildisia vanhuksia tuottamalla kodinomaista ja turvallista palve-
lukotiasumista. Henkildkunta huolehtii asukkaiden arjen sujumisesta vuokra-asunnoissa
ympari vuorokauden. Tarjolla on jokapaivaiseen eldamaan ja hoivaan liittyvia palveluita.

(lmari Helanderin Vanhusten Saatié 2021.)

Helander-kotien harraste- ja virkistystoiminta on monipuolista. Asukkaat voivat vapaasti
kayttaa kuntosalia, kirjastoa ja saunoja seka oleskelu- ja vaatehuoltotiloja. Lisaksi palve-
lukodeissa voi osallistua erilaisiin harrasteryhmiin, ohjattuun liikkuntaan ja muihin tilai-
suuksiin. Palveluasumisen kuukausihinta vaihtelee kodista ja asunnon koosta riippuen
1482-2111 e/kk/hld6. Kuukausimaksuun sisaltyvat asunnon vuokran, sahkon ja veden
liséksi viikoittainen saunavuoro, turvajarjestelmat, oman keittion palvelukodissa valmis-
tamat ateriat, harrasteryhmat seka avustavan viikkosiivouksen ja liinavaatteiden pesun.
Kaikki Helander-kodit on hyvaksytty palvelusetelipaikoiksi. (Ilmari Helanderin Vanhusten
S&atio 2021.)

Saation palvelukodit sijaitsevat Haagassa, Maunulassa ja Vuosaaressa. Haagan palve-
lukoti jakautuu Hella- ja Helmi-koteihin, joista Hellda on palvelukoti fyysisesti huonokun-
toisille ja Helmi hoitoasumista muistisairaille asiakkaille. Maunulan Helander-kodin yh-
teydessa toimii 20-paikkainen Lehmuskoti muistisairaille, ja Vuosaaressa jarjestetaan
myds limari-paivatoimintaan, jonka kesto on 3-6 tuntia paivassa. Saatiolla on omat fy-
sioterapeutit, jotka jarjestavat myds ryhmamuotoista muistikuntoutusta. Lisaksi palvelu-
kodeissa on tarjolla ateria- ja juhlapalveluita, kampaamo- ja parturipalveluita sekéd Haa-

gassa myos kasvo- ja jalkahoitoja. (llmari Helanderin vanhusten saatié 2021.)
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Helander-kodit/organisaatio
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Kuvio 1. Organisaatio (Helander-kodit 2017).

Saation arvoperustan muodostavat asukkaiden ja heidan omaistensa hyvaan liittyvat te-
kijat kuten vanhuksen kunnioittaminen ja yksiléllinen kohtaaminen, virikkeellinen ja kun-
toa yllapitava tydote seka hengellinen ja henkinen tuki. Henkilékunnan keskuudessa tyon
l&ht6kohtana ovat oikeudenmukaisuus, rehellisyys, luotettavuus, vastuullisuus, inhimilli-
syys ja ahkeruus. Arvot ovat vastuullisuus, asiakaslahtoisyys, voimavaralahtéinen toi-
minta, turvallisuus ja taloudellisuus. Vision mukaan Helander-kodit on "laadukkain ja ha-
lutuin paikka asua ja tehda ty6ta”. (Helander-kodit 2017.)

TyoOntekijoita saatiolla on 94. Heista 35 tydskentelee Haagassa, 40 Maunulassa, 17 Vuo-
saaressa ja 2 hallinnossa. Palvelukotien tyontekijoistd palveluasumisessa tydskentelee
52, muistikodeissa 25 ja keittidissa 15 tydntekijaa. Hoitotyontekijoista lahihoitajia on 44,
hoitoapulaisia 13, sairaanhoitajia ja geronomeja yhdeksan ja hoiva-avustajia viisi. Lisaksi
fysioterapeutteja on kolme ja jokaisella palvelukodilla on oma johtaja. TyOsuhteista huo-
mattava osa kestaa yli kaksi vuotta ja vaihtuvuus on ollut vahaista. Tutkimusta tehdessa
2 lahihoitajan paikkaa oli avoinna. Hallituksen ja toiminnanjohtajan alaisuudessa ja joh-
toryhmassa tydskentelevat kolme talojen johtajaa, joiden alaisuudessa puolestaan tyos-

kentelevat paivittdisesta toiminnasta vastaavat tiimiesimiehet. (Helander-kodit 2017.)
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Tyodntekijoiden tydhyvinvoinnin nykytilasta ei ole juurikaan ennakkotietoa. Aiemmin ty6-
hyvinvointikyselyitd on toteutettu kahden vuoden valein. Edellinen tyéhyvinvointikysely
on toteutettu ennen Covid-19-pandemiaa, eika sitd hyddynneta tassa tutkimuksessa. Sa-
volainen ym. toteavat tutkimuksessaan (2021) pandemian lisdnneen tiettyjen suomalais-
ten tydntekijoiden ahdistusta. Lisdantynyt ahdistuneisuus voi hairitd tydhyvinvointia ja
korostaa organisaation roolia osallistavan ja huolehtivan tyékulttuurin yllapitamisessa

seka tuen tarjoamisessa.

4 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymys

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa Helander-kotien tydntekijdiden tydhyvinvoin-
tia, sen estavia ja edistavia tekijoitd sekd mahdollisia kehittdmistarpeita sahkoisen ky-
selyn ja vapaamuotoisemman pajaty0skentelyn avulla. Tavoitteena oli luoda ymmarrys,
mita henkildston tyéhyvinvoinnin elementteja on huomioitava henkildstopoliittisen ohjel-
man laadinnassa. Tutkimuskysymys oli: mitd on hyva tydhyvinvoinnin johtaminen He-

lander-kodeissa?

5 Tutkimuksen toteuttaminen

Aloituspalaveri pidettiin tammikuun 2021 lopulla Teamsilla. Tiedonhaku ja tutkimussuun-
nitelma valmistuivat maaliskuussa. Tutkimus paatettiin toteuttaa kaksivaiheisena: ensin
kysely tyohyvinvointiin liittyen tyOyhteisén voimavarojen ja kehittdmiskohteiden 16yta-
miseksi, ja sitten pajatyoskentelya tulosten tarkentamiseksi. Menetelmat tekivat mahdol-
liseksi tyOyhteison ja tydntekijoiden kuuntelemisen ja osallistamisen kehittamistyohon.

Eri menetelmilla kootut tulokset myés taydensivat toisiaan.

Tutkimuksen metodologiset Iahtékohdat pohjautuvat laadulliseen l1ahestymistapaan.
Tall6in ilmid eli tydhyvinvointi ndhdaan tydntekijéiden, heidan kokemuksensa ja tulkin-
tojen merkityksien kautta. Tutkimuksessa pyritddn ymmartdmaan ja nostamaan tietoi-
suuteen ne tydhyvinvoinnin kehittamisalueet, jotka ovat tydntekijoiden kokemuksen

mukaan merkityksellisia juuri heidan toimintaymparistéssaan. (Puusa — Juuti 2020.)

Ojasalon, Moilasen ja Ritalahden (2014) luoma kuvio (2) selvittda tutkimuksellisen kehit-
tamistydn useita vaiheita. Kuviossa kehittdmistyd kuvataan lopusta takaisin alkuun jat-

kuvana prosessina, jossa kehittdmiskohteiden tunnistusta ja alustavien tavoitteiden
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maaritysta seuraa kohteisiin perehtyminen seka teoriassa etta kaytanndssa, kohteen ra-
jaus ja kehittamistehtavan maaritys, lahestymistavan ja menetelmien suunnittelu seka
tietoperustan laatiminen. Viimeisen kohdat ovat kehittdmishankkeiden toteutus ja julkis-
tus eri muodoissa seka prosessin ja lopputulosten arviointi. Malli kuvaa hyvin tydn pro-
sessia ja auttaa jasentdmaan kehittamistydn vaiheita.

Kehittamiskohteiden
tunnistus ja alustavien
tavoitteiden maarittely

Tutkimuksellinen
kehittdmistyd

Tietoperustan
laatiminen seka
menetelmien
suunnittelu

Kehittamiskohteeseen
perehtyminen

Kehittamisprosessin ja
lopputulosten arviointi

Kehittamistehtavan
madritys ja kohteen
rajaus

Kehittamishankkeen
toteutus ja julkistus

Kuvio 2. Tutkimuksellinen kehittamistyé (mukailtu kuvasta Ojasalo ym. 2014.)

5.1 Tyoéturvallisuuskeskuksen Yksil6tutka-tydhyvinvointikysely ja sen tulokset

TyoOhyvinvointikyselynd hyddynnettiin Tyoturvallisuuskeskuksen Yksilotutka-kyselya,
joka pohjautuu Tydterveyslaitoksen Tydkykytalo-malliin. Kyselyyn on valmiiksi asetettu
23 kysymysta viidesta eri osiosta, joihin vastaukset arvioidaan asteikolla 1-10. Lisaksi
kyselyn kayttajallda on mahdollisuus lisatd 1-5 avointa tai suljettua kysymysta kyselyn
loppuun. (Paukkonen 2021.) Tassa tutkimuksessa kyselyn loppuun lisattiin kolme
avointa kysymysta.

Tyokykytalossa nékyy nelja toisiinsa kytkeytyvaa kerrosta. Naista alimmaiset kolme ku-
vaavat henkilékohtaisia voimavaroja yksil6lla ja neljas itse tyota, johtamista ja tydoloja.
Henkilokohtaiset voimavarat jakaantuvat terveyteen ja toimintakykyyn, osaamiseen seka
arvoihin, asenteisiin ja motivaatioon. Tydkykytalo toimii, kun koko tydelaméan ajan jatku-

vasti kehitetaan kaikkia kerroksia. Tydkykytalon ymparilla ovat myds vapaa-ajan verkos-
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tot: perhe, sukulaiset ja ystavat. Lisaksi yksilon tydkykyyn vaikuttavat yhteiskunnan ra-
kenteet ja sdanndt. Yksilon tydkyvyn vastuu jakaantuukin niin yksilon, yhteiskunnan kuin

sen yritystenkin valilla. (Pehkonen 2021.)

Tyokykytalo

Oy

Johtaminien,
tybyhteist ja tytiokot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatia

Osaaminen

Terveys
Ja toimintakyky

TYOKYRYTALD
LAHIYHTEISO

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuvio 3. Tyokykytalo (© Tyoterveyslaitos)

Kyselyn vastausaika oli 20.4.—10.5.2021 ja se oli avoinna kaikille Helander-kotien tyon-
tekijoille. Tutkimuksesta tiedotettiin erillisissa Teams-palavereissa seka johtoryhmaa etta
l&hiesimiehia. Lahiesimiehet tiedottivat tyontekijéitd suullisesti mm. viikkopalavereissa,
ja liséksi taukohuoneisiin jaettiin infokirje tutkimuksesta (Liite 2). Vastauksia kyselyyn tuli
49, eli vastausprosentiksi jai 52.

Valmiiden asteikkokysymysten lisdksi vastaajilta kysyttiin kolme avointa kysymysta ty6-
pajojen ennakkotiedoiksi. Helander-kotien johto toivoi erityisesti tietoa henkildston kou-
lutus- ja palkitsemistoiveista seka saation vetovoimatekijoista tyébnantajana. Nama asiat

nahtiin myds henkildstdpoliittisen ohjelman tarkeina osa-alueina.

Ensimmainen avoimista kysymyksista oli "Millaisia koulutuksia ja mista aiheista toivoisit

jatkossa tydnantajaltasi?” Ennen koronapandemiaa koulutuksiin paasi vapaasti ja mm.
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poistumisharjoituksia jarjestettiin sdannodllisesti. Osaamiskartoitus on ollut aiemmin kay-
tossa osana vuosittaisia kehityskeskusteluja, ja niistd luopumisen jalkeen koulutustar-

peita on kartoitettu vuosittaisissa tiimikeskusteluissa.

Tietopaaoma on tiedostettu useimpien menestyneiden organisaatioiden keskeisimmaksi
voimavaraksi. Henkiloston kehittdminen (Human Resource Development = HRD) onkin
yksi organisaation tapa taata liiketoiminnan maarittelema osaaminen my®és tulevaisuu-
dessa. Osaamisen taso organisaatiossa voidaan mitata osaamiskartoituksella, ja orga-
nisaation tarvitsema osaaminen hankitaan rekrytoimalla tai kehittdmalla palveluksessa
olevien henkildiden osaamista. (Kauhanen 2010: 142-149, 152.)

Toinen avoin kysymys oli "Millaista on mielestasi hyva ja oikeudenmukainen palkitsemi-
nen?” Helander-kodeissa on aiemmin kokeiltu bonusjarjestelmaa. Koronapandemian ai-
kana on maksettu kahdesti koronalisaa. Ty6suhde-etuina kaytdssa ovat ePassi, edulli-
nen tydpaikkaruokailu sekd mahdollisuus kayttda palvelukotien kuntosaleja ja vuokrata
tiloja omaan kayttéon. Lisdksi tydntekijat ovat saaneet joululahjat seka vappu- ja juhan-

nuspussit. Tyohyvinvointipaivista on luovuttu haasteellisten sijaisjarjestelyjen takia.

Palkitseminen on laaja kasite. Siihen liittyvat paitsi taloudelliset (edut ja palkka), myds
aineettomat asiat (ura- ja sosiaaliset palkkiot). Palkitseminen on johtamisvaline, joka
kannustaa henkildstda ja tukee organisaation menestysta. Palkitsemisperusteet on va-
litava oikein, silla hyva palkitseminen kannustaa henkilostéa organisaation tavoitteiden
ja arvojen mukaiseen toimintaan, mika tukee yrityksen menestysta. Taloudellinen palkit-
seminen vastaa moniin yrityksen tarpeisiin. Se voi houkutella tydnhakijoita ja lisata kil-
pailuetua seka lisata tuottavuutta pitdmalla yrityksessa hyvat tyontekijat. Lisaksi talou-
dellinen palkitseminen voi vahvistaa organisaation rakennetta ja tukea strategisten ta-
voitteiden saavuttamista. Nama tarkoitukset tukevat toinen toisiaan. Palkan kasvaessa
taloudellisten palkkioiden merkitys vahentyy ja muiden tekijdiden tarkeys kasvaa. Aineet-
tomien palkkioiden merkitys siis korostuu tulojen kasvaessa. (Kauhanen 2010: 108, 116,
134.)

Kolmas avoin kysymys oli kaksiosainen, ja siind kysyttiin organisaation vetovoima- ja
voimavaratekijoita. "Miksi olet valinnut juuri nykyisen tydnantajasi? Enta mika saisi Sinut
my0s jatkossa pysymaan samalla tydnantajalla?” Voimavarat tydssa auttavat tydntekijaa

onnistumaan ja synnyttavat halua tehda ty6 hyvin. Voimavarat voivat liittya tyétehtavaan,
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tydn jarjestamiseen, tydyhteisdn vuorovaikutukseen tai organisaatioon. Erilaiset voima-
varat edistavat tydn imua, jolloin tyontekija tulee téihin innostuneena, nauttii tydstaan ja
kokee tyon mielekkaaksi. Tydn imu nakyy positiivisesti tyontekijan terveydessa ja tyo-
suorituksessa ja sita kautta yrityksen menestymisessa. (Hakanen — Seppala — Kaltiainen
2021.)

Kyselyssa asteikkokysymysten tulokset olivat alan keskiarvoja paremmat kahta kysy-
mysta lukuun ottamatta. Kehittdmiskohteina esiin nousivat toive lisdkoulutuksesta ja se,
ettei nykytyota jaksaisi elakeikaan. Asteikkokysymysten tulokset ovat nahtavissa liit-

teessa 3.

Avoimiin kysymyksiin tuli hyvin vastauksia. Tulosten tutkimiseen kaytettiin aineistolah-
toista sisallonanalyysia siind muodossa, ettéd prosessi on raportoitavissa. Sisallonana-
lyysilla pyritddn saamaan oleellinen tieto esiin lahteesta. Se jaetaan karkeasti seuraaviin
osiin: kiinnostuksen kohteen maaritys, aineiston lapikaynti, kiinnostavien mainintojen et-
siminen ja niiden yhteen kokoaminen, asioiden jakaminen teemoihin ja l16ydosten tiivis-
taminen. Analyysin aineistolahtoisyys tarkoittaa analyysin etenevan aineiston eika teo-
rian ehdoilla. Talldin tulosten etsiminen kulkee yksittaisesta yleiseen, eli kyseessa on
induktiivinen analyysi. (Tuomi — Sarajarvi 2018: 66—67, 75, 91-93.) Avointen kysymysten

analyysi on kuvattu liitteissa 4—6.

Palkitsemiseen liittyen toivottiin parempaa palkkaa ja tasa-arvoisuutta, mutta toisaalta
esille nousi ehdotuksia tyon vaativuutta seka tyontekijan osaamista, joustavuutta, tyépa-
nosta tai saatua palautetta huomioivasta bonus-/palkkiojarjestelmasta. Muiksi palkitse-
miskeinoiksi ehdotettiin kiittdmista, muistamisia juhlapéivina ja palkallisia vapaapaivia.

Koulutustoiveita tuli runsaasti, ja niissd mainittiin seuraavia aiheita: haavahoito, ladke-
hoito, 1adkkeetdn hoito ja kuntoutus, asiakasty®, tydhyvinvointi, tydergonomia, ravitse-
muskoulutukset seka palo- ja poistumisharjoitus. Lisdksi useissa vastauksissa mainittiin
toivottavan mita tahansa alaan liittyvaa koulutusta. Tyon vetovoimatekijoiksi nousivat
joustavuus mm. vuorosuunnittelussa, hyva lahijohtaminen, tyén monipuolisuus ja muka-
vat asukkaat, hyva tyOyhteisé ja -ilmapiiri, muutosten vahaisyys, palkkaus seka yhteiset

arvot, arvostus ja luottamus. Vetovoimatekijdihin pureuduttiin syvemmin tyépajoissa.
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5.2 Tyodpajat tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi tuloksineen

Yksilétutka-kyselyn tulosten pohjalta toteutettiin otokselle tyontekijoitd kaksi 1,5 tunnin
tydhyvinvoinnin kehittdmispajaa. Pajaan 25.5.2021 Haagassa osallistui 6 tyontekijaa ja
pajaan 31.5.2021 Maunulassa 13 tyontekijaa. Pienimman, Vuosaaren yksikon tydnteki-
joita ei paassyt osallistumaan pajatydskentelyyn valimatkan takia. Osallistuneiden tydn-
tekijdiden tydnimikkeita olivat sairaanhoitaja, perus- ja Idhihoitaja, hoiva-avustaja, siistija,
kokki, fysioterapeutti ja tiimiesimies. Palvelutaloista oli 8 osallistujaa, ryhmakodeista 8 ja
keittiosta 1. Lisaksi kaksi osallistuneista tyoskenteli seka palvelutalossa etta ryhmako-

dissa.

Pajatyoskentelyssa hyoddynnettiin Tyohyvinvointiboosteri-yhteistybhankkeessa kehitet-
tya Tybhyvinvoinnin tydkirjan 1. pajaa, jossa etsitdan tydhyvinvoinnin kehittamiskohteita
voimavarakeskeisesti (Forster — Kokkala — Rekola 2020). Yhdeksan kyselytulosten tee-

maa jaettiin kolmelle flapille, jotka oli otsikoitu: "ty®”, "tydntekija” ja "tyOyhteisd”. Tyo-ot-
sikon alle nostettiin "joustavuus esim. vuorosuunnittelussa”, "ei liikaa muutoksia” ja "mu-
kavat asiakkaat”. Tyontekija-otsikon alle puolestaan nostettiin "7monipuolisen osaamisen

hyddyntaminen”, “yhteiset arvot, tydhon sitoutuminen” ja "tydkyky, miten voi jaksaa ela-
keikdan?” ja Tyoyhteisd-otsikon alle nostettiin "hyva ilmapiiri”, "arvostus, luottamus” ja
"hyva lahijohtaminen”. Pajoissa kaikki ryhmat kiersivat kaikki otsikot ja kommentoivat

teemojen esiintyvyyttd omassa tydssaan.

Tutkija toimi pajoissa fasilitaattorina. Fasilitoinnin tavoitteena on helpottaa ja ohjata ryh-
man tyoskentelya kohti tavoitetta keskittymalla asiasisallon sijaan prosessin ohjaami-
seen. Fasilitoinnilla varmistetaan vaikuttava yhteiskehittdminen, jolloin kaikkien tyonteki-
joiden kehittdmisehdotukset tulevat huomatuksi. Fasilitointiprosessissa toistuvat tietyt
vaiheet eli aloitus, yhteisen ymmarryksen luominen, ratkaisujen ideointi, toimenpiteista
sopiminen ja arviointi. Kokenut fasilitaattori huomioi tilaisuuden onnistumiseen vaikutta-
vat tekijat, asettaa tavoitteet, laatii aikataulun ja valitsee parhaiten soveltuvat menetel-
mat. Itse tilaisuudessa han ohjaa prosessia, motivoi osallistujia ja luo avoimen ilmapiirin.
(Nummi 2018.)
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Aihe ja aikataulu Sisaltd ja menetelma

Aloitus, 15 min Tervetuloa: pajan tavoitteet ja aikataulu.

Lammittelykierros: Jokainen kertoo, kuka on, missa tyotehta-
vassa toimii ja esim. asian, jossa on hyva omasta tai toisten
mielesta.

Yhteinen  ymmarrys | Ohjeistetaan tydskentelyyn, ja jaetaan osallistujat kolmeen
nykytilasta: vahvuudet | ryhmaan.

ja  kehittdmistarpeet,
45 min Pienryhmat jaetaan esitaytettyjen flappitaulujen (3 kpl) aa-
relle. Ryhmat keskustelevat siitd, miten kirjatut otsikkotason
asiat ilmenevat ja nayttaytyvat omassa tydssa. Keskustelun
jalkeen pienryhma kirjaa keskeiset asiat paperille siihen liitty-
van otsikon alle ja siirtyy seuraavan taulun luokse. Pienryh-
mat kiertavat kaikki flapit, aikaa kullakin on 15 min.

Kehittamistarpeiden Jokaiselle osallistujalle annetaan kolme post-it -lappua el
priorisointi, 75 min "aanta”. Nailla aanestetdan kaikesta kirjatusta kolme itsel-
leen tarkeintd tydssa ilmenevaa asiaa/kehittdmiskohdetta.

Palaute ja kaytannon | Keratdan osallistujilta lyhyt suullinen palaute pajasta, kerra-
asiat, 15 min taan jatkosuunnitelma ja kiitetdan viela osallistumisesta.

Kuvio 4. Tyopajan rakenne (mukailtu Tydhyvinvointiboosterin etenemissuunnitelmasta)

Tyo6-flapin aarella keskusteltiin tydntekijdiden vastavuoroisesta joustamisesta myos au-
tonomisessa vuorosuunnittelussa ja useamman perakkaisen vapaapaivan tarkeydesta,
henkilokunnan ja keikkalaisten pysyvyydesta, yhteisten pelisdantéjen ja paatdsten tar-
keydesta seka asiakastydn palkitsevuudesta ja toisaalta seka psyykkisista ettd ergono-
misista haasteista. Tyontekija-flapilla esille tuotiin omien vahvuuksien hyddyntdmisen
mahdollisuuksia, toiveita tyontekijdiden palkitsemisesta ja yhteisista tapahtumista seka
tydkyvyn tukea esimerkiksi riittdvan henkildstéresursoinnin, sopivien tyévalineiden ja ke-
vennettyjen tydbmahdollisuuksien muodossa. Tybyhteiso-flapin luona painotettiin asiallis-
ten ja avuliaiden tybkavereiden tarkeytta, tasa-arvoisuutta seka riittavaa tiedonkulkua ja

palautteenantoa esimerkiksi kehityskeskusteluissa.

Lopussa post-it -aanestyksessa tarkeimmiksi teemoiksi osallistujat nostivat palkitsemi-
sen (12), ty6ilmapiirin (11), hyvan lahijohtamisen (10), joustavuuden (7) ja tydkyvyn tuen
(7). Palkitsemiseen liittyen esille tuotiin kuitenkin useasti hyvan tydilmapiirin ja esimies-

tydn tarkeys hyvaa palkkaakin suurempina vetovoimatekijoina. Tydntekijat kokivat tule-
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vansa kuulluksi ja esiintyivat kehitysmyodnteisind. Monien paatoésten koettiin syntyvan yh-
dessa, eika arvoristiriitoja tydssa noussut esiin. Oman osaamisen hyédyntamiseen liit-
tyen tuotiin esille ideoita pianonsoitosta leipomiseen ja sisustamiseen seka toisaalta haa-

vahoitoon, viriketoimintaan ja muistisairauksiin liittyvaan erikoistumiseen.

Kehitysehdotuksiksi nousivat mm. tiedonkulun parantaminen, kehityskeskustelujen jar-
jestaminen kaikille ja korvaavan tydn nykyista kattavampi hyddyntaminen. Toisaalta esi-
merkiksi tiedonkulkuun nahtiin liittyvan tyéntekijan oma vastuu: tiimipalaverimuistiot pi-
taisi jokaisen lukea. Lisdksi toivottin enemman aikaa asiakkaille, toiminnanjohtajan
saanndllisia vierailuja eri toimipisteisiin, koko yksikon tai jopa koko saation yhteisia ty6-

hyvinvointi-/retkipaivia sekd alypuhelimia tekstiviestien Iahettamisen helpottamiseksi.

6 Tuloksena henkildstopoliittinen ohjelma

Yhteistoimintalaki vaatii yritysta laatimaan henkiléstésuunnitelman, jossa kuvataan toi-
mia henkiléston ammatillisen osaamisen kehittdmiseksi ja yllapitdmiseksi perustuen tuo-
tanto- ja toimintandkymiin vahintdan seuraavaa vuotta koskien. Lisdksi suunnitelmassa
tulee nakya muun muassa henkiléstéon rakenne, maara ja arvio naiden kehittymisesta
seka suunnitelmien ja tavoitteiden seurantamenetelmat. (Yhteistoimintalaki 334/2007
§16.) Yrityksen henkildstdsuunnitelma on auttaa toimimaan henkildstdstrategian mukai-
sesti. Tavallisesti henkilostosuunnittelua tehdaan yhdessa yrityksen toimintasuunnitel-
man kanssa esimerkiksi vuodeksi eteenpain. Yleensa henkildstostrategian yhteydessa

laaditaan myds pitkan aikavalin henkiléstosuunnitelma. (Viitala 2013: 57-63.)

Henkilostostrategiassa varmistetaan liiketoimintastrategian tavoitteiden toteutuminen
henkildstdjohtamisen keinoin. Tallaisia keinoja ovat esimerkiksi yrityksessa tarvittavan
osaamisen seka henkildston maaran ja rakenteen visiointi. Henkildstdstrategiassa pitaisi
maarittdd myds henkildstovisio, joka kuvaa tarvittavaa osaamista ja henkildéstévoimava-

roja suhteessa liiketoimintavisioon. (Viitala 2013: 50-52.)

Henkilostostrategian oleelliset osa-alueet ovat muun muassa rekrytointitoimenpiteet,
osaamisen kehittdminen, palkitseminen, tydhyvinvointi, henkildstéjohtamisen kehittami-
nen seka tavoitteiden asettaminen ja niiden toteutumisen arviointi. Henkil0stostrategi-
assa kuvataan myos henkildstdasioihin liittyvat toimintatavat, kuten yrityksen henkilosto-
organisaatio seka itse tehtavien toimien ja yrityksen ulkopuolelta hankittavien ostopalve-
lujen suhde. Pienemmissa yrityksissa tehdaan usein yksi keskitetty henkilostostrategia.
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Suuremmissa konserneissa henkildstdstrategia voi olla liiketoiminta- tai tulosyksikkdkoh-
tainen liiketoimintastrategian tapaan. (Viitala 2013: 50-52.)

Tiedonhaun, Yksil6tutka-kyselyn ja pajatydskentelyn pohjalta valmisteltiin henkildstdpo-
liittisen ohjelman luonnos Helander-saatiolle syksylla 2021. Henkilostopoliittiseen ohjel-
maan liittyviin osaamisen kehittdmiseen ja palkitsemiseen saatiin hyvia suuntaviivoja jo
Yksilotutka-kyselyn vastauksista. Tyohyvinvointi ja -tyytyvaisyys vaikuttivat olevan hy-
valla tasolla, mutta tydssajaksamiseen liittyva koettu tyokyky erottui vastauksissa muita
heikompana. Henkildstdpoliittisessa ohjelmassa paatettiin siis painottaa avaintekijoina
paitsi jo ennalta tarkeiksi arvioituja tydhyvinvoinnin johtamista, osaamisen kehittamista

ja palkitsemista, myds henkildston tydkyvyn tukemista.

Avaintekijoihin liittyen tehtiin linjauksia henkiléstéjohdollisiksi toimenpiteiksi yhteistydssa
saation johdon kanssa. Tydhyvinvoinnin johtamisessa nahtiin tarkeaksi paitsi tyohyvin-
voinnin yllapito nykyisella, hyvalla tasolla vetovoimatekijat mahdollistamalla, myds sen
jatkoseuranta sdanndllisilla hyvinvointikyselyilld. L&hiesimiehid on jatkossakin tarkeaa

kannustaa ja tarvittaessa tarjota lisdkoulutusta tydhyvinvoinnin tukemiseen.

Henkildston osaamisen kehittamisen tarkeiksi osiksi nahtiin myos osaamisen arviointi ja
seuranta. Henkiléston toivomien koulutusten jarjestamisen lisaksi voisi hyddyntaa jon-
kinlaista henkildkohtaista, tdydennettdvdd osaamismatriisia tai -kartoitusta esimerkiksi
vuosittaisen kehityskeskustelun yhteydessa. Helander-kodeilla onkin ollut vastaava pro-
sessi jo aiemmin kaytossa, mutta viime vuosina sen kayttd on hetkittdin unohdettu. Kan-
nustavan palkitsemispolitikan maarittelyssa voisi huomioida tyontekijdiden toiveet esi-
merkiksi palkinto-/bonusjarjestelmasta ja tydhyvinvointipdivien jarjestamisesta.

Henkildston tydkyvyn tukemiseen toivottiin korvaavan tydn mallin kehittdmista. Nykymal-
lissa korvaavan tydn tekeminen on vapaaehtoista, ja esimies osoittaa sitd mahdollisuuk-
sien mukaan. Korvaavina tehtavind on mm. jarjestetty virkistystoimintaa (ulkoilu, lehden
lukeminen), paivitetty hoitosuunnitelmia ja lyhennetty paivaa kahdeksasta kuuteen tai

neljaan paivatyotuntiin.

Suotavaa on myds ldhiesimiesten tydkyvyn tuen taitojen kehittdminen, jotta henkildstd
pysyisi tyokykyisena elakeikaan asti. Sairauslomien puheeksiottoon on jo kehitetty esi-
miehille erillinen lomake, ja HR ilmoittaa tiimiesimiehelle alaisen sairauspoissaolopaivien

kasvusta saanndllisesti. Lisaksi Talojen johtajat ovat kdyneet limarisen Tyokykymestari-
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koulutuksen. Sairauslomia on kuitenkin ollut hieman alan keskiarvoa enemman painot-
tuen pitkdaikaissairauksiin (syopa, mielenterveyshairiot). Tydntekijoiden vaihtuvuus on
liittynyt 1ahinna elakoitymisiin ja aivan viime vuosina myos aitiys-, hoito- ja opintovapai-
siin. Laadukas rekrytointi nahtiin tarkeana jatkossakin.

Rekrytointi siséltaa tekijat, joilla yritys jarjestaa tarvitsemansa henkiléstéresurssin. Tule-
van tydntekijan valitseminen vaikuttaa usein suoraan yrityksen toimintaan ja palveluiden
laatuun seka on taloudellisesti merkittava toimenpide. Onnistuneella rekrytoinnilla saa-
vutetaan usein paljon positiivisia vaikutuksia, kun taas epaonnistunut rekrytointi voi vai-
kuttaa pitkdan negatiivisesti. Tyypillisin rekrytointitianne on pois lahtevan tyontekijan
korvaaminen tai kasvaneen tydmaaran tasaisempi jakaminen, mutta nykyaan rekrytoin-
nin kautta voidaan myds pyrkid saamaan yritykseen nopeasti uutta osaamista. (Viitala
2013: 98.)

Henkiléston
Palkitseminen tyokyvyn
tukeminen

Osaamisen
kehittdminen

Tyéhyvinvoinnin
johtaminen

Osaamisen

arvioinnin, Kannustavan
kehittamisen ja palkitsemispolitiikan

seurannan madrittely

laatiminen

Yhteistybssa
tyGsuojelun ja
ty6terveyshuollon
kanssa

Tychyvinvoinnin
yllépito ja seuranta

Kuvio 5. Helander-kotien tyéhyvinvoinnin avaintekijat ja toimenpide-ehdotukset (Anna Vuoriola
2021)

Henkildstovisiona pidettiin "Helander-kodit on alansa halutuin ja laadukkain tyénantaja.”
Helander-kotien tavoitteeksi asetettiin osaava, sitoutunut, tydkykyinen ja hyvin johdettu
henkilostd. Henkildstopoliittinen ohjelma julkaistiin tavoitteeseen nojautuvana kahdek-
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san dian PowerPoint-esityksena (liite 7), johon kuuluvat myds Otsikko- ja Kiitos-diat. Esi-
tyksen visuaalinen ilme mukailee yrityksen strategioiden ulkoasua, ja kaytetyt kuvat saa-

tiin Microsoftin julkisesta, maksuttomasta kuvapankista.

7 Pohdinta

7.1 Tulosten tarkastelu ja hyddynnettavyys

Opinnaytetyon tavoitteena oli parantaa Helander-kotien henkiléstdjohtamisen laatua ja
luoda tyontekijoiden tyohyvinvointia tukeva henkilstopoliittinen ohjelma. Tyon teoria-
osuudessa perehdyttiin tydhyvinvoinnin ja henkildstdjohtamisen tietopohjaan. Kehitta-
misprosessi kaynnistettiin kerddmalla tietoa tyodntekijdiden tydhyvinvoinnin nykytilasta
sahkoisen kyselyn avulla, ja tietoja tdydennettiin vapaamuotoisemmalla tyOpajatyosken-

telylla.

Koottujen tietojen perusteella paadyttiin neljaan avaintekijaan, jotka osaltaan parantaisi-
vat henkildston tydhyvinvointia. Naita ovat henkildston tydhyvinvoinnin varmistaminen ja
seuranta, henkiléstdn osaamisen kehittdminen, henkildéston palkitseminen sek& henki-
I0ston tyokyvyn tukeminen. Avaintekijoille luotiin ehdotuksia henkildstéjohdollisiksi toi-

menpiteiksi, joiden avulla yritykselld on mahdollisuus saavuttaa henkildstovisio.

Opinnaytetyon valmistuminen ilmoitettiin osallistuneille esimiehille sahkdpostitse. Tuotos
julkaistaan henkil6stopaivilla kevaalla 2022, ja jatkossa se esitellaan uusille tyontekijoille
osana perehdytysta. Johto huomioi tydn tulokset jo vuoden 2022 toimintasuunnitelmaa
tehdessa. Toimivan ty6ilmapiirin luomisessa organisaation sisaisella viestinnalla on suuri
merkitys, ja siten se vaikuttaa suoraan organisaation menestymiseen (Kauhanen 2010:
173). Tiedotus ohjelman valmistumisesta on mahdollista myds Metropolian nettisivuilla
seka Sosiaali- ja terveysalan lehdissa ja muissa julkaisuissa.

Jatkossa yrityksessa voisi entisestaan kehittdd osaamisen johtamista esimerkiksi kirkas-
tamalla tulevaisuuden tarpeita ja luomalla osaamisen kehittdmissuunnitelman. Tavoit-
teelliseen ja jatkuvaan henkildstdn kehittdmiseen liittyy kehittdmissuunnitelma, jossa yh-
distyvat yksilon ja organisaation tavoitteet. Tavoitteet asetellaan huolellisesti ja realisti-
selle tasolle. Lisaksi niiden on kuvastettava seka yksilolle ettd organisaatiolle tarkeita
muutoskohteita. Kehittdmissuunnitelmassa siis kuvataan, mita kehittyminen vaatii, ja mi-

ten sita toteutetaan. Yrityksen kannalta on olennaista, etta tydntekijéiden osaaminen luo
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tarkoituksenmukaisen yhdistelman. (Haténen 2011: 27, 54.) Lisaksi esimiesten kokemia
tydkyvyn tuen onnistumisia ja haasteita seka mahdollisia toimenpidetarpeita voisi kar-

toittaa jatkossa erillisella tutkimuksella.

Kehittamistehtavalle asetetut tavoitteet saavutettiin. Tydssa luotiin selvat raamit henki-
I0st6johtamisen kehittamiselle, vaikkei johtaminen itsessaan kehittynyt viela prosessin
aikana. Vastuu ohjelman noudattamisesta jaa yrityksen johdolle. Nyt luotu henkiléstdépo-
liittinen ohjelma on yrityksen ensimmainen ja laadittu erillisend prosessina henkilosto-,
kiinteisto- ja sijoitusstrategioiden seka toimintasuunnitelman jalkeen. Luomisprosessi oli
selkeasti reaktiivinen, eli henkiléstéjohtamisen keinoja sovellettiin muiden strategioiden
ja toimintasuunnitelman tavoitteisiin ja vaatimuksiin. Tulevaisuuden strategiaproses-
seissa henkildstopoliittinen ohjelma on huomioitava osana kokonaisuutta. Toiveena on-
kin, ettd Helander-kodit paivittda henkildstopoliittista ohjelmaa jatkossa vuosittain yh-

dessa strategioiden kanssa.

7.2 Prosessin eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksessa noudatettiin hyvaa tieteellista kaytantéa. Sen mukaisesti tutkimuksen toi-
mintatapoina ovat rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus niin tutkimuksessa, tulosten tal-
lentamisessa ja esittdmisessa kuin tutkimustulosten arvioinnissakin. lhmistieteellisessa
tutkimuksessa eettiset periaatteet jaetaan kolmeen osaan, jotka ovat: kunnioittaa tutkit-
tavan itsemaaraamisoikeutta, valttda tutkittavan vahingoittamista seka noudattaa yksi-
tyisyytta ja tietosuojaa. Tutkittavilla on siis oikeus anonymiteettiin, salassapitoon, luotta-
muksellisuuteen, vahingoittumattomuuteen, tietoon ja itsemaaraamiseen. (Varantola
2012: 6-7.)

Tutkimusta ohjasivat myds tutkijan ammattietiikka, opinnaytetydn ohjeet, hyvan tutki-
muskaytanndn eettiset ohjeet seka tilaajatahon strategia, arvot ja tutkimusohjeistukset.
Metropolia Ammattikorkeakoululla on kattavat eettiset ohjeet opinnaytetyon tutkimus-
suunnitelmasta, sopimusprosessista, toteutuksesta, rakenteesta ja valmistumisesta.
Naiden ohjeistusten noudattaminen helpotti tutkimuksen eettistd toteuttamista. (Metro-
polia Ammattikorkeakoulu 2020.)

Eettisen toimikunnan lausuntoa ei tarvittu. Tutkimuksessa ei poikettu tietoon perustuvan

tutkimuksen periaatteista tai puututtu tutkittavien fyysiseen koskemattomuuteen. Osallis-
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tuminen tai osallistumatta jattdminen ei aiheuttanut tutkittaville vahinkoa. Erityisen voi-
makkaita arsykkeita tai henkista haittaa ei myoskaan esiintynyt. Tutkittavat olivat taysi-
ikaisia. Myoskaan tutkijalle itselleen ei aiheutunut turvallisuusriskia. (Kohonen — Kuula-
Luumi — Spoof 2019: 16.)

Mahdollista toimeksiantajan toiveiden ja opiskelijaa sitovien sdantdjen ristiriitaa vahen-
nettiin allekirjoittamalla ennen opinnaytety6ta toimeksiantajan, ammattikorkeakoulun ja
opiskelijan kesken yhteistydsopimus, jossa sovittiin keskeisistéd opinnaytetyéhon liitty-
vistd sdannoista. Tietosuoja-asetuksen ja tietosuojalain perusperiaatteena on rekiste-
réidyn oikeuksien turvaaminen, ja opinnaytetyoprosessissa kiinnitettiin erityistd huomiota
henkilttietojen kasittelyyn ja tutkimuksen kohteena olevien henkildiden tietosuojan to-
teutumiseen. Opinnaytetydsséd ilmeneva henkilbtietoja olivat Yksilotutka-kyselyn suku-
puoli, ikdryhma ja henkildstoryhma. Opinnaytetyd tarkistettiin Turnitin-plagiaatintunnis-

tusjarjestelmassa ennen arviointia. (Arene 2020.)

Osallistujilta keratyt tiedot pidettiin salassa, ja niista raportoitiin niin, ettei yksittaisia osal-
listujia tunnisteta henkildiden yksityisyyden suojelemiseksi. Tutkimukseen osallistumi-
nen oli vapaaehtoista, ja osallistumisensa voi keskeyttdad milloin tahansa. Osallistumi-
seen pyydettiin suostumus, jonka voi peruuttaa milloin tahansa, ja tutkittaville annettiin
riittAvasti harkinta-aikaa osallistumispaatoksen tekemiseen. Suostumuksen pyytamisen
yhteydessa osallistujalle annettiin tietoa tutkimuksen tavoitteista, tarkoituksesta ja kay-
tanndn toteutuksesta seka henkildtietojen kasittelysta. Osallistujille selitettiin, mita tutki-
mukseen osallistuminen kaytanndssa tarkoitti seka millaiseksi aineiston elinkaari ja ka-
sittely oli suunniteltu. My6s kaikkiin tutkimusta koskeviin kysymyksiin vastattiin puheli-

mitse ja sdhkopostitse. (Kohonen ym. 2019: 8-9.)

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan kasitella reliabiliteetin ja validiteetin kasittein. Relia-
biliteetti tarkoittaa tutkimuksen toistettavuutta ja validiteetti, etta on tutkittu luvattua asiaa.
(Tuomi — Sarajarvi 2018: 136.) Tata tutkimusta arvioitaessa on huomioitava Yksil6tutka-
kyselyn alhainen vastausprosentti, 52, seka se, ettei pajatydskentelyyn ei osallistunut
yhtdan Vuosaaren yksikon tyontekijaa kutsusta huolimatta. Lisaksi opinnaytetydn teki-
jalla ei ollut laajaa kokemusta fasilitoinnista tai aineiston analysoinnista, mika voi vahen-
taa tulosten luotettavuutta. Seka tilaajatahon ettd ohjaavan opettajan ja oman opintoryh-
man kanssa on kuitenkin keskustellen pohdittu tutkimusprosessia ja tuloksia laaja-alai-
sesti.
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Aineistolahtdisen tutkimuksen toteutus on haastavaa, silla 16yddkset perustellaan teori-
alla: tuloksiin vaikuttavat aina valittu menetelma ja hyodynnetyt kasitteet. My6s opinnay-
tetydssa kaytetaan teoriaohjaavaa analyysia, jossa on teoreettisia kytkentdja mm. aiem-
piin tutkimustuloksiin. Talldin on kyse abduktiivisesta paattelysta, jolloin prosessin lop-
putuloksiin vaikuttavat sekd aineisto ettd valmiit mallit. (Tuomi — Sarajarvi 2018: 96-97.)
Tutkijalla ei kuitenkaan ollut ennakko-oletuksia tutkimustuloksista. Hanella ei ole aiem-

paa suhdetta tilaajatahon kanssa, eikéd han ole tydllistymassa samalle toimialalle.
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Liite 2

Liite 2. Infokirje

Teen ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinndytetydna Helander-kotien henkildsto-
poliittista ohjelmaa. Opinndytetydn tarkoituksena on kartoittaa Helander-palvelukotien
tydntekijoiden tyéhyvinvointia, sen estavia ja edistavia tekijoita seka mahdollisia kehitta-
mistarpeita. Tavoitteena on luoda ymmarrys, mita henkildston tydhyvinvoinnin elementteja
on huomioitava henkildstdpoliittisen ohjelman laadinnassa.

Opinndgytetyo toteutetaan Tyoturvallisuuskeskuksen Yksilotutka-nettikyselylla kaikille tyon-
tekijoille seka pajatydskentelynd kahdelle pienemmadlle tydontekijaryhmadlle.

E.

[=]

Yksilotutka-nettikyselyt ovat auki 20.4.-10.5.2021. Kyse-
lyyn vastaaminen kestéda noin 20 minuuttia, ja vastaamalla

hyviéksyt tulosten kdyton osana tutkimusta.

Tyohyvinvointikyselyyn voi vastata osoitteessa
https://urly.fi/21fy tai oheisella QR-koodilla.

[=]

Kyselyvastauksia tarkentavat 1,5 tunnin tyOpajat jarjestetaan touko-kesakuussa, ja ndihin

nimetyille tyontekijoille tulee erillinen kutsu.

Opinndytetydlle on pyydetty lupa Ilmari Helanderin Vanhusten Saatiolta. Kyselyyn vastaa-
minen ja mahdollinen pajoihin osallistuminen ovat palkallista tydaikaa. Osallistuminen on
vapaaehtoisia, ja osallistumisen voi keskeyttda syyta ilmoittamatta milloin tahansa. Osallis-
tuminen tai osallistumatta jattaminen ei vaikuta tydsuhteeseen. Toivon Sinun kuitenkin
osallistuvan tutkimukseen, sillda samalla on mahdollisuus vaikuttaa saation tulevan henkilés-
topoliittisen ohjelman sisaltoon.

Kysely- ja paja-aineistoa kasittelee ainoastaan tutkija. Tutkimustulokset julkaistaan tee-
moittain raportoituna, eika yksittaista vastaajaa voi tunnistaa raportista. Opinnaytetyon val-
mistuminen ja tulosten raportointi ajoittuvat syksylle 2021.

Lisatiedot

Anna Vuoriola, opinnaytetyon tekija

Metropolia Ammattikorkekoulun YAMK-opiskelija
Terveydenhoitaja (AMK), Tyo6terveyshoitaja
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Ilmari Helanderin Vanhusten saation

Henkilostopoliittinen ohjelma

Henkilostovisio

“Helander-kodit on
alansa laadukkain
ja halutuin
tyonantaja.”
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Tavoite

Henkilosto, joka on
» Hyvin johdettu
» Sitoutunut

» Osaava

» Tyokykyinen

“Hyvin johdettu”

Toimenpiteet tyohyvinvoinnin

johtamiseen

> TyOhyvinvointikyselyn
saannollinen toteutus ja
seuranta

> Tuloksiin reagointi

> Jatkossakin tyontekijoiden
arvostus ja luottamus seka
joustavuus
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”Sitoutunut”

Toimenpiteet sitoutumisen
lisaamiseen

» Kannustavan
palkitsemispolitiikan
maarittely

» Esim. Ehdotettu
bonusjarjestelma ja/tai
tyohyvinvointipaivien
jarjestaminen

» Rekrytoinnin laadukkuus

”Osaava”

Toimenpiteet osaamisen
kehittamiseen

» Toivottujen koulutusten
jarjestaminen
» Koulutus-/osaamismatriisin

kehittaminen ja
hyodyntaminen
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”Tyokykyinen”

Toimenpiteet tyokyvyn
tukemiseen

» Esimiestyon tuki
» Yhteistyo tyosuojelun ja
tyoterveyshuollon kanssa

» Korvaavan/kevennetyn tyon
mallin kehittaminen

Kiitos!

Anna Vuoriola

12.10.2021



