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Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tarkoituksena oli kuvata tyokykyjohtamisen nykytilaa yksi-
tyisessa sosiaalipalveluita tuottavassa kohdeorganisaatiossa esihenkiloiden ja tyontekijoiden na-
kokulmasta. Tavoitteena oli tuottaa tietoa tyokykyjohtamisesta ja vaikuttaa kohdeorganisaation tyo-
kykyjohtamisen kehittdmiseen taman tutkimuksellisen kehittdmistyon pohjalta. Tutkimuksellisen
kehittamistyon tarkoituksena ei ole vastata pelkastaan kohdeorganisaation tyokykyjohtamisen ke-
hittdmiseen vaan sen tavoitteena on toimia kehittamistyon perustana myos muille organisaatioille
sosiaali- ja terveysalalla.

Tutkimuksellisen kehittamistyon tietoperusta sisaltaa tyokyvyn ja tyokykyjohtamisen maaritelmaa,
vuorovaikutuksen merkitysta tyokykyjohtamisen perustana, tyokykyjohtamiseen liittyvaa lainsaa-
dantod, varhaisen tuen prosessia ja tyokyvyn edellytyksien edistamista esihenkilotyossa. Tutki-
muksellisen kehittamisty toteutettiin laadullisella (kvalitatiivisella) tutkimusmenetelmalla. Aineisto
kerattiin ryhma- ja yksilohaastatteluilla kesan ja syksyn 2021 aikana. Aineisto analysoitiin induktii-
visella sisallonanalyysilla. Tutkimukselliseen kehittamistyohon kuului myds kehittamisosio, johon
osallistui tutkimukseen osallistuneiden lisaksi kohdeorganisaation ylempéaa johtoa seka organisaa-
tion koulutusasiantuntija. Kehittamisosio toteutettiin osallistavalla ryhmatyomenetelmalla, jossa ke-
hitimme yhdessa tyoyhteisolahtoisesti organisaation tyokykyjohtamisesta taman tutkimuksellisen
kehittdmistyon tulosten pohjalta.

Vuorovaikutus tydkykyjohtamisessa nousi merkittavaksi teemaksi tutkimuksellisen kehittamistyon
tuloksissa seka esihenkildiden ja tyontekijdiden haastatteluissa. Myos yhteiséllisyyden ja yhden-
vertaisuuden kokemus nousivat esiin tuloksissa seka se, etta tyokykyyn ja tyohyvinvointiin liittyvat
asiat pitaisi olla jatkuvan tarkastelun alla. Tyontekijat toivoivat ylemman johdon osallistuvan enem-
man lastensuojeluyksikoiden toimintaan, ja kiinnittdvan enemman huomiota tyohyvinvointiin liitty-
viin asioihin. Organisaation lastensuojeluyksikéihin toivottiin yhtenéista linjaa, yhdenmukaisuutta
palkkaukseen ja tiedonkulkuun avoimuutta. Kehittamisosiossa kdvimme yhdessa tutkimukselliseen
kehittamistyohon osallistuneiden kesken Iapi, millaisia toimia tulee organisaatiossa tehda tyokyky-
johtamiseen taméan tutkimuksellisen kehittamistyon pohjalta.
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The purpose of this research and development work was to describe the current state of work ability
management in a private organization providing social services from the perspective of supervisors
and employees. The aim was to produce information on work ability management and to influence
the development of work ability management in the organization on the basis of this research and
development work.

The knowledge base of research and development work includes the definition of work ability and
work ability management, the importance of interaction as a basis for work ability management,
legislation related to work ability management, the early support process and the promotion of work
ability conditions in supervision. Research development work was implemented by using a qualita-
tive research method. The material was collected through group and individual interviews during
the summer and autumn of 2021. The data was analyzed by inductive content analysis. The re-
search and development work also included a development section, which was attended not only
by the participants in the research but also by the senior management of the target organization
and the organisation's training expert. The development section was carried out using an inclusive
group work method, in which we developed an organization based on the work ability of the or-
ganization based on the results of this research development work.

Interaction in work ability management became a significant theme in the results of research and
development work and in interviews with supervisors and employees. The experience of community
and equality was also highlighted in the results, as well as the fact that issues related to work ability
and well-being at work should be kept under constant review. Organisation's child protection units
were expected to have a unified line, uniformity in remuneration and transparency in the flow of
information. In the development section, together with those who participated in the research de-
velopment work, we went through what actions should be taken in the organization for work ability
management on the basis of this research development work.

Keywords: work ability, work ability management, well-being at work
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1 JOHDANTO

Tyokyky on perustana jokaisen tyontekijan tyohyvinvoinnille. Hyva tyokyky edistaa tyossa jaksa-
mista ja siina pidempaan pysymista. Se rakentuu ihmisten psyykkisten ja fyysisten voimavarojen
ja tyon yhteensopivuudesta seka tasapainosta naiden valilla. Tyoelama kuormittaa nykyisin eri ta-
voin kuin aikaisemmin. Fyysisen kuormituksen sijaan tyd kuormittaa psyykkisesti enemman. (Key-
rildinen 2019, 99.)

Organisaation johtajuudella ja esihenkildtydllda on suuri merkitys tydntekijéiden tyéhyvinvointiin ja
tyokykyyn. Tyokykyjohtaminen on pitkajanteista tyota, ja organisaation on tiedettava, millaiset ovat
henkiloston odotukset ja kuinka tyohyvinvointiin seka tyokykyyn voidaan vaikuttaa organisaatiossa.
Tyokykyjohtamisessa on tarkeaa esihenkildiden kouluttaminen ja tyokykyjohtamisen kehittaminen,
myos organisaatiokohtaisia hyvan tyokyvyn edistamisen kaytantoja on hyva kehittaa aktiivisesti.
Organisaatiotasolla vuorovaikutustaidot ja avoin yrityskulttuuri ovat hyva perusta tydhyvinvoinnin
ja tyokyvyn edistamiselle. Tyokyvyn johtaminen on pitkajanteista tyota, ja organisaation on tiedet-
tava millaiset ovat henkiloston odotukset ja kuinka tyokykyyn ja tyohyvinvointiin voidaan vaikuttaa

organisaatiossa. (Hyppanen 2010, 258.)

Tutkimuksellisen kehittamistyon aiheena on tyokykyjohtamisen kehittdminen. Aiheen valintaan on
vaikuttanut tyokykyjohtamisen kehittamisen ajankohtaisuus ja yhteiskunnallinen merkittavyys. Sii-
hen on vaikuttanut myos tutkijan oma henkilokohtainen mielenkiinto tyokykyyn ja tyéhyvinvointiin
aihealueena ja sen johtamisen kehittdmiseen. Tyokykyjohtaminen onnistuessaan saastaa merkit-
tavasti tyokyvyttomyyskustannuksia. (Uitti & Sauni 2018.) Aihetta tutkin lastensuojelun sijaishuollon
perustason yksikoiden esihenkildiden sekd lastensuojelun sijaishuollon erityisyksikdiden tyonteki-
jéiden nakokulmasta. Tutkimuksellisen kehittamistyon toteutin laadullisena tutkimuksena. Tutki-
musmetodologiaa kdyn tarkemmin I&pi luvussa: Tutkimusmetodologia. Teoreettisessa viitekehyk-
sessa tyokykyjohtamisesta késittelen esihenkildtyon ja tyontekijoiden nakdkulmasta. Tutkimuksel-
lisen kehittamistyon tarkoituksena on kuvata tyokykyjohtamisen nykytilaa kohdeorganisaatiossa
esihenkiloiden ja tyontekijoiden nakokulmasta. Tavoitteena on tuottaa tietoa tyokykyjohtamisesta
yksityisessa sosiaali- ja terveysalan erityispalveluita tuottavasta organisaatiosta, ja vaikuttaa koh-
deorganisaation kaytanteisiin tyokykyjohtamisen alueella ja tyokykyjohtamisen kehittdmisessa. Ai-



hetta kasittelen siten, etta viitekehyksessa kayn lapi tyokykya kasitteend, tyokykyjohtamista tyoky-
vyn varhaista tukea ja tyokyvyn edellytyksia esihenkilotyon ja tyontekijoiden nakokulmasta. Kohde-

organisaatiossa tutkimuksen tuloksia hyodynnetaan tyokykyjohtamisen kehittamistyossa.

Organisaatiotasolla tyokyvylla seka myos sen johtamisella on merkittava vaikutus tyon tuottavuu-
teen ja organisaation tuloksiin. Yksilotasolla tyokyvylla on merkittava vaikutus sairaspoissaoloihin
ja myos tyontekijoiden pysyvyyteen organisaatiossa. Yhteiskunnallisella tasolla tutkimukseni aihe
on hyvin merkittava. Tyokyky on yhteydessa tyoelaman muutoksiin ja tata kautta tyokyky ja tyohy-
vinvointi ovat osa aktiivista yhteiskunnallista keskustelua. Tyo- ja elinkeinoministerid on tutkinut
tydeldaman laadun ja tydolojen muuttumista palkansaajien nakokulmasta jo vuodesta 1992 Iahtien.
Vuoden 2019 tydolobarometrissa on kasitelty tyokykya ja siihen vaikuttavia asioita. Tydolobaro-
metrin tuloksia on kaytetty laajasti tydeldman tutkimuksissa, tydelamaa koskevan lainsaadannon

valmisteluissa seka poliittisen paatoksenteon tukena. (Tyoelamabarometri 2019, 11.)



2 KOHDEORGANISAATION KUVAUS

Tutkimuksellisen kehittamistyon teen organisaatiolle, joka tuottaa valtakunnallisesti yksityisen so-
siaali- ja terveysalan erityispalveluita. Kohdeorganisaation tehtavana on auttaa yhteiskunnas-
samme erityista apua kaipaavia. Samalla se on yksi Suomen suurimmista kotimaisesti omistetuista
sosiaalialan organisaatioista, ja sen toiminta on erityisen vahvaa Pohjois-Suomessa. Kohdeorga-
nisaatio on syntynyt kahden eri sosiaalialan palveluita tuottavan organisaation yhdistymisesta. Ta-
man tutkimuksellisen kehittamistyon tuloksia hyddynnetédé@n kohdeorganisaation tyokykyjohtami-

sen kehittamistydssa.

Kohdeorganisaation palvelualueisiin kuuluvat Iahes kaikki kuntien lakisaateisesti tuottamat sosiaa-
lipalvelut: vammaispalvelut, lasten, nuorten ja perheiden palvelut, mielenterveys- ja paihdekuntou-
tujien palvelut, vammaispalvelut, ikaantyvien palvelut, tyollistamispalvelut osatyokykyisille seka
haasteellisessa tydmarkkina-asemassa olevien palvelut seka kuntaulkoistuspalvelut. Organisaatio
tuottaa lastensuojelun sijaishuollon erityisyksikkopalveluita seka lastensuojelun sijaishuollon pe-
rusyksikoiden palveluita. Tassa tutkimuksellisessa kehittamistyossa tyokykyjohtamisen kehitta-
mista tutkin lastensuojelun sijaishuollon perusyksikdiden esihenkildille ja lastensuojelun sijaishuol-

lon erityisyksikon tyontekijoille tehtyjen teemahaastattelujen pohjalta.



3  TYOKYKY

Historiallisesti maariteltyna tydssa jaksaminen tai tyossa selviytyminen rajattiin pitkaan yksilon ter-
veydellisiin ominaisuuksiin. Tyokyvyn kasite on valittu 1970-luvulla tyoterveystutkimuksen nakokul-
maksi, ja sen jalkeen tyokykykasitetta on maaritelty monella eri tapaa, kuten tyokyvyn edistamisen
ja tyokyvyn arvioinnin kasitteena. Tyokyvylle ei ole olemassa yhta ainoaa yhtenaista ja hyvaksyttya
maaritelmaa. (Suonsivu 2014, 14.) Tyokykykasite on kehittynyt [aaketieteellisestd merkityksesta
ihmisen kokonaisvaltaisesti huomioivaksi maaritelmaksi (Alahautala & Huhta 2018, 18). Alun perin
tyokyvyn kasitetta on kaytetty, kun on arvioitu yksilon tyokyvyttomyytta. Tyokykykasitteen maarit-
telyn laajentuessa tyokyvyn edistamisen suuntaan, siita on tullut yksilon tydssa selviytymista mah-
dollistava tekija. (Suonsivu 2014, 16.)

Tyokyky ja toimintakyky rinnastetaan usein toisiinsa, jolloin niihin on sisallytetty terveys, osaaminen
ja koulutus, tydtyytyvaisyys, yksilon arvot ja asenteet seké voimavarat ja tyd itse (Suonsivu 2014,
15). Tyokyvylla tarkoitetaan ihmisen kykya suoriutua omassa tyotehtavassa ja kykya tehda toita.
Tavallisimmin tyokyvyn maaritelma on perustunut ihmisen ja tyon yhteensopivuuteen tai inmisen
kykyyn vastata tyon tavoitteisiin seka niiden tyotehtavien suorittamiseen, jotka kuuluvat hanen tyon-
kuvaansa (Jarvikoski ym. 2018, 8). Tyokyky koostuu tyontekijan, tyopaikan ja tyon fyysisista ja
sosiaalisista tekijoista, joihin vaikuttavat johtaminen ja esihenkil6tyo, tyoolot, tydymparisto, tyoyh-

teisd ja sen kulttuuri seka lainsaadanto ja palvelujarjestelma (Pehkonen & Turunen 2017, 7).

Tyontekijan tyokykyyn vaikuttavat myos yhteiskunnan saannot ja rakenteet seka perheen sukulais-
ten ja ystavien verkostot. Vastuu tyontekijan tyokyvysta jakaantuukin yksilon, yrityksen etté yhteis-
kunnan kesken. Tyontekijallda on myds aktiivinen rooli oman tyonsa ja tyoyhteison hyvinvoinnin
edistamisessa. Tydelaméasta hyvin suoriutuminen edellyttda tyontekijalta riittavaa fyysista, sosiaa-
lista ja psyykkista toimintakykya. Vaatimukset, jotka kohdistuvat toimintakykyyn vaihtelevat huo-

mattavasti tydnluonteen takia. (Tyokykytalo, tyterveyslaitos.)



Mannermaan (2018, 272) mukaan tyokyvyssa seuraavat osa-alueet ovat tarkeita: fyysinen hyvin-
vointi, johon kuuluvat ravinto, lepo ja riittava uni, fyysinen kunto, terveys ja terveelliset elaméantavat.
Psyykkinen hyvinvointi, joka muodostuu selkeista tavoitteista ja tyohon sitoutumisesta, ammattitai-
dosta, joka on ajan tasalla, arvostuksen tunteesta, tyon hallinnasta, riittavasta nakemyksesta ja
priorisointitaidosta, mahdollisuudesta vaikuttaa omaan tyohonsa, tyon ja tyoajan joustavuudesta,
eldmanhallinnasta ja henkilokohtaisista harrastuksista. Sosiaalinen hyvinvointi muodostuu suh-
teista perheeseen, ystaviin, laheisiin ja tyotovereihin, erilaisiin yhteisoihin ja verkostoihin kuulumi-
sesta, yhteisty0 ja vuorovaikutustaidoista. Tyokykyyn kuuluu myos sisainen "tyon imu”, joka raken-
tuu omista arvoista ja ihanteista, sisaisestd motivaatiosta ja innostuksesta, ammattiylpeydesta ja

tietoisuudesta itselle tarkeista asioista. (Mannermaa 2018, 272.)

Tyokyvyssa elinikainen oppiminen on tarkeaa ja sen merkitys on viime vuosina korostunut, koska
uusia osaamisen alueita ja tyokykyvaatimuksia syntyy kaikilla tydelaman toimialoilla. Tyontekijan
omat asenteet, arvot, motivaatio tyota kohtaan ja tyon mielekkyys vaikuttavat merkittavasti tyoky-
kyyn. Jos ty0 koetaan sopivan haasteellisena ja mielekkaana seka tyo on sopivassa tasapainossa
muun elaman kanssa, se lisaa tyokykya. Jos tyo koetaan pakollisena osana elamaa eika se vastaa
tydntekijan omiin odotuksiin se puolestaan heikentaa tyokykya. Mikali tyd koetaan taakkana ja
tydssé ei voida hyvin, se voi pahimmallaan johtaa tyoelamasta luopumiseen taikka ennenaikaiseen
syrjaytymiseen. Tyontekija on paavastuussa omista voimavaroistaan, mutta tyénantaja ja esihen-
kilot ovat vastuussa tyosta ja tydoloista. (Tyokykytalo, tydterveyslaitos). Tyokyvysta on tehty useita
mallinnuksia, joista tunnetuin lienee Juhani limarisen tyoterveyslaitokselle kehittdma tyokykytalo.
(Alahautala & Huhta 2018, 20.) Alahautala & Huhta (2018, 20) ovat lisanneet tydkykytaloon myds

ihmisen itsensa. Tyokykytaloa tarkastellaan tarkemmin kuviossa 1.



Terveys
Tolmintakyky
Osaaminen
Motivaatio

Arvot ja asenteet

Kuvio 1. Tybkykytalo. (Alahautala-Huhta 2018, 20.)

Tyokykytalossa tyontekijan toimintakyky ja terveys muodostavat perustan, jonka varaan muut tyo-
kyvyn tekijat rakentuvat. Tyokykyyn vaikuttavat tyontekijan ammatillinen osaaminen, motivaatio
seka asenteet ja arvot. Siihen vaikuttavat oleellisesti myos johtaminen, esihenkilotyo, tydymparistd
ja tyoyhteiso. Tyokyvyn talomallissa on kyse tyon ja tyontekijan voimavarojen vélisesta tasapai-

nosta ja yhteensopivuudesta. (Alahautala-Huhta 2018, 20.)

Integroidussa tyokyvynmallissa yksilo, hanen toimintansa ja tydymparistonsa muodostavat systee-
min, jolloin kasitys ihmisesta on biopsykososiaalinen. Integroitu tydkyvynmalli sisaltaa tyontekijan
ominaisuudet ja kyvyt. Tyé nahdaan toimintajarjestelmana, jossa ytimessa ovat tyonvaatimusten
liséksi sosiaaliset suhteet, organisaation ja tydyhteison toimintatavat. Keskeista mallissa on tyoky-
vyttdmyyden ennaltaehkaiseminen. Mallin mukaan tyokykyyn sisaltyvat ne ominaisuudet, jotka
tydntekija tarvitsee toimiessaan tyoelamassa. Tyokykyyn vaikuttavat tyon vaativuuden aste ja ih-
misen psyykkiset ja fyysiset rakenteet. Keskeisia psyykkisia tekijoita ovat kasitys omasta itsesta,

persoonallisuuden rakenne, psykomotorinen suorituskyky ja asenteet. (Suonsivu 2014, 17.)



4 TYOKYKYJOHTAMINEN ESIHENKILOTYOSSA

Tyokykyjohtaminen osa strategista johtamista ja se perustuu strategian johtamisen ja strategisen
henkilostojohtamisen maaritelmiin. Kaikki johtamiseen liittyvat sisallot perustuvat aina strategiaan,
silld se suuntaa kaikkea organisaation toimintaa. Henkiloston tyokykya voidaan pitaa hyvin keskei-
send tuotannontekijana ja myos strategisena menestystekijana. (Pekka 2017, 110.) Tyokykyjohta-
minen voidaan nahda organisaatioon johdon vastuulla olevana tavoitteellisena toimintana, jolla teh-
daan nakyvaksi henkiloston tyokyvyn merkitys, varaudutaan niihin tekijoihin, jotka vaarantavat tyo-
kykya ja toimitaan yhteisesti sovitulla tavalla niiden torjumiseksi (Martimo & Antti-Poika 2018). Ty6-
kykyjohtamisen perustan luovat tyon ja tydolosuhteiden kehittdminen seka tyokykyriskien varhai-
nen tunnistaminen ja niiden korjaaminen. Puheeksi ottaminen on tyokykyjohtamisen keskeinen tyo-
kalu. Keskeista tyokykyjohtamisessa ovat aktiivinen vuorovaikutus tyonantajan ja tyontekijan kes-
ken tyohyvinvoinnin ja tydkyvyn edistamiseksi. (Mannermaa 2018, 271.) "Tydkykyjohtaminen alkaa
tyontekijan omasta aktiivisesta itsensa huolehtimisesta ja jatkuu tyonantajan tukitoimenpiteisiin

seka tyokykya edistaviin toimenpiteisiin” toteaa Mannermaa (2018, 271).

Tyokykyjohtamisella voidaan saada aikaan merkittavia saastoja tyokyvyttomyyskustannuksista,
silla se on organisaation inhimilliseen padomaan kohdistuva investointi. Tyokykyjohtamisen piiriin
kuuluu koko henkildsto, joille tarpeen mukaan tarjotaan mahdollisuuksia tyéhyvinvoinnin varmista-
miseen, varhaiseen tukeen tai tydhon paluuseen pitkan poissaolon jalkeen. Sairauslomalle on ole-
massa vaihtoehtoja, joita voidaan ottaa kayttoon ennen kuin tyokyvyttomyys pitkittyy, ndiden kaytto
edellyttad tyonantajalta myonteisyytta vaihtoehtojen kayttoon. Tyokykyjohtamista tukevat tyoter-
veyshuollon lakisaateiset palvelut, kun ne sovitetaan organisaation tarpeisiin ja niista tuotetaan
tietoa tukemaan tyokykyjohtamista. Tyokykyjohtamisen tulosten saavuttaminen edellyttaa laajaa
yhteisty6ta henkiloston, tydnantajan, tydterveyshuollon ja tydelakevakuuttajien kesken. (Manner-
maa 2018, 271.)

Tyo- ja yksityiselaman tasapainoa on analysoitu tyokyvyn valineena, ja nain se on merkittava tekija
tuottavuuden lisddmisessa. Organisaatiomallit, joissa kunnioitetaan tyon ja yksityiseldamén yhteen-
sovittamisen tarvetta voivat olla strateginen valinen tyon kestavyydessa. Taman vuoksi on tarpeel-
lista miettia tyon ja tyontekijan tarpeet seka yksityiselaman yhteensovittaminen laajemman nako-
kulman mukaan tyéhyvinvoinnin ja tydkyvyn lisdédmiseksi. (Spinelli 2017, 221.)



Henkiloston tyokyvysta ja siihen liittyen tydhyvinvoinnista ei voi pitaa huolta ilman, etta tyokykyasiat
ovat mukana organisaation johdon tyossa ja paivittaisjohtamisessa. Tyontekijoiden, esihenkiliden
ja yritysjohdon tulee olla selvilla tyokykytoiminnan tavoitteista, mihin tyokykytoimintaan tarkoitettua
rahaa kaytetaan ja mita silla on saatu aikaan. Tyokykyjohtamisen tulokset ovat saavutettavissa
pitkajanteisella tyolla, ja sen seurantaa varten pitaa sopia ennakoivat ja pitkan tahtaimen mittarit.
(Leino ym. 2017, 4-5.) Tulosten saavuttaminen edellyttaa laaja-alaista yhteisty6ta tyénantajan,

henkiloston, tyoterveyshuollon ja tydelakevakuuttajien valilla (Martimo & Antti-Poika 2018).

Tyokykyjohtaminen on organisaation strategisia padmaaria tukeva kokonaisuus, jossa tuetaan tyon
sujuvuutta ja hyvaa esihenkiloty6ta, tunnetaan organisaation ja sen henkiloston tyokykytilanne ja
suunnataan toiminta kohti selkeita tavoitteita. Tyokykyjohtamisella varmistetaan myos sujuva tyo-
terveysyhteistyd ja arvioidaan toiminnan vaikuttavuutta. (Keskindinen tyoelékevakuutusyhtio
Varma 2020). Tydkykyjohtamisessa olennaisia asioita ovat selkeat johtamiskaytanndt ja esihenki-
|6n tuki, tydsta saatu palaute ja arvostus, tyon palkitsevuus ja mielekkyys, hyva tiedonkulku ja luot-
tamus seka kannustava tyoyhteiso. Tyokykyjohtaminen edellyttaa tyonantajan, tyoterveyshuollon
ja tyontekijdiden jarjestelmallista ja tiivista yhteistyota. (Elinkeinoelaman keskusliiton tydkykyjohta-
misen malli 2011, 4-5.) Pekan (2017, 4) mukaan ty6terveysyhteistyd onnistuu erityisesti tyokykyyn
ja yksilotyohon liittyvissa asioissa. Mannermaa (2018, 272) tiivistaa tyokykyjohtamisen olevan péi-
vittaisjohtamista, jossa toteutuu aktiivinen dialogi tyonantajan ja tyontekijan valilla, poissaolojen
seurantaa pelisaannailla, varhaista puheeksi ottamista ja asioiden korjaamista ajoissa, tyohon pa-
luun tukemista, tyoterveysyhteistyon kehittamista, tiedolla johtamista seka tyokykyjohtamisen mit-

taamista ja seurantaa.

Tyokykyjohtamiseen ja esihenkilon tydhon kuuluu tyontekijan suoriutumisen arviointi. Tyokyvyn
hahmottaminen on kehittynyt tyontekijoiden ominaisuuksien painottamisesta tyonprosesseihin ja
tyontekemiseen, myds tydkyvyn arvioinnin kohde laajenee yksilon toimintaan tydssa. (Suonsivu
2014, 18.) Tyokykyjohtamiseen kuuluu kaikki toimet, joita organisaatio suunnitellusti toteuttaa ja
seuraa. Tama toteutetaan organisaation omien resurssien ja tyoterveyshuollon kanssa yhteis-
tydssa. Kuntoutuksen, sosiaalivakuutuksen ja viranomaisten kanssa tehd@an myos yhteisty6ta
kuntoutuksentydturvallisuuden, tydkyvyn ja terveyden edistamiseksi ja yllapitamiseksi. (Pehkonen
& Turunen, ym. 2017, 7.) Tydkykyjohtamisessa ja tydeldaman laadussa on syyta vahvistaa tyon
vetovoima- ja vetovoimatekijoita. Olennaisia asioita tyokykyjohtamisessa ovat selked johtaminen,
esimiehelta saatu palaute, tuki ja arvostus, tyon palkitsevuus ja mielekkyys, hyva tiedonkulku, kan-
nustava tyoyhteiso seka luottamus. (Ek:n tyokykyjohtamisen malli 2011, 4.)
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Tyopaikkayhteistyolla edistetaan tyokykyjohtamista tyoterveyshuollon ja tyopaikan valilla. Yhteis-
tyo perustuu tyontekijan, tyonantajan ja tyoterveyshuollon yhdessa sopimasta tyokyvyn hallinnan,
seurannan ja varhaisen tuen periaatteista. Tahan kuuluu myos sairaspoissaolojen ja tyokyvytto-
myyden seuranta. Tyoterveyshuollon sisalto ja organisaation vuosittainen toimintasuunnitelma pe-
rustuvat yhdessa méaariteltyihin tarpeisiin. (Ek:n tydkykyjohtamisen malli 2011, 9.) Ty6terveyshuol-
tolaki ja ty6turvallisuuslaki maarittelevat keskeiset velvollisuudet ja toimintatavat tyopaikalla (Ahola
2011, 14).

41 Vuorovaikutus tyokykyjohtamisen perustana

Forsten-Astikainen & Kultalahti (2019, 5) ovat tutkineet esihenkilon ja tydntekijan vuorovaikutus-
suhdetta. Heidan mukaansa esihenkilotyossé korostuvat erityisesti vuorovaikutustaidot, koska esi-
henkilon oletetaan olevan lasna ja olevan aktiivinen asioiden viestittaja. Aktiivinen vuorovaikutus
johdon ja tyontekijoiden valilla on tydhyvinvoinnin ja tyokykyjohtamisen perusta. On tarkeaa, etta
henkilostolla on kokemus kuulluksi tulemisesta. Kuulluksi tulemisella voidaan maarittaa henkiloston
tarpeet ja odotukset tyosta ja siihen littyen tyohyvinvoinnista. Tyon mielekkyydesta huolehtiminen,
tyon palkitsevuus ja tyon hallinta ovat tarkeita elementteja vahentamaan kuormittuneisuutta ja tyy-
tymattomyytta tyohon, joilla on merkittava yhteys tyokyvyttomyysajatuksiin. Tyokyvyn ja tyohyvin-
voinnin kehittamisesta tulee kertoa tyontekijdille, jotta tydntekijoille valittyy viesti siita, etta tyonan-
taja ottaa tyontekijoiden tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin vakavasti. Organisaation johdon sanat ja teot
eivat saa olla ristiriidassa keskenaan vaan tyokykyjohtamisessa onkin tarkeaa johdon oma esi-
merkki oman tydhyvinvoinnin johtamisesta. (Ek:n tyokykyjohtamisen malli 2011, 5.) Esihenkilolla
on siis tarkea merkitys tyoyhteisonsa jasentensa tyokyvyn johtajana. "Hyva johtaminen on samalla

tyéhyvinvoinnin ja tyokyvyn johtamista” kuten Niiranen ym. (2015, 153) toteavat.

Hyva dialogi perustuu niin tydkykyjohtamisessa kuin muussakin eldméssa aitoon mina-sina -suh-
teeseen, joka on suora, avoin, lasna oleva ja molemminpuolinen. Aito kohtaamisen taito, kyky ka-
sitella omia tunteita seka kyky keskustella avoimesti ja rakentavasti sisaltyvat hyvin toteutettuun
dialogiin. Kuuntelemisen kyky on tarkeaa, joka tarkoittaa tarkkaivaisuutta ja [asna olemista. Toimiva
dialogi on yhteison tasapainoisen kehittymisen perusedellytys. TyOyhteisd kehittyy ja muotoutuu

oikeaan suuntaan, kun yhteisia asioita koskevat paatokset perustuvat avoimeen keskusteluun ja
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yhteisen tahdon muodostumiseen. Tyoyhteison keskustelussa esiin nousseet ajatukset punnitaan
niiden todellisen painoarvon mukaan, ei sen mista asemasta tai kuka ajatukset on ilmaissut. Dialo-
gin kasite tyoyhteisoissa yhdistetaan tyohyvinvoinnin kokemukseen. Tyohyvinvointi on moniulottei-
nen kokemus ja sen eri lahestymistapoihin soveltuu dialogi. Kokemus siita on jokaiselle tyontekijalle
ja tyoyhteisolle omanlaisensa, organisaation johto ei yksistaan voi maaritella tydhyvinvoinnin tilaa

ja kokemuksia siitd vaan sen ymmartaminen vaatii yhteista ajattelua. (Suonsivu 2014, 53-54.)

4.2 Tyokykyjohtamiseen liittyva lainsaadanto

Lainsaadanto velvoittaa tyonantajia huolehtimaan tyontekijdiden terveydesta ja turvallisuudesta
tydpaikalla (Keyrilainen 2019, 137). Tyokyvyn tukeen liittyy paljon lainsaadantoa. Keskeisempia
naista ovat muun muassa tyoterveyshuoltolaki, tydsopimuslaki, sairausvakuutuslaki, ty6turvalli-
suuslaki seka laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojelutoiminnasta. Ty6terveyshuolto-
laki ja ty6turvallisuuslaki maarittelevat keskeiset velvollisuudet ja toimintatavat tyopaikalla. (Ahola
2011, 14; Martimo ym 2018.)

Tyoterveyshuoltolaissa (21.12.2001/1383) saadetaan tydnantajan velvollisuudesta jarjestaa tyoter-
veyshuolto seka sen sisallosta ja toteuttamisesta. Lain tarkoituksena on tyonantajan, tyontekijan ja
tyoterveyshuollon yhteistoimin edistaa tyohon liittyvien tapaturmien ja sairauksien ehkaisya, tyon
ja tyoympariston turvallisuutta ja terveellisyytta, tyontekijoiden terveytta seka toiminta- ja tyokykya
uran erivaiheissa seka edistaa tyoyhteison toimintaa. Tyoterveyshuoltolakiin liittyy olennaisesti
my0s Valtioneuvoston asetus (708/2013 1§). Asetuksessa korostetaan tyoterveysyhteistyéta, jolla
tarkoitetaan tyonantajan, tyontekijoiden ja tyoterveyshuollon keskinaista yhteistyota tyoterveys-
huoltolain toteuttamiseksi. Tyokykya yllapitavalla toimintana laissa tarkoitetaan yhteistyossa toteu-
tettua tydhon, tydoloihin ja tyontekijoihin kohdistuvaa suunnitelmallista ja tavoitteellista toimintaa,
jota tyoterveyshuolto omalta osaltaan edistaa ja tukee tydelaméassa mukana olevien toiminta- ja
tyokykya (Tyoterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383.)

Tydturvallisuuslain (23.8.2002/738) tarkoituksena on parantaa tydymparistoa seka tydolosuhteita

tydntekijoiden tydkyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi. Lain tarkoituksena on myds ennalta eh-

kéista ja torjua tydtapaturmia, ammattitauteja ja muita tyGymparistosta ja tydsta johtuvia tyonteki-
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j6iden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja. Tydnantajalla on tydturvallisuuslakiin perustuva ylei-
nen huolehtimisvelvoite, jolla tarkoitetaan sita, etta tyonantaja on velvollinen huolehtimaan tarpeel-
lisilla toimenpiteilla tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tyossa. Tyonantajan on otettava
huomioon tyohon, tydolosuhteisiin ja muuhun tydymparistoon samoin kuin tyontekijan henkilokoh-
taisiin edellytyksiin liittyvat seikat. Tyonantajalla tulee olla turvallisuuden ja terveellisyyden edista-
miseksi ja tyotekijoiden tyokyvyn yllapitamiseksi tarpeellista toimintaa varten ohjelma, joka sisaltaa
tyopaikan tyoolojen kehittamistarpeet ja tydymparistoon liittyvien tekijoiden vaikutukset eli tydsuo-
jelun toimintaohjelma. Toimintaohjelmassa maaritellyt tavoitteet turvallisuuden ja terveellisyyden
edistamiseksi seka tyokyvyn yllapitamiseksi on otettava huomioon tyopaikan kehittamistoimin-
nassa ja suunnitellusta ja naita on kasiteltdva tyontekijdiden tai heidan edustajiensa kanssa. (Tyo-
turvallisuuslaki 23.8.2002/738.)

4.3 Tyokykyjohtamisen varhaisen tuen prosessi

Aholan (2011, 35) mukaan toimintakyky kuvastaa sita, kuinka hyvin ihminen selviytyy paivittaiseen
elamaan kuuluvista tehtavista. Toimintakyvyn yksi osa-alue on tyokyky. Tyokykyjohtaminen on osa
esihenkilon tekemaa paivittaisjohtamista. Tyokykyjohtamisessa on tarkeaa kohdentaa toiminnot
yksildllisesti. Tama tarkoittaa tyokykyriskin alla olevien ihmisten nopeaa Ioytamista ja heidan tilan-
teensa nopeaa kehittamista. Kaytannossa kyseessa on varhaisen tuen prosessi, jossa prosessin
laukaisee esimerkiksi poissaolotieto palkkahallinnosta, esihenkilon havainto tyon laadun heikkene-
misesta taikka tyoterveyshuollon 10ydos. Halytysmerkkeja ovat myos runsaat ylityot ja se, ettei nor-

maalina tydaikana saada aikaan riittavasti. (Aura & Ahonen 2016.)

Varhaisen tuen malleja on useita, ja kaikissa malleissa korostuvat selkea vastuut ja prosessin vai-
heet. Maariteltavia vastuualueita ovat vastuu tietojen keruusta, vastuu prosessin aloittamisesta ja
vastuu sen lapi viemisestd. Vuonna 2012 tuli voimaan sairauspoissaolojen seurannassa niin sa-
nottu 30-60-90 paivan saanto, joka maarittaa eri toimijoille selkeat vastuut tydntekijan tyokyvytto-
myyden eli sairaspoissaolojen pidentyessa. (Aura & Ahonen 2016.) Kuviossa 2 maaritellaan tar-

kemmin 30-60-90 paivan saannon sisalto.
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30 paivaa:
Tyonantaja ilmoittaa tyontekijan poissaolosta tyoterveyshuoltoon viimeistaan, kun sairaus-
loma on kestanyt kuukauden. Tyoterveyshuollon tiimi selvittaa, mista sairauspoissaolot ovat

tulleet.

60 paivaa:
Tyonantaja hakee sairauspaivarahaa Kelalta kahden kuukauden kuluttua tyokyvyttomyyden
alettua. Jos sairauspoissaolo jatkuu, tekee laakari B-lausunnon ja ottaa kantaa kuntoutuksen

tarpeesta.

90 paivaa:
Laakari tekee terveystarkastuksen ja tekee lausunnon tyontekijan jaljella olevasta tyokyvysta
ja mahdollisuuksista palata toihin viimeistaan, kun sairauspaivarahaa on maksettu 90 paivan

ajalta. Tyoterveyshuolto neuvottelee tilanteesta tyontekijan ja tyonantajan kanssa.

Kuvio 2. Sairaspoissaolojen 30—60-90 péivén séénté. (Aura & Ahonen 2016.)

Varhaisen tuen aloittamisessa tarkein halyttava tekija on sovitun sairaspoissaolomaaran tayttymi-
nen. Tama voi olla kokonaissairauspoissaolot edellisen vuoden aikana: Kelan ohjeena on 30 sai-
rauspaivaa vuoden aikana. Useat tyonantajat soveltavat sairaspoissaoloissa alhaisempaa maaraa.
Olennaista sairaspoissaolojen halytysrajoissa on ajantasainen tiedonkeruu ja halytysarvojen infor-
mointi esihenkildlle. (Aura & Ahonen 2016.)

Kohdeorganisaatiossa varhaisen reagoinnin, tuen ja sairaspoissaoloseurannan tarkoituksena on
tydntekijéiden hyvinvoinnin tukeminen. Tavoitteena on myds tukea esihenkilditd tyéhyvinvoinnin
johtamisessa siten, ettd tydhyvinvoinnin heikkenemisen merkit osataan havaita riittavan ajoissa.
Ennakoiva ja varhainen reagoiminen seka puheeksi ottaminen turvaavat tyontekijoille riittavan ja
oikea-aikaisen tuen tyokykyongelmissa ja tydssa selviytymisessa. Kohdeorganisaatiossa on kay-
tossa sairaspoissaoloihin liittyvat varhaisen tuen reagoinnin rajat. Varhaisen tuen reagoinnin rajoja
noudatetaan, jos tyontekijalla on kumulatiivisesti vuoden aikana yli 30 vuorokauden sairauspoissa-
oloa tai useampia lyhyita 1-3 vuorokauden sairauspoissaoloja kolmen kuukauden aikana. Yli 10
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vuorokauden yhtajaksoisessa poissaolossa esihenkilon tulee keskustella tyontekijan kanssa. Tyon-
tekijalla on oikeus odottaa, etta hanen tyokykyisyytensa reagoidaan. Esihenkild ohjaa tyontekijan
tarvittaessa tyoterveyshoitajan vastaanotolle. Tyontekija voi olla my0s itse yhteydessa tyoterveys-
hoitajaan ennen raja-arvojen tayttymista ja sopia tyokykyyn liittyvaan keskusteluun tapaamiseen.
Kohdeorganisaatiossa varhaisen tuen malliin kuuluu iimoitus esihenkildlle halytysrajojen ylittymi-
sesta. Tyontekijan tyokykyyn liittyva ongelma voidaan havaita joko tyopaikalla taikka tyoterveys-
huollossa. Mikali tyokykyyn littyva ongelma on havaittu tyopaikalla, esihenkild ottaa asian puheeksi
tyontekijan kanssa. Mikali tyontekijalla ei ole terveydentilaan liittyvaa ongelmaa niin tyopaikalla sel-
vitetaan ratkaisuja tyohon liittyvistd ongelmista. Taman jalkeen tyontekija voi jatkaa tyotaan enti-
sessa tyopaikassa, muussa tyopaikassa tai mahdollisti jaada elakkeelle. Jos tyokykyyn liittyva on-
gelma on havaittu tyoterveyshuollossa tyoterveyslaakari arvio tyontekijan tyokuntoisuuden: ter-
veysongelmat tutkitaan, hoidetaan, kuntoutetaan ja jaadaan seuramaan terveystilannetta. Tyoky-
kyneuvottelu jarjestetaan tyontekijan, tydnantajan ja tyoterveyshuollon edustajien kanssa, jossa
tehdaan jatkosuunnitelmat ja paatokset, esimerkiksi ammatilliseen kuntoutukseen hakeutuminen,
tyon uudelleen sijoittelu, oppisopimus, uudelleenkoulutus tai jaada osa- tai tyokyvyttomyyselak-

keelle.

4.4 Tyokyvyn edellytyksien edistaminen esihenkilotyossa

Tyoolot ja itse ty0 voivat seka edistaa, etta heikentaa tyontekijan tyokykya ja sita kautta terveytta.
Tyoolot vaikuttavat siihen, kuinka tyontekija selviytyy tyosta sen hetkisilla voimavaroilla. Tyokyvyn
ja sita kautta tyokykyjohtamisen edistdminen on toimintaa, johon voi harjaantua vain tekemalla sita.
Hyvinvoinnin nakokulmasta esihenkilon keskeisin tehtava on huolehtia tyontekijan tyokyvyn edel-
lytyksista, jotta tydntekija voi keskittya tekemaan tyotansa. (Ahola 2011, 11.) Tydkykya edistetaan
Aholan (2011, 13) mukaan ty6ntekijdiden reilulla ja tasapuolisella kohtelulla, tyén voimavarojen

vahvistamisella, ongelmatilanteissa ratkaisuihin pyrkimisella seka toimintatapojen kehittamisella.

Tyokyvyn edellytyksien edistamisessa esihenkild tarvitsee tietoa siitd, mitka asiat ovat olennaisia
tydkyvyn, tyéhyvinvoinnin ja tydterveyden kannalta, jotta han voi omalla toiminnallaan niité edistaa.
Esihenkilo tarvitsee rakentavan asenteen, jonka avulla hén voi innostaa tyontekijoita ja nain edistaa
tavoitteiden saavuttamista. Lisaksi esihenkilo tarvitsee yhdessa sovittuja toimintatapoja. (Ahola

2011, 63.) Aholan (2011, 13) mukaan tyokyvyn edellytyksien huolehtiminen kaytanndssé voidaan
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kuvata tyokykya tukevina edellytyksina, johon kuuluvat seuraavat osa-alueet: tyontekijoiden tasa-
puolinen ja reilu kohtelu, ratkaisuihin pyrkiminen ongelmatilanteissa, tyonvoimavarojen vahvista-
mista ja toimintatapojen kehittamista. Esihenkilo saa tukea omaan toimintaansa tyoelaman laeista,
organisaation kaytanteista ja toimintamalleista seka monipuolisesta yhteistyosta eri tahojen kanssa
seka oman organisaation malleista tyokykyjohtamisessa. Hyvin jaksavalla esihenkildlla on par-
haimmat edellytyksen onnistua tyontekijoiden johtamisesta. Parasta mita esihenkilo voi tehda tyon-

tekijoidensa hyvinvoinnin edistamiseksi on huolehtia omasta hyvinvoinnistaan.
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5 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA
TUTKIMUSONGELMAT

Tutkimuksellisen kehittamistyon tarkoituksena on kuvata tyokykyjohtamisen nykytilaa kohdeorga-
nisaatiossa esihenkildiden ja tyontekijoiden nakokulmasta. Tavoitteena on tuottaa tietoa tyokyky-
johtamisesta yksityisessa sosiaali- ja terveysalan erityispalveluita tuottavasta organisaatiosta, ja
vaikuttaa kohdeorganisaation tyokykyjohtamisen kehittamiseen opinnaytetyon tutkimuksellisen ja
kehittdmistydn osuuden pohjalta. Organisaatiotasolla tutkimuksen tuloksia hyodynnetaan tyokyky-
johtamisen kehittamiseen organisaation tyokykyjohtamisen johtoryhmassa. Tutkimuksellisen kehit-
tamistyon pyrkimys ei ole vastata pelkastaan kohdeorganisaation tyokykyjohtamisen kehittamiseen
vaan sen tavoitteena on myos toimia tyokykyjohtamisen jatkotutkimusaiheena ja kehittamistyon
perustana myos muille organisaatioille sosiaali- ja terveysalalla. Tata kautta tutkimuksellinen kehit-
tamistyoni vastaa yhteiskunnalliseen keskusteluun tyokykykyyn ja sosiaalialaan liittyvista ilmidista.
Tietoa saadaan esihenkilGille suunnatusta rynmahaastattelusta koskien heidan kokemuksiaan tyo-
kykyjohtamisesta seka tyontekijoille suunnatusta ryhméahaastattelusta koskien heidan kokemuksi-
aan esihenkildiden ja ylemman johdon toiminnasta. Tata tietoa hyddynnetaan opinnaytetyon kehit-
tamisosiossa. Tassa tutkimuksellisessa kehittamistyossa ylemmalla johdolla tarkoitetaan palvelu-

paallikoita ja sita ylempaa henkilostoa.
Tutkimuksellisen kehittamistyon tutkimusongelmina ovat:

1. Millaisia kokemuksia esihenkildilla on tyokykyjohtamisesta esihenkilotyon prosessina ja
miten he kehittaisivat tydkykyjohtamista?

2. Millaisia ovat tyontekijoiden kokemukset esihenkildiden toiminnasta tyokykyjohtamisessa
ja miten he kehittaisivat tyokykyjohtamista?

Tutkimuksellisen kehittamistyon kehittamisosion tarkoituksena on tutkimustulosten pohjalta kehit-
taa tyokykyjohtamista tyontekijoiden ja esihenkildiden seka ylemman johdon kanssa heidan kans-
saan pidettavalla tyokykyjohtamisen kehittamisen tydpajassa. Tyopajan tavoitteena on osallistavan
menetelman avulla oppia tutkimustuloksista ja kehittda kohdeorganisaation tyokykyjohtamisen pro-

sesseja.

16



6 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON TOTEUTTAMINEN

6.1 Metodologia

Tama tutkimuksellinen kehittamisty0 toteutetaan laadullisella (kvalitatiivisella) tutkimusmenetel-
malla. Tutkimuksellisella kehittamistyolla pyritaan ratkaisemaan kaytannosta esiin tulleita haasteita
tai uudistamaan kaytanteita seka luomaan uutta tietoa tydelaman kaytanteista (Ojasalo, Moilanen,
Ritalahti 2015, 18). Tutkimuksellinen kehittdmistyd voi saada alkunsa erilaisista tilanteista, kuten
esimerkiksi organisaation halusta saada aikaan muutoksia tai organisaation kehittamistarpeista.
Tutkimukselliseen kehittamistyohon kuuluu usein kaytanndn ongelmien ratkaisuja ja uusien ideoi-
den, tuotteiden ja palveluiden tuottamista tai toteuttamista. Tutkimuksellisessa kehittamistyossa
asioita viedaan kaytannossa eteenpain, myos uuden tiedon tuottaminen kaytannosta on keskeista.
(Ojasalo ym. 2015, 19). Kehittamistydssa tutkimuksellisuus on tarkeaa sen vuoksi, etta sen avulla
kehittamistyohon vaikuttavat tekijat otetaan suunnitelmallisemmin huomioon ja kehittamistyon tu-
lokset ovat paremmin perusteltavissa. Kehittamistyo etenee jarjestelmallisesti, analyyttisesti ja kriit-
tisesti. (Ojasalo ym. 2015, 21).

Laadullisessa tutkimuksessa pyritaan kuvaamaan jotain tapahtumaa tai iimiota taikka ymmarta-
maan tiettya toimintaa. Laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa, etta henkildt, joilta tietoa kerataan
tietdvat asiasta mahdollisimman paljon, tdman vuoksi tdssa opinnaytetydssa haastatellaan myos
esihenkiloita tyokykyjohtamisesta. Taman vuoksi haastateltavien valinnan taytyy olla tarkoitukseen
sopivaa ja harkittua. Tutkimuksen tekija paattaa mita sopivuus ja harkinnanvaraisuus tarkoittavat.

Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista.

Tutkimuksellisen kehittdmistyon laadullisella osuudella tarkoitetaan tdssa tutkimuksellisessa kehit-
tamistyéssa esihenkildille ja tyontekijoille suunnattua ryhmahaastattelua. Yleisimmat laadullisen
tutkimuksen aineistonkeruumenetelmia ovat haastattelu, kysely, havainnointi ja erilaisiin doku-
mentteihin tallennettu tieto. Tassa tutkimuksellisessa kehittamistydssa kaytetdan ryhmahaastatte-
lua tutkimuksellisessa osuudessa. Haastattelun etuna on sen joustavuus, vaarinkasitysten oikaisu
ja keskustelun kayminen tiedonantajien kanssa. Kysymykset voidaan esittaa siina jarjestyksessa,
kuin tutkija katsoo aiheelliseksi. Tarkeinté haastattelussa on saada mahdollisimman paljon tietoa
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aiheesta, haastattelukysymykset voidaan antaa usein ennakkoon tutustuttavaksi ennen haastatte-
lua. Tassa tutkimuksellisessa kehittamistyossa lahetin haastattelukysymykset ennakkoon haastat-
teluihin osallistujille. Haastattelun eettisyytta korostaa se, etta osallistujille kerrotaan mita aihetta
haastattelu koskee. (Tuomi & Sarajarvi 2012, 73.) Laadullisen tutkimuksen peruskulmakivista on
havaintojen teoriapitoisuus, jolla tarkoitetaan sita, etta millainen yksilon kasitys on tutkittavasta il-
miosta, millaisia merkityksia sille annetaan tai millaisia valineita tutkimuksessa kaytetaan vaikutta-
vat tutkimuksen tuloksiin. Laadullisen tutkimuksen perustelut korostavat teoriapitoisuuden kaiken
tutkimuksen lahtokohtana. (Tuomi & Sarajarvi 2012, 20; 72.)

Tassa tutkimuksellisessa kehittamistydssa aineiston keruu toteutettiin teemahaastatteluna. Tee-
mahaastattelussa edetaan keskeisten, tiettyjen valittujen teemojen ja niihin liittyvien kysymysten
avulla. Teemahaastattelussa pyritaan Ioytamaan oleellisia vastauksia tutkimuksen tarkoituksen,
ongelmanasettelun ja tutkimustehtavan mukaisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2012, 75.) Tutkimuksellisen
kehittamistyon tutkimuksellisen osuuden teemahaastattelussa kasiteltiin seuraavia teemoja: Tyo-
kyky ja tyokykyjohtaminen, vuorovaikutus ja tyokykyjohtaminen, varhainen tuki ja tyokyvyn edelly-
tyksista huolehtiminen. Viimeisena oli avoin kysymys: miten kehittaisit tyokykyjohtamista. Teemat
olivat samat seka esihenkildille, etta tydntekijéille. Tuomen ja Sarajarven (2012, 74) mukaan haas-

tatteluun voidaan valita henkilot, joilla on kokemusta tutkittavasta asiasta.

Tutkimukseen osallistuminen eteni siten, ettd organisaation koulutusasiantuntija lahetti sahkopos-
titse tiedotteen perustason lastensuojeluyksikoiden esihenkildille tasta tutkimuksellisesta kehitta-
mistyosta, ja heille annettiin mahdollisuus valita tutkijan ennalta maaraamista ajankohdista itselleen
parhaiten sopiva ajankohta haastattelun toteuttamiseen. Tutkimukseen halusi osallistua kolme esi-
henkildd. Haastatteluun osallistuneilla esihenkil6illa on usean vuoden kokemus esihenkilotyosta
lastensuojelun sijaishuollossa. Aikataulullisista syista ja osallistujien vahyydesta johtuen haastatte-
|lut toteutettiin kahdella erillisella kerralla. Ensimmainen haastattelu toteutettiin ryhmahaastatteluna,
johon osallistui kaksi esihenkil6a. Viimeinen esihenkilon haastattelu toteutettiin yksilohaastatteluna.
Tydntekijdiden haastattelut olivat alkuperdisen suunnitelman mukaan tarkoitus toteuttaa perusta-
son lastensuojelun sijaishuollon tydntekijdille. Kuitenkin haastatteluun ei ilmoittautunut yhtaan tyon-
tekijaa, joten haastattelut paatettiin toteuttaa organisaation lastensuojelun erityisyksikdiden tyonte-
kijoille. Haastattelun ajankohta sovittin samoin kuin esihenkildiden haastatteluissa. Tyontekijdiden
haastatteluun ilmoittautui nelja vapaaehtoista, ja haastattelu toteutettiin ryhmahaastatteluna. Haas-
tattelun kysymykset (liitteet 2-5) lahetettiin etukateen haastatteluun osallistuneille. Seka esihenki-
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loiden ja tyontekijoiden haastatteluihin oli varattu aikaa kaksi tuntia. Varattu aika oli riittava. Ryh-
mahaastatteluissa varattu aika kaytettiin kokonaan, esihenkilon yksilohaastattelussa haastattelu
voitiin lopettaa aikaisemmin. Haastattelu jarjestettiin etayhteydella Teams-sovellusta kayttaen. En-
nen haastattelua osallistuneille kerroin, etta tallennan haastattelun aineiston litterointia varten,
jonka jalkeen se havitetaan. Toin my0s esille, etta haastattelun osallistuneiden vastauksia ei voi

tunnistaa ja yksiloida tutkimuksellisessa kehittamistyossa.

6.2 Aineiston analysointi

Teemahaastattelun jalkeen aineiston analysointi aloitettiin litteroinnilla, joka tarkoittaa aineiston eli
ryhmahaastatteluiden puhtaaksi kirjoittamista. Litterointia kaytetdan sen ymmartamiseen, kuinka
tutkittavat organisoivat puheensa. (Metsamuuronen 2008, 12-13.) Litteroinnissa kirjoitin sanasta
sanaan tallennetut haastattelut. Litteroitua aineistoa kertyi esihenkildiden haastatteluista yhteensa
28 sivua ja tyontekijoiden haastattelusta yhdeksan sivua. Asiat, jotka eivat olleet oleellisia tutkimuk-

sen ja siihen taysin liittymattomat asiat jatin kirjoittamatta.

Litteroinnin jalkeen analysoin aineiston aineistolahtoisella eli induktiivisella sisallonanalyysilla. Si-
sallonanalyysilla pyritaéan saamaan tutkimuksen kohteena olevasta iimiosta kuvaus tiivistetyssa ja
yleisessa muodossa. Sisalldnanalyysilla pyritdan kuvaamaan tuotetun dokumentin siséltoa sanal-
lisesti ja induktiivisessa analyysissa tutkimusaineistosta pyritaan luomaan teoreettinen koko-
naisuus. Analyysiyksikot valitaan aineistosta tehtavanasettelun ja tutkimuksen tarkoituksen mukai-
sesti. Analyysiyksikot eivat ole etukateen harkittuja tai sovittuja. Aikaisimmilla teorioilla, havainnoilla
tai teorioilla tutkittavasta ilmidsta ei pitaisi olla tutkittavan ilmion kanssa mitaan tekemista analyysin

toteuttamisen tai analyysin lopputulokseen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 108, 117-119).
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REDUSOINTI KLUSTEROINT!I ABSTRAHOINTI

eli pelkistdminen eli ryhmittely eli ryhmien nime&minen

Kuvio 3. Aineistoldhtdisen siséllénanalyysin eteneminen. (Tuomi & Sarajérvi 2018, 123-125).

Induktiivinen sisallonanalyysi toteutetaan kolmivaiheisena prosessina (kuvio3). Sisalldnanalyysi
aloitetaan aineiston pelkistamisella, jossa analysoitava aineisto voi olla haastatteluaineisto, joka
pelkistetaan siten ettd aineistoista karsitaan tutkimukselle epaolennainen pois. Pelkistamista ohjaa
tutkimusongelma, jonka mukaan aineistoa pelkistetaan alleviivaamalla tutkimusongelmalle olen-
naiset ilmaukset. Alleviivatut ilmaukset voidaan merkita aukikirjoitetulle sivulle ja sitten listata ne
erilliseksi. (Tuomi & Sarajarvi 2012, 108-113.) Litteroidun haastatteluaineiston kavin lapi karsimalla
aineistosta epaolennaiset asiat pois. Alleviivasin tussilla tutkimusongelmaan liittyvat ilmaisut. Ta-

man jalkeen kirjoitin alleviivatut iimaukset paperille.

Aineiston klusteroinnissa eli ryhmittelyssa aineistosta alleviivatut alkuperaiset ilmaukset kaydaan
tarkasti lapi, ja aineistosta etsitaan samankaltaisuuksia taikka eroavaisuuksia kuvaavia kasitteita.
Luokitteluyksikkona voi olla esimerkiksi tutkittavan ilmion kasitys, piirre tai ominaisuus. Aineisto
tiivistyy luokittelussa, koska yksittaiset tekijat sisallytetdan yleisimpiin kasitteisiin. (Tuomi & Sara-
jarvi 2012, 108-113.) Paperille kirjoittamani ilmaukset ryhmittelin allekkain viela erillisille papereille,

joissa yhden paperin muodostivat samansisaltoiset iimaukset.

Klusteroinnin jalkeen aineisto kasitteellistetaan eli abstrahoidaan. Kasitteellistamisessa edetaan
alkuperaisen informaation kayttamista kielellisista ilmauksista teoreettisiin kasitteisiin ja johtopaa-
toksiin. Kasitteellistamisessa samansisaltoisista, pelkistetyista iimauksista muodostin alaluokkia.
Alaluokkien nimeamiset muuttuivat useaan kertaan ennen kuin niille muodostui niiden sisaltoa ku-
vaama kasite. Kasitteellistamista jatkoin yhdistdmalla luokituksia niin kauan kuin se oli aineistoin
sisallon kannalta mahdollista. Aineistolahtdisessa sisallonanalyysissa yhdistellaan kasitteita ja saa-
daan vastaus tutkimusongelmaan. Tuloksissa kuvataan luokittelun pohjalta muodostuneet kasitteet
ja niiden sisallét. (Tuomi & Sarajarvi 2012, 108-113.) Kuviossa 4 on esimerkki analyysipolusta
esihenkildiden haastatteluista, kuinka tassa tutkimuksellisessa kehittdmistydssa aineistoin analy-
sointi on muodostettu alkuperaisilmauksista pelkistyksiin, alaluokkiin, ylaluokkiin ja lopuksi yhteen
paaluokkaan
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ALKUPERAISILMAUS

“Mita sulle kuuluu ja miten 533 jaksat’
“Tiedonkulku on semmoinen,

mika auttaa koko timia toimimaan”

“Aktiivinen keskustelu ja aktiivinen puhuminen”

PELKISTETTY ILMAUS

Voinnin tiedusteleminen

Tiedonkulku auttaa timia toimimaan
Keskusteleminen ja puhuminen aktiivisesti

ALALUOKKA

Esihenkilgiden kokemuksia vuorovaikutuksesta

“Kuunteleminen ja toiveiden kasittely”™
“Me saadaan yhdessa hyvaa aikaan”
“Me-hengen luominen, mennaan timina ja porukkana™

“Meilla on kannustava tydyhteisd”

“Toisten arvostaminen seka tydntekijdina, etta ihmising”

Kuunteleminen ja toiveiden huomiciminen
Yhdessa hyvan alkaansaaminen
Me-hengen luominen, timin ja porukkana meneminen

TyGyhteisd on kannustava
Tydntekijan arvostaminen
Toisen imisten arvostaminen

Esihenkildiden kokemuksia yhteisdllisyydesta

ALALUOKKA

ALALUOKKA

Kokemukset vuorovaikutuksesta

Kokemukset yhteisollisyydesta

Kokemukset esihenkilotyosta tydkykyjohtamisessa
Kokemuksia saadusta ja annetusta tuesta

Kokemuksia tydssa kuormittavista tekijoista
Kokemuksia asioista, jorta tulisi kehittaa

YLALUOKKA

YLALUOKKA

Esihenkiln tychon positivisesti vaikuttavat tekijat

Tybssa kehitettavia tekijita

Kuvio 4. Esimerkki aineiston analyysisté esihenkildiden haastatteluista.
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Esihenkildiden kokemuksia tyghon vaikuttavista
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7 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON TUTKIMUKSELLISEN OSUUDEN
TULOKSET

7.1 Esihenkiloiden haastattelut

Litteroidun tutkimusaineiston pelkistetyista ilmaisuista seka esihenkildiden haastatteluiden osalta
muodostui kuusi alaluokkaa, joista abstrahointivaihneessa muodostui kaksi ylaluokkaa, joista puo-

lestaan muodostui yksi paaluokka.

PAALUOKKA:

Esihenkiloiden kokemuksia tyohon vaikuttavista tekijoista

e N

YLALUOKKA: YLALUOKKA:
Esihenkildiden tydhon positiivisesti vaikut- Tydssa kehitettavia
tavat tekijat tekijoita

Kuvio 5. Pédéluokka Esihenkilbiden kokemuksia tybhén vaikuttavista tekijéistd muodostuminen
kahdesta yléluokasta.

Tutkimustulokset kuvaan ylaluokkien kuvailun kautta, jossa kaydaan myos lapi alaluokat ja

millaisista pelkistyksista alaluokat ovat muodostuneet.
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7.1.1 Esihenkiloiden tyohon positiivisesti vaikuttavat tekijat

YLALUOKKA:

Esihenkildiden tyohon positiivisesti vaikuttavat tekijat

I

Kokemukset vuorovaikutuk- . .
Kokemukset yhteisollisyydesta

sesta
Kokemukset saadusta ja annetusta Kokemukset esimiestyosta
tuesta tyokykyjohtamisessa

Kuvio 6. Ylaluokka Esihenkilbiden ty6hon positiivisesti vaikuttavat tekijat muodostuminen neljasté

alaluokasta.

Ylaluokka esihenkilotyohon positiivisesti vaikuttavat tekijat muodostuivat alaluokista kokemukset
vuorovaikutuksesta, kokemukset yhteisollisyydesta, kokemukset saadusta ja annetusta tuesta ja
kokemukset esihenkilotyosta tyokykyjohtamisessa. Alaluokka kokemukset vuorovaikutuksesta
syntyivat pelkistyksista: voinnin tiedusteleminen, tiedonkulku auttaa tiimia toimimaan seka keskus-

teleminen ja puhuminen aktiivisesti.

Haastatteluissa esihenkil6t toivat esille, etta tydkykyjohtamisessa vuorovaikutuksella on merkittava
rooli. Arkipaivainen kuulumisten kysyminen ja voinnin tiedusteleminen tyontekijéilta: "mité sulle
kuuluu ja miten s&é jaksat?” tuovat esihenkildiden kokemusten mukaan tyontekijdille aktiivisen va-
littdmisen tunteen, esihenkild on kiinnostunut tydntekijoistaan ja heidan jaksamisestaan. Eraan esi-
henkildn mukaan yksi pieni kysymys voi avata tyontekijaa kertomaan esimerkiksi hankalasta ela-
méntilanteestaan, jolloin he voivat yhdessa miettia ratkaisua ja tuovansa tyontekijoille esille, etta
esihenkilon kanssa voi keskustella omaan vointiin liittyvissa asioissa. Esihenkilon tulee olla myos

tietoinen siita, kuinka tyontekijat voivat toissa. Esihenkilot suosivat aktiivista puhumista ja asioista
23



keskustelemista ja kannustavat myos tyontekijoitaan toiminaan nain. Esihenkilot toivat haastatte-
luissa esille, kuinka tarkeaa on aktiivinen keskustelu ja aktiivinen puhuminen, koska jos se tokkéé
Jjossain vaiheessa Kiireen takia niin se on jo yks esimerkki siité, etté rupeaa porukka jossain vai-
heessa voimaan pahoin”. Esihenkilot ovat pitaneet siita, etta organisaatiossa on aktiivisen valitta-
misen malli, jolloin tydntekijan kanssa keskustellaan huolta herattavasta tilanteesta: "Mun mielesté

on hyvaé, etté asioihin puututaan tuolleen... eikd puututa ylh&alté vaan yhdessé keskustellen”.

Vuorovaikutukseen liittyy myds tiedonkulku, joka toimiessaan auttaa koko tiimia toimimaan. Esi-
henkilét toivat esille, kuinka tarkeaa tiedonkulku on suhteessa tyokykyyn ja sen johtamiseen. Tie-
donkulku esihenkildiden mukaan on yksi asia, joka vie tydssa kuormittavuutta pois: *Se tiedonkulku
véhén niin kuin kaikissa asioissa pitaa olla, et se saavuttaa ja se on niinku yks miké vie sité kuor-
mittavuutta pois, ku se etté mita jouhevammin se tieto kulkee sen paremmin... Se edesauttaa sité
koko tiimié toimimaan”. Esihenkildiden mukaan tiimivastaavalla on merkittava rooli tiedonkulkuun
arjesta ja tyontekijoiden vointiin liittyen: *Varsinkin tykykyyn liittyen niin tulee kylla tosi paljon in-
formaatiota sité kautta”. Yhteisissa aamuvuoroissa tiimivastaavan/tiimivastaavien kanssa haastat-
teluun osallistuneet esihenkilot kertoivat kayvansa jatkuvaa vuoropuhelua lastensuojeluyksikosta,
asiakkaista, tyontekijoista ja heidan jaksamisestaan: "Pysytaén kartalla, ettd missé mennéén ja

mik& on kenenkin vointi, on kyse tydntekijasté tai nuoresta’.

Esihenkiloiden kokemukset yhteisollisyydesta -alaluokka muodostui pelkistyksista: kuunteleminen
ja toiveiden huomioiminen, yhdessa hyvan aikaan saaminen, me-hengen luominen, tiimina ja po-
rukkana meneminen, tyoyhteiso on kannustava, tyontekijan arvostaminen ja toisen ihmisen arvos-
taminen. Esihenkilot toivat esille, etta tyontekijoiden kuunteleminen on oleellinen asia tyokykyjoh-
tamisessa, esihenkilot ottavat vastaan tyontekijoiden toiveita, ja vuoropuhelu tyontekijoiden kanssa
on hyvin tarkeaa. Hyvan tiimihengen luomiseen kuuluu esihenkildiden mielestd me-hengen luomi-
nen, tiimina ja porukkana tekeminen, kuten eras haastatteluun osallistunut esihenkild asian ilmaisi:
”...ettei tuu semmosta, etté esimies on Se, joka kertoo muille mihin menné& vaan mennéén yh-
desséd”, ja kokemus siita, etta esihenkilo ja koko tiimi saavat yhdessa hyvaa aikaan luo hyvaa tiimi-
henked. Esihenkilot kokivat tydyhteisonsa olevan kannustava. Tydyhteison tekee kannustavaksi
esimerkiksi esihenkildiden valinen yhteistyd, ja sité kautta myds tyontekijille valittyy se, etta myds
tydntekijat ovat toisilleen kannustavia. Kokemukseen yhteisollisyydesta kuuluu myds toisten arvos-
taminen seka ihmisina etta tyontekijoina. Esihenkilot korostivat, ettd jatkuva aktiivinen keskustelu
seka tyontekijoiden etta ylemman johdon kanssa on tarkeaa tyokykyjohtamisen kannalta.
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Alaluokka esihenkiloiden kokemuksia saadusta ja annetusta tuesta muodostui pelkistyksista: esi-
henkilo-tyoote on kannustava, esihenkilo antaa tukea siihen, etta henkilosto voi hyvin ja suoriutuu
toista, esihenkilona kannustan ottamaan aikaa omille pohdinnoille, oma esihenkilo huolehtii esi-
henkilo, joka huolehtii tyontekijoista, lahiesinenkilon tuki tyontekijoille ja kollegat tukevat omassa
tyossa. Esihenkilot kokevat tyokykyjohtamisen olevan sita, etta "esimies antaa tukea siihen, ettéd
henkilbstd voi hyvin ja suoriutuu toistd”. Tassa tutkimuksellisessa kehittamistyossa esihenkilot toi-
vat esille, ettd heidan oma esihenkilonsa kysyy myos heidan kuulumisiaan: “oma esimies koko ajan
kysy sité, miten jaksat, missé tarvit apua ja kysyy se vielékin... etté tavallaan menee kautta linjan,
ettd oma esimies pitdd huolen esimiehistd, joka pitdd huolta ohjaajista”. Tahan tutkimukselliseen
kehittamistyohon osallistuneet esihenkilot kuvasivat oman roolinsa laajentuneen: “kylldhén siiné
hienovaraisesti pitdé sanoa... ettad mité kaikkea omasta elédmésta tarvii kertoa ja mité ei”. Esihen-
kilot pitivat hyvin tarkeana kokemusta siita, ettd he saavat tukea omaan tyéhonsa myos toisilta
esihenkiloilta. Esihenkilot voivat jakaa kokemuksiaan ja vinkkeja toisilta esihenkildiltd esimerkiksi

siind, kuinka jokin asia ratkaistaan.

Alaluokka kokemukset esihenkilotyosta tyokykyjohtamisessa muodostuivat pelkistyksista |a-
hiesimiehen ammattitutkinnon opiskeleminen, tyontekijoiden yksilona johtaminen eika laumana,
johtaminen tietoisesti, esihenkilo on mukana arjen tyossa, resurssikysymys liittyy jaksamiseen,
huomioidaan tyontekijoiden tyovuorotoiveet, toiminta on suunnitelmallista ja ennakoivaa. Esihenki-
0t toivat haastatteluissa esille, etta omaa tyokykya tukee organisaation mahdollistama ammatilli-
nen lisakouluttautuminen: “laitettiin opiskelemaan I&hiesimiehen ammattitutkinto”, kiitettavéastinén
organisaatio tarjoaa koulutusta, eftd on myés niité tyokaluja tdsséd meidén tydsséa... myos sitten
kayttaa niita koulutuksessa opittuja tyokaluja”. Esihenkilot kuvailivat ammatillisen kouluttautumisen

tuovan esimiehelle lisda nakemysta ja toimintatapoja, joita voi hyddyntaa omassa esimiestydssa.

Esihenkilot painottivat, ettd esihenkildtydhon ja sita kautta tyokykyjohtamiseen kuuluu heidan né-
kemyksensa mukaan tydyhteison huomioiminen kokonaisuutena, tyontekijan huomioiminen yksi-
I6na ja seka tyontekijan yksikdllisten tarpeiden huomioiminen "Tyéntekijén toiveen huomioiminen
Siiné, kuinka hén haluaa tulla johdettavaksi”. Kokemukset esihenkilotyosta-alaluokkaan kuuluivat
my0s johtamisen asenne "tietoinen johtaminen” kuten yksi haastatteluun osallistunut esihenkild ku-
vaili, jolloin "ettei anneta suoraa vastausta vaan nakataan palloa takaisin ja tarpeen tullen sanotaan
se, ns. sen hetkinen oikea vastaus... siité tulee voimavara, kun jokainen joutuu laittamaan itsensé

peliin®, ja arkeen jalkautuminen, jolloin esimies on mukana arjessa.
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7.1.2 Tyo6ssa kehitettavia tekijoita

Esihenkiloiden haastatteluaineistosta ylaluokka tyossa kehitettavia tekijoita muodostui alaluokista

kokemuksia tyossa kuormittavista tekijoista ja kokemuksia asioista, joita tulisi kehittaa.

YLALUOKKA:

TyOssa kehitettavia tekijoita

| |

ALALUOKKA: ALALUOKKA:
Kokemuksia tyossa Kokemuksia asioista, joita
kuormittavista tekijoista tulisi kehittaa

Kuvio 7. Yléluokka ty6ssé kehitettévia tekijoitd muodostuminen kahdesta alaluokasta.

Alaluokka kokemuksia tyossa kuormittavista tekijoista muodostui seuraavista pelkistyksista: koke-
mus puutteellisen tiedonkulun kuormittavuudesta, kokemus siita, etta tyontekijat kuormittuvat, kun
on sijaisia ja opiskelijoita, tyontekijat kasittelevat tydasioita vapaa-ajalla, kokemus siita, ettd on

unohdettu ja kuormittuminen, kun ei ole omaa tilaa.

Haastattelussa eras esihenkilo toi esille tiedonkulun suhteen, etta: “tiedonkulku on vahan niin kuin
kaikissa asioissa pitéé olla, et se pitdéd saavuttaa ja se on niin, ku yks mika vie sité kuormittavuutta
pois”. Puutteellinen tiedonkulku vaikeuttaa arjessa tehtavaa ty6ta suhteessa asiakkaisiin ja asiak-
kaan sosiaalityontekijaan. Tiedonkulku vaikuttaa oleellisesti lastensuojeluyksikdssa tehtavan tyon

[aatuun.

Mielenkiintoisena tuloksena esihenkildiden haastatteluissa nousi esille esihenkildiden kokemus
siita, ettd heidan tyontekijansa kuormittuvat siitd, kun lastensuojeluyksikdssa joudutaan kéytta-
méaan toisinaan sijaisia ja sama kokemus koski myos opiskelijaharjoittelijoita: ”... vaikka sijaisten
kéyttd on tosi normaalia téllé alalla ja joutuu kéyttdé paljon ja samalla tulee tybporukalta sita...

viestid, etta on vahan niin kun liikaa sijaisia kun hommat ei sitten hoidu ja se on semmonen ainainen
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kysymys... tai kun niité tarvii koko ajan niin sen kanssa saa pallotella aika paljon, sama ku opiske-
lijat, joista me saadaan sijaisia niin sekin on niin kun... se liittyy myds sitten tydkykyyn, etté koetaan
lian raskaana se, etté on opiskelijoita”. Esihenkilon kertoman mukaan tyontekijoilta on tullut toi-
vetta vakituisten sijaisten rekrytoinnista, joka kiertaa yksikoissa, joissa on sijaiselle tarvetta. Esi-
henkilot nostivat myos esille, etta resurssikysymys liittyy ylipaataan jaksamiseen: “mennéén niin
pienellé ja kuitenkin asiakkaat on tosi vaativia... siiné aika iso asia on myGs tyokyky siihen liittyen,
ettéd tota oisko sairaslomia paljo vdhemmén... jos ois enemmén henkilbkuntaa eli hinnat ylem-

péna?”.

Esihenkilot toivat esille kokemuksensa huolesta tyontekijoiden tyokykyyn liittyen, joka koetaan
tyota kuormittavana tekijana: "Suurin kysymys meilléd on ollut tyénrajaaminen...hirveesti ihmiset
kuormittuu siité, ettéd ne vapaa-ajalla késittelee keskendén néité asioita... niin joutunu siihen aika
paljon puuttumaan’. Eras esihenkild toi vastaavasti esille: “On hélyttava merkki, jos kysyy ohjaa-
Jalta, ettd mité teit vapaapéivéné ja se vastaa, ettd nukuin, niin sillon se kertoo, etté nyt kuormittuu
tosi paljon, jos vapaapéiva menee siihen, ettd palautuu siité, etté jaksaa tulla seuraavaan ty6vuo-

roon”,

Eras haastatteluun osallistunut esihenkild kertoi kokemuksestaan, jossa han kokee heidan lasten-
suojeluyksikkonsa olevan unohdettu, koska yksikko sijaitsee maantieteellisesti kaukana kuin muut
organisaation lastensuojeluyksikot: “Silld tavalla on myds ty6rauhaakin téélld, mutta vélillé se tie-
tenkin tuntuu, ettd onkohan meidét unohdettukin. Toki se riippuu, kuka on omana esimiehena...

niin ei meité kuitenkaan ole unohdettu, vaikka vélilla puhutaan, etté pohjosen véki ja organisaatio”.

Eraan esihenkilon tydssa kuormittumiseen vaikuttaa se, ettei hanella ole omaa tyéhuonetta, mutta
toisaalta se luo tyontekijoille kokemuksen siita, etta esihenkild on helposti tavoitettavissa ja lasna:
"Ku ei ole sitd omaa toimistoa ja néitten Vélilld (ohjaajien toimistojen) menee ja aina jommassa-
kummassa on joku niin mé&a koen sen tosi haasteelliseksi, eftei ole sitéd omaa paikkaa, mihin ve-
téytya mietiskeleméén vaan saattaa tulla porukkaa ovesta ja keskeytyy se oma sen hetkinen ty6...
téssé ollaan tosi lasna, kun ollaan koko ajan samoissa tiloissa... niin kylla sielté tulee paljon kiitosta
Siité, etté on tavallaan saatavilla joka péiva... etté kyllé siiné on tosi paljon asioita, jotka kuormittaa

Jja haittaa sité tydnteon sujuvuutta’.
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Alaluokka esihenkiloiden kokemuksia asioista, joita pitaisi kehittaa muodostui seuraavista pelkis-
tyksista: tyontekijoiden toiveita pitaisi huomioida enemman, henkiloston hyvinvoinnin tarkastelemi-
nen jatkuvasti, kaikkien esihenkildiden saanndlliset tiimipalaverit ovat kaivattuja joka tasolla, tyon-
tekijoiden pitaisi olla tietoisia tyokyvyn yllapitamisesta, kokemus siita, etta yhteinen urheiluharras-

tus lisaisi yhteisollisyytta seka ylemman johdon ja esihenkiloiden valilla olisi avoin dialogi.

Tyokykyjohtamisen kehittamista pohtiessa esihenkilot toivat esille, etta organisaatiossa olisi hyva
ottaa myos tyontekijoiden mielipiteita ja nakemyksia huomioon: "nyt olisi hyvé sauma nostaa ne
tyéntekijdiden ideat ja napsia sieltd ne parhaat..., etté ottaa oppia sielté ja kattoa mité niista voidaan
pitéé ja toivottavasti sieltd voidaan ne parhaat pitaa... niin siité se ldhtee koostumaan”. Tyokyky-
tietoisuudesta keskusteltaessa esihenkilot nostivat esille, etta tydntekijdiden pitaisi olla enemman
tietoisia tyokykyyn liittyvista asioista. Esihenkildiden mukaan jatkuva tyokyvyn yllapitaminen ja hyva
yhteishenki ovat toimivia tekijoita, mutta "omalla asenteella on paljon merkitysté siihen, miten muut-
kin voi”. Esihenkil6t kokivat, etta toiset tydntekijat ovat enemman tietoisia tyokykyyn liittyvissa asi-
oissa kuin toiset, tyontekijan oma motivaatio on myds ratkaiseva tekija. Eras esihenkild pohti seu-
raavaa: "miten tyontekija toivoo, ettd miten hénté johdetaan tyékykyyn liittyvissé asioissa, mitké ne
on ne asiat silla, mitka vaikuttaa siihen tyokykyyn”. Esihenkilot toivat esille, etta tyontekijoilta tulisi
vaatia tietoisuutta siita, miten tyokykya pidetaan ylla ja milla asioilla siihen voi itse vaikuttaa: ’ja
minkélaista t&a tyé on ja mité se vaatii, ettd pysytdén tybkunnossa ja tyokykyisind”. Tyokyvyn ylla-

pitaminen on esihenkildiden mukaan kaikkien yhteinen asia.

Esihenkilot toivoivat lisaa yhteisollisyytta organisaation eri lastensuojeluyksikoiden valille: *voisko
nytten ottaa... vaikka yhteisiéd séhlyvuoroja tai jotaki tommosia noin. Mydskin se, etté ei ndhdé
tybkavereita pelkéstdén tyépaikalla vaan etté olis joku tommonen rento asia. Niin kyllé kaikki sem-
monen yhteinen harrastaminen on hyvésta. Ja jos ihmisillé ei 00 muuta harrastusta niin ois vaikka
tybpaikan kautta semmonen, missé ei olla t6issé”, "toki kannata sita, etté aivan ehdottomasti niille,

ketké haluaa niin ois hyvé, etté heille ois sité tarjolla”:

Esihenkilot toivoivat kaikkien esimiesten yhteisia palavereita: “silloin kun tulin ténne téihin jérjestet-

tiin organisaatiossa kaikkien esimiesten, oli se sitten vanhuspuolella tai perhe- ja lastensuojelupal-

veluissa niin oli semmosia yhteisié katsauksia kerran kuussa suurin piirteen... mutta nyt niité ei oo

ollu ja itteasiassa niité kaipaa... ja kdytiin yhesséa, ettd mitd me ollaan... nyt se on enemmaén silleen,

efté ei tiedeta, ettd mité tuolla muualla tapahtuu”. Eras esihenkild toivoi myds ohjaajille yhteisia

keskustelufoorumeita, jotka talla hetkella toteutuvat vain esihenkildille: ” ja kun mé oon jo vuosia,
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vuosia puhunu, etté esimiehille on kaikenlaisia keskustelufoorumeita ja tietenkin tén koronan myété
on tullut teamsit ihan arkipdivaksi, mut kun mé oon aikasemmin et tammdésiéa vuorovaikutusjuttuja
vois olla myds ihan ohjaajille, iiman meité esimiehid”. Jatkuva dialogisuus esihenkildiden ja ylem-

man johdon valille on toivottavaa.

Esihenkiloiden kokemus tyohyvinvoinnin tarkastelemisessa organisaatiotasolla on se, etta tyohy-
vinvointiin liittyvia asioita tulisi tarkastella jatkuvasti: "kyllédhén tuo henkiléstén hyvinvointi on sellai-
nen asia, mité kannattas tarkastella silleen koko ajan... et se ois enemmaén silleen aktiivinen juttu,
Ja sité samalla tavalla niinku muutakin toimintaa kehittettas tai ainaki pidettés yll& koko ajan”. Esi-
henkilot myos toivoivat, ettd organisaation johto, esihenkildt ja tyontekijat kavisivat saannollista

keskustelua tyokykyyn liittyvista asioista ja sen kehittdmiseen liittyen.

29



7.2 Tyontekijoiden haastattelut

Tyontekijoiden haastatteluiden osalta litteroidun tutkimusaineiston pelkistetyista ilmaisuista muo-
dostui viisi alaluokkaa, joista abstrahointivaiheessa muodostui kaksi ylaluokkaa, joista puolestaan

muodostui yksi paaluokka.

PAALUOKKA:
Tyontekijoiden kokemuksia tyokykyyn vaikuttavista tekijoista ja

|

YLALUOKKA: YLALUOKKA:
Tyokykyyn vaikuttavat tekijat Tyossa kehitettavia tekijoita

tydssa kehitettavista tekijoista

Kuvio 8. Pééluokka tybntekijéiden kokemuksia tyGkykyyn vaikuttavista tekijoisté tydssé kehitetta-

visté tekijoistd muodostuminen kahdesta alaluokasta.

Tutkimustulokset kuvaan ylaluokkien kuvailun kautta, jossa kaydaan myos lapi alaluokat ja millai-

sista pelkistyksista alaluokat ovat muodostuneet.
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7.21 Tyokykyyn vaikuttavat tekijat

YLALUOKKA:
Tyokykyyn vaikuttavat tekijat

I A I
S ALALUOKKA:
Kokemuksia esihenkilon

Kokemuksia yhteisollisyydesta
vuorovaikutuksesta

ALALUOKKA:

Kokemuksia tyokykya tukevista tekijoista

Kuvio 9. Yléluokka Tybkykyyn vaikuttavat tekijat muodostuminen kolmesta alaluokasta.

Alaluokka kokemuksia esihenkilon vuorovaikutuksesta muodostui seuraavista pelkistyksista: esi-
henkilo kuuntelee tyontekijoita ja toimii sen mukaan, esihenkild ohjeistaa tulemaan keskustele-
maan, voinnin tiedusteleminen, esihenkilo huolehtii tyontekijoiden jaksamisesta, esihenkilo huoleh-
tii tiimin toimimisesta, esihenkilolle toivotaan taitoa antaa palautetta rakentavasti, rakentava palaute

ja esihenkilo tiedottaa ajankohtaisista asioista.

Haastatteluun osallistuneet tydntekijat kuvasivat kokemuksenaan sen, ettd he kokevat esihenki-
|6ns& olevan lasna, ja esihenkild tuo tyontekijoille esille, ettd hanen luokseen saa tulla keskustele-
maan niin tyohon liittyvia kuin omia henkilokohtaisia asioitaan luottamuksellisesti. Esihenkild kyse-
lee heidan vointiaan ja kuulumisiaan saanndllisesti, ja huolehtii siita, kuinka tyontekijat jaksavat.
Tarkeana tyontekijat pitivat sita, etta esihenkilo on helposti tavattavissa arjessa ja esihenkildlla on
aikaa tyontekijoille. Myos luottamusta esihenkiloon pidetaan hyvin tarkeana. "No tééllé esimies tuo
esille, ettd hénelle saa tulla juttelemaan misté vaan asioista ja kyselee, mité kuuluu. On kyllé aidosti
kiinnostunut, ettad miten tydntekijoilld menee ja on taélla tosi helposti tavattavissa arjessa oikeas-
taan joka péiva”.
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Osa tyontekijoista koki, etta esihenkild uskaltaa tarttua tydntekijéiden esiin nostamiin asioihin. Esi-

henkilo huolehtii myds koko tiimin jaksamisesta ja huolehtii siita, etta tiimityoskentely toimii.

Palautteen antamisen suhteen osa tyontekijoista koki, etta esinenkild voisi antaa palautteen raken-
tavammin ja myos oikeista asioista. Toisaalta taas toiset tyontekijat kokivat esihenkilon kiinnittavan
paljon huomiota siihen, kuinka han palautteen antaa. He kokivat esihenkilon antavan palautetta
rakentavasti ja esihenkild antaa positiivista palautetta, esihenkilo kiinnittdd myds paljon huomiota
siihen, miten han tuo asiat ilmi: “esimies kiinnittéé hyvin paljon huomiota juuri timmdéiseen, miten
hén palautetta antaa ja itse koen, etté hén kyllé késittelee hyvinkin rakentavasti ja antaa positiivista
palautetta. Ja jos hén kokee, etta jokin asia olisi voitu hoitaa eri tavalla niin hén kiinnittaa tosi paljon
huomiota siihen, miten hén sité tuo ilmi”. Tiedonkulkuun liittyen tyontekijoiden kokemus oli, etta
esihenkilo tiedottaa hyvin ajankohtaisista asioista ja tieto kulkee hyvin esihenkilon ja tydntekijéiden

valilla.

Alaluokka kokemuksia yhteisollisyydesta muodostui pelkistyksista: tyokaverin tunteminen ja luotta-
minen on tarkeaa, hyva yhteishenki lisaa jaksamista ja tyohyvinvointia, hyva yhteishenki vaikuttaa
irtisanoutumiseen, hyvan yhteishengen vuoksi ei halua vaihtaa tyopaikkaa, tyoyhteiso on hyva,
yhdessa tehden, suunnitellen ja kannustaen, saa tukea, saa ohjausta oman tyon suunnitteluun ja

saa positiivista palautetta.

Haastatteluun osallistuneet tyontekijat painottivat kokemustaan siita, etta vaativassa lastensuoje-
lun sijaishuollon tydssa on erittain tarkeaa, etta tuntee tyokaverin ja tahan voi luottaa: “Lastensuo-
Jjelussa on varsinkin olisi &arettbmén térkeda, etté tyontekijat tuntevat toisensa ja voivat luottaa
siihen tybkaveriin. Ja myGs lapsille on tietenkin térkedd, etté tybyhteisé néyttaa yhtenéiselta ja toi-
mii yhtenéisesti. Ja kun t&alla olisi hyvé yhteishenki niin se liséisi tybhyvinvointia ja ty0ssé jaksa-
mista. Ja nostaisi kynnysté irtisanoutua”. Tydntekijat toivat esille, ettd heidan tyoyksikbissaan yh-
teishenki on kuitenkin hyva. Osa tyontekijoista on miettinyt irtisanoutumista organisaation palveluk-
sesta, mutta he kokevat, etteivat halua tydyhteison vuoksi lahtea muualle tdihin kovin pienelld kyn-
nykselld. Tyontekijat ovat saaneet tydyhteisdsta itselleen ystavia. Tyontekijat kokevat, etté ei ole
valia kuka on tdissa, niin on mukava tulla toihin. Tyontekijat kokivat tydyhteisdssa olevan hyva
tiimihenki ja tydyhteiso koetaan kannustavana: “dérettéman hyvé ty6yhteisé meilld” ja tiimihenki on
toimivaa: “tehdéén yhdessé, suunnitellaan yhdessé ja kannustetaan toisiamme”. Tydyhteison toi-
mintaan vaikuttavia tekijoita tyontekijat kertoivat olevan tydyhteison jasenten jatkuva vaihtuvuus:
32



"Tybyhteis6 on koko ajan uusi, koska tdhén koko ajan joku lahtee ja joku tulee’, ja tama lisaa tyossa

kuormittavuutta.

Tyontekijat kokevat saavansa ohjausta oman tyon suunnitteluun ja tiimin toimintaan omalta esihen-
kiloltaan. Toiden organisoinnin suhteen tyontekijat toivat esille, etta organisaatiossa asiat ovat paa-
saantoisesti hyvin. Tyontekijat kokivat saavansa esihenkilolta tukea oman tyon suunnittelussa seka
yksiloina etta tyoyhteisona. TyOyhteisossa myos suunnitellaan yhdessa tyontekoa, jotta hitaam-
malla tahdilla tyota tekevat tyontekijat eivat kuormittuisi siita, etta "heiltd vaadittaisiin tekeméén
hulluna hommaa”. Esihenkild ohjaa my6s nopeammalla tahdilla tyota tekevia tyontekijoita, jotta he
eivat kuormittuisi siita, etta toiset tyontekijat voivat tehda toitd hitaammalla tempolla. Esihenkild
pitdd huolen myds siitd, etté tyot tulee tehtya ja tyontekijoiden valinen yhteistyd toimii: "On saanut
ohjausta siihen ty6yhteiséné ja tydntekijénd, miten sitd omaa ty6ta voi suunnitella ja miten yhdessé
suunnitellaan... hdn ohjaa siihen, etté niitd keskenédén saadaan sovittua, ettd ndmé touhutétit ei
kuormitu siitd, kun muut ei tee samalla tyylilld toité... Ja vield sellainen, ettéd hén huolehtii siité,
miten yksildt jaksaa, ja jos jollakin pitéé véhén laskea tehoja ja jos jollakin pitda nostaa tehoja. Ja
sitten hén katsoo, miten se yhteishomma toimii”. Esihenkilo antaa tyontekijoille positiivista pa-
lautetta, mika lisaa tydssa jaksamista: "Mind kyllé koen saavani positiivista palautetta. Sita kylla
tulee, etta kun on haastavia tilanteita taalla, niin esimies on kylla antanut sita positiivista palautetta,

eftd "hienosti on mennyt”.

Tyontekijat kokivat, etta kokemuksia tyokykya tukevista tekijoista on paljon, joita kayn seuraavaksi
pelkistettyjen ilmauksien kautta lapi. Paallimmaisena asiana tyokykya tukevista tekijoista esiin
nousi tydvuorosuunnittelu, tydvuorosuunnittelu koetaan toimivana ja tydvuorojen toivotaan tukevan
yksityiselamaa: "Esihenkild pyrkii tekeméén hyvét tyévuorolistat ja tééllé ainakin vapaatoiveet to-
teutuvat kylla... siis oikeastaan voi sanoa, etté aina... ei pelkédstdén vapaatoiveet vaan ylipaéataén
Se, etté tybntekijéan jaksaminen olisi mahdollisimman hyvin maksimoitu tavallaan, etté jos on jotakin
toiveita sen perusteella, mitké tukisi omaa eldméaa”, "Meillé toimii tydvuorosuunnittelu. Otetaan huo-
mioon, mité tyévuoroja ihmiset haluavat tehdd. On niité, jotka haluaa tehdé aamuvuoroa, niité, jotka
haluaa tehda iltaa ja niita, jotka haluaa tehdé y6ta”. Tyo lastensuojelun sijaishuollon laitoksessa on
usein hetkista, ja tydvuoron aikana ei ole varsinaisesti maariteltyna tiettyja aikoja, milloin voi pitaa
taukoja. Osa haastatteluun osallistuneista tyontekijoista kokivat heidan tyokykyaan tukevaksi sen,

etta heidan esihenkilonsa kannustaa ja mahdollistaa heita pitdamaan taukoja tyonohessa.
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Tyokykyyn vaikuttavana ja sita tukevana tekijana haastatteluun osallistuneet tyontekijat toivat
esille, etta esihenkilon on tarkeaa olla tietoinen tyontekijoidensa tyokyvysta: "Esimies on kartalla
siind, miten tydntekijat voivat ja sen johtamisen kautta koitetaan johtaa sillé tavalla, efté tyontekijét
pysyisivét mahdollisimman tybkykyisiné... esimies on kartalla siitd, miten hanen tydntekijénsé voi-
vat ja minkélainen heidén tykyky on, ja tosiaan jos nousee epékohtia niin sitten hén niihin tekis
kaikkensa, ensinnékin kuuntelis ja sitten jos niité pystyis korjaa ja kehittdd”. Tyontekijat myos toi-
voivat, etta esihenkilo yrittaa jarjestaa tyontekemiseen liittyvat asiat siten, etta tyontekijat olisivat
mahdollisimman hyvinvoivia toissa. TyOntekijat pitavat tarkeana ominaisuutena esihenkilossa sita,
ettd esihenkilolla on taito puuttua tyossa esiintyviin epakohtiin ja seka niiden korjaamiseen ja ke-
hittdmiseen. He toivat esille, ettd tdma ominaisuus esihenkildssa on erittin tarkea tyokykyjohtami-
sen kannalta, ja he toivoivat, etta esihenkilossa tekisi kaikkensa epakohtien korjaamiseen ja niiden
kehittdmiseen. Tyontekijat kuvailivat esihenkilossa olevan taitava rekrytoimaan, eikd han ota keta
tahansa tdihin lastensuojeluyksikkdon. Tyopaikalla on myds resurssit kunnossa ja tydvuoroissa on

riittava henkilostomitoitus.

Osa haastatteluun osallistuneista tydntekijoista koki, etta tydkykyyn liittyvat asiat organisaatiossa
ovat paasaantoisesti hyvin. Tyontekijat kuvailivat, etta tyokykyjohtamisessa ja omien voimavarojen
tukemissa on tarkeaa se, etta tyon perustana on lainsaadanto, joka ohjaa kaikkea toimintaa las-
tensuojelun sijaishuollossa. Tarkeaa tydssa on myos se, etta sita pystyy tekemaan taysin omien
arvojen mukaan. Tyontekijat toivat esille, etta esihenkild on ottanut sydamen asiakseen lastensuo-
jeluyksikkoon liittyvat asiat, kuten rakennukseen liittyvat seikat. Esihenkil0 kiinnittaa huomiota esi-
merkiksi toimivaan ilmanvaihtoon ja valaistukseen. Esihenkilo huolehtii tyontekijoidensa tyoer-
gonomiasta ja tyovalineista, kuten oikeanlaisista tyotuoleista seka toimistojen siisteydesta ja ylei-
sesta viihtyvyydesta. Tyontekijat kertoivat edelld mainittujen olevan pienia asioita, mutta tyossa

jaksamisen kannalta niiden olevan erittain oleellisia asioita.

Varhaisen tuen malli ei ollut haastatteluun osallistuneille tyontekijoille muuten tuttu, kuin omien
poissaolojen osalta. Haastatteluun osallistuneet pitivat varhaisen tuen keskustelua hyvana: "Tosi-
aan sen varhaisen tuen mallin mukaan kéytiin niitd keskusteluja... on hyvé tuollainen, etta késitel-
1&&n sité asiaa, ettd miten jatkossa ja seurataan sité tilannetta... kylld minékin koen, etté ihan hyvé
se keskustelu, etté paasi niista asioista puhumaan”. Tydntekijat kokivat, ettd sdanndllisesti pidet-
tavat kehityskeskustelut tukevat omaa tyokykya. Osa haastatteluun osallistuneista toi esille, etté
kehityskeskusteluja oma esihenkilo pitaa tarvittaessa useammin kuin kerran vuodessa, mita he
pitivat hyvana asiana.
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7.2.2 Tyossa kehitettavia tekijoita

Tyontekijoiden haastatteluissa ylaluokka tyossa kehitettavia tekijoita muodostui alaluokista koke-

muksia tyokykya heikentavista tekijoista ja kokemuksia kehitettavista asioista.

YLALUOKKA:
Tybssa kehitettavi tekijoita

T T

ALALUOKKA: ALALUOKKA:
Kokemuksia tyokykya heikentavista Kokemuksia kehitettavista
tekijoista asioista

Kuvio 10. Pééluokka Tybssé kehitettéavia tekijoitd muodostuminen kahdesta alaluokasta.

Tyontekijat toivat haastattelussa esille paljon kokemuksia, jotka heikentavat heidan tyokykyaan.
Osalla haastatteluun osallistuneista oli kokemus epatasa-arvoisuudesta tyontekijoiden valilla.
Eraalla tyontekijalla oli kokemus, etta tietyt tyontekijoille ei ole tydvuorojen puitteissa jarjestetty
mahdollisuutta osallistua tyoyksikon yhteisille kehittamispaiville, vaan niihin ovat osallistuneet sa-
mat tyontekijat: "Minulla on mennyt nyt kaksi téllaista yhteisté kehittdmispaivaa ohi. Samoilla ihmi-
silla on mennyt ne ohi. Siiné asiassa koen olevani epétasa-arvoisessa asemassa muihin néhden.

Joku on pééssyt kahteen, miné en ole paéssyt yhteenk&an”.

Tyontekijoilla on kokemus siita, ettd organisaation johdon tulisi kiinnittdd enemman huomiota las-
tensuojeluyksikdiden tyontekijoiden tydhyvinvointiin ja tyokykyyn liittyviin asioihin. Tyontekijat toi-
voivat, ettd organisaatio panostaisi tydyhteisdjen ryhmaytymiseen. Haastattelussa erityisesti palk-
kaus nousi hyvin voimakkaasti esiin. Tyontekijoiden nakemyksen mukaan he toivoisivat organisaa-
tion tukevan yhdenvertaisuutta tyontekijoiden valille esimerkiksi palkkaukseen liittyvissa asioissa:
"Té&éll& on ihmisilla eri palkkoja niin onko mahdollista tasoittaa palkkaeroja...Eli onko mahdollisuutta

saada palkankorotusta, jos pystyy esittéméaén perustelut sille?”
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Tydntekijat toivoivat avoimuutta ja ammatillisuutta esihenkilolta saatavaan vuorovaikutukseen. Osa
tyontekijoista toivoo, ettd esihenkilon vuorovaikutus tyontekijoita kohtaan olisi toimivampaa, ja he
toivat esille, etta esihenkilo sailyttaisi ammatillisuutensa vuorovaikutuksessa suhteessa tyontekijoi-
hin. Osa tyontekijoista toivoi esihenkilille vuorovaikutukseen liittyvaa koulutusta. Osa tyonteki-
jOista toivoi esihenkilon panostavan siihen enemman, kuinka asiat tuodaan julki ja miten ne iimais-
taan, seka ylemman johdon tukea esihenkilolle: "esimies tarvitsee tukea’. Tyontekijat toivat esille,
etta organisaation ylempi johto on jaanyt tyontekijoille hyvin etaiseksi, ja he toivoivat, etta ylempi
johto jalkautuisi yksikdihin ja kavisi tapaamassa tyontekijoita. Tyontekijat kokivat, etta ylempaan
johtoon on suuri kynnys ottaa itse yhteytta. Ylemman johdon toivotaan myds olevan tietoinen siita,
millainen henkild toimii tydntekijéiden esihenkilona: ” Ylempi johto voisi kdydé tapaamassa tydnte-
kijoita ilman esimiehen ldsnéoloa. Nyt on minun mielesté jéényt aika etéiseksi ylempi johto télla

hetkelld”, "En edes muista milloin olisin ylemp&é johtoa tavannut”.

TyOntekijat toivoivat, etté esihenkilolla olisi taito kuunnella tyontekijaa tyohon liittyvissé epakoh-
dissa, joka heidan kokemuksensa mukaan on erittain oleellinen tyokykyyn liittyva asia. He kokivat,
etta ajoittain heidan mielipidettaan ei huomioida epakonhtiin liittyvissa asioissa. Tassa yhteydessa
tyontekijat toivoivat, etta organisaatiossa olisi yhteinen linja esimerkiksi rikosilmoitusten tekemisen
suhteen. Tyontekijat toivat esille, etta "tdmé ei saa olla sellainen asia, joka hajauttaa timia”. Tyon-
tekijoiden mukaan esihenkilon taito kuunnella tyontekijaa liittyy myos kokemukseen tyontekijan

kunnioittamisesta.

Tyontekijat toivoivat my0s yleisella tasolla hyvaa yhteishenkea organisaation lastensuojeluyksikoi-
den valille. Eraat tyontekijat ovat vieneet esihenkildlleen viestia tydyhteison ryhmaytymisesta, ja
heidan olisi tarkeaa viettda yhdessa aikaa esimerkiksi yhteisen virkistyspaivan muodossa. Haas-
tattelussa nousi myos esiin mahdollisuus paasta tyonohjaukseen tyokykya tukevana toimintana:
"Sitten on kanssa téllainen aika iso asia, kuinka térke&é olisi, etté kaikki pdésisi tydbnohjaukseen...”.
Tydntekijdiden haastatteluissa nousi esiin kehitettavia asioita. Tydohjaukseen liittyen tyontekijat
toivat esille kehittdmisehdotuksen: "Voisiko tehdé esimerkiksi niin, etté toisesta yksikdsté tulisi
ténne tyénohjauksen ajaksi ja tdélta voisi mennd sinne, kun heillé on tyénohjaus? Voisiko olla téal-
laista yhteista suunnittelua, esimerkiksi tiimivastaavat?”. Tyontekijat kertoivat haastattelussa vie-
neensa samanlaista viestia esihenkil6lleen koskien tyGyhteison ryhmaytymista. Kuten aiemmin
mainitsin tyontekijat toivovat organisaation lastensuojeluyksikdiden valilla enemman yhteisia lin-
jauksia: “Suoraan juteltaisiin, vaikka yksikGiden kesken ja ylemmén johdon kanssa, joku tdmmdénen
miten toimitaan”.
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8 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON KEHITTAMISOSION TULOKSET

Tutkimuksellisen kehittamistyon kehittamisosio alkoi tutkijan, organisaation koulutusasiantuntijan
ja kehitysjohtajan kanssa pidettavalla palaverilla, jossa kavimme lyhyesti tutkimustuloksia 1api ja
kavimme lapi asioita, joita on noussut esiin tutkimustuloksista ja joita olisi oleellista kehittaa kehit-
tamisosiossa. Tutkimuksellisen kehittamistyon kehittamisosio jarjestettiin vallitsevan koronatilan-
teen vuoksi etayhteydella Teams-sovelluksessa 19.11.2021. Kehittdmisosioon osallistuivat tutki-
mukseen osallistuneet esihenkil6t ja kaksi tyontekijaa seka organisaation ylempaa johtoa ja koulu-
tusasiantuntija. Yhteensa osallistujia oli 9 ja aikaa oli varattu kaksi tuntia. Kehittamisosio toteutettiin
osallistavalla ryhmatydmenetelmalld, jossa kehitimme yhdessa tyoyhteisolahtoisesti organisaation
tyokykyjohtamisesta taman tutkimuksellisen kehittamistyon tulosten pohjalta. Kun kehittamisen
kohteena on tydyhteisd, on pyrkimyksena vaikuttaa tyoyhteison, tassa tapauksessa organisaation
tapaan toimia. Tyoyhteisolahtoisessa kehittamissa koko tyoyhteiso on subjekti, ja kehittaminen on
suunnattu tydyhteison ja tyon toiminnan tutkimiseen, kuten tassa tutkimuksellisessa kehittamis-
tyossa. Talla tavoin toimimalla kehittaminen saadaan kiinteaksi osaksi paivittaista ammattityota.
Tassa tutkimuksellisessa kehittamistyossa kaytettiin kaytantotutkimuksellista kehittamisen mallia,
jolloin on keskeista se, ettei tuoda ulkopain ratkaisuja vaan tyoyhteiso osallistuu toiminnan suun-
nitteluun ja uusien toimintamallien kehittamiseen. Keskeista kehittamisessa on yhteisollisyyden
vahvistaminen. (Paasivirta 2012, 28-29.)

Ennen kehittdmisosion alkamista kerroin osallistujille, ettd kehittdmisosio tallennetaan ja tallenne
tuhotaan, kun sen kaytolle ei ole enaa tarvetta. Kehittamisosiossa kavimme tutkimustuloksia lyhy-
esti lapi Powerpoint-esityksella, jonka jalkeen jaoin osallistujat kahteen eri ryhméan: ryhma 1 ja
ryhma 2. Ryhmat oli ennalta jaettu siten, ettd kummassakin ryhmassa oli tutkimukseen osallistu-
neita esihenkilita ja tydntekijoita seka ylempaa johtoa. Kummallekin ryhmalle annettiin tehtavaksi
vastata kysymyksiin, kuinka he kehittaisivat toimintaa ennalta annettujen kysymysten pohjalta,
jonka aihealueet ovat nousseet esiin tutkimuksellisien kehittdmistyon tuloksista. Ryhmille annettiin
aikaa kasitella aihetta 50 minuutin ajan, ryhma valitsi itselleen kirjurin, joka kirjoitti ryhman pohdin-
nan ylés Teams-kokouksen muistiinpanoihin. Sovitun ajan paatyttya ryhmat esittelivat pohdintansa
kehittamisen kohteena oleviin kysymyksiin ja aihealueista osallistujat keskustelivat myos yhdessa.
Kehittamisosion lopussa jokainen osallistuja sai kertoa mielipiteensa tasta tutkimuksellisesta kehit-
tamistyosta ja siihen osallistumisesta.
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Seuraavaksi kaydaan kehittdmispaivan tuloksia lapi ryhma 1:n pohdinnalla, jonka jalkeen kaydaan

lapi ryhman 2 pohdintaa seka yhteista keskustelua kehittamisosion pohjalta.

RYHMA 1:
- Minkalaisia toimia pitéisi tehda, jotta tydntekijdille tulisi kokemus kuulluksi tulemisesta?
- Kuinka esimiehen saamaa tukea tulisi kehittaa, jotta vuorovaikutus suhteessa tyontekijoihin olisi
heitd kunnioittavaa ja tyontekijoiden mielipiteet olisivat merkityksellisia?
- Minkalaisia toimia pitaisi tehda, jotta organisaation tyontekijdille tulisi yhteisollisyyden kokemus?
- Minkalaisia toimia pitaisi tehda, jotta organisaation lastensuojeluyksikdiden valilla olisi yhteinen

linja, esimerkiksi rikosilmoitusten tekemisen suhteen?

Kuvio 11. Ryhmén 1 kysymykset kehittdmisosiossa.

Kuulluksi tulemisen kokemuksesta ryhman 1 jasenet toivat esille, etta esihenkild kysyy tydntekijan
kuulumisia, ja kehityskeskusteluita pidetd@n saannollisesti. Tarkeda on, ettd tyontekijoiden esiin
tuomia asioita kaydaan lapi viikoittain pidettavissa tiimipalavereissa ja niihin tartutaan. Tyontekijoi-
den esille nostamiin asioihin olisi hyva myos varata aikaa tiimipalavereissa. Esihenkil0 ja tyontekijat
miettisivat yhdessa vuorovaikutuksellisesti asioihin ratkaisuja eika siten, etta valmiit ratkaisut tule-
vat joko esihenkilolta tai ylemmalta johdolta. Tarkeana kokemuksena nousi esiin tyontekijan kuul-
luksi tulemisen suhteen se, etta esihenkilolla olisi mahdollisuus irrottautua omasta tyosta, olla lasna
ja keskustella tyontekijoiden kuulumisista. Myos kynnyksen ylempaan johtoon yhteydenottami-
sessa tulisi olla matala, heille saisi soittaa tai laittaa viestia. Ylempaa johtoa toivottiin osallistuvan
valilla yksikoiden tiimipalavereihin, jolloin he saisivat tietoa yksikon kuulumisista ja voisivat olla vuo-
rovaikutuksessa suoraan tyontekijéihin. Samaa keskustelua nousi esiin molempien ryhmien poh-
dinnoissa. Tyontekijoiden omaa Teams-palaveria toivottiin jarjestettavaksi ylemman johdon kanssa

ilman oman lahiesihenkilon lasnaoloa.

Esimiehen saamaa tukea tulisi ryhmén 1 mukaan kehittaa siten, ettd esimiehia koulutetaan. Talla
hetkella organisaatiossa on meneilldén koko organisaation esimiehille ja timivastaaville Oulun am-
mattikorkeakoulun jarjestdma positiivisen johtamisen koulutus. Esimiehille toivottiin tyénohjausta,

joka tukisi heidan tyokykyaan ja tyossa jaksamistaan. Kuitenkin organisaatio jarjestaa esihenkildille
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tyonohjausta, tasta ei haastatteluun osallistuneilla tyontekijoilla ollut tietoa. Ryhman 1 jasenten mu-
kaan silla on merkitysta, millainen persoona tyoskentelee esihenkiloina ja millaiset arvot heilla on,
esihenkiloiden rekrytointiin tulisi kiinnittaa huomiota. Ryhma 1 toivoi, etta mikali tyoyhteison jasen
huomaa jotain kehitettavaa yksikon toiminnassa taikka toista tapaa tyoskennelld, olisi tarkeaa, etta
toimintakulttuuri ja ilmapiiri lastensuojeluyksikossa olisi sellainen, etta muutokseen olisi mahdolli-
suus ja voitaisiin kokeilla toista tapaa toimia taikka tydskennelld. Organisaation strategian, arvojen
ja linjojen kehittdmisessa toivottiin tyontekijoiden huomioimista ja heidan osallistamistansa ylla mai-

nittuihin kehittdmiskohteisiin.

Yhteisollisyyden kokemusta vahvistaisi tydntekijoiden kokemus tasavertaisuudesta ja samanarvoi-
sesta kohtelusta esimerkiksi palkkaukseen liittyvissa asioissa. Yhteiset kehittdmispaivat samaa
tyota tekeville pidetaan tarkeana, joita voisi jarjestaa esimerkiksi Teams-sovelluksella. Myds orga-
nisaation yhteisia kehittamispaivia pidettiin tarkeana. Kehittamispaivia toivottiin pidettavaksi eri
paikkakunnilla, koska organisaation toiminta jakautuu usealle paikkakunnalle ympéari Suomea, jol-
loin olisi mahdollista palkata sijaisia, jotta yksikon koko henkilosto paasisi osallistumaan. Tama
lisaisi ryhman 1 jasenten mukaan kokemusta tasavertaisuudesta. Koulutukset, joita organisaatio
jarjestaa paljon henkilostolleen koetaan yhteisolliseksi, ja henkilosto on antanut hyvaa palautetta
siita, kun he saavat tutustua toisiin samaa tyota tekeviin. Samaa tyota tekeville toivottiin organisaa-

tion jarjestavan yhteista toimintaa, joka myos lisaisi kokemusta yhteisollisyydesta.

Ryhman 1 jasenet kokevat lastensuojeluksikoiden linjoissa olevan isoja eroja, ja he kokivat yhtei-
sen linjan saavuttamisen olevan tarkea teema ja kehittamisen kohde. Ylempi johto myds toi esille,
etta lastensuojelun perustason yksikoiden ja erityisyksikdiden toiminnoissa on isoja eroja, joita pi-
taisi organisaation yhdistymisvaiheessa yhtenaistaa joiltakin osin. Taysin samanlainen toiminta ei
ole lastensuojeluyksikoiden asiakasprofiilin vuoksi valttaméatta edes mahdollista. Tutkimukselliseen
kehittdmistyohon osallistuneet kokivat, etta lastensuojeluyksikdiden tyontekijoilld olisi hyva olla
tieto siita, etta toisessa lastensuojeluyksikdssa jokin tietty asia voidaan hoitaa eri tavalla. Esimer-
kiksi kuitenkin rikosilmoitusten tekeminen liittyy tyontekijdiden turvallisuuteen ja tyéhyvinvointiin.
Tama toisi turvaa tyoyhteisoon ja tydntekijatasolle. Yhteisessa keskustelussa nousi esille lokakuun
2021 alusta voimaan tullut lakimuutos laittoman uhkauksen osalta. Organisaatio odottaa tyosuoje-
lun linjausta siihen, kuka on se henkild, joka tekee rikosilmoituksen. Lastensuojeluksikoista on
ylemman johdon mukaan tullut toivetta tehda organisaation tyosuojelua nakyvammaksi ja tutuksi
henkilostolle.
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Esimerkkina ryhman 1 jasenet yhteisen linjan kehittamisessa lahtevan liikkeella siita, etta yksi-
koissa kaydaan tiimeissa keskustelua aiheesta, jonka jalkeen esihenkilo vie sen esihenkiloiden
tiimiin ja siella sovitaan yhteinen linja. Selkeat tyoohjeet koetaan erittéin tarkeana tekijana ja ne
taytyy tiedottaa kaikille, tasta tulisi ryhman jasenten mukaan organisaatioon yhteiset tavat toimia ja
selkeat linjaukset. Yhteisessa keskustelussa ylempi johto toi esille, etta kaikille yhteisia keskuste-
lufoorumeita taytyy kehittaa, joka lahtee muodostumaan rakenteen luomisesta, jotta yhteisia toi-

mintatapoja voidaan kehittaa.

Ryhma 2:
- Miten organisaation johdon toimintaa tulisi kehittaa, jotta tyontekijoille tulisi kokemus
siita, etta tydhyvinvointiin panostetaan?
- Miten kehittaisitte tasa-arvoisuuden kokemusta sijaishuollon tyontekijoiden valilla?
- Kuinka kehittaisitte tydntekijoiden tydkykytietoisuutta?
- Minkalaisia toimia tulisi tehda, etta tyontekijat kokisivat ylemman johdon olevan

helposti lahestyttava?

Kuvio 12. Ryhmén 2 kysymykset kehittdmisosiossa.

Organisaatiossa koetaan henkilostoedut hyvaksi ja tarkeaksi. Organisaatiossa kaytdssa oleva E-
passi koetaan myos hyvaksi asiaksi, joka tukee tyontekijoiden hyvinvointia ja tyokykya. Kynnyksen
madaltamisella tyohyvinvointiin liittyvassa keskustelussa kehittaisi tyontekijoiden kokemusta siita,
ettd organisaatio panostaa tyohyvinvointiin, eli esihenkild olisi kiinnostunut siitd mita hanen tyonte-
kijoilleen kuuluu ihan arjen tasolla, ilman etta tyoterveys liittyisi siihen. Tydterveyden ennalta ehkéi-
sevalla otteella eli varhaisen puuttumisen mallilla on myds merkitysta. Ylipaataan se, kuinka esi-
henkild kohtaa tyontekij6itaan on oleellista tyohyvinvoinnin kannalta. Organisaation tiedottamiseen
tydkykyyn ja tydhyvinvointiin liittyvissa asioissa toivottiin selkeytta. Toivottavaa oli myds ylemman
johdon ja tydntekijatason vélisen kuilun kaventaminen, esimerkiksi yksik6issa vierailuilla ja selke-
alla seka avoimella viestinnalla. Ryhmaan 2 osallistuneet esihenkilét toivat esille, etta heidan on

tarkeda vieda tyontekijatasolta tulevaa tietoa eteenpain ylempaan johtoon, ja tuoda nakyvéaksi se,
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ettd tydntekijatasolta tulleista informaatiosta on keskustelu ylemman johdon kanssa seka informaa-
tion kasittely olisi osa prosessia eika pelkkaa keskustelua aiheesta. Aiheesta keskustellessa ylem-
masta johdosta tuotiin esille, ettd uuden organisaation muovautuessa tyokykyyn ja tyokykyjohtami-
seen liittyviin asioihin ollaan panostamassa. Organisaatiossa saanndllisesti pidettavat Pulssi-kyse-
lyt tydhyvinvoinnista on myos organisaatiolle tarkea mittari, kun mitataan tyohyvinvointia ja siihen

toivotaan mahdollisimman paljon vastauksia esihenkildilta ja tyontekijoilta.

Tasa-arvoisuuden kokemuksen kehittamisessa sijaishuollon tyontekijoiden valille nousi esille ke-
hittamispaivien, tiimipaivien ja tyohyvinvointipaivien yhdenmukaisuus organisaation lastensuojelu-
yksikoiden valille palkkausasian lisaksi. Palkkojen yhdenmukaistamista toivottiin toimenkuvan ja
siihen liittyvien tehtavien mukaan, vastuualueiden jakaantumista kaikkien tyontekijoiden osaamisen
mukaan ja mikali olisi oman toimenkuvan lisaksi erilaisia vastuualueita niin olisiko sita syyta huo-
mioida palkassa henkilokohtaisena lisana. Tyontekijoiden vastuualueista keskusteltaessa nousi

esiin tyontekijoiden kuulluksi tuleminen siina, ettd huomioidaan tyontekijoiden vahvuudet

Organisaation tulisi tehda palkkausasiaan linjauksia, koska palkkaus voi herattaa tyontekijissa
kokemusta epatasa-arvoisuudesta. Esimerkkina nostettiin timivastaavien palkat, jotka ovat erilai-
set organisaation sisalla. Ylemmasta johdosta tuotiin palkkausasioiden olevan erittain merkittava
asia, ja kahden organisaation yhdistyessa uudeksi organisaatioksi palkkaukseen liittyvat asiat ovat
olleet hyvin tiiviisti esilla organisaation johdossa seka palkkaukseen liittyvat asiat tullaan huomioi-
maan uuden yhtion myo6ta. Pyrkimyksend palkkauksessa on tasa-arvoisuus, ja samasta tyosta

maksettava palkka olisi yndenmukainen.

Tyontekijoiden tyokykytietoisuuden kehittamisessa oleellista on tyontekijan oma vastuu tyokykynsa
yllapitamisesta, ja kuinka myos siita tulisi kayda keskustelua myds organisaatiolahtoisesti. Esi-
merkkina tyokykytaidot esihenkilotaitojen ja tyontekijataitojen lisaksi, miten tyontekija pitaa itse
huolta omasta tyokyvystaan. Esihenkilon ja tyontekijan valista keskustelua tyohyvinvointiin ja tyo-
kykyyn liittyvissa asioissa pidetaan erittain tarkeana tekijana, ja matala kynnys puheeksi ottamiseen
ja keskusteluun néisté asioista on tarkeaa seka toivottavaa. Kaikilla tyontekijoilla tulisi olla kasitys
siita, mita kaikkea se pitaa sisallaan, etta voi hyvin tissa. Tassa yhteydessé eras esihenkild toi
esille, etta olisiko syyta laittaa organisaation IMS-jarjestelmaan tietoa tyokykyyn liittyvista asioista:
mitk& ovat tydnantajan tehtavat ja mité tydnantaja voi tarjota seké lisata jarjestelmaan tyontekijalle
tarkoitettua tietoutta siitd, kuinka pitaa tyokykyaan ylla kuten esimerkiksi nukkumiseen, likkumi-

seen ja ravintotietouteen liittyvissa asioissa. Talla tavoin tyonantaja osoittaisi valittamisen siita,
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milla tavoin tyontekija voi lisata omaa jaksamistaan, joka vaikuttaa tyokykyyn oleellisesti. Ryhma-
keskustelussa tuotiin esille, etta myos tama asia tulee kayda tiimeissa lapi, ettei tietopaketti tyoky-

vysta jaa epatietoisuuteen tyontekijoille.

Ylemman johdon toivotaan vierailevan yksikoissa saannollisesti ennakoivalla tavalla. Eras ylem-
paan johtoon kuuluva henkilo toi esille, etta yleensa yhteydenotot yksikoissa vierailuun liittyvat juuri
ongelmatilanteiden ratkaisuun, hyva olisi vierailla myos ennakoivasti. Tyontekijoiden kokemus siita,
etta ylempi johto helposti lahestyttava on tarkeaa. Korona-aika on vaikuttanut oleellisesti ylemman
johdon jalkautumiseen lastensuojeluyksikaihin, ja ylempi johto ei ole paassyt vierailemaan yksikoi-

hin samalla tavalla kuin aikaisemmin ennen koronaa.

Kehittamisosion paatteeksi kavimme lapi, millaisia ajatuksia ja palautetta tutkimukseen ja kehitta-
misosioon osallistuneilla oli tutkittavasta aihealueesta: tydkykyjohtamisen kehittdmisesta. Osallis-
tujat pitivat aihetta hyvin ajankohtaisena ja erittain tarkeana: “miten téta voisi vielé jatkaa... ja miten
térkeda kuulla, kuinka térkedé se yksikoGihin jalkautuminen on”, “ensimméisessé haastattelukier-
roksella todettiin, ettéd aihe on tosi térkeé... ja on aivan mahtavaa, eftd organisaatiossa aletaan
kiinnittdméaén tdhdn enemmén huomiota.... on hirveén térkeaa, ettd tdmé jaé eldméaéan eiké jaé
téhén hetkeen”, ’jos me ei keskityté tdhén asiaan niin silloin me ei keskitytd asiakkaisiinkaan”,
"miksi meillé ei ole ollut aikaisemmin téllaisia foorumeita keréata tietoa, me saadaan aivan eri tavalla
tietoa kuin jostain tyéhyvinvointikyselysta... tité asiaa téytyy konkreettisesti kehittdé ja jatkojalos-
taa eteenpdin”, "minulle tuli tasté ja miten tdma oli jérjestetty sellainen kuulluksi tulemisen koke-
mus... on mukava kuulla, etté néité asioita on mietitty ylemméssé johdossa”, "henkiléstéhallinnon
nékobkulmasta oli aivan &lyttdmén térkeaé, etté sain olla mukana, samoja asioita nousee varmasti
esiin my6s muista liiketoiminta-alueista”, "tdmmdéinen tyGskentelymenetelmé& my6s muissakin asi-

~)

oissa olisi hyva”, "néé on térkeité asioita tyontekijoille”.

Kehittamisosiossa nousi esille paljon ajatuksia, kuinka organisaation tydkykyjohtamista tulisi kehit-
taa. Kehittamisosiosta organisaatio sai paljon arvokasta tietoa tyokykyjohtamisen kehittamiseen
moniammatillisella osallistavalla ryhmatydmenetelmalla. Seuraavassa havainnollistetaan kehitta-

misosion tuloksia kuvan 3 avulla.
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Tyokykyjohtamisen kehittaminen:
Esihenkiloilla olisi mahdollisuus irrottautua tyostaan ja olla lasna tyontekijoille, kysella kuulu-
misia: vahvistaa tyontekijan kuulluksi tulemisen kokemusta.
Tyontekijoiden esiin nostamiin asioihin tartutaan esihenkilon toimesta, niihin varataan aikaa
timipalavereissa.
Ylemman johdon vierailut ennakoivasti lastensuojeluyksikoihin ja osallistuminen timipalave-

reihin toivottavaa: kokemus ylemman johdon helposti lahestyttavyydesta.

Tyokykyjohtamisen kehittaminen:
Tyontekijoille oma Teams-palaveri ylemman johdon kanssa iiman oman esihenkilon lasna-
oloa.
Esihenkildiden kouluttaminen, jotta he saisivat tukea omaan tyohonsa.
Esihenkildiden rekrytointiin tulisi kiinnittad huomiota.

Toimintakulttuuri lastensuojeluyksikbissd muutosmyonteiseksi ja sen kehittdminen.
Organisaation strategian, arvojen ja linjojen kehittamisesséa tyontekijoiden huomioiminen ja
osallistaminen.

Organisaation tiedottamiseen toivottiin selkeytta tyokykyyn ja tydhyvinvointiin liittyvissa asi-
oissa.

Organisaation IMS-jarjestelmaan tyokyvyn yllapitamiseen liittyvaa tietoa ja mité tydnantaja

voi tarjota.
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Tyokykyjohtamisen kehittaminen:
Yhteisollisyyden ja yhdenvertaisuuden kokemusta vahvistaisi samanarvoinen palkkaus. Palk-
kojen yhdenmukaistaminen toimenkuvan ja vastuualueiden mukaan.
Yhteiset kehittamispaivat samaa tyota tekeville.

Lastensuojelun erityisyksikoiden ja perustason yksikoiden toiminnan yhdenmukaistaminen joil-
takin osin. Henkilostolla tulee olla tieto ja perusteet siita, mikali toisessa yksikossa toimitaan
eri tavalla.

Yhteisen linjan kehittaminen: tiimissa keskustellaan aiheesta, ja esihenkildt keskustelevat
edelleen keskenaan, jolloin sovitaan yhteinen linja.

Tyoohjeet selkeaksi ja tiedonkulku avoimeksi.

Tyokykyjohtamisen kehittaminen:
Toivotaan selkeytta organisaation tiedottamiseen tyokykyyn ja tyohyvinvointiin liittyvissa asi-
oissa.

Tiedonkulun lapinakyvyys suhteessa tyontekijatasolta ylempaan johtoon ja painvastoin.
Kehittamispaivien, tiimipaivien ja tyokykypaivien yndenmukaisuus organisaation lastensuojelu-
yksikoiden valille.

Tyontekijan vastuu omasta tyokyvystaan.

Matala kynnys puheeksi ottamiseen tyokykyyn liittyvissa asioissa.

Kuvio 13. Kehittdmisosion tulosten havainnollistaminen.
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9 POHDINTA

9.1  Tutkimuksellisen kehittamistyon luotettavuus

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen toteuttamista ja luotettavuutta ei voida pitaa toisistaan
erillisina tapahtumina. Luotettavuuden arviointia tehdaan koko ajan suhteessa teoreettiseen tieto-
perustaan, analyysitapaan, tutkimusaineiston ryhmittelyyn ja luokitteluun, tutkimiseen, tulkintaan,
tuloksiin ja johtopaatoksiin. Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden kriteeri on tutkija itse ja
hanen rehellisyytensa, koska tutkijan tekemat valinnat, teot ja ratkaisut ovat arvioinnin kohteena.
(Vilkka 2015.) Tassa tutkimuksessa luotettavuuden arviointi oli koko ajan lasna. Jo pelkastaan tut-
kimussuunnitelman tekeminen on ollut pitka ja vaikea prosessi. Tutkimuksellisen kehittamistyon
prosessi on arviolta kestanyt noin 2 vuotta. Prosessin aikana olen pohtinut omia valintojani suh-
teessa tutkimuksen luotettavuuteen. Aika ajoin olen pohtinut kysymysta, kuinka saisin tutkimukses-
tani luotettavan suhteessa tutkimusongelmaan. Alun perin olin kiinnostunut tekemaan tutkimuksel-
lisen kehittamistyon kvantitatiivisella menetelmalla, mutta koska paadyin tutkimaan ihmisten koke-
muksia niin koen, etten olisi saanut tutkimuksesta yhta luotettavaa, joten paadyin tutkimusmene-
telman vaihtamaan tutkimusmenetelman maarallisesta tutkimuksesta laadulliseen, jota myos opin-

naytetyoni ohjaajat minulle suosittelivat.

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttavia tekijoita on Tuomen & Sarajarven (2012, 140-141) kuinka
yksityiskohtaisesti tutkimusraportti on kirjoitettu. Tutkimustulokset tulevat ymmarrettavammaksi ja
selkeammaksi, kun tutkimuksen tekemisen vaiheet on kerrottu yksityiskohtaisesti. Tutkijan tulee
siis antaa riittavasti tietoa lukijalle, jotta lukija voi arvioida tutkimuksen tuloksia. (Tuomi & Sarajarvi
2012, 141.) Mielestani olen kuvannut tutkimuksen tekemisen vaiheet tarkasti ja yksityiskohtaisesti,
havainnollistaen teoreettista tietoperustaa ja tuloksia eri kuvioiden avulla. Kuviot mielestani autta-

vat havainnollistamaan tutkimuksen vaiheita.

Aineiston keruu siis toteutettiin Teams-sovelluksella pari-, yksild- ja ryhmahaastatteluna, ja haas-
tattelut tallennettiin. Haasteena haastatteluiden toteutuksessa oli erityisesti alkuun se, saadaanko
haastatteluun riittavasti osallistujia, myos haastatteluiden aikatauluttaminen oli haastavaa seka eri-
tyisesti kehittamisosion ajankohta suhteessa oman opiskeluoikeuden paattymiseen. Tutkimukseen
osallistuneita henkildita oli ynteensa 9. Mielestani tutkijan ja tutkimukseen osallistuneiden valinen
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suhde oli toimiva. Haastatteluissa oli luotettava ja rento iimapiiri, ja koin, etta tutkimukseen osallis-
tuneet pystyivat avoimesti kertomaan kokemuksistaan haastatteluissa ja myos kehittdmisosiossa.
Tutkimukseen osallistujat saivat lyhyesti nahda tutkimuksen tuloksia kehittamisosion alustuksessa,

jonka pohjalta kehittamisosion kysymykset osallistavaa ryhmatyoskentelya varten oli muodostettu.

Laadullista tutkimusta ei voida toistaa sellaisenaan, koska jokainen laadullinen tutkimus on ainut-
kertainen. Vilkan (2015) mukaan toisen tutkijan pitaisi I0ytaa tutkimuksesta se tulkinta, jonka tutki-
muksen tekija on tutkimuksensa perusteella esittanyt. Myos lukijan on paadyttava samaan tulkin-
taan kuin tutkimuksen tekija. Puolueettomuusnakokulma taytyy ottaa huomioon tutkimusta teh-
dessa. (Vilkka 2015.) Tassa tutkimuksellisessa kehittamistydssa minun taytyi muistaa, etten anna
omien mielipiteitteni taikka nakokulmieni vaikuttaa tutkimuksen kulkuun, silla tydskentelen itse koh-
deorganisaatiossa. Tutkimusaiheeseen on vaikuttanut oma syventymiseni ja omat kokemukseni
tutkittavasta aiheesta. Vilkan (2015) mukaan tutkimuksen taytyy olla arvovapaata, mutta usein tut-
kijan arvot vaikuttavat tutkimuksessa tehtyihin valintoihin. Tutkimuksen tekee arvovapaaksi se, etta
tutkija paljastaa tutkimukseen vaikuttavat arvonsa. Tata kutsutaan lapinakyvyydeksi tutkimuk-

Sessa.

Tutkimuksellisen kehittamistyon ehdottomasti vaikein osuus oli induktiivisen sisallonanalyysin to-
teuttaminen. Koin sen tekemisen erittain haastavaksi, vaikka sain siihen hyvaa ohjausta opinnay-
tetyoni ohjaajilta. Olen tutkijana kokematon, aikaisemmin olen tehnyt yhden laadullisen tutkimuk-
sen ammattikorkeakouluopintojen yhteydessa, myos silloin sisallonanalyysin toteuttaminen oli vai-
kein vaihe. Nakisin, etta kokemattomuuteni tutkijana ja sisallonanalyysin tekemisen vaikeus on vai-
kuttanut jonkin verran tutkimuksen luotettavuuteen. Tutkimuksellista kehittamistyota tehdessa olen
koko ajan pohtinut, ettd mita olen tutkimassa ja miksi. Vaikkakin tutkimuksellisen kehittamistyon
toteuttaminen on ollut vaikea ja aikaa vieva prosessi, sita on vienyt eteenpain oma aito kiinnostuk-

seni tyokykyjohtamisen kehittdmista kohtaan ja se on kantanut koko pitkan tutkimusprosessin ajan.

9.2 Tutkimuksellisen kehittamistyon eettisyys

Tutkimuksen tekemisessa tutkimusetiikka voidaan maaritella tutkijan ammattietiikaksi, johon kuu-

luvat eettisten periaatteiden noudattaminen, arvot ja normit, joita tutkijan tulee noudattaa. Tutki-
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musetikan voidaan katsoa koskevan tutkittavien suojaan ja aineiston hankintaan liittyvat kysymyk-
set, tieteellisen tiedon soveltamista ja tieteen sisaisia asioita. Uuden tiedon tuottamisessa yleisena
eettisena arvona voidaan pitaa tutkijan pyrkimysta itsenaisyyteen ja riippumattomuuteen. Jokainen
tutkija tekee omaa tutkimustaan koskevat eettiset ratkaisut ja ovat niista vastuussa. Tutkijan on
my0ds noudatettava tutkimusyhteisossa yhteisesti sovittuja saantdja tutkimusta tehdessaan. (Kuula
2006, 24-26.) Tutkimuksen eettinen kestavyys on tutkimuksen luotettavuuden toinen puoli, ja se
koskee myos tutkimuksen laatua. Tutkimuksen eettiset ratkaisut ja uskottavuus kulkevat yhdessa

koko tutkimuksen tekemisen ajan. (Tuomi & Sarajarvi 2012, 127, 132.)

Tutkimusta tehdessa noudatin tiedeyhteison tunnistamia toimintatapoja, eli yleista huolellisuutta ja
tarkkuutta tutkimustydssa seka rehellisyytta tulosten tallentamisessa ja esittdmisessa seka tutki-
muksen ja sen tulosten arvioinnissa. Tutkimuksen tekemiseen sovelsin tieteellisen tutkimuksen kri-
teerien mukaisia ja eettisesti kestavia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia. Tutkimuk-
sessa noudatin avoimuutta ja vastuullista tiedeviestintaa tuloksia julkaistaessa. Tutkimuksessa otin
huomioon muiden tutkijoiden saavutukset ja tyon merkitsemalla lahdeviittaukset asianmukaisella
tavalla. Tutkimuksen suunnittelussa ja raportoinnissa syntyneet tietoaineistot tallensin tieteelliselle
tiedolle asetettujen vaatimusten edellyttdmalla tavalla. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK)
2012.) Tutkimussuunnitelma hyvaksyttin Oulun ammattikorkeakoulun toimesta ennen tutkimuslu-

van myontamista, tutkimuslupa haettiin taman jalkeen kohdeorganisaatiosta.

Eettisyyteen kuuluu myos tutkimusaineiston sailyttamista koskevat asiat. Tutkimusaineistojen sai-
lyttamisen kohdalla on muistettava turvata se, ettei aineisto joudu vaariin kasiin. Erityisen arkaluon-
teisia tietoja ovat alkuperaiset haastattelutallenteet, joista tutkimukseen osallistuneet voidaan tun-
nistaa. (Vilkka 2005, 34-35.) Tassa tutkimuksessa sahkoinen tutkimusaineisto (haastattelutallen-
teet) oli tallennettu tutkijan omalle tietokoneelle, jonka avaus oli salasanan takana. Haastattelutal-
lenteet tuhosin heti, kun niiden kaytdlle ei ollut enaa tarvetta eli silloin kun aineisto oli litteroitu.
Litteroitu aineisto puolestaan tulostin aineistoin analysointivaiheessa, ja litteroitua aineistoa séilytin
kotonani siten, ettei se ollut muiden Idydettavissa. Litteroidun aineiston tuhosin asianmukaisesti
paperisilppurissa, kun sen kaytdlle ei ollut enaa tarvetta. Myds muut tutkimuksellisen kehittamis-
tyéhon liittyvat muistiinpanot olen sailyttanyt ja tuhonnut asianmukaisella tavalla. Tutkimuksen eet-
tisyyteen liittyy myds vapaaehtoisuus tutkimuksen osallistumiseen, osallistuminen oli tysin vapaa-

ehtoista. Noudatin tutkimusta tehdessa vaitiolovelvollisuutta.
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9.3 Tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon toteuttamiseen kaytettiin laadullisen tutkimuksen menetel-
mia, ja tavoitteena oli tuottaa tietoa kohdeorganisaatioon tyokykyjohtamisesta esihenkiloiden ja
tyontekijoiden nakokulmasta. Tutkimuksellisen kehittamistyon tutkimuksellisen osuuden tarkoituk-
sena oli kuvata tyokykyjohtamista yksityisessa sosiaali- ja terveysalan palveluita tuottavassa orga-
nisaatiossa. Kehittamisosion tavoitteena oli vaikuttaa kohdeorganisaation kaytanteisiin tyokykyjoh-
tamisen alueella. Tutkimuksellinen kehittamistyo tyokykyjohtamisen kehittamisesta oli hyvin tar-
peellinen tehda kohdeorganisaatiossa, ja kehittamistyon avulla saatiin arvokasta tietoa tyokykyjoh-
tamisen nykytilasta kohdeorganisaatiossa. Aihe koettiin tarkeaksi ja ajankohtaiseksi myos tutki-

mukseen osallistuneiden mielesta.

Vuorovaikutus tyokykyjohtamisessa nousi merkittavaksi teemaksi tutkimuksellisen kehittamistyon
tuloksissa seka esihenkildiden ja tyontekijoiden haastatteluissa. Seka esihenkilot ettd tyontekijat
kuvasivat samanlaisia asioita kuuluvan tyokykyjohtamiseen, esimerkiksi esihenkild on kiinnostunut
tyontekijoidensa voinnista ja yritetaan johtaa siten, etta tyontekijat olisivat mahdollisimman tyoky-
kyisia ja hyvinvoivia, myos tyontekijoiden kuunteleminen on hyvin olennaista. Esihenkildiden osuu-
den tuloksissa oli mielestani havaittavissa positiivisempi nakokulma suhteessa esihenkilon ja tyon-
tekijan valiseen vuorovaikutukseen, kun taas tyontekijoiden osuudessa esiin nousi enemman myos
esihenkilon ja tyontekijoiden valisen vuorovaikutuksen valisia haasteita, vaikkakin tyontekijat koki-
vat esihenkilonsa tiedottavan hyvin ajankohtaisista asioista. Esihenkilot kokivat heidan esihenki-
Ioidensa olevan helposti lahestyttavia, kun taas tyontekijoilla oli painvastainen kokemus suhteessa
ylempéaan johtoon. Forsten-Astikainen & Kultalahti (2019, 6) ovat tutkineet esihenkildn ja tydnteki-
joiden vuorovaikutussuhdetta. He toteavat, etta rakentava ja toimiva vuorovaikutus on koko tyoyh-
teisdn yhteinen asia ja etu, ei pelkastaan johdon ja esihenkildiden. Tyontekijoilld on myds vastuu
omasta toiminnastaan ja myonteisen ilmapiirin luomisesta. Merkityksellista on myés esihenkilon ja
hanen esihenkildnsa valinen vuorovaikutussuhde, silla voi olla tiedostumattomia heijastuksia kayt-
taytymiseen omia alaisiaan kohtaan. Forsten-Antikaisen & Kultalahden (2019, 8) esihenkildn ja
tydntekijan vuorovaikutussuhde -tutkimuksen tulosten mukaan vuorovaikutuksen laatu on melko
hyva myds esimiesten ja johdon valilla, kuten myos tassa tutkimuksellisessa kehittdmistyossa. Tut-
kimuksellisen kehittamistyoni tulokset ovat yhdenmukaiset vuorovaikutuksen osalta Forsten-Anti-
kaisen & Kultalahden (2019, 12) tutkimuksen tuloksien kanssa. Forsten-Antikainen & Kultalahti to-

teavat tyontekijoiden arvioivan vuorovaikutussuhde on eroavainen eri henkildstoryhmien valilla.
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Tyontekijatasolla vuorovaikutussuhde esihenkilon kanssa koetaan muita heikompana Forsten-An-
tikaisen & Kultalahden (2019, 12) tutkimuksessa. Seka esihenkildiden etta tydntekijdiden osuu-
dessa ja myos kehittamisosuudessa nousi esiin samoja teemoja suhteessa esimiehen ja tyonteki-
jan valiseen vuorovaikutukseen: esihenkilo on aidosti kiinnostunut tyontekijan kuulumisista ja voin-

nista.

Forsten-Antikaisen ja Kultalahden (2019, 4) mukaan esihenkilon ja tyontekijoiden valinen hyva vuo-
rovaikutussuhde vaikuttaa myds yhteisollisyyden kokemukseen. Lampinen, Viitanen & Komu
(2014, 78) ovat tutkineet yhteisollisyytta tydelamassa. Heidan mukaansa tyoeldaman yhteisollisyy-
den voidaan katsoa muodostuvat tydeldman yhteisollisyyden tunteen seurauksista ja yhteisolli-
syytta selittavaksi tekijoiksi. Tyoelaman yhteisollisyytta selittaviksi tekijoiksi luetaan yksilo-, vuoro-
vaikutus-, yhteisty- ja kulttuuritekijat. Kokemukset yhteisollisyyden tunteesta nakyvat sitoutumi-
sena, tybhyvinvointina, tyotyytyvaisyytend ja tyon laatuna. Tassa tutkimuksellisessa kehittamis-
tydsséa tyontekijoiden haastatteluissa nousi esiin, etta hyva tydyhteiso sitouttaa tyohon eika tyosta
halua irtisanoutua juuri hyvan tyoyhteison vuoksi. Seka esihenkilot etta tyontekijat toivoivat lisaa

yhteisollisyytta organisaation lastensuojeluyksididen tyontekijoiden valille.

Tassa tutkimuksellisessa kehittamistydssa esihenkilot toivat esille samanlaisia ilmidita, kuin Fors-
ten-Antikainen & Kultalahti (2019, 5). Molempien tutkimusten tulosten mukaan esihenkildiden rooli
on laajentunut koskemaan lahestulkoon kaikkea tyontekijihin asioihin. Forsten-Antikaisen & Kul-
talahden (2019, 5) tutkimukseen osallistuneet esihenkilét kuvasivat oman roolinsa laajentuneen

psykologeiksi, arjen ongelmien ratkaisijoiksi, sovittelijoiksi seka huolenpitajiksi.

Tyontekijoiden osaamisen kehittaminen, sen tunnistaminen ja vahvistaminen on tarkeaa organi-
saation toiminnan kehittamisessa. Osaamisen kehittdminen muodostaa aineettoman kilpailuedun
muihin saman alan organisaatioiden toimintaan nahden. Osaamisen kehittdmisen pitda pohjautua
organisaation tydyksikkojen perustehtavaan, strategiaan ja visioon. Osaamisen kehittamisen ta-
voitteena on osaamisen hallinta, ja osaamisen johtamiseen kuuluukin kokonaisuutena ohjata ja
kontrolloida kaikkea osaamista ja tietoa, mika on jo olemassa, muutettavissa ja hankittavissa. Pel-
késtaan esihenkiliden ja tydntekijoiden osaamisen kehittdminen ei riitd vaan samalla tulisi kehittaa
my0s organisaation kulttuuria ja tydyksikdiden ilmapiirid, sek& organisaation jarjestelmia ja johta-
mista. Tarkeaa on myds huolehtia motivaation sailyttamisestéa ja tydhyvinvoinnista. (Sotenavigaat-

tori.) Tassa tutkimuksellisessa kehittamistyssa nousi esille tuloksissa, etté organisaatio kouluttaa

49



henkilostoa kiitettavasti, ja koulutuksessa opittua pitaisi kuitenkin pystya hyodyntamaan omassa

tyossaan.

Mielenkiintoisena havaintona tdaman tutkimuksellisen kehittamistyon tuloksissa nousi esille, etta
esihenkilot kokivat tyontekijoiden kuormittuvan siitd, kun tyossa joudutaan kayttamaan sijaisia ja
toisinaan on opiskelijaharjoitteluita. Haastatteluun osallistuneet tyontekijat eivat tuoneet asiaa sa-
malla lailla esille vaan he olivat tyytyvaisia siihen, kun tyopaikalla on henkilostoresurssit kunnossa
eivatka he tuoneet samanlaista kuormittavuutta esille suhteessa sijaisten kaytosta. Kuitenkin vaki-
tuisten tyontekijoiden vaihtuminen koettiin kuormittavana tekijana. Paasivirran (2017, 27) mukaan
lastensuojelussa tydyhteisdssa on suuri merkitys tyontekijoille. Lastensuojelutyd on vastuullista ja
kuormittavaa ja tyGilmapiirin seka tiimityon merkitys ovat korostuneet yha enemman muun muassa
lastensuojelulain edellyttdmana. Tyontekijat eivat myoskaan nostaneet esille tydasioiden kasittelya
vapaa-ajalla, kuten taas esihenkilot, jotka kokivat omien tyontekijoidensa kuormittuvan siita, kun he

kasittelevat tydasioita vapaa-ajalla.

Tyontekijat olivat tyytyvaisia siihen, etta heidan esihenkilonsa kannustaa pitamaan taukoja ja mah-
dollistaa niiden pitamisen. Tyoterveyslaitoksen mukaan tyota tulee tauottaa tilaisuuden sen sal-
liessa. Tyon kokonaiskuormitus pysyy taukojen avulla tasolla, joka ei ole haitallista terveydelle.
Tyon tauottaminen on perusteltua myds tyon tehokkuuden kannalta. Liséksi se auttaa vahenta-
méaan vahinkoja ja tapaturmia tydssa. Taukojen aikana olisi hyva, jos tydasiat saisi hetkeksi myds
mielesta pois. Tydjarjestelyt ovat kunnossa, jos tyo on mahdollista keskeyttaa tauon pitamiseksi ja
taukojen pitamisesta on sovittu esimiehen kanssa, ja tauot tydntekemisesta voidaan toteuttaa myos

tydvuoron aikana. (Tyoterveyslaitos.)

Esihenkilot kokivat, etta tyontekijoilla tulisi olla tyokykytietoisuutta omasta tyokyvystaan, kuinka sita
pidetadan ylla. Kehittdmisosiossa eras esihenkild toikin esille, etta organisaation IMS-jarjestelmassa
tulisi olla tyokykyyn liittyvia asioita esilla, joita tyontekijat voivat hyodyntaa. Monipuolinen liikunta,
lepo ja ravinto ovat tarkeitd oman tyokyvyn yllapitdmisessa ja kehittamisessa (Keva). Eronen on
tutkinut voimaannuttavaa johtamista tyotyytyvaisyyden ja tyokyvyn edistajana poliisilaitoksissa.
Erosen (2011, 99) véitdskirjan mukaan tydntekijan tydkyvyn edistamisessa yksilén korostetaan ole-
van vastuullinen toimija, jolloin han sitoutuu oman tyokykynsa ja mahdollisuuksiensa parantami-

seen.
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Esihenkilot kokivat haastatteluissa, etta tyontekijoiden toiveita pitaisi huomioida enemman. Kuiten-
kin tyontekijat toivat esille, etta heidan esimiehensa kuuntelee hyvin toiveita esimerkiksi tydvuoro-
jen suhteen. Tyontekijalle mahdollistetaan se, heilla on esimerkiksi mahdollisuus tehda paljon yo-
vuoroja, mikali he niin toivovat. Puttosen (2017) mukaan toimivat ja terveet tydajat yllapitavat tyo-
kykya ja tyossa jaksamista tyouran eri vaiheissa. Joustot tyoajoissa ovat tarkeimpia keinoja helpot-
taa yksityiselaman ja tyon yhteensovittamista. Erityisesti perheelliset pienten lasten vanhemmat
tarvitsevat Puttosen mukaan joustavia malleja tyohon osallistumisen ja yksityiseldaman yhteenso-
vittamiseksi. Hyva tydvuorosuunnittelu ja tyoajat ehkaisevat haitalliselta kuormitukselta. Yksiolliset

tydaikaratkaisut myos edistavat tyossa pysymista (Puttonen 2017).

Tyontekijat kokivat, etta organisaation ylin johto voisi kiinnittaa enemman huomiota tyokykyyn ja
tyohyvinvointiin liittyviin asioihin. Esihenkilot toivat puolestaan esille, etta tyokykyyn ja tydhyvinvoin-
tiin liittyvia asioita tulisi tarkastella jatkuvasti. Tuloksista voidaan paatella, etta tyokykyyn ja tyohy-
vinvointiin liittyvissa asioissa organisaatiolta toivotaan aktiivisempaa otetta ja tekevan lapinaky-
vaksi sita, etta naita asioita kasitellaan aktiivisesti organisaation johtoportaassa. Voidaan myos
paatella, etta organisaation johdolta toivotaan avointa vuorovaikusta tyokykyyn ja sen kehittami-

seen liittyvissa asioissa.

Tutkimuksellisessa kehittamistydssa nousi esiin tydntekijdiden haastatteluissa kokemus epatasa-
arvoisuudesta, joka on heidan tyokykyaan heikentava tekija. Tyontekijoilla ei mydskaan ollut koke-
musta yhdenvertaisuudesta liittyen esimerkiksi palkkaukseen. Kokemus epatasa-arvoisuudesta on
nakemykseni mukaan myds tyohon sitoutuvuuteen liittyva tekija sen ollessa myds hyvin oleellinen
tyokykyyn liittyva tekija. Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tasa-arvoa tydelaméssa on edistet-

tava erityisesti palkkaukseen liittyvissa asioissa.

Tutkimuksellisen kehittamistyoni tuloksista nakee sen, etta tydkykyjohtamisen kehittaminen koe-
taan tarkeaksi ja jokapaivaiseen tyohon sisaltyvaksi asiaksi. Aihetta ei ole organisaatiossa tutkittu
aiemmin, joten tutkimuksellinen kehittamistyoni oli myos siina suhteessa tarkea ja ajankohtainen.
Toivottavaa onkin, etta tutkimuksellisen kehittamistyoni tuloksia hyodynnetaan tutkimuksen kohde-
organisaatiossa, kuten myos muissakin sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa. Jatkotutkimusai-
heena nakisin tahan tutkimukseen liittyen sen, kuinka tata tutkimuksellista kehittamistyon tuloksia
on lahdetty viemaan kaytantoon ja miten tyokykyjohtamista on edelleen kehitetty kohdeorganisaa-
tiossa.
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Oma oppimiskokemus tydkykyjohtamisesta on ollut merkittava tutkimuksellista kehittamistyéta teh-
taessa, ja oma osaamiseni aihealueesta on laajentunut huomattavan paljon. Tutkimuksellisen ke-
hittamistyén prosessi on ollut pitka ja vaativa, mutta palkitseva. Olen huomannut, etta tarkastelen
ja reflektoin omassa tydssani jatkuvasti tydkykyyn ja tyokykyjohtamiseen liittyvia asioita. Tutkimuk-
sellinen kehittamistyon toteuttaminen on laajentunut varsinaisen tutkimuksen tekemisen jalkeen.
Aihetta tulen kasittelemaan omassa tyoyksikossani kehittamistyon tulosten pohjalta, kuinka tyoky-
kyjohtamista ja tyontekijoiden tyokykya seka tydhyvinvointiin liittyvia tekijoita voidaan yhdessa ke-
hittaa tyontekijoiden kanssa. Alustavasti on ollut puhetta ylemman johdon ja koulutusasiantuntijan
kanssa myos erityisyksikoiden esimiehille pidettavasta kehittamispaivasta koskien tyokykyjohtami-

sen kehittamista heidan yksikoissaan.

Tahan tutkimukselliseen kehittamistyohon osallistuneet henkilot edustavat pienté otosta kohdeor-
ganisaation ollessa suuri. Tutkimukseen osallistuneet ovat edustaneet lastensuojelun perustason
seka erityisyksikoita, eivatkd tutkimuksessa mukana olleet esihenkilot ole tutkimuksessa mukana
olleiden tyontekijoiden esihenkiloita. Tutkimuksen aineisto on keratty kesa- ja syyskuun 2021 ai-
kana ja tutkimuksen tulokset edustavat sen hetkisia haastatteluihin osallistuneiden mielipiteita. Tut-
kija on keskustellut tutkimukseen osallistuneiden tyontekijoiden kanssa jalkeenpain liittyen tutki-
mukselliseen kehittamistyohon ja haastatteluihin osallistuneet ovat kokeneet, etta asiat ovat muut-
tuneet parempaan suuntaan. Tutkimuksellisessa kehittamistydssa nousi esille tarkeita ja arvokkaita
asioita tyokykyjohtamisen kehittamisesta ja tutkimustuloksia ei voida yleistaa koskemaan koko or-

ganisaation lastensuojelun yksikoita eika varsinkaan koko organisaation toimintaa.
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SAATEKIRJE LITE 1

Hyva esihenkilo,

Opiskelen Oulun ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan ylempaa ammattikorkeakoulutut-
kintoa johtamisen ja kehittdmisen koulutusohjelmassa. Teen opinnaytety6ta tyokykyjohtamisesta
ja sen kehittamisesta organisaatiossanne. Tyokykyjohtamista tutkin seka esihenkiliden etta tyon-
tekijoiden nakokulmasta. Esihenkildiden osuus toteutetaan ryhmamuotoisena teemahaastatteluna,
joka toteutetaan Teamsin valityksella. Haastatteluun voi osallistua 3-5 esimiesta. Haastatteluun
olisi hyva varata aikaa 2 tuntia. Mikali haastatteluun ilmoittautuu useampi esihenkild, niin silloin
haastatteluun osallistujat valitaan yksinkertaisen satunnaisotannan avulla. Haastattelu tallenne-
taan, jotta siita voidaan muodostaa kirjallinen aineisto. Tutkimukseen on saatu tutkimuslupa Oulun

ammattikorkeakoululta seka kohdeorganisaatiolta

Voit iimoittautua haastatteluun lahettamalla sahkopostilla oheisen (liite 2) haastattelun suostumus-

lomakkeen opinnaytetyon tekijalle Hilla-Mari Kylloselle osoitteeseen 08pihi00@students.oamk fi

Haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista. On tarkeaa, etta saisin haastatteluun 3-5 esi-
miesta, jotta saamme mahdollisimman luotettavan kuvan tyokykyjohtamisen nykytilasta. Tuloksia
kasitelldan ehdottoman luottamuksellisesti ja tutkimusraportissa siten, ettei yksittaisia vastauksia
pystytd tunnistamaan. Tallennettu haastattelu havitetdan, kun sen kaytolle ei ole enaa tarvetta.

Tutkimuksen tulokset julkaistaan Theseus tietokannassa.
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SUOSTUMUSLOMAKE HAASTATTELUUN LITE 2

Haluan osallistua Hilla-Mari Kyllosen opinndytetyohan littyvaan ryhmahaastatteluun, jossa keskus-
telemme tyokykyjohtamisen kehittdmisesta kohdeorganisaatiossa. Olen tietoinen, etta haastattelu
tallennetaan ja haastatteluaineisto havitetaan, kun sen kaytolle ei ole enaa tarvetta. Annan suos-
tumukseni siihen, ettd sanomisiani kaytetaan opinnaytetyon tutkimusaineistossa, siten ettei sano-

misiani voida yhdistaa suoraan minuun.
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RYHMAHAASTATTELURUNKO ESIHENKILOILLE LITE 3

Ryhmahaastattelurunko esihenkildille:

Tyokyky ja tyokykyjohtaminen
1. Kuvaile tyokykyjohtamista, mita se mielestasi tarkoittaa? Mitka asiat siina ovat oleellisia
mielestasi?
2. Miten tuet tydntekijan tyokykya ja voimavaroja omassa esimiestydssasi?

3. Koetko, etta tyokykyjohtamisen kaytannot ovat organisaatiossa selkeita?

Vuorovaikutus ja tydkykyjohtaminen
4. Millaisena koet vuorovaikutuksen organisaation johdon ja esihenkiloiden valilla?
5. Millaisena koet vuorovaikutuksen esihenkildiden ja tyontekijoiden valilla?

6. Koetko tydyhteisdsi kannustavana?

Varhainen tuki

7. Koetko, ettd organisaation varhaisen tuen malli on toimiva?

Tyokyvyn edellytyksista huolehtiminen
8. Miten huolehdit paivittaisjohtamisessa tyontekijan tyon ja yksityiselaman tasapainosta?
9. Kuvaile, milla tavalla tyontekijat, esihenkilt ja organisaation johto ovat selvilla tyokykyjoh-
tamisen tavoitteista?
10. Koetko, etta organisaatiossa kohdellaan tydntekij6ita tasapuolisesti ja reilusti?

11. Kuvaile millaista tukea saat omaan esihenkildtydhdsi tydkykyjohtamisessa?

Miten kehittaisit tydkykyjohtamista?
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SAATEKIRJE LITE 4

Hyva vastaanottaja,

Opiskelen Oulun ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan ylempaa ammattikorkeakoulutut-
kintoa johtamisen ja kehittamisen koulutusohjelmassa. Teen opinnaytetydta tyokykyjohtamisesta
ja sen kehittamisesta organisaatiossanne. Tyokykyjohtamista tutkin seka esihenkiloiden etta tyon-
tekijoiden nakokulmasta. Tyontekijoiden osuus toteutetaan ryhmamuotoisena teemahaastatteluna,
joka toteutetaan Teamsin valityksella. Haastatteluun voi osallistua 3-5 vastaajaa. Haastatteluun
olisi hyva varata aikaa 2h. Mikali haastatteluun ilmoittautuu useampi vastaaja, niin silloin haastat-
teluun osallistujat valitaan yksinkertaisen satunnaisotannan avulla. Haastattelu tallennetaan, jotta
siitd voidaan muodostaa kirjallinen aineisto. Tutkimukseen on saatu tutkimuslupa Oulun ammatti-
korkeakoululta seka NY-ODL:Ita.

Voit iimoittautua haastatteluun lahettamalla sahkopostilla oheisen (liite 2) haastattelun suostumus-

lomakkeen opinnaytetyon tekijalle Hilla-Mari Kylloselle osoitteeseen 08pihi00@students.oamk fi

Haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista. On tarkeaa, etta saisin haastatteluun 3-5 vastaa-
jaa jotta saamme mahdollisimman luotettavan kuvan tyokykyjohtamisen nykytilasta. Tuloksia kasi-
telldaan ehdottoman luottamuksellisesti ja tutkimusraportissa siten, ettei yksittaisia vastauksia pys-
tyta tunnistamaan. Tallennettu haastattelu havitetaan, kun sen kaytolle ei ole enaa tarvetta. Tutki-

muksen tulokset julkaistaan Theseus tietokannassa
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RYHMAHAASTATTELURUNKO TYONTEKIJOILLE LITE 5

Tyokyky ja tyokykyjohtaminen

1. Kuvaile tyokykyjohtamista, mita se mielestasi tarkoittaa? Mitk& asiat siina ovat oleellisia
mielestasi?

2. Miten esihenkilo tukee tyokykyasi ja voimavarojasi esihenkilotyossaan?

3. Koetko saavasi riittavasti palautetta esihenkildltasi?

Vuorovaikutus ja tydkykyjohtaminen

4, Millaisena koet vuorovaikutuksen organisaation johdon ja tyontekijoiden valilla?
5. Millaisena koet vuorovaikutuksen tyontekijoiden ja esihenkilon valilla?
6. Koetko tydyhteisdsi kannustavana?

Varhainen tuki

7. Onko organisaation varhaisen tuen malli sinulle tuttu? Onko se mielestasi toimiva?

Tyokyvyn edellytyksista huolehtiminen
8 Miten esihenkildsi huolehtii paivittaisjohtamisessa tyon ja yksityiselaméan tasapainosta?

9. Kuvaile, milla tavalla tyontekijat, esihenkilot ja organisaation johto ovat selvilla tyokyky-
johtamisen tavoitteista?

10. Koetko, etta organisaatiossa kohdellaan tyontekijoita tasapuolisesti ja reilusti?

1. Kuvaile millaista tukea saat omalle tydllesi esihenkildltasi?

Miten kehittaisit tydkykyjohtamista?
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