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Abstract

The thesis researched the management and development of well-being at work in the service housing unit
of the city of Viitasaari. The research method used was a qualitative working method. The material was col-
lected through a thematic interview. The interviews were conducted in the housing service unit as group and
individual interviews, the target group the foremen and personnel of the housing service unit. The study was
carried out in the spring of 2022. The study was commissioned by the City of Viitasaari.

The aim of the study was to study the management and development of well-being at work in the service
housing unit and how responsibilities are divided between supervisors and the organization. The thesis de-
scribes the management and development of well-being at work from the perspective of supervisors and the
organization. Well-being at work is a broad concept, which is why the topic is clearly limited to the perspec-
tives of supervisors and the organization.

Considering the research method, thematic design as the analysis method was chosen. In the thematic de-
sign, the material relevant to the research question and recurring topics were selected from the interview
material, and citations, direct quotations from the material, were selected to illustrate the themes.

The research question in the thesis was how well - being at work is managed and how well - being at work
is developed in the service housing unit. In addition, the responsibilities of supervisors and the organization
in the implementation and development of well-being at work were studied.

Based on the research of the thesis, it became clear that the staff of the unit is quite satisfied with their
work and their experience of managing well-being at work is quite good. According to the answers, the unit
has a generally good working atmosphere and receiving support from the work community was felt to sup-
port coping and well-being at work. Influencing the content and implementation of the work, as well as re-
ceiving feedback from the work community and supervisors were considered important. Improving coopera-
tion with occupational health care, equal treatment of employees and the developing of development discus-
sions were seen as development targets for occupational well-being management.

The client can use the results of this study to evaluate the management of well-being at work and its devel-
opment in the unit and in the entire organization. The research provides the client with up-to-date infor-
mation and development needs from the perspective of managing and developing well-being at work. As a
further study, a new survey on the management and development of well-being at work could be carried out
to find out whether the measures have been useful for the management and development of well-being at
work. The survey could also be carried out in other units of the city of Viitasaari.
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvoinnilla on suuri merkitys ihmisen kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kannalta. Kuten muukin
hyvinvointi, niin myds tyéhyvinvointi, muodostuu monista eri tekijdista, ja se on tdrkea osa tydssa
jaksamista. Sosiaali- ja terveysministerion maaritelmdssa tyohyvinvointi rakentuu tydsta ja sen mie-
lekkyydestd, terveydestad, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Tarkeiksi tydhyvinvointia lisadviksi teki-
joiksi mainitaan tydyhteisdn ilmapiirin lisdksi hyva ja motivoiva johtaminen. (Sosiaali- ja terveysmi-
nisterio julkaisuaika tuntematon). Ty6ssa jaksaminen yha kasvavien haasteiden edessa vaatii panos-
tamista tyohyvinvointiin niin tyéntekijéilta itseltdan kuin tydnantajaltakin. Tydhyvinvointiin ja sen

edistdmiseen taytyy tulevaisuudessa kiinnittaa entista enemman huomiota.

Tybhyvinvointi on muuttunut monin paikoin tydpahoinvoinniksi ja tilanteen parantamiseksi on kehi-
tettava keinoja mahdollisimman pikaisesti. Tydvoimapula sosiaali- ja terveysalalla on, ja se tulee yha
pahenemaan vdestdn vanhentuessa ja tydvoiman ikdantyessa. Hyva johtaminen sitouttaa tydnteki-

joita, se myos lisaa luottamusta tydnantajaan ja ndin parantaa ty6ssa jaksamista ja tydhyvinvointia.

Opinndytetydn aiheemme on Tydhyvinvoinnin johtaminen ja kehittdminen. Opinndytetydn tarkoituk-
sena on selvittda, kuinka asumispalvelu yksikdssa tyohyvinvointia johdetaan, ja miten tydhyvinvoin-
tia voitaisiin tulevaisuudessa kehittaa. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa toimeksiantajalle tietoa

tydhyvinvoinnin johtamisen eri osa-alueista ja ndiden kehittdmistarpeista. Lisaksi tarkoitus on selvit-

taa, mitka ovat esihenkildiden ja organisaation vastuualueet tyéhyvinvoinnin toteutumisessa.

Opinnaytety6n toimeksiantajana on Keski-Suomessa sijaitsevan Viitasaaren kaupungin perusturva.
Tutkimus suoritettiin asumispalvelu yksikdssa. Yksikon asunnot on tarkoitettu ikdihmisille, kehitys-
vammaisille ja vammautuneille henkiléille, jotka tarvitsevat kotihoidon apua ja tukitoimia arjessa sel-
viytymisessa. Asukkaaksi haetaan Selvitd, Arvioi ja Sijoita - moniammatillinen tydryhman kautta.
SAS-tydryhman tarkoitus on arvioida moniammatillisesti hakijan palveluiden tarvetta. Kehitysvam-
maisille ja vammautuneille henkiléille on tarjolla tuetun asumisen vuokra-asuntojen liséksi ryhmako-

tiasuntoja. Yksikdssa tydskentelee ylempi esihenkild, Iahiesihenkild ja noin 30 lahi- tai perushoitajaa.

Toimeksiantajan tavoitteena on tuottaa ja kehittaa tyéhyvinvointia yksikéssa seka koko organisaa-
tiossa. Tutkimuksesta toimeksiantaja saa tarkeaa ja ajantasaista tietoa tydhyvinvoinnin kehittémis-
tarpeista ja tydhyvinvoinnin tilanteesta. Tutkimustulokset auttavat toimeksiantajaa kehittdmaan or-

ganisaation toimintaa ja luomaan pitkakestoisia kehittédmisideoita seka parantamaan tyon laatua.
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2 TYOHYVINVOINTI ORGANISAATIOSSA

Tyohyvinvointi on yksi tarkeimmistd organisaation menestystekijoista. Tyohyvinvointiin panostami-
nen lisda organisaation menestystd, mainetta ja tuloksellisuutta. Ty6hyvinvointiin panostaminen voi-
daan ndhda organisaatiossa samanaikaisesti isona taloudellisena kulueréna seka tuloksellisuuden
lisaamisend. Tydhyvinvointi on tdrkea osa organisaation henkildstdstrategian suunnittelua ja toteutu-
mista. (Kauhanen 2016, 17.) Hyvinvoiva tydyhteisd pyrkii kohti asetettuja tavoitteita ja kehittaa toi-

mintaansa asetettujen tavoitteiden mukaisesti (Manka & Manka 2016, 80).

2.1  Tydhyvinvoinnin maaritelma

Tybhyvinvoinnin katsotaan liittyvan hyvinvoivaan ja toimivaan organisaatioon, ja sen ylldpitdminen
ja kehittaminen vaatii strategista, suunnitelmallista ja tavoitteellista toimintaa organisaation sisalla.
Ty6hyvinvoinnin kehittdminen on yhteistyota organisaation johdon ja henkiloston valilla. Vastuu ty6-

hyvinvoinnin kehittdmisesta kuuluu seka tydntekijalle etta tydnantajalle. (Manka & Manka 2016, 62.)

Viihtyisa ja turvallinen tydymparisto seka dialoginen ja luottamuksellinen vuorovaikutussuhteiden
toteutuminen henkildston ja esihenkildiden valilld luovat puitteet hyvalle tydhyvinvoinnille. Organi-
saatiotasolla tydhyvinvointiin panostaminen lisaa tyon vetovoimaaisuutta, parantaa tyon tulokselli-
suutta ja asetettujen toimintaperiaatteiden toteutumista. Hyvalla ja laadukkaalla johtamisella voi-
daan vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. Tyohyvinvoinnista huolehtimalla

voidaan parantaa organisaation sisdista- ja ulkoista tydnantajakuvaa. (Manka & Manka 2016, 62.)

Ty6hyvinvoinnilla voidaan vaikuttaa muun muassa tydyhteiséssa tydilmapiiriin, tyontekijéiden moti-
vaatioon, sitoutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen. Myos tydntekijén osaaminen suhteessa tyénkuvaan
avoimen ja innovatiivisen tydymparistdon. Hyvinvoiva tydyhteisd parantaa palvelun laatua ja tuloksel-
lisuutta seka sitoutuu tydskentelemaan organisaatiossa. Hyvinvoiva tydyhteisé houkuttelee uusia
tyontekijoita puoleensa ja toimii samanaikaisesti tydnhakijamarkkinoilla mielenkiinnon herattajana.
Ulkoisen tydnantajakuvan ollessa positiivinen ja vahva on organisaatiolla paremmat mahdollisuudet
onnistua rekrytointiprosessissa. (Manka & Manka 2016, 62.)

2.2 Lainsdadant6 osana tybhyvinvointia

Suomen lainsdadanndssa on huomioitu tydhyvinvoinnin osa-alueita. Ty6terveyshuoltolain
(21.12.2001/1383) tarkoitus on yllapitaa ja edistaa tydntekijan kokonaisvaltaista toimintakykya koko
tyontekijan tyouran ajan. Tyoterveyden ja ty6antajan velvollisuus on toimia yhteistyéssa ennaltaeh-

kdisevasti seka edistettava tyontekijéiden turvallisuutta, tyokykya ja tyéhyvinvointia.

Tyoterveyshuoltolain (21.12.2001/1383) mukaan tydnantaja on velvollinen jarjestdamaan ja kustan-
tamaan tyontekijdlle tybterveyspalvelut. (Tydterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383 § 2). Lainsaadannon
mukaan tyéterveyshuoltopalveluilla, tydantajalla ja tydntekijallda on yhteisvastuu kartoittaa yksikén
riskejd, ja pyrkid edistamaan tyoturvallisuutta seka ennaltaehkaista tyotapaturmia ja sairauksia.
(Tydterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383 § 1).
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Tyoterveyshuoltolainsaadanndlla pyritdan kehittdmaan tydympariston turvallisuutta, viihtyisyytta ja
terveytta seka kehittamaan tydyhteison yhteistoimintaa tydnantajan tyontekijdiden kanssa. Tyoter-
veyshuollon tehtava on myos edistda ja tukea yksilén kokonaisvaltaista tyokykya ja terveytta. (Tyo-
terveyshuoltolaki 21.12.2001/1383 § 1.)

Ty6turvallisuuslain (23.8.2002/738) tarkoitus on parantaa tydolosuhteita ja tydymparistda tydnteki-
joiden tyokyvyn yllapitamiseksi seka turvaamiseksi. Lain tarkoitus on myds pyrkia ennalta ehkaise-
on vahentaa tydymparistdsta johtuvia kokonaisvaltaisen toimintakykyyn vaikuttavia terveyshaittoja.
(Tyéturvallisuuslaki 23.8.2002/738 § 1.) Lainsaadanndn mukaan tydnantajalla on vastuu ja velvolli-
suus huolehtia tarpeellisista toimenpiteista, joilla turvataan tyéntekijén terveys ja turvallisuus tydpai-
kalla. Tyénantajan on otettava huomioon tydpaikan tybolosuhteet, tydhon, tydymparistoon ja tyon-
tekijan henkildkohtaisiin asioihin liittyvat seikat. (Tyo6turvallisuuslaki 23.8.2002/738 § 8.)

Tybnantajalla on vastuu suunnitella ja toteuttaa tydolosuhteita parantavia toimenpiteitd organisaa-
tion ohjeiden mukaisesti. Tyontekijalld ja tydnantajalla on valta ja vastuu tuoda esille tyéturvallisuu-
teen vaikuttavia tekijoita, mutta lopullisen paatoksen toimenpiteista tekee tydnantaja. Tyénantajan
on pyrittdva poistamaan ja ennaltaehkdisemadn uhka- ja haittatekijéita tydpaikalta. Tydnantaja on
velvollinen tarkkailemaan tydymparistdd, tydyhteisda ja tyétapojen turvallisuutta. (Tyéturvallisuus-
laki 23.8.2002/738.)

IIman ty6terveyshuoltoa tydhyvinvointia ei olisi. Myds ilman lainsaadantda tydhyvinvoinnin johtami-
nen ja kehittdminen olisi pirstaleista. Lainsdadantd toimii ohjenuorana ja viitekehyksena tydhyvin-
voinnin johtamiselle. Esihenkildn ja organisaation johdon on tarked tiedostaa, mitka tekijat maaray-

tyvat lainsaadannon kautta, ja miten tyéhyvinvointia voi parantaa omalla toiminnalla.

2.3 Toimiva tydyhteiso ja tybilmapiiri

Lahitybyhteis6 on tydntekijdiden kannalta merkityksellisin, niin fyysinen kuin psykososiaalinen ty6-
ymparistd. Lahitydyhteis6 muodostuu ryhmastd, jolla voi olla erilaisia nimityksia, kuten toimisto, yk-
sikkd, solu tai tiimi. Kuten muissakin ryhmissa, toimintaan ja ihmisten kayttaytymiseen vaikuttavat
aina tietyt ryhmapsykologiset seka sosiaaliset ilmiét. (Tarkkonen 2012, 150.) Tydyhteisén toimivuu-
teen ja hyvinvointiin vaikuttavat merkittdvasti nama vuorovaikutukselliset ja asenteelliset asiat. Ty6-
turvallisuuskeskuksen (2010) selvityksessa kavi ilmi, ettd tydn onnistumiseen vaikuttaa eniten tois-
ten ihmisten kanssa toimeen tuleminen. Nama vaikuttavat jopa enemman kuin asiaosaaminen, tek-
niset tiedot ja taidot. Tama selittyy silld, etta vaikka osaamista olisi paljon, mutta sita ei hyédynneta

taysipainoisesti tydyhteisossa, ei silld ole merkitysta tyopaikan menestykselle.

Hyvinvoivassa tydyhteiséssa on kannustava ja vuorovaikutteinen ilmapiiri. Tuolloin tukea, apua ja
palautetta on mahdollisuus antaa ja saada, niin tydkavereilta kuin esihenkilgiltékin. Vastuun jakami-
nen ja sitoutuminen yhdessa sovittuihin paamaariin ja strategioihin, antaa tyéntekijéille vaikutus-

mahdollisuuksia omaan ty6honsa seka tavoitteisiin. (Vesterinen 2006.)
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Toimiva tyOyhteisd on yhta aikaa terveellinen ja turvallinen, niin psyykkisesti kuin fyysisestikin. Sen
tyotehtavat ovat sopivan kuormittavia ja se on tasa-arvoinen, oikeudenmukainen ja kannustava. OI-
lakseen hyva tydyhteis®, sen jokaisen jasenen on tunnettava olevansa tervetullut, arvokas ja tasa-

arvoinen yhteisdnjasen. Ilmapiirin on oltava luottamusta herattava ja vapautunut. (Ty6turvallisuus-

keskus julkaisuaika tuntematon.)

Maija-Liisa Nakari (2003) Jyvaskylan yliopistosta on tutkinut vaitdskirjassaan tydilmapiirin ja tychy-
vinvoinnin valista vaikutusta. Tutkimuksesta kavi ilmi, ettd hyva tydyhteison ilmapiiri vahensi sairas-
poissaoloja ja stressia tydpaikalla. Mikali ilmapiirissa tuli muutoksia, olivat néama suoraan yhteydessa
hyvinvoinnin kokemukseen. Tydyhteison ilmapiiriin vaikutti suoraan esihenkildn tasapuolinen toi-
minta, esimerkiksi tydn jakamiseen liittyvissa asioissa. Tutkimuksen tuloksissa todettiin, ettd pita-
malla tyéyhteison ilmapiiri mahdollisimman hyvdnd, voidaan tyontekijéiden hyvinvointia yllapitaa ja
nonee, voi se johtaa kierteeseen, jossa negatiivisuus lisdéntyy ja se puolestaan johtaa suoraan hy-
vinvoinnin heikkenemiseen.

2.4 Osaaminen osana tydhyvinvointia

vin. Tyontekijoilta vaaditaan nykyaan yha monialaisempaa osaamista, joten osaamista on paivitet-
tava riittdvan usein; ammatillinen kehittyminen on elinikdinen prosessi. Vahva ammatillinen osaami-
nen vaikuttaa positiivisesti tyontekijan itsetuntoon, tdmén seurauksena esimerkiksi ajankayttd tehos-
tuu seka omien voimavarojen, mutta myds rajojen tunnistaminen helpottuu. (Suonsivu 2011, 48.)
Ty6hyvinvoinnin kannalta on merkityksellistd, ettd tyontekijan osaaminen on ajantasaista ja riittavaa
tyotehtdavaan nahden (Salojarvi 2006,56).

Tyobntekijéan osaaminen voidaan jakaa eri osa-alueisiin, jotka kaikki tukevat toisiaan ja ovat myds
riippuvaisia toisistaan. Ammattiosaamista tarvitaan tyétehtavien hoitamiseen, sosiaalista osaamista
viestimiseen, vuorovaikutukseen seka verkostoitumiseen. Henkildkohtainen osaaminen luo puoles-
taan pohjan sosiaalisen osaamisen kehittymiselle. (Suonsivu 2011, 49.) Osaamisen osa-alueet ovat
riippuvaisia toisistaan mutta myds tydhyvinvoinnin ja osaamisen suhde on molemminpuolinen; kun
osaaminen vaikuttaa tyéhyvinvoinnin kehittymiseen, myds tyéhyvinvointi voidaan nahda edellytyk-
sena osaamisen kehittymiselle (Laine 2015). Koska osaamisella on suuri merkitys tydhyvinvoinnin
kehittymiseen ja sailymiseen, tulisi koko organisaation jatkuvasti kehittéda osaamistaan sopeutuak-
seen nopeasti muuttuvaan ymparistdon. Jokaisen organisaation tason tulisikin selvittaa millaista

osaamista tulevaisuudessa tullaan tarvitsemaan. (Manka & Manka 2016, 88.)

Ty6paikan ilmapiirilld on vaikutusta tydntekijdéiden oppimiseen ja haluun oppia. Innovatiivinen ilma-
piiri ja hyva vuorovaikutus edistavat oppimis- ja opiskelukulttuuria. Kiire ja jannittynyt ilmapiiri seka
liiallinen tyén henkinen kuormittavuus johtavat negatiiviseen oppimisilmapiiriin. (Manka & Manka
2016, 88.)

Myds esihenkildn osaamisella on merkitysté tyéhyvinvoinnin muodostumisessa. Tydnantajalla on vel-

vollisuus huolehtia, etta esihenkildlla on riittdva patevyys tehtdvansa hoitamiseen ja, etta hanet on
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perehdytetty riittavasti tehtdviinsa. Esihenkilén on tiedettava tyelaman lainsdadannén perusteet ja

asemaansa liittyvat oikeudet seka velvollisuudet. (Ty6turvallisuuskeskus 2011, 7.)
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3 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

organisaatioon ja tydyhteisd6n. Tavoitteena on saavuttaa asetetut tavoitteet menestyksekkaasti ja

laadukkaasti. Vuorovaikutusprosessin voidaan katsoa sisdltdvan tavoitteiden asettamista, suunnitte-
lua, motivointia, arviointia ja paatdksentekoa. Johtaminen muokkautuu aina tilanteen mukaan. Joh-
tamisen prosessiin vaikuttavat useat eri tekijat, kuten vuorovaikutustilanteet, tyontekijat, tyéryhmat,

arvot ja henkilostorakenne. (Juuti & Vuorela 2015, luku 7.)

3.1 Tydhyvinvointia edistava johtaminen

Johtamisty6n térkein osa-alue on tyéhyvinvoinnin johtaminen. Tydhyvinvoinnin johtaminen on sa-
manaikaisesti tydkykyjohtamista. Tyokykyjohtaminen on riskien arviointia, ty6turvallisuuden edista-
mista, tydssdjaksamisen tukemista ja tyontekijan yksildllisten tarpeiden ja hyvinvoinnin kokonaisval-
taista tukemista. (Tydterveyslaitos, 2019.) Tyéhyvinvoinnin johtamisen prosessiin on sisallytetty ak-
tiivinen vuorovaikutus, sairauspoissaolojen seuranta, ongelmien varhainen puheeksi ottaminen, ty6-
yksikon terveelliseksi tekeminen, turvallisuuden lisadminen yksikdssa ja yhteisten pelisdantdjen luo-
minen tydyhteisdssa. (Manka & Manka 2016, 67-68.)

Esihenkilon on tunnistettava omat vahvuudet seka kehittamistarpeet suhteessa johtamistyéhon.
Hyva esihenkild tunnistaa myds henkiléston vahvuudet ja kehittamistarpeet suhteessa tydtehtaviin.
Tyobntekijéiden kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin tukeminen on tarkeaa. (Kauhanen 2015, 32-33.)
Osaava esihenkil® osaa tukea ja vahvistaa tyontekijoiden yksil6llisia vahvuuksia ja voimavaroja seka
motivoida henkildstda. Johtaja, jolta puuttuu aito kiinnostus henkildston tydhyvinvointia ja tydkykya
kohtaan aiheuttaa haittaa tydyhteisdssa seka luo turvattomuuden tunnetta tydyhteiséssa. (Suonsivu
2014, 163-164.)

Ty6hyvinvoinnin johtamiseen vaikuttavat organisaation, esihenkildiden ja tyontekijoiden nakdkulmat
tydhyvinvointia kohtaan. Eri ndkdkulmien huomioiminen ja yhdistdminen mahdollistavat hyvinvoivan
ja terveellisen hyvinvoinnin syntymisen tydyhteisédn. Henkiléstdn ja esihenkildiden osaamisen kehit-
taminen ja tyohyvinvointiin panostaminen on tyéhyvinvoinnin johtamisen perusta. (Suonsivu 2014,
163-165.)

Johtamisen tarkeimpia tehtdvid on tarkastella ja kartoittaa tyén kuormitustekijoita, arvioida niiden
vaikutusta tydhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. Osaava organisaatio osaa laatia tyéhyvinvoinnin
tavoitteet ja strategian tyontekijoiden ja esihenkildiden ndkdkulmasta. Tyéhyvinvoinnin johtamisen
ominaisuutena voidaan pitaé aktiivista toimintaa, joustavuutta, yksilé- ja tydyhteisokeskeisyytta. Esi-

henkil6 toimii tyOyhteisdssa aina esimerkin- ja sunnanndyttajan. (Suonsivu 2014, 164.)

Esihenkiléna toimiminen vaatii taitoa johtaa tydyhteis6d johdonmukaisesti, mutta térkeaa on myos
sujuva yhteistyd oman esihenkildn kanssa. Esihenkildn on hallittava useita eri kokonaisuuksia, seka
hanen on osattava nimetda oma johtamisroolinsa ja rakennettava roolinsa tydyhteisoén. Esihenkilon

on tydskenneltdva kehittavalld ja ratkaisukeskeiselld tydotteella. (Kuusela 2013, 27.)

Ty6yhteison kannustaminen, palkitseminen ja motivointi ovat avainasemassa, kun halutaan parantaa

tyGilmapiiria ja kannustaa tydntekijoita tuloksellisiin tydsuorituksiin. Tydntekijdiden osallistaminen ja
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osaamisen kehittdminen kannustaa tyontekijoita kohti kehitysmyodnteisyytta ja positiivista ajattelu-
mallia, jotka puolestaan parantavat tysuorituksia. Esihenkildn on muistettava huolehtia myés
omasta tydhyvinvoinnista ja osaamisen kehittamisesta. (Kuusela 2013, 27.) Autenttisen johtajuuden
ja tyontekijoiden hyvinvoinnin on todettu olevan yhteydessa toisiinsa. Valittdva johtaminen lisaa
tyontekijoiden kiintymystunteita ja ndin parantaa tydpaikan yleista hyvinvointia. (Rahimnia, Fariborz,
Sharifirad & Mohammed Sadegh 2014.)

3.2 Esihenkilén rooli tydhyvinvoinnissa

Tyohyvinvoinnin ja tydolojen kehittdmisessa keskeisimpia tekijoitd ovat tyontekija itse, yrityksen tai
organisaation johto seka esihenkil6ét. Esihenkildiden velvollisuus on tarttua viipymattad tyéhyvinvointia
nen ongelmiin puuttumiseen, kuin niiden ehkaisemiseenkin. Esihenkildn on my6s ryhdyttava tarvitta-
viin toimiin, jos hanen, tyontekijan tydkyky on alentunut tai on vaarassa alentua. (Suonsivu 2011,
64.) Tybhyvinvoinnin johtaminen vaatii esihenkildltd suunnitelmallisuutta, tavoitteiden asettamista ja
konkreettisia toimenpiteitd henkildstotydssa (Manka & Manka 2016, 80).

Esihenkilén rooli tydpaikan tydilmapiirin ja tydhyvinvoinnin rakentumisessa on suuri. Esihenkil6illa on
mista ratkaisuista ja erilaisten psykologisten mekanismien kautta. Tydntekijat ovat psykologisten
mekanismien kautta taipuvaisia mukautumaan johtajiensa odotuksiin, tahtoon ja kasityksiin. Ty6nte-
kijat ovat yleensa halukkaita jaljittelemaan esihenkildiden kayttaytymista. (Tarkkonen 2012, 97-98.)
Tutkimuksissa on todettu, ettad johtajan kdyttaytymisella on valitdn vaikutus tydntekijan kayttaytymi-
seen, suorituskykyyn seka hyvinvointiin. Tata valta-asemaa ja seuraavaa jaljittelykayttaytymista tar-
kastellessa on ilmiselvda se, kuinka suuri merkitys esihenkil6lla, varsinkin Iahiesihenkilélla on tydpai-
kan ihmissuhteiden seka ilmapiirin muodostumisessa. (Inceoglu, Ilke, Thomas, Geoff, Chu, Chris,
Plans, David & Gerbasi, Alexandra 2018.)

Esihenkil® voi tukea ty6hyvinvointia ja tydssa jaksamista antamalla palautetta, hyvaksymalla ja ar-
vostamalla erilaisuutta, kuuntelemalla ja olemalla suorassa vuorovaikutuksessa tyontekijoiden
kanssa (Suonsivu 2011). Tyéturvallisuuslaki (2002/738) maarittaa, etta esihenkilén on huolehdittava
tyontekijdiden turvallisuudesta ja terveydesta. Tama esihenkilén velvoite toteutuu esimerkiksi ole-
malla helposti tavoitettavissa, avoimella keskustelulla kaikkien tydntekijdiden kanssa, tietamalla ja
palaute- ja kehityskeskusteluin. (Ty6turvallisuuskeskus 2011, 6.) Esihenkilon perustehtdva on saada
jokainen tyéntekija tuntemaan itsensa hyddylliseksi ja tarkeadksi. Esihenkilén on myds kohdeltava

jokaista yksilollisesti ja arvostavasti. (Manka & Manka 2016, 135.)

3.3 Organisaation rooli tydhyvinvoinnissa

Organisaatio on monitahoinen jarjestelmd, jossa useat tekijat vaikuttavat toisiinsa, viimeistdaan pit-
kalla aikavalilla tarkasteltuna. Koko organisaation ty6hyvinvointi kasataan monista tekijoista, joista
kaikki vaikuttavat kaikkeen. Tydhyvinvoinnin kehittyminen vaativat riittévasti aikaa, oikeanlaisia ja
riittdvia toimenpiteitd. Tydorganisaation eri tasot voivat kayttaa tydhyvinvoinnin rakentamiseen eri-

laisia, kullekin organisaatiotasolle parhaiten sopivia keinoja. (Tarkkonen 2012, 42.) Organisaation
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tydhyvinvoinnin rakentamissuunnitelmalle tulee asettaa selkedt tavoitteet, joita voidaan myds arvi-
oida. Kunkin organisaatiotason tavoitteet, suunnitelma ja toimenpiteiden seuranta voidaan kirjata
esimerkiksi osaksi henkildstostrategiaa tai laatia erillinen tyéhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma.
(Suonsivu 2011, 168.)

Yksi tarkeimmista organisaation tydhyvinvointia lisdavista ja yllapitavista toimista on riittava resur-
sointi, tydrakenteiden kehittdminen ja parantaminen seka kaytannon tydn organisointiin liittyvat te-
kijat. Tydnantajan velvollisuus on huolehtia, etta henkildstda on tarpeeksi ja heidéan osaamisensa on
riittdvad. Tyodntekoon kaytettavat valineet ja laitteet on huolehdittava ajanmukaisiksi seka riittaviksi.
Tehtdvakuvausten on oltava ajantasaisia, selkeita ja ymmarrettavia. Riittdva perehdytys ja tyo-
hénopastus, osaamisen kehittdminen ja urakehityksestd huolehtiminen ovat olennainen osa organi-

saation tyohyvinvoinnin huomioimista. (Tyoturvallisuuskeskus 2010.)

Tyborganisaatio voidaan yksinkertaistettuna jakaa kolmeen tasoon; koko tydorganisaatiotaso, lghi-
tydyhteisttaso ja yksilétaso. Nain jakamalla voidaan helpommin hahmottaa ne edellytykset, joita
kullakin tasolla on tydhyvinvoinnin luomiselle, ylldpitamiselle ja kehittédmiselle. Tyborganisaation ylin
taso voi ainoastaan luoda riittavat edellytykset tydhyvinvoinnille. Naitd edellytyksia ovat esimerkiksi
koko organisaatiota koskevat paamaarat, tavoitteet ja periaatteet. Myos kdytannot ja resurssit luo-
daan organisaation ylimmalla tasolla. Yleisjohtamisella luodaan hyvin térkeaa organisaatiokulttuuria,
ylin johto toimii esikuvana muille. Tama organisaatiokulttuuri viestittdd muille, mita johto pitaa tar-

keana ja merkityksellisena. (Tarkkonen 2012, 44.)

Lahityoyhteisttaso on yksittaisen tydntekijan tai toimihenkilon kannalta merkityksellisin tydhyvin-
voinnin muodostumisen tekija. Tahan tasoon vaikutetaan tydorganisaation ylatasolta kasin luomalla
yleiset edellytykset, esimerkiksi taloudelliset ja koulutukselliset resurssit. Myos ylatasolla luodut ylei-
set turvallisuusmaardykset ja -ohjeet, sekd menettelytavat toteutuvat kaytannossa lahitydyhtei-

soissa. Lahitydyhteison toiminta ja johtaminen vaikuttavat eniten kaytdnnontyon kannalta merkityk-

Tyoterveyslaitoksen (2009) yhteistydssa Euroopan Unionin kanssa toteutettu tyéhyvinvointihanke
toteaa raporttinsa loppuyhteenvedossa, etta tyontekijoiden tydhyvinvoinnin tarkein tekija on tydnte-
kijan suhde lahimpadn esihenkiléon. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd mitd paremmin nama lahiesihen-
kilét osasivat tunnistaa tydntekijan yksiléllisia tarpeita ja huolia, sen todennékéisemmin heille muo-

dostui tyotiimi, jossa tyontekijan hyvinvoinnista tuli osa tydn valmiiksi tekemista.

Yksilétason todellisuus kaytanndn tydssa taytyy tuntea tarpeeksi hyvin, jotta téhan voidaan kohdis-
taa tyohyvinvointiin vaikuttavia toimenpiteita oikealla tavalla. Jokaisella tyontekijalla on omat yksil6l-
liset tybolosuhteet seka omat yksilélliset tydsta selviytymisen edellytykset, jotka tydnantajan on sel-
vitettava voidakseen vaikuttaa tydntekijansa tydturvallisuuteen, tydssa jaksamiseen ja henkiseen

hyvinvointiinsa. (Tarkkonen 2012, 45.)
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Henkilostorakenne osana henkildstostrategiaa

Organisaation strategia ja strategiset tavoitteet luovat viitekehyksen henkildstostrategialle. Henkilos-
tostrategian tarkoitus on kuvata organisaation henkilostorakennetta. Henkiléstostrategian avulla or-
ganisaatio voi varmistua, ettd henkildstolla on riittdva osaaminen, jonka avulla organisaatio voi saa-
vuttaa asetetut tavoitteet ja vahvistaa menestymista palveluntuottajana. Henkilostérakenteen tunte-
minen mahdollistaa esihenkildlle tydhyvinvoinnin laaja-alaisen johtamisen henkilésto- ja organisaa-
tiotasolla. Henkilostdstrategian laatiminen vaatii henkiléstéjohtamisentaitoja, riskien arviointia ja

haasteiden ennaltaehkaisyd. (Kauhanen 2016, 70.)

Henkilostdn haasteita voivat olla muun muassa vaadittavan osaamisen tai osaavan tydntekijan puut-
tuminen, osaavan henkildston vaihtuvuus, henkildstén motivaation laskeminen ja ennenaikainen ela-
koityminen. (Kauhanen 2016, 70.) Esihenkilon ja organisaation on hyva valita vahintaan kaksi haas-
tetta, joihin huomio kiinnitetadn tulevaisuudessa. Valittujen haasteiden poistamiseksi ja ennaltaeh-
kdisemiseksi laaditaan toimenpidesuunnitelma, jonka tarkoituksena on kehittaa organisaation henki-
|6stdrakennetta. (Kauhanen 2016, 71-72.)

Henkiléstorakenne muodostuu organisaatiossa henkildston idstd, sukupuolista, osaamisesta, palve-
luksessa oloajasta seka piirteistd ja ominaisuuksista, joita henkildstostd on havaittavissa (Kauhanen

2016, 70-72). Seuraavassa kuvassa kuvaamme henkiléstérakenteen muodostumista (Kuva 1).

Ikarakenne Sukupuolirakenne jll Osaamisrakenne

Palveluluksessa Piirteet ja
oloaika ominaisuudet

Kuva 1 Henkiléstorakenteen muodostuminen (Kauhanen 2016, 72).

Tydhyvinvoinnin johtaminen ja kehittdminen vaatii organisaatiolta ja esihenkil6ltd selkedn kuvan
henkildstdrakenteesta. Kokonaiskuvan muodostaa henkiléston ika- ja osaamisjakauma seka henki-
16stdn yksil6lliset ominaisuudet. Henkildstdorakenteen kartoitus mahdollistaa rekrytoimaan oikean-
laista henkildstéa organisaatioon. Henkildstdn osaamista arvioidessa esihenkild voi kayttad apuna

osaamisen tunnistamisen menetelmia. (Kauhanen 2016, 73.)
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Esihenkil6lla tulee olla selkea kuva henkiléston motivaatiosta ja suoriutumisen tasosta. Motivaation
tasoa voidaan mitata ja arvioida erilaisten kyselyiden keinoin, esimerkiksi kehityskeskusteluiden yh-
teydessa. Suoriutumisen tasoa voidaan arvioida suhteessa kilpailevan organisaation tuloksellisuuteen
ja tuottavuuteen. Henkildston sitoutuneisuutta arvioidessa arvioidaan tyontekijan mielenkiintoa tyéta
kohtaan, uran kehittymistd suhteessa tydntekijan osaamiseen, tydyhteisén merkitysta ja toimivuutta

seka lojaalisuus tiettya tydnantajaa kohtaan. (Kauhanen 2016, 73.)
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4 TYOHYVINVOINNIN EDISTAMINEN JA KEHITTAMINEN

Tyohyvinvoinnin kehittamistydn on tapahduttava organisaation tavoitteista kasin, parhaimmillaan
tyohyvinvoinnin edistaminen edistda myds organisaation etenemista kohti tavoitteita. Koska hyvin-
voivaan tyoyhteisodn kuuluu myos tavoitteellisuus, on silld oltava selkea strategia myés hyvinvoinnin
kehittamiseen. Strategian onnistumiseksi suunnitteluun on otettava mukaan myos tydntekijat, osal-
listamalla heidat jo suunnitteluun. Tydntekijéiden on helpompi omaksua myds arjessa yhdessa sovi-
tut toimintatavat ja tavoitteet. (Manka & Manka 2016, 80-81.)

Tyohyvinvoinnilla ja organisaation tuloksellisuudella on selkea yhteys, on tdhan vakiintunut oma ka-
sitteensa: strateginen hyvinvointi. Strategisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan sitd osaa tyéhyvinvointia,
joka tukee organisaation toiminnan tuloksellisuutta ja menestysta. Tama voi tarkoittaa likketoiminnan
kannattavuutta tai esimerkiksi julkisen sektorin vaikuttavuutta. Kaytédnnossa tyéhyvinvoinnin ja tu-
loksellisuuden suhde nakyy siind, kuinka henkiléstdon voimavaroja kehitetdan suhteessa yrityksen
tuloksellisuuden maarittamiin tarpeisiin. Yrityksen tai organisaation luonne asettaa esimerkiksi vaati-
mukset sille, millaista osaamista tai voimavaroja tyotehtavien suorittamiseen vaaditaan, myos johta-
miseen ja tydyhteisdn toimivuuteen liittyvat asiat maaraytyvat samoin perustein. (Aura, Ahonen,
Hussi & Ilmarinen 2014.)

4.1 Tyohyvinvoinnin kehittdminen prosessina

Tybhyvinvoinnin kehittémiseen tulisi kiinnittdd huomiota mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Kei-
noja on tuolloin enemman kaytettdvissa. Ongelmien vield ollessa pienempid, jadvat myds kokonais-
kustannukset pienemmiksi, esimerkiksi tydyhteison liilan suureksi kasvaneet ristiriidat tai yksilon sai-
rastuminen vakavasti johtavat tydnteon hairiintymiseen ja pitkiin sairaslomiin, jotka puolestaan joh-
tavat taloudellisiin menetyksiin. (Manka & Manka 2016, 91-92.)

Ty6hyvinvoinnin kehittdmisen pohjalle kannattaa tehda tyohyvinvointisuunnitelma, vadhintaan kalen-
terivuodeksi kerrallaan. Suunnitelman laatiminen aloitetaan kartoittamalla sen hetkinen tyéhyvin-
voinnin laatu, tdma voidaan toteuttaa tydyhteisokyselylld, itsearvioinnilla tai esimerkiksi kehityskes-
kusteluilla. Tydhyvinvoinnin alkukartoitusta tehdessa, voidaan tydhyvinvoinnin puutteista saada tie-
toa henkildstdhallinnon tietojarjestelmista tai eldkevakuutusyhtidiltd esimerkiksi sairauspoissaolojen
maarat ja tybtapaturmien kustannukset ovat olennaisia tietoja tyéhyvinvoinnin tilasta. (Manka &
Manka 2016, 95.) Tyodntekijalla on velvollisuus ilmoittaa tyénantajalle kaikista niistd puutteista, jotka
vaarantavat tydssa jaksamista tai hyvinvointia. N&itd puutteita voi olla esimerkiksi tyéolosuhteissa,
tyovalineissa, haitallista kuormittumista tai jopa epdasiallista kohtelua. (Tydturvallisuuskeskus 2011,
8.)

Alkukartoituksen jalkeen laaditaan yhdessa tydntekijéiden kanssa kehittamistavoitteet, joita seura-
taan vuoden aikana tyOpaikan yhteisissa palavereissa. TyShyvinvointia voi kehittdd ja parantaa pie-
nissa palasissa. Jo pienillakin yksittdisilla parannuksilla voi olla merkittava rooli kokonaisuuden ko-
hentumisessa. Jokaisen tydpaikan on arvioitava omista ldhtokohdistaan, milla tavalla ja milla kritee-
reilld tydhyvinvoinnin kehitystéd seurataan. Tiettyjen tunnuslukujen kaytté konkretisoi tilannetta ja

sen kehittymista esimerkiksi perinteinen sairaspoissaolojen maara kokonaisty6ajasta, mutta myoés
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muut erilaiset tydhyvinvointi- indeksit, jotka sisadltavat keskeisimmat tiedot ilmapiirikartoituksesta.
(Manka & Manka 2016, 98.) Mittareiden ja tunnuslukujen avulla saadaan tietoa, ovatko kehitystoi-
met olleet riittavia ja mihin tulisi jatkossa kiinnittda enemman huomiota. Kehitystoiminta on jatkuva

prosessi, joka vaatii aktiivista osallistumista niin tydnantajalta kuin tyéntekijéiltakin.

4.2  Tyohyvinvoinnin mittarit

Tyohyvinvoinnin mittaaminen on tarkeaa strategisen suunnittelun ja yrityksen tai yhteisén kaytan-
non tyon ja toteutuksen seurannan kannalta. Mittaamisella seurataan, mihin tydyhteistéssa ollaan
menossa, mikd on nykytila ja kuinka, viestiminen sekd oppiminen organisaatiossa tapahtuu. Mittaa-
misen tarkoitus on myds selvittda, ovatko tydyhteisolle tai organisaatiolle asetetut tavoitteet saavu-
tettu ja missa maarin. (Suonsivu 2011, 98.) Tydhyvinvoinnin mittaamisessa on aiemmin ollut paa-
paino hyvinvointiin vaikuttavien tekijdiden mittaamisessa, nykyisin kuitenkin halutaan myos saada
tietoa siitd, kuinka yksilot kokevat oman tydssa jaksamisensa ja hyvinvointinsa. Tydyhteisossa tai
organisaatiossa kaytettavat tyéhyvinvoinnin mittarit valitaan yrityksen omien tarpeiden mukaan.
Kaytettavan mittarin on oltava luotettava, helppokayttdinen ja tulosten yksiselitteisia. Mittareilla on
oltava nimetyt vastuuhenkilt sekd ennalta maaritellyt laskenta- ja raportointitavat. (Ty6turvallisuus-
keskus 2010.)

Psyykkisen tydhyvinvoinnin mittaamiselle asettaa haasteet jokaisen omakohtaisen kokemuksen ai-
nutkertaisuus, mittaaminen on kuitenkin mahdollista tietyin mittarein ja kriteerein. Henkisen tydhy-
vinvoinnin mittaamista tehdéan ennakoiden, seurantatarkoituksessa ja olemassa oleviin ongelmiin
reagoiden. Organisaatiossa henkisen hyvinvoinnin mittareita ovat tuloksellisuus, henkiléston osaami-
nen, tyokykyisyys seka tydilmapiiri. Esihenkildilla kéytdssa olevia tydvalineita ovat esimerkiksi sai-
rauspoissaolojen seurannat, ilmapiirikyselyt ja kehityskeskustelut. Tydntekija on myds itse velvolli-
nen tarkkailemaan omaa tydhyvinvointiaan, niin henkista kuin fyysistakin. Tarkein mittari on oman
jaksamisen, ty6kyvyn seka terveydentilan muutostenseuranta. Esihenkildn tekemat kyselyt seka ty6-
terveyshuollon tarkastukset ovat tarkeita tyéhyvinvoinnin mittareita yksilén hyvinvoinnin kannalta.
Ty6terveyshuollon mittaamisen apuvalineitd ovat erilaiset seurantalaitteet kuten sykemittarit ja ve-

renpainemittarit. (Ty6turvallisuuskeskus 2015.)

Fyysiseen terveyteen negatiivisesti vaikuttavia tekijoita ja uhkia voidaan mitata niin sanotuilla tulos-
mittareilla, ndiden avulla tarkastellaan myos kaytdssa olevien toimien riittavyyttd, ndma kaytdssa
olevat toimet ovat ennakoivia mittareita. Tulosmittarit téytyy valita yrityksen omista ldhtékohdista ja
niille on olennaista se, ettd ne ovat mitattavia. Kaikkiin yrityksiin ja yhteis6ihin sopivia tulosmittareita
ovat esimerkiksi: tapaturmataajuus (tapaturmia/miljoonaa tyétuntia), sairauspoissaolot (% / ty6tun-
nit), ammattitaudit (kpl/vuosi), vaaratilanteet (kpl/vuosi) seka kustannukset, jotka aiheutuvat tapa-

turmista tai tydperaisista sairauksista. (Tyoturvallisuuskeskus 2015.)

Tyohyvinvoinnin mittaamisen paapaino tulisi olla ennakoinnissa, jolloin yhteisdn tai organisaation
ongelmiin voitaisiin puuttua ajoissa, ja toisaalta vahvistaa vahvuuksia (Suonsivu 2011, 98). Enna-
koivien mittareiden tarkoitus on tarkastella sitd toimintaa, jolla ehkdistdan tyéhyvinvointia heikenta-

via tekijoitd, ja ne koskevat jarjestelmia, joita organisaatiolla tulisi olla kaytossa. Nama jarjestelmat
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ovat varmistamassa, ettd tydpaikkaa koskeva lainsaadantd toteutuu, ja toisaalta ne kannustavat ylit-
tamaan lakisadteisia vaatimuksia parantamalla toimintaa ja tydoloja entisestadn. Tarkasteltavia jar-
jestelmia ovat esimerkiksi tydhyvinvointitoiminnan organisointi, tyéterveysriskien hallinta seka vaa-
roille altistumisen seuranta. (Ty6turvallisuuskeskus 2015.) N&ita jarjestelmia mittaavia ennakoivia
mittareita ovat esimerkiksi vaara- ja lahelta piti-ilmoitukset, kehitys- ja hyvinvointikeskustelut, koulu-
tusseuranta seka kunnossapidon suunnittelu (Suonsivu 2011, 98-99). Vaikka paapaino mittareiden
kdytossa olisikin ennakoivassa mittauksessa, on myds tdarkeda tutkia jo tapahtuneiden asioiden syita
ja seurauksia, nditd mittareita kutsutaan reagoiviksi mittareiksi. Reagoivia mittareita ovat esimerkiksi
reklamaatiot, viranomaisten huomautukset, henkiléstonvaihtuvuus ja ylitdiden maaran seuranta.
(Suonsivu 2011, 99-100.)

4.3  Tyohyvinvoinnin kehittaminen tydelamassa

TyO6paikoilla ja kaytdnnon tydeldmassa tydhyvinvoinnin kehittdminen voi tapahtua monella eri tapaa
ja eri nakdkulmista. Hyvin usein kehitystyd alkaa tydpaikan ongelmiin puuttumalla, minimissaan se

onkin lainsdadannon sanelemia vaatimuksia eli tyéturvallisuuslain (738/2002) noudattamista. Tama
laki velvoittaa tyonantajia huolehtimaan tyontekijdidensa niin fyysisestd kuin henkisestakin turvalli-

suudesta (Tyoturvallisuuskeskus 2010).

Fyysisen tydymparistén epakohtiin puuttuminen on ensiaskel tyépaikan tydhyvinvoinnin kehittami-
sessd. Vasta turvallisuuden ja perustoimivuuden ollessa kunnossa, voidaan alkaa kehittamaan muita
hyvinvoinnin alueita esimerkiksi tydntekijdiden valistd vuorovaikutusta. (Manka & Manka 2016, 90.)
Kaytannon tyon on oltava fyysisesti ja psyykkisesti turvallista ja sujuvaa. Kaytdssa olevien laitteiden
ja tilojen on oltava riittdvét, asianmukaiset seka ajantasaiset, jotta ty6ta voidaan tehda ilman yli-
maaraisia hairidtekijoita. Mikali kdytannéntydn tekeminen hairiintyy edelld mainittujen asioiden puut-
teesta, ei voida tyontekijaltd edellyttda, ettd hanen panoksensa enaa riittdisi tydhyvinvoinnin kehi-
tystyéhon.

Tybhyvinvoinnin kehittémisessa tydpaikoilla avainasemassa ovat tydntekijat. Tiedostamalla heidan
taitonsa ja osaamisensa, saadaan tydsta ja tydoloista ensiarvoisen tarkeda tietoa seka realistinen
nakemys. Ottamalla henkildstéd mukaan kehittdmiseen, myds heidan tahtonsa kehittéa asioita pa-
rempaan suuntaan kasvaa kehitystyén myota. Usein henkildston kehitysty6ta aktivoivat ja osallista-
vat menetelmat ovat keskustellen kaytavia harjoituksia esimerkiksi voimavarojen kartoittaminen
pelkkien ongelmien kartoittamisen sijaan saa tyéntekijat huomaamaan tydpaikkansa vahvuudet ja

ndin vahvistamaan nditd entisestaan. (Tydturvallisuuskeskus 2010.)
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5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITTEET

Opinndytetyon tarkoituksena on selvittad, kuinka tyohyvinvointia johdetaan ja kehitetdan Viitasaaren
kaupungin asumispalvelu yksikdssa. Tarkoitus on selvittad, mitka ovat esihenkildiden ja organisaa-

tion vastuualueet tyohyvinvoinnin toteutumisessa.

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa toimeksiantajalle tietoa tyéhyvinvoinnin johtamisen eri osa-alu-
eista ja ndiden kehittamistarpeista. Opinndytety6std saatua tietoa toimeksiantaja voi kdyttda oman
tyon kehittamisessa seka tydyksikon tyéhyvinvoinnin johtamisen parantamisessa. Esihenkildiden ja
organisaation vastuualueiden selvittdminen tyohyvinvoinnin eri osa-alueilla auttaa toimeksiantajaa

organisoimaan kehittamistyota tulevaisuudessa.

Toimeksiantajan tavoitteena on tuottaa ja kehittda tyohyvinvointia yksikdssa seka koko organisaa-
tion alueella. Tutkimuksen tulokset mahdollistavat toimeksiantajalle ajantasaisen tiedon saamisen
tydhyvinvoinnin kehittdmistarpeista ja tydhyvinvoinnin tilanteesta. Tutkimustulokset auttavat toimek-
siantajaa kehittamaan organisaation toimintaa ja luomaan pitkakestoisia kehittdmisideoita seka pa-

rantaa tyon laatua.
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Opinnadytety0 oli laadullinen tutkimus. Aineistoa kerdttiin haastattelemalla kohderyhmaldisia eli asu-
mispalvelu yksikdn tydntekijéitad ja esihenkildita. Yksikdssa tydskenteli ylempi esihenkild, l1ahiesihen-
kilo, sairaanhoitaja ja noin 30 ldhi- tai perushoitajaa. Laadullisen tutkimusmenetelmén avulla aihetta

voidaan tarkastella ja tutkia henkildiden kokemuksista ja nékdkulmista.

6.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa kayttden. Laadullisella tutkimuksella voi-
daan selvittda henkildiden kokemuksia ja ndakokulmia asioihin seka kuvata aihetta ilmiona. Tavoit-
teena on kuvata henkildiden kokemuksia ja ajatuksia tydhyvinvoinnin johtamisesta ja kehittamisesta.
Tutkimusmuotoja ovat muun muassa pienryhma keskustelut, avoimet kyselytutkimukset tai yleiset
keskustelut. Haastattelumuotoja ovat esimerkiksi teemahaastattelu, lomakehaastattelu ja avoin
haastattelu. (Vilkka 2020, luku 5.)

Laadullisen tutkimusmenetelman avulla voidaan ymmartda monipuolisesti tutkimuskohdetta. Laadul-
lista tutkimusta tehdessa tietoa kerataan ja etsitdan henkildiltd, jotka toimivat omassa ymparistossa.
(Vilkka 2020, luku 5.) Tutkimus toteutettiin kohderyhmaldisten tyopaikalla, jossa useimmat ovat
tydskennelleet useiden vuosien ajan. Laadullisen tutkimusmenetelmén kayttdminen mahdollisti sy-

vallisen tutustumisen tutkimusryhmaan ja ymparistoon.

Opinnaytety6n aineiston keraamisen menetelmana kaytettiin teemahaastattelua, jonka tarkoituksena
oli luoda keskustelunomainen tilanne. Haastattelua varten laadittiin haastattelurunko, joka toimi
pohjana keskusteluille (LIITE 2). Kyselyrungon avulla kaytiin ldpi ennalta sovittuja teemoja. Tee-

moiksi oli asetettu tyéhyvinvoinnin johtaminen ja tyéhyvinvoinnin kehittdminen.

Teemahaastattelu on toiselta nimeltd puolistrukturoitu haastattelu. Teemahaastattelussa tutkimus-
tyostd nimetaan keskeiset teemat, joihin pyritaan I0ytdmaan vastaukset. Valittaessa haastateltavia
on huomioitava, miké on tutkimustydn tavoite ja mika on tutkimuksen kannalta olennainen kohde-
ryhma, eli kenelle haastattelu suoritetaan. Haastateltavilla on oltava omakohtaista kokemusta tutki-
muksen aihealueesta. Puolistrukturoitu haastattelu on haastateltavalahtdinen menetelmad, joka mah-

dollistaa suunnittelemattomien asioiden esille tuomisen. (Vilkka 2020, luku 5.)

Teemahaastattelu mahdollisti vapaan ja avoimen keskustelun seka lisékysymysten esittémisen.
Haastattelu oli keskustelua, jossa haastattelija teki aloitteen ja johdatteli keskustelua eteenpain.
Teemahaastattelulomakkeen tarkoitus oli tukea haastattelun etenemistd. Teemahaastattelun tarkoi-

tus oli selvittaa haastateltavan kokemuksia ja mielipiteitd tutkimusaiheeseen liittyen.

Haastattelu on vuorovaikutusta, jossa jokainen osapuoli voi vaikuttaa toisiinsa. Yleisimmin haastat-
telu vuorovaikutustilanne on ennalta sovittu ja suunniteltu. Haastattelun alussa haastattelijan on
motivoitava ja johdateltava haastateltavia aiheeseen. Haastateltavan esille tuomia asioita on kasitel-
tava luottamuksellisesti. (Eskola & Suoranta 1998, 86-87.)



6.2

6.3

21 (50)

Tutkimusymparistoé

Opinndytetyon aineistonkeruu suoritettiin Viitasaaren kaupungin asumispalvelu yksikdssa. Opinnay-
tetyon toimeksiantajana oli Viitasaaren kaupungin perusturva. Yksikén asunnot on tarkoitettu ikaih-
misille, kehitysvammaisille ja vammautuneille henkil6ille, jotka tarvitsevat tukitoimia arjessa selviyty-
miseen ja kotihoidon apua. Yksikdn asukkaaksi hakeudutaan SAS tyéryhman kautta. Tyéryhman tar-

koitus on arvioida hakijoiden palvelujen tarvetta ja ohjata hakijat oikeisiin palveluihin.

Kehitysvammaisille ja vammautuneille henkildille on tarjolla ryhmakotiasuntoja seka tuetun asumi-
sen vuokra-asuntoja. Yksikdn asunnot ovat jaettu asiakasryhmien mukaisesti, 1-3 kerroksissa asuvat
kehitysvammaiset ja vammautuneet henkil6t, ja 4-6 kerroksissa asuvat ikadntyneet henkil6t. Yksi-
kodssa henkildsto on jaettu kahteen tiimiin. Toinen tiimeista tyoskentelee pddasaantoisesti vammautu-
neiden ja kehitysvammaisten henkildiden puolella ja toinen tiimi ikdantyneiden puolella. Osa tydnte-
kijoistd on kiertavia, jotka tydskentelevat molemmissa tiimeissa. Yhdessa tiimissa on noin 15 tyonte-
kijaa. Yksikossa tyodskentelee kokonaisuudessaan télla hetkelld noin 30 Iahi- ja perushoitajaa, vas-

taava sairaanhoitaja ja sairaanhoitaja.

Aineiston keraaminen

Anoimme tutkimuslupaa Viitasaaren kaupungin perusturvalta, josta saimme tutkimusluvan maalis-
kuussa 2022. Tutkimusluvan saamisen jdlkeen aloitimme suunnittelemaan haastattelu ajankohtia ja
tarkensimme haastattelurungon kysymyksia. Ennen haastatteluiden toteuttamista hyvéksytimme
haastattelukysymykset toimeksiantajalla. Sovimme yksikdn esihenkilon kanssa, etta ilmoitamme
henkildstolle yhteiselld sahkdpostilla haastattelun ajankohdan, kysymykset ja tutkimustiedotteen.
Lahetimme yksikon henkildstélle séhkdpostilla muistutusviestin seuraavan paivan ryhmahaastattelun

ajankohdasta ja muistutimme samalla yksiléhaastattelun mahdollisuudesta.

Haastattelut toteutettiin maalis-huhtikuussa 2022. Haastatteluun kutsuttiin asumispalvelu yksikén
kaikki tydntekijat, eli noin 30 tydntekijad. Suurin osa haastateltavista oli Iahi- ja perushoitajia, lisdksi
haastatteluun kutsuttiin yksikon sairaanhoitaja, ldhiesihenkilo ja ylempi esihenkilé. Haastattelut to-
teutettiin ryhma- ja yksilohaastatteluina yksikéssa haastateltavien tyéaikana. Yhdelle haastattelulle
oli varattu aikaa noin kaksi tuntia. Ryhmahaastattelut olimme suunnitelleet toteutettavaksi kahtena
haastatteluna ryhmittdin; toiseen ryhmaan olimme suunnitelleet kuuluvan ikdihmisten puolella tyds-
kentelevat tyontekijat ja toiseen ryhmdan kehitysvammaisten ja vammaisten henkildiden puolella
tydskentelevat tyontekijat. Kaytannon syista jarjestimme kuitenkin kaksi ryhmahaastattelua, johon
sai koko yksikén henkildstd osallistua mielenkiinnon ja mahdollisuuksien mukaisesti, ndin mahdollis-

timme mahdollisimman monelle haastatteluun tulemisen hédnelle itselleen sopivana ajankohtana.

Alkuperadisesta suunnitelmasta poiketen jarjestimme tyontekijdiden toiveesta heille mahdollisuuden
osallistua my6s yksildhaastatteluun, jotka olimme alkuperdisen suunnitelman mukaan suunnitelleet
vain esihenkildille toteutettavaksi. Lopulta yksiléhaastatteluihin osallistui seitseman haastateltavaa.
Kuusi haastattelua suoritettiin Idhihaastatteluna ja yksi etdhaastatteluna Microsoft Teams — verkko-

tapaamisella. Yksi haastattelukerta kesti yhdesta tunnista puoleentoista tuntiin.
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Ryhméhaastatteluihin osallistui ensimmaisella kerralla nelja haastateltavaa ja toisella kerralla viisi.
Haastattelutilanteisiin osallistuivat haastateltavien liséksi vain haastattelijat eli opinnaytetytn tekijat.
Ryhmaékeskustelut tapahtuivat teemahaastattelun haastattelurunkoa mukaillen, kysymykset koskivat
yksikdn tyéhyvinvoinnin johtamista ja kehittdmista (LIITE 2). Tutkimustyon kysymykset, teemat ja
haastatteluiden ajankohdat toimitettiin sahkopostitse yksikdn henkildstolle etukateen tutustuttaviksi.

Lisdksi henkiléstéa muistutettiin sahkdpostitse haastatteluun osallistumisesta edellisena paivana.

Tiedotimme etukateen toimeksiantajaa ja haastateltavia kirjallisesti seka suullisesti tutkimukseen
osallistumisen vapaaehtoisuudesta, henkilétietojen kasittelysta, aineiston tallentamista, sailyttami-
sestd, kdsittelysta ja havittamisestad (LIITE 1). Haastatteluiden alussa tiedotimme suullisesti aineis-
ton kasittelysta ja sailyttdmisesta seka varmistimme haastateltavilta henkildkohtaisesti, ettd haastat-
telun danittaminen sopi heille. Haastatteluiden aanitteet litteroitiin, eli purettiin tekstimuotoon tutki-
muksen tekijéiden toimesta. Litteroinnissa kaytettiin referoivaa litterointi tapaa, eli nostettiin esille
puheenosia ja lainauksia haastatteluista. (Tietoarkisto 2017.) Haastatteluihin osallistui yhteensa 18
haastateltavaa. Haastatteluun osallistuneiden ika vaihteli 25—-67 vuoden valilla. Ty6kokemusta haas-
tateltavilla oli 1,5-35 vuoden valilla.

6.4 Aineiston analysointi

Opinndytetydssa kaytettiin laadullista tutkimusmenetelmaa. Haastattelumenetelmaksi valikoitui tee-
mahaastattelu. Tutkimusmenetelma huomioiden, oli luonnollista valita analyysimenetelmaksi tee-
moittelu. Teemoittelussa haastatteluaineistosta valitaan tutkimuskysymyksen kannalta olennaisia
kokonaisuuksia sekd toistuvasti esiintyvia aiheita, teemoja havainnollistamaan aineistosta valitaan

sitaatteja eli suoria lainauksia aineistosta. (Tietoarkisto julkaisuaika tuntematon).

Teemahaastattelun eteneminen teemoittain, kysymysrunkoa mukaillen, antoi meille paljon kayttokel-
poista tietoa yksikdn tydhyvinvoinnin johtamisesta ja kehittamisestd. Haastatteluissa ihmisten koh-

taaminen, elamanlaheisyys seka aineiston runsaus tekivat analyysivaiheesta mielenkiintoisen ja osit-
tain haastavankin. Halusimme tuoda selkedt ja todenmukaiset vastaukset asetettuihin tutkimuskysy-
myksiin, kuitenkin huomioiden jokaisen haastateltavan yksil6llisyyden. Huomioimme aineiston analy-

soinnissa kokonaisvaltaisen seké kattavan aineiston kasittelyn ja tulkinnan.

Aineiston kasittely ja analysointi aloitettiin heti haastattelujen jélkeen, jotta tilanne ja asiat olivat
vield tuoreessa muistissa. Haastattelut nauhoitettiin ja muutettiin tekstimuotoon mahdollisimman
pian haastattelun jalkeen, tata vaihetta kutsutaan litteroinniksi. Litterointi on mahdollista tehda koko
keratystd aineistosta tai valikoida haastattelusta aiheet kasiteltyjen teemojen mukaisesti (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2009, 222.) Valikoimme haastattelusta litteroitavaksi teemoja vastaavat keskus-
telut sekd haastattelussa kaytettyjen teemakysymysten vastaukset. Tutkimustydn litterointiin, reflek-

tointiin ja kirjoittamiseen varattiin riittavasti aikaa, jotta asiat saatiin kirjattua virheettdmasti.

Aineiston analysointiin on monia eri vaihtoehtoja, valinta tehddan sen mukaan mika vaihtoehto tuo
parhaiten vastauksen tutkimuskysymyksiin. Analysoinnin muodot voidaan jakaa kahteen paaryh-
maan: selittava ja ymmartava. Selittavassa analysointitavassa on usein kaytdssa tilastollista analy-
sointia ja paattelya, ymmartamiseen tahtadvassa analysointitavassa puolestaan laadullista analysoin-

tia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 224.)
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Tutkimusty0 suoritettiin aineistolahtoisesti, eli induktiivista analyysia kayttden. Aineistolahtdisessa
analyysissa aikaisemmin tehdyt havainnot, tiedot ja teoriat suljetaan analyysin ulkopuolelle. Tama
tarkoittaa kaytanndssa, sitd, ettd teoria ja tieto aineistoon otetaan tutkimuksen omasta aineistosta.
(Tietoarkisto 2019.) Aloitimme teemoittelun paikantamalla tutkimusaineistoista, eli haastatteluista,
keskeiset asiakokonaisuudet. Paikantamalla tutkimusaineistosta keskeiset teemat kuuntelimme nau-

hoitettuja haastatteluita seka luimme kirjoitettuja litteroituja teksteja.

Ennen padteemojen l6ytamista kirjoitimme muistiinpanoihin yla- ja alaluokkia, joiden pohjalta
saimme muodostettua teemat. Keskeisiksi teemoiksi muodostuivat: tyéhyvinvoinnin johtaminen, esi-
henkilon rooli, organisaation rooli, tydhyvinvointi ja tydhyvinvoinnin kehittdminen. Suoritetuissa
haastatteluissa tuli esille samat teemat. Teemojen maarittdmisen jdlkeen kirjoitimme muistiinpanoja,

jokaisen teeman alle, eli kuvasimme yksittaista teemaa haastattelujen pohjalta.

Etsimme teemoista samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia, joiden mukaisesti Idhdimme kirjoittamaan
tutkimustuloksia teemojen mukaisesti. Tuloksien analyysivaiheessa arvioimme tuloksista saatujen

teemojen vastaavuutta tutkimuskysymyksiin. Tutkimus tuloksiin otimme suoria lainauksia, eli sitaat-
teja haastateltavien vastuksista. Muokkasimme vastauksia, niin ettei niista voi tunnistaa haastatelta-

vaa. Poistimme myds taytesanoja, jotta teksti olisi helpommin luettava ja ymmarrettava.

Tutkimuksen kannalta olennaisinta oli, ettd analysointivaiheessa tunnistettiin tyéhyvinvoinnin johta-
miseen ja kehittamiseen liittyvat asiat. Vertailemalla asioita teoreettiseen viitekehykseen, havait-
simme tutkimusty®n tuloksien ja viitekehyksen samankaltaisuuden. Taman jalkeen aloitimme opin-

naytetydn viimeistelyn.
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7 TULOKSET

Esittelemme tassa luvussa tutkimuksen tulokset. Opinndytetydhon oli valittu kaksi teemaa, tyéhyvin-
voinnin johtaminen ja tydhyvinvoinnin kehittdminen, myds tulokset esitelladn teemoittain. Olemme
haastattelua litteroidessamme ottaneet suoria lainauksia haastateltavien vastauksista lisdtaksemme

tutkimustyon luotettavuutta.

7.1  Tydhyvinvoinnin johtaminen

Aloitimme haastattelun selvittamalld haastateltavien tydssa viihtymista. Usean haastateltavan mu-
kaan he viihtyvat tyossdan ja pitavat tyotehtdvistadn, mutta kokevat saavansa vaihtelevasti tukea
tyohonsa tydyhteisolta ja esihenkildiltd. Osa haastateltavista kertoi saavansa tukea tydyhteisolta ja,
etta tyokavereille voi aina avautua asiassa kuin asiassa. Esihenkildlta osa koki saavansa tukea ja la-

hes kaikki toivoivat, ettd esihenkil6 olisi enemman lasna arjessa, jotta haneenkin voisi tukeutua.

Haastateltavien mukaan tydssa viihtymiseen vaikuttaa tydvuorossa oleva henkildsto ja vallitseva yh-
tiriitoja “jotka pistavat kdvelemaan kaytavilla”. Talla haastateltava viittasi omaan turhautumiseen
tyoyhteisojen ristiriitojen edessd. Eradssa haastatteluissa nousi esille tydnkuvien maarittamattomyys,
joka vaikuttaa heikentdvasti tydssa viihtymiseen. Aito kiinnostus ja arvostus koettiin véhaisena tois-
ten tekemaa tyota kohtaan. Tydssa viihtymiseen koettiin vaikuttavan positiivisesti asiakkaiden

kanssa kayty vuorovaikutus ja kiitollisuus avun saamisesta.
“Tyokavereille voi aina avautua, jos itselld esimerkiksi huono paiva.”

“Tyoyhteisoltd saan tukea, mutta tuen saaminen rijppuu toissd olevista tyontekijoista,

toiset tarjoavat apua ja tukea, kun toiset taas eivat.”

“Esihenkildn tulisi olla enemman ldsnd ja osoittaa aitoa kiinnostusta ja arvostusta

tyontekijoiden tekemdds tyotd kohtaan.”

Palautteen saaminen ja antaminen koettiin tarkedna osana tydyhteisén yhteishengen luomista ja
tydyhteisotaitoja. Vastauksista nousi toive, ettad palaute annettaisiin suoraan asianosaisille, eika asi-
oita ruodittaisi muutoin. Suurin osa haastateltavista piti tarkeana rakentavan ja ratkaisukeskeisen
palautteen antamista ja saamista. Erds haastateltava koki rakentavan palautteen saamisen motivoi-
van ja kannustavan tydtehtdvistd suoriutumista ja parantavan tuloksellisuutta. Esihenkildiden an-
tama rakentava palaute nahtiin osana tydhyvinvoinnin johtamista, palautteen saamisen katsottiin
tukevan ja kehittavan tydskentelya. Haastatteluissa nousi esille toive, ettd palautetta annettaisiin

enemman ja muistettaisiin positiivinen seka rakentava nakdkulma palautteen antamisessa.

"Yleensd saatu palaute on siitd, mikd on jéanyt tekemdttd tai mikd on tehty véarin tai

unohtunut. ”

"Palautteen antamiseen ja saamiseen tulisi panostaa. Toivoisin saavani enemmadan pa-

lautetta esihenkililtd ja tyoyhteisolta.”
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“On todella tarkedd antaa palautetta tyontekijdille sekd esihenkilbille, jotta jokaisen

on mahdollista uudistaa omaa tydtaan ja kehittyd omassa tyotehtavéssa.”

"Ois tédrkedd, ettd negatiivinenkin palaute annettaisiin pain naamaa, eikd selan ta-

kana. Ois rakentavampaa, kun asiat sanoittaisiin néatisti,”

Haastateltavat kokivat voivansa vaikuttaa oman tyodnsa sisaltéon ja toteutukseen, mika osaltaan li-
sasi tydhyvinvointia ja tydssa jaksamista. Useat haastateltavat kokivat tyon sisaltoon ja toteutukseen
vaikuttamisen motivoivana ja kannustavana toimintatapana. Oman tyon suunnittelu lisasi haastatel-
tavien mukaan tyon tehokkuutta seka asiakaslahtdisyyden toteutumista. Esihenkilbiden ja organisaa-
tion rooli nahtiin tarkedna tyon sisadltéon ja toteutukseen vaikuttamisessa, henkilékunnan kuulemi-
nen tybtehtdvien toteutuksen suhteen lisaad heiddn vapauttaan tydskennella seka hyddyntaa osaa-

mistaan ja asiantuntijuuttaan tydn toteuttamisessa.

“Jos sinulla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhén, niin sinulla on tietynlainen va-

paus tehada tyotd. Tallbin teet tyotd paljon nopeammin ja tehokkaammin. ”

"Se mahdollistaa tyon suunnittelun omalla tavalla, joka lisda tyon tehokkuutta ja kdy-

tanndllisyytta.”

Motivoimisessa ja kannustamisessa koettiin tydyhteisdn tuen olevan nakyvampaa kuin esihenkildiden
taholta. Haastatteluissa nousi esille motivoimisen ja kannustamisen keinoina esihenkilén positiivinen
ja kannustava palaute, henkilékohtainen lisg, eli rahallinen palkkio, avoin ja luottamuksellinen kes-
kustelu seka e-passi. Pienetkin muistamiset tai palkitsemiset tydnantajan taholta koettiin hyvin tar-
keind. Nadiden koettiin tukevan tyohyvinvointia ja olevan osa tyéhyvinvoinnin johtamista. Osassa vas-
tauksissa kavi ilmi, etteivat kaikki tyontekijat tunnistaneet tydpaikallaan lainkaan kannustus- tai mo-

tivointikeinoja.

Erddssa haastattelussa mainittiin tdrkeana vahvistaa yksikon yksilévastuuta, joka lisdisi tyontekijoi-
den vastuualueen laajentamista ja mahdollistaisi entisestdan tyon sisaltoon vaikuttamista. Tama

nahtiin lisddvan tydntekijdiden sitoutumista ja lisddvan jokaisen tydntekijan tydn arvostusta ja kun-
nioitusta. Vastuuttaminen ja kannustaminen koettiin merkittévana keinona kannustaa ja motivoida
tyon tekemisessa. Erds haastateltava kertoi osa-aikaisen tydajan motivoivan ja kannustavan tydssa

jaksamisessa.
"Ei meilld varmaankaan ole kdytdssa mitdan kannustin ja motivoimiskeinoja.”

“Yksilovastuu mahdollistaa tyontekijélle itsendisen tydskentelyn ja vastuualueen laa-

Jjentamisen, mutta samalla tyontekijd voi kokea tydnsa arvokkaaksi.”

"Saimme joulun aikaan pizzat tyénantajan kustantaman, joka tuntui todella kivalle,

niitd olisi kiva saada enemmadn.”
"Saa tehda osa-aikaista tydaikaa, joka helpottaa tyo- ja perhe-eldman yhdistamistsd.”

Osa haastateltavista koki tyéhyvinvoinnin johtamisen olevan hyvin vahaista. Haastateltavat toivoivat,

etta heidan joustavuutensa, esimerkiksi henkiléstopulan vuoksi, huomioitaisiin tyénantajan taholta.
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Pienikin muistaminen tai palkitseminen kannustaisi ja tuntuisi hyvélle. Tydvuorolistan suunnittelu ja
koulutuksiin osallistuminen nahtiin osana tyéhyvinvoinnin johtamista. Haastateltavien mukaan tyéhy-
vinvointikyselyjen vastauksiin ei reagoida, tai mahdolliset toimenpiteet eivat ainakaan nay kdytdnnon
tasolla. Osa haastateltavista toivoi tydnohjausta ja kaikissa vastauksissa toivottiin kehityskeskustelu-
jen saannollista jarjestamistd. Eradssa keskustelussa nousi esille tyéhyvinvoinnin johtamisen lahte-
van strategisesta suunnittelusta, jossa maaritetdan seuraavan vuoden koulutukset, tydhyvinvointi-
paivat ja tydnohjauspalveluiden kayttaminen. Luomalla avoin ja turvallinen ilmapiiri, tydhyvinvoinnin

johtaminen toteutuu ja tukee jokaisen tydntekijan hyvinvointia.
“Télld hetkelld sitd ei johdeta, yritetdan vain selviytya.”
“Toivoisi, ettd henkiloston venyminen vaikeina aikoina palkittaisiin jotenkin. ”

“Tydvuorosuunnittelu, avoin ilmapiiri, esihenkilo on ldsnd arjessa ja koulutuksien

mahdollistaminen ovat tybhyvinvoinnin johtamista minusta.”

Esihenkilon merkityksesta tyéhyvinvoinnin johtamisessa oltiin yksimielisid. Esihenkil6lta toivottiin las-
ndoloa, tavoitettavuutta, arvostusta ja tasa-arvoisuutta. Monissa vastauksissa kavi ilmi, etta esihen-
kilén toivottiin olevan enemman lasna arjessa ja lahella tydntekij6itd, toisinaan haastateltavat koki-
vat olevansa yksin ongelmien edessa. Esihenkild vaikuttaa haastateltavien mukaan omalla esimerkil-
|aén tydpaikan ilmapiiriin.

Positiivisen hengen vahvistaminen, mutta toisaalta epakohtiin riittdvalld jamakkyydelld puuttuminen
nahtiin esihenkildn tarkeimpina tehtdvina tybhyvinvoinnin johtamisessa. Haastateltavat kuitenkin
mainitsivat, ettei pelkka esihenkild voi rakentaa tydpaikan ilmapiiria tai hyvinvointia, vaan jokainen
voi vaikuttaa téhdn omalta osaltaan. Keskusteluissa kaytiin lapi yksilon vastuuta tyéhyvinvoinnin ja

tydilmapiirin muodostumisessa. Yhteiséllisyyttd ja yhteen hiileen puhaltamista toivottiin.
“Tuntuu, ettd ollaan aika yksin tyon kanssa.”

"Pelkkd esimies ei voi vaikuttaa, kaikki aikuisia ihmisia, jolloin jokainen voi vaikuttaa

omalta osaltaan tyéhyvinvointiin.”

“Esihenkilon tulisi kyselld meiltd kaikilta, mitd kuuluu ja antaa meille jokaiselle aikaa.”
“Tukea meidan tyon tekemistd.”

“Tehds padtoksia ja ohjata niiden mukaisesti toimintaa.”

Yksikdn palkitsemisjarjestelmista haastateltavat mainitsivat henkildkohtaisen lisan, eli rahallisen
palkkion. Henkilokohtainen lisd mydnnetaan joka vuosi yhdelle henkildstdn jasenelle. Eradn haasta-
teltavan mukaan henkilékohtaisen lisén saamiseen on korkeat kriteerit. Osa haastateltavista mainitsi
palkitsemisjarjestelmaksi e-passin, jolla halutaan tukea yksilon tydssa jaksamista. Palkitsemisjarjes-
telmat koettiin aika riittdmattdémiksi ja epatasa-arvoisiksi organisaation alueella. Toiveena olisi tule-

vaisuudessa, ettd henkildstén venyminen vaikeina aikoina huomioitaisiin ja palkittaisiin paremmin.

"E-passi on kdytossa, mutta kaupungin tarjoama summa on aika pieni.”
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"Aineellisena palkitsemisjdrjestelmana toimii henkilokohtainen lisé, eli rahallinen palk-
kio, jonka myodntda henkilostopasllikko. ”

"Palkitsemisjdrjestelmad tulisi kehittéa. Kysyttaisiin tyontekijoiltd, mité kajpaavat.”

Ty6hyvinvoinnin johtamisessa esihenkildiden vastuualueena nahtiin riskienhallinta, konkreettisilla
toimenpiteilla puuttuminen tilanteisiin, resurssien riittavyys ja budjetointi. Organisaation vastuualue
koettiin pdasaantdisesti nakymattomana, mutta erddssa keskustelussa nousi esille etuuksien ja kan-
nustimien maarittdminen henkiléstélle, organisaation henkildstéon liittyvien ohjeistuksien ja toimin-
tamallien laatiminen, henkiléstomaaran maarittdminen yksikkoa kohti seka ennaltaehkaiseva toi-
minta koko organisaation alueella. Organisaation vastuualueena nahtiin myds esihenkildiden tukemi-
nen ty6hyvinvoinnin johtamisessa ja kehittamisessa seka paivittadisissa henkildstohallinnon tehta-
vissa.

“Organisaation vastuu on laatia ohjeet ja mallit, jotka tukevat esihenkilbiden ja tyon-
tekijoiden tydskentelya.”

"Organisaation vastuu on huolehtia riittdvasta henkiloston maérittamisesta yksikkoa
kohti.”

“Esimiehelle tuen antaminen on meidéan tydntekijoiden ja organisaation vastuu.”

Alapuolella olevassa kuvassa kuvaamme tydhyvinvoinnin johtamisen keskeisimpia tuloksia, jotka
olemme keranneet haastatteluista (kuva 2).

Kuva 2 Tulokset tydhyvinvoinnin johtamisesta.

7.2 Tydhyvinvoinnin kehittdminen

Yksikdn kouluttautumismahdollisuuksiin oltiin tyytyvaisia. Jokaisella on mahdollisuus osallistua niin
tydpaikan sisaisiin kuin ulkoisiinkin koulutuksiin, tyontekijan taytyy kuitenkin itse aktiivisesti ilmaista
halunsa kouluttautua. Kouluttautumisiin on varattu viisi palkallista tydpaivaa tyonantajan toimesta.
Erityisen hienona mahdollisuutena haastateltavat mainitsivat lahihoitajasta-sairaanhoitajaksi koulu-
tuksen. Ty6nantajan toivottiin kuitenkin tiedottavan enemman mahdollisista koulutuksista. Koulut-
tautumisen toivottiin johtavan siihen, etta tyotehtdvia voisi pohtia uudelleen esihenkildiden toimesta.
Kouluttautumisen mahdollistaminen ja tukeminen koettiin térkedna osana tyéhyvinvoinnin johta-

mista. Erds haastateltava mainitsikin, ettei halua ” kouluttautua vain kouluttautumisen vuoksi”.



28 (50)

Haastatteluissa kavi ilmi, ettd haastateltavat toivoivat yksikkdkohtaista ty6tyytyvaisyyskyselya. Syk-
sylld 2021 on tehty useamman yksikdn yhteinen tyotyytyvaisyyskysely, jonka vastauksia oli kayty
vksiktssa yhdessa keskustellen lapi. Keskustelun pohjalta yksikk&on oli asetettu omat tavoitteet tyo-
hyvinvoinnin parantamiseksi. Haastateltavat kokivat, etta keskustelut ovat ainoa toimenpide kyselyi-

den jalkeen. Tuloksiin ei heidan mielestaén olla reagoitu lainkaan tai reagointi ei ole ainakaan naky-

Tyotyytyvaisyyskyselyiden vastaamista pidettiin puutteellisena, esimerkiksi edellisen syksyn kyselyyn
oli monelta tydntekijaltd jaanyt vastaamatta, koska heilla ei ollut tietoa kuuluuko kyselyyn vastata.
Osa henkildstosta taas oli kokenut kyselyn aikaa vievana ja jatti siitd syystd vastaamatta. Toisaalta
osa haastateltavista mainitsi vastaamisen "turhaksi”, koska olivat kokeneet, ettei tuloksiin ole rea-
goitu, asiat olivat jadnyt puheen asteelle. Esihenkildiden toivottiin ohjaavan aktiivisesti tyontekijoita

vastaamaan kyselyihin ja, ettd heidan osallisuuttaan edistettaisiin.

Kaikki haastateltavat pitivat kehityskeskusteluja todella tarkeina. Kehityskeskusteluja oli yksikéssa
ollut harvoin, esimerkiksi yksi haastateltava kertoi, ettei ole kdynyt keskustelua kertaakaan, vaikka
on ollut talossa jo useita vuosia. Kehityskeskusteluiden toivottiin olevan séanndllisia, jotta tavoitteita
voitaisiin asettaa ja seurata, jatkumo olisi kehityksen kannalta tarkead. Aiemmat kehityskeskustelut
olivat olleet ryhmakeskusteluja, joissa haastateltavat eivat kokeneet saaneensa sanottua niité asioita
mitd olisivat halunneet sanoa. Jokainen haastateltava toivoi yksilokeskusteluja, kehityskeskustelun

tulisi olla tyontekijalle seké esihenkildlle térkea hetki, jotta se voisi kantaa hedelmaa.

"Kehityskeskustelu tulee kdyda ldpi ajatuksen kanssa esihenkilon kanssa, jotta siitd on

apua. ”

"Kehityskeskustelut tulisi olla yksilollisid, ei ryhmdéssd. Siind ei pdédse keskustelemaan

asiloista niin syvallisesti, mita haluaisi.”

Haastateltavat kokivat voivansa vaikuttaa omaan ty6honsa liittyviin paatdksiin, kuten esimerkiksi
tyotehtavien suunnitteluun. He kokivat positiivisena, ettd voivat itse osallistua tyévuorolistojen suun-
nitteluun ja esimerkiksi vaihtaa tydvuoroja tarvittaessa, heiltd on myds kysytty toiveita tyhy-paivien,
eli tydhyvinvointi paivien sisaltéon. Muita tydntekijoita koskeviin tai tydyhteison asioihin ei koettu
pystyvan vaikuttaa. Haastatteluissa kavi myos ilmi, etteivat kaikki yksikén tydntekijat halua tehda

paatoksia vaan he ovat tyytyvaisid, kun toiset tekevat paatdkset.

"Rilppuu tydntekijdsta, haluaako tehdd pdatoksid vai meneekd toisen tekemén péaa-

toksen mukaisesti,”
’Kylld se on rikkaus, kun voin itse pdattda, miten teen jonkun asian.”

’Kylld, saadaan pdatoksid tehdd, jos vain halutaan. Joskus on hyva kysya esimiehen

lupa.”

Tyotekijoiden osallistaminen tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen koettiin puutteellisena. Kaikki haastatel-
tavat kokivat, etteivat ole saaneet mahdollisuutta osallistua tydhyvinvoinnin kehittamiseen vaan paa-

tokset tai madraykset ovat tulleet esihenkil6ilta. Tydhyvinvointikyselyiden tuloksien Idpikdyminen on
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jaanyt keskustelutasolle, eikd mitdan yhteisia konkreettisia tavoitteita olla asetettu tai aktiivisesti toi-
mittu asioiden eteen. Osallisuutta tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen pidettiin tarkeana. Yhteistd suunnit-
telua ja selkeita tehtdvanjakoja toivottiin, tavoitteellinen yhteinen pitkakestoinen tekeminen asioiden

eteen tuottaisi tulosta ja osallistaisi henkilostoa.

Eras haastateltava mainitsikin, ettd ilman heidan osallistamistaan ei kehitysty6ta voi tapahtua. Osal-
listamisesta huolimatta, esihenkil6lla tulisi olla “punainen lanka toiminnassa ja han pitdisi homman
koossa”. Esihenkildiden tulisi myds kuulla hiljaisempia tyontekijéitd, jotta kaikki saisivat danensa
kuuluviin ja kaikilla olisi tasavertaiset kehittdmismahdollisuudet. Kehittdmismahdollisuuksien koettiin
luovan avoimuutta ja luottavaisuutta tulevaisuutta kohtaan ja ndin olevan tarkea osa ty6éhyvinvoin-
tia.

"Mitéan konkreettista ei ole tullut tyéhyvinvointikyselyiden jalkeen, tulokset kdydaén

V4

ldpi mutta sen jélkeen asiat jaa.

“Olen hiljainen ja rauhallisempi. Jétan sanomatta mielessani olevia asioita palave-

reissa ja keskusteluissa.”

“Tydyhteiséssd on vahvoja persoonia, jotka sanoittavat asiat, joiden mukaan menen.”
"Mielesténi ei mitenkdan. ” (osallisteta tyohyvinvoinnin kehittémiseen)

"Ei sitd ilman meitd voi kehittda.”

Tybhyvinvoinnin tilanteesta tydpaikalla voidaan varmistua seuraamalla tydn tuloksellisuutta, seuraa-
malla sairaspoissaoloja ja havainnoimalla tydilmapiiria; tyokavereiden kuunteleminen, heidan tun-
teidensa ja motivaation huomioiminen koettiin olevan tarked mittari tydilmapiirin havainnoimiseen.
Esihenkiltn toivottiin olevan enemman ldsng, jotta han voisi tietdd sen hetkisestd tydhyvinvoinnista

ja ilmapiirista.

Yhteiset sadnnélliset palaverit ja kokoontumiset koettiin térkeand, varsinkin niin, ettd ne ovat esi-
henkilén toimesta koolle kutsuttuja. Haastateltavat mainitsivat, etta yhteisilla palavereilla, kahvihet-
killa tai esihenkilon aktiivisella lasnadololla arjessa, heidat saisi tuntemaan, etta esihenkild on aidosti
kiinnostunut heista ja heidan tydstaan. Esihenkil voisi samalla kuulostella henkildston “fiiliksia” ja
ndin varmistua tyéhyvinvoinnin tilanteesta tydyksikdssa. Yhdeksi keinoksi tydhyvinvoinnintilan var-

mistumisesta haastateltavat mainitsivat yksikkokohtaisen tydtyytyvaisyyskyselyn jarjestémisen.

Jos kahvihuoneessa ei kdy iloinen porina ja jos kaikki istuu ihan naama kurtussa, niin

kylléhén se kertoo, ettei kaikki ole t&élld ihan hyvin.”

Tavoitteiden asettamista tyéhyvinvoinnin kehittamisessa pidettiin tarkedna. Asettamalla tavoitteet
kehittédmistydsta tulee suunnitelmallista ja johdonmukaista. Tavoitteiden tulee olla saavutettavissa
olevia ja ndihin tulee sitouttaa koko henkilékunta. Erds haastateltavista mainitsi, ettd tavoitteiden
asettamisessa tulisi huomioida yksil6llisyys, henkilékohtaisten tavoitteiden asettaminen merkitsee eri

asioita eri ihmisille.
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“Todella tdrkednd. Ilman tavoitteita ei voi saada mitdén aikaseks. Tavoitteiden tulisi

olla esillé jossain, jotta niihin voisi palata tarvittaessa.”

"Kaikki eivét halua tai tarvitse tavoitteita, tai ainakin niiden on oltava tarpeeksi pie-

nia.”

Tyohyvinvoinnin kehittdmiseen liittyvdan kysymykseen tuli haastateltavilta runsaasti vastauksia.
Konkreettisia kehittamisehdotuksia olivat virkistyspaivien lisadminen, ty6terveyshuollon kehittdminen
seka henkildston taukotilojen parantaminen. Yksittaisten tyontekijoiden kuormittumisen vahentami-
nen jakamalla ty6tehtavid ja vastuuta, seka henkildston etujen yhtendistdminen ja tasa-arvoisuus
koettiin tarkeédksi.

vottiin. Esihenkilon toivottiin myés osallistuvan tydpaikalla ilmaantuvien ongelmien ratkaisuun, jotta
henkildston “ei tarviis yksin pahkailla asioita”. Haastateltavat mainitsivat tilanteiden ennakoinnin ja
varautumisen lisadvan tydssa jaksamista, sijaisten saatavuuden varmistaminen seka varasuunnitel-
mien tekeminen olisivat tarkeitd. Kaikissa vastauksissa toivottiin tydpaikan yleisen ilmapiirin paranta-

mista, yhteen hiileen puhaltamista yhteisen tavoitteen eteen.

“Kun saatais yhteinen tavoite. Olis semmonen iso piiri, jonka keskelld ois asukkaat ja
yhteinen hyva.”

Alapuolella olevalla kuvalla kuvaamme tyéhyvinvoinnin kehittdmisen toimenpiteitd, jotka olemme
kerdnneet tutkimustyon haastatteluista (kuva 3).

Kuva 3 Tulokset tybhyvinvoinnin kehittdmisesta.

Avoimella kommentilla halusimme antaa tydntekijoille mahdollisuuden vield sanoa esille nousevia
ajatuksia. Vaikka kysymysrunkomme oli varsin kattava ja saimme hyvia keskusteluja aikaiseksi,
my®&s avoimeen kommenttiin oli lIahes kaikilla haastateltavilla sanottavaa; kiitosta, palautetta seka
hyvia huomioita (Kuva 4). Kommenteissa toivottiin myds selkeampaa johtajuutta ja selkeytta tyonja-

koon esihenkildiden tasolla, seka parannusta tiedonkulkuun ja perehdyttamiseen.
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"Aluksi haastattelu
kuulosti kauhistuttavalle
A ajatukselle ja se, etta “Tyo on vaan tyota, eika
. '‘Aih e_ on . porukassa olisi pitanyt sita pitaisi ottaa liian
erinomainen ja puhua. Hyvé kun sain tulla vakavasti. Riittdvalld
tirkes.” puhumaan yksin. Tama oli vakavuudella mutta
mielestani enemmankin huumorilla hoystettyna.”
keskustelu, kuin
haastattelu. Kiitos teille.”

“Jokainen tekee

tehdian, aina se ei maistu tyopaivan
mansikalle, mutta aina sellaiseksi kuin itse
pdivéasta selvidal” haluaa.”

“Asiakkaiden eteen tyo

Kuva 4 Avoimet kommentit
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8 POHDINTA

Tutkimuksemme kasitteli tydhyvinvoinnin johtamista ja kehittamistd asumispalvelu yksikdssa. Tyohy-
vinvointi ndkyy organisaation paivittdisessa toiminnassa ja sen johtaminen vaatii esihenkildlta avoi-

muutta, tavoitteellisuutta, suunnitelmallisuutta ja johdonmukaisuutta.

Tutkimusta varten haastattelimme asumispalvelu yksikén henkiléstda saadaksemme tietoa yksikén
tybhyvinvoinnin johtamisesta ja sen kehittamistarpeista. Selvitimme, mitkd ovat organisaation ja esi-

henkildiden vastuualueet tydhyvinvoinnin johtamisessa ja kehittdmisessa.

Suunnitteluvaiheessa haastattelun toisena vaihtoehtona pidimme Webropol kyselyn luomista, ndiden
vastausten analysointi olisi ollut selkedmpaa ja helpompaa, halusimme kuitenkin olla itse suoraan
kontaktissa haastateltaviin. Suorassa kontaktissa erilaiset tunnetilat ja ilmapiirit tulevat selville, niin

verbaalisen kuin nonverbaalisenkin kommunikoinnin merkitys oli meille tarkeaa.

8.1 Tulosten tarkastelu

Tybhyvinvointi on tydntekijdiden, esihenkildiden ja organisaation yhteinen asia, ja se on yksi tar-
keimmista tekijoista, jolla voi lisata organisaation kilpailukykya tydénantajana. Tydhyvinvointiin pa-
nostaminen mahdollistaa organisaation tuloksellisuuden kehittymisen ja kohottaa organisaation mai-
netta. (Kauhanen 2016, 17.) Vastuu tyéhyvinvoinnin kehittamisesta kuuluu organisaation johdolle,
tydssa vaatii esihenkildlta suunnitelmallisuutta, tavoitteellisuutta ja konkreettisia toimenpiteita
(Manka & Manka 2016, 80).

Tutkimuksessa ilmeni tydhyvinvoinnin johtamisella ja esihenkildlla olevan merkittédva rooli yksikon
toiminnan ja toimintakulttuurin kannalta. Yksikdssé koettiin tydhyvinvoinnin johtamisen léhtevan
strategisesta suunnittelusta ja vaikuttavan sité kautta henkiléstéjohtamiseen ja henkildéstéon. Turval-
liseen ja viihtyisadn tydymparistodn koettiin esihenkilon pystyvan vaikuttamaan omalla kayttdytymi-
selld, esimerkiksi luomalla keskustelevaan toimintakulttuuria, joka nahtiin tydhyvinvoinnin johtami-
sen osa-alueena. Esihenkilon toiminta tydilmapiirin ja tydhyvinvoinnin rakentamisella ja esimerkin
nayttamisella on merkittédva vaikutus tydyhteisdssa. (Suonsivu 2011, 64.) Turvalliseen ja viihtyisdén
tydymparistodn voidaan katsoa kuuluvan avoimen ja luottamuksellisen vuorovaikutussuhteen toteu-

tuminen henkildstdn ja esihenkilon valilla. (Manka & Manka 2016, 62.)

henkilén velvollisuus on etsid keinoja, joilla han voi tukea tydntekijdiden tydssa jaksamista ja tydhy-
vinvointia. (Suonsivu 2011, 64.) Tata kasitysta tukee myds asumispalvelu yksikén henkiléston haas-
tattelujen tulokset, joissa kerrottiin esihenkildn mahdollistavan heidan, tydssé jaksamisen osittaisen

tydajan tekemisella.

Esihenkildn yksi vastuualue tyéhyvinvoinnin johtamisen nékdkulmasta on tydyhteisdn jasenten kan-
nustaminen, palkitseminen ja motivoiminen, joilla esihenkild voi parantaa tydn tuloksellisuutta ja li-
sata tyontekijoiden tydhyvinvointia. (Kuusela 2013, 27.) Esihenkildn vélittdva johtaminen lisaa tyoyh-
teison ja yksittdisen tydntekijoiden tydhyvinvointia. (Rahimnia, Fariborz & Sharifirad, Mohammed

Sadegh 2014). Tata kasitysta tukee myds yksikén henkildston haastatteluista saadut tulokset, joissa
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kerrottiin tyohyvinvointiin heikentavasti vaikuttavan esihenkilon vahdinen palautteen ja tuen antami-
nen seka vahdinen lasna oleminen. Lisaksi motivoiminen ja kannustaminen ndhtiin merkittavassa

roolissa tyOhyvinvoinnin parantamisessa.

Esihenkildn velvollisuus ja vastuu on tunnistaa omat sekd henkiléston vahvuudet ja kehittamistar-
peet henkildstéjohtamisen ja tydtehtdvien nakdkulmasta. Esihenkilon on tarked tukea henkildston
kokonaisvaltaista hyvinvointia. (Kauhanen 2015, 32-33.) Tutkimustyohon osallistuneiden haastatel-
tavien mukaan organisaatiossa kouluttautumista tuetaan todella hyvin, ja sen nahtiin lisddavan tyohy-
vinvointia seka tydssa viihtymista pitkalla aikavalilla. Haastateltavien mukaan ty6n sisaltoon ja toteu-
tukseen vaikuttaminen edisti tydhyvinvointia ja vahvisti tydn arvostamista. Ammattitaitoinen esihen-
kild osaa vahvistaa ja tukea henkilostdn jasenten vahvuuksia ja voimavaroja. Mikali esihenkilolta
puuttuu aito kiinnostus tyéntekijdiden tyohyvinvoinnista ja tydssa jaksamisesta, se aiheuttaa tyoyh-

teisdssa turvattomuuden ja epaluottamuksen tunnetta. (Suonsivu 2014, 163-164.)

Kehityskeskustelut nousivat jokaisessa haastattelussa esille. Haastatteluissa ilmeni kehityskeskuste-
luiden toteutumisen olleen puutteellista. Useissa haastatteluissa kehittdmistoimenpiteiksi ehdotettiin
yksil6llisten kehityskeskusteluiden jarjestamistd. Jokaisella tyontekijalla on yksildlliset tarpeet ja toi-

veet tydstd selviytymiseen ja tydssa jaksamiseen (Tarkkonen 2012, 45).

Organisaatiotasolla luodaan riittédvat edellytykset tyéhyvinvoinnin toteutumiselle, naita edellytyksia
ovat muun muassa organisaation yhtendiset paamaarat, tavoitteet ja periaatteet. Organisaatiotasolla
madritetdaan myos yhtenadiset kaytannot ja resurssit. Johtamisella luodaan yksikké6n organisaa-
tiokulttuuri. Organisaatiokulttuurin toteutuminen ohjaa ja viestittda henkildstéa siitd, mita johtopor-
ras pitda tarkedna ja merkityksellisena. (Tarkkonen 2012, 44.) Mielestdmme organisaation vastuu ja
velvollisuus on luoda yhtenadiset toimintaperiaatteet ja raamit henkildstélle tyon tekemiseen. Organi-
saation vastuuna ndemme haastatteluiden pohjalta esihenkildiden osaamisen varmistamisen ja esi-
henkildiden tukemisen tyohyvinvoinnin johtamisessa ja kehittdmisessa, jotka nakyvat myds haastat-

teluista saaduista tuloksista.

8.2 Eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytety6 tehtiin ammattikorkeakoulujen opinndytetdiden eettisten suositusten ja hyvan tieteelli-
sen kaytanndn mukaisesti. Tutustuimme ammattikorkeakoulujen eettisiin suosituksiin seka ihmiseen
kohdistuvan tutkimuksen eettisiin periaatteisiin ja ihmistieteiden eettiseen ennakkoarviointiin ja toi-
mimme tutkimustydssamme ndiden mukaisesti. Eettisissa suosituksissa korostetaan tutkijan ja tut-
kittavan esteellisyyden huomioimista, henkildtietojen turvallista kasittelya, tutkimusluvan ja sopimuk-
sien tayttaminen sadanndsten mukaisesti, tutkijan riittdvaa perehtymista tutkittavaan aiheeseen seka
aineistojen tallentamiseen ja havittamiseen liittyvia nakékohtia. (Ammattikorkeakoulujen opinnadyte-
toiden eettiset suositukset 2020, 7-16, 18-23.)

Opinnaytety6prosessin aikana sovimme toimeksiantajan kanssa tutkimustyén etenemisesta kasvok-
kain ja sahkopostitse. Otimme tydskentelyssa huomioon toimeksiantajan toiveet ja ajatukset, seka
sovimme yhteistydssa toimeksiantajan kanssa aikataulut ja kdytannén toteutuksen. Laadimme toi-
meksiantajan kanssa ohjaus- ja hankkeistamissopimuksen, tutkimusluvan ja tietosuojaselosteen

(LIITE 3). Henkil6tietoja kerdsimme vain valttamattomalta osalta.
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Tiedotimme toimeksiantajaa ja haastateltavia kirjallisesti seka suullisesti tutkimukseen osallistumisen
vapaaehtoisuudesta, henkildtietojen kasittelystd, aineiston tallentamista, sailyttdmisestd, kasittelysta
ja havittamisesta (LIITE 1). Tutkimusaineisto sailytettiin salasanasuojauksen takana, johon vain tut-
kimuksen tekijoilla oli paasy. Tutkimuksen aineisto havitetdan, kun tutkimustyd on saatu kokonai-
suudessaan hyvaksytysti lapi. Noudatimme vahvaa yksityisyyden suojaa, emme julkaisseet yksittai-
sen henkildn sanomisia, joista hanet olisi voinut tunnistaa. Tulosten analysoinnissa emme erotelleet
haastateltavilta saatuja tietoja tydnimikkeiden, tydkokemuksien tai haastattelumuotojen perusteella.
Haastatteluiden litterointeja luettiin ja nauhoitteita kuunneltiin useita kertoja lapi, joka lisasi tutki-
mustyon tulosten luotettavuutta. Tutkimusty6hon on varattava riittavasti aikaa, jotta tutkimuksesta

saatu tieto on luotettavaa (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2005, 140).

Kirjoittaessamme opinndytety®n teoria osa-aluetta huomioimme plagioinninsdannét ja luotettavien
lahteiden kayttdmisen. Ty0 kaytettiin plagioinnin tunnistusjarjestelmassa, joka lisasi tydn luotetta-
vuutta ja kuvasi, ettd olemme noudattaneet hyvia tieteellisia kdytanteita. Tyon teoreettista osa-alu-
etta valmistellessa huomioimme lahteiden olevan monipuolisia ja ajantasaisia. Laadullista tutkimusta
tehtdessa luotettavuuden nakokulmasta tarkedssa roolissa on tutkija seka hdnen toimintatapansa.
Tutkimusprosessin ajan tutkija tekee luotettavuuteen vaikuttavia ratkaisuja ja luotettavuutta arvioi-
daan teorialdhteista tutkimustuloksiin saakka. Tutkijan on pystyttdva perustelemaan tekemansa rat-

kaisut koko tutkimusprosessin ajan.

Tutkimuksessa pyrittiin toimimaan mahdollisimman luotettavasti ja eettisyys huomioiden. Tutkimusta
ja tutkimusprosessia voidaan arvioida erilaisilla keinoilla. Reliaabelius ja validius ovat kasitteitd, jotka
kuvaavat tutkimuksen arviointia, nailla kuvataan tulosten toistettavuutta ja tutkimusmenetelman toi-
mivuutta mitata tutkimusaihetta. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2005, 216.) Tutkimusprosessin ai-
kana palasimme useita kertoja siihen, mitd olemme tutkimassa ja miksi. Ty6hyvinvointi on laaja-
alainen kasite, jonka vuoksi rajasimme tutkittavaksi aihealueeksi yksikdén tydhyvinvoinnin johtamisen
ja kehittamisen. Kohderyhmdksi valitsimme yhden Viitasaaren kaupungin asumispalvelu yksikon

henkildston ja esihenkiltt, jotta tutkimusty®n aihealue pysyisi rajattuna ja helposti kasiteltdvana.

Tutkimustyon lahtokohtana on kehittamiskohteiden tunnistaminen ja kehittéminen systemaattisesti,
joiden pohjalta aineistolahtdinen analyysi tehddan mahdollisimman tarkasti. Laadullisen tutkimuksen
perusedellytys on eettinen toiminta koko tutkimusprosessin ajan. Tutkimuksen tarkoitus on eetti-
sesta ndkodkulmasta lisata terveytta ja hyvinvointia. Tutkimustyon luotettavuutta ja uskottavuutta voi

lisata tutkijaldhtoiselld ja subjektiivisella ajattelulla seka pohdinnalla. (Puusa & Juuti 2020, 5.)

8.3 Ammatillinen kasvu

Opinnaytety6n tekeminen oli opintojemme suurin haaste. Olemme kuitenkin opintojemme aikaan
tehneet yhdessa useita opintotehtdvid, joten toistemme tydskentelytavat ja tyylit olivat jo ennestadn
tuttuja. Aiheen valinta osoittautui kohdallamme selkedksi valinnaksi, meilld oli mahdollisuus vaikut-
taa, mistd aiheesta haluaisimme opinndytetydn tehda. Lisaksi meille avautui tilaisuus ja aihe kiin-
nosti molempia, joten asia saatiin padtettyad nopeasti ja yhteisty® sujui kaikilta osin moitteettomasti.

Tybelamassa olemme molemmat aktiivisesti pyrkineet kehittdmaan tyéhyvinvointia tydyhteisdissa,
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joka vahvisti ajatuksiamme aihealueen valinnassa. Lisdksi opinndytetyon aihe tyéhyvinvoinnin johta-
minen ja kehittdminen kiinnosti molempia my6s sosionomin nakékulmasta. Sosionomin nakokul-
masta katsottuna sosionomilla on mahdollisuus vaikuttaa tydyhteisdjen hyvinvointiin ja hyvinvoinnin

edistdmiseen yksildllisesti seka yhteiskunnallisesti.

Opinnaytety6 edisti meidan sosiaalialan asiantuntijuutta ja tyéelamataitoja. Suuntaudumme molem-
mat sosionomi (AMK) opinnoissa palveluohjauksen opintopolulle. Palveluohjauksen opintopolulla
padpaino on palveluohjauksen, sosiaaliturvaohjauksen ja erityistukea tarvitsevien henkildiden, kun-
toutuksen ja sosiaalisen tuen osaamisen hallintaan seka ohjaukseen. (Savonia-ammattikorkeakoulu
2020).

Vaikka molemmat olemme tydskennelleet sosiaali- ja terveysalalla jo vuosia, ovat sosionomi opinnot
olleet suuri ammatillisen kasvun paikka molemmille. Olemme kuitenkin voineet hyédyntaa monia
tydeldman oppeja niin opintoihin kuin opinnaytetydn tekemiseenkin, esimerkiksi joustavuus, mukau-
tuminen muuttuviin tilanteisiin ja asiakasléhtoisyys ovat niité oppeja, joita olemme kantaneet muka-
namme koko opintojen ajan, ja jotka nakyivat kdytanndssa tydstdessamme opinndytetydprojekti-
amme. Opinndytetydn tekeminen lisdsi meidén osaamistamme ja kehitti sosiaalialan osaajan am-
mattitaitoa. Ammatillinen kasvu on tietojen ja taitojen karttumisen liséksi myos ajattelutapojen,
asenteiden seka tiettyjen tunteiden tarkastelun ja kasvun paikka. Nama herdnneet tunteet ja ajatuk-
set sitouttavat meidat tulevaan ammattiimme seka auttavat meitd jatkossa vaikeidenkin tilanteiden

kasittelyyn tybeldmassa.

Opinnaytetytn tekeminen oli hieno padtds vuosien uurastamiselle. Tutkimuksen alusta loppuun saat-
taminen opetti paljon tutkimusprosessista. On ollut mielenkiintoista ja antoisaa toteuttaa meidan
omaa tutkimustamme, josta on matkan varrella tullut meille Idhes yhta tarkea ja rakas kuin itse ai-
heestakin. Tekstin tuottaminen, sen yha uudelleen lukeminen ja muokkaaminen seka lopulta tulos-
ten tulkitseminen on vaatinut meilta pitkdjannitteisyytta ja karsivallisyytta. Olemme joutuneet palaa-
maan ajatuksissamme jo opiskeltuihin kursseihin ja kdymaan samalla lapi koko opiskelukaartamme;
mitd kaikkea olemmekaan matkan varrella oppineet! Olemme omaksuneet opintojemme aikana so-
sionomin (AMK) tutkinto-ohjelman ammatilliset kompetenssit, naita ovat asiakastyon- ja sosiaalialan
eettinen osaaminen, sosiaalialan palvelujarjestelman osaaminen, kriittinen ja osallistava yhteiskunta-
osaaminen, tutkimuksellinen kehittamis- ja innovaatio-osaaminen seka tydyhteis6-, yrittdjyys- ja joh-

tamisosaaminen. (Sosiaalialanamkverkosto 2016.)

Opinnédytetydn tekeminen on vahvistanut meidan tietoisuuttamme omasta osaamisestamme ja ky-
vystdmme oppia ja kehittya. Jopa siind maarin, ettd molemmat olemme paattaneet jatkaa opintoja
eteenpain. Toisen polku on jo jatkumassa sosiaali- ja terveysalan ylemman ammattikorkeakoulun
opintoihin ja toisen avoimen yliopiston kautta sosiaalitydn pariin. Ammatillinen kasvu jatkuu lapi ela-
man ja opiskelut tuovat meille lisda syvyytta niin oman tyén tekemiseen kuin omaan yksityiseenkin
elamaan. Uuden oppiminen ja itsensa kehittdminen laajentavat maailmankuvaa ja auttavat ymmér-

tamaan tata alati muuttuvaa yhteiskuntaa ja maailmaa.
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Asiakastyon- ja sosiaalialan eettinen osaaminen nakyy opinndytetydssa siind, ettd ymmarramme ih-
misten kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin edistémisen ja kehittdmisen tarkeyden. Kaikki yhteiskunnan-
jasenet eivat ole voimavaroiltaan tai elamantilanteeltaan tasa-arvoisia. Mielestdamme on tarkead, etta
sosiaali- ja terveyspalveluissa olisi tarjolla matalan kynnyksen palveluita seka yksilon hyvinvointia
tukevia palveluita, jotta yksil6 saisi tukea mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Opinndytety6ta
tehdessa kehitimme sosiaalialan palvelujarjestelmaosaamista tydelamalahtdisesti. Asiakastyon osaa-
minen vahvistui opinndytetydn etenemisessa muun muassa luottamuksellisen ja avoimen vuorovai-
kutussuhteen luomisena ihmisiin. Kehityimme ymmartdmaan ennaltaehkaisevan tydn merkityksen ja

tarkeyden, joka avautui meille konkreettisesti opinnaytetydn aikana.

Opinnaytety6hon liittyvan aineiston kerdamisen aikana huomasimme organisaation alueella olevan
kehitettyna ja kehittelyssa uusia hankkeita ja tydryhmid, joiden tarkoituksena on kehittda ja paran-
taa tydhyvinvointiin vaikuttavia osa-alueita. Tutustuminen organisaation hankkeisiin ja tyéryhmiin
lisasi tietoisuutta palveluiden tuottamisen ja kehittdmiseen liittyvasta osaamisesta. Tydyhteiso- ja
johtamisosaaminen nakyi tydskentelyssa koko prosessin ajan. Opinndytetyén tekeminen lisasi ym-
marrysta siitd, miten voidaan vaikuttaa tyéhyvinvoinnin johtamiseen, mita tyéhyvinvoinnin johtami-

nen on, ja kuinka sita tulisi kehittda tulevaisuudessa.

8.4 Hyddynnettdvyys ja kehittamisideat

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksilla halusimme selvittad, kuinka palveluasumisen yksikdssa tydhy-
vinvointia johdetaan ja kehitetdan. Tarkoitus oli I6ytéa vastaus kysymykseen, mitké ovat esihenkil&i-
den ja organisaation vastuualueet tyohyvinvoinnin toteutumisessa. Olimme laatineet haastatteluky-
symykset etsien vastauksia ndihin kysymyksiin monipuolisesti ja laaja-alaisesti, asioita lahestyttiin
niin tyontekija- kuin esihenkild nakokulmasta. Lisaksi haastateltavilla oli mahdollisuus kdyttaa pu-
heenvuoro avoimen kommentin kautta, ndin saimme tietoa niistd asioista, joita emme osanneet ot-

taa etukateen mukaan haastattelurunkoon.

Ryhmahaastatteluissa syntyi mielenkiintoisia keskusteluja ja nakdkulmia tyéhyvinvoinnin johtami-
sesta ja kehittamisesta. Yksildhaastattelut jarjestimme niille henkildille, joille ryhmahaastattelujen
ajankohta ei sopinut tai mikali han toivoi yksityisempaa tilaisuutta kertoa ajatuksistaan teemoihin
liittyen. Kaikki haastateltavat olivat kiinnostuneita aiheesta ja saimme nain kattavan aineiston, jonka

perusteella saimme vastaukset asettamiimme tutkimuskysymyksiin.

Opinndytetyon toimeksiantaja saa opinndytetyon tuloksista laadukasta ja arvokasta tietoa tyéhyvin-
voinnin johtamisen eri osa-alueista ja ndiden kehittamistarpeista. Toimeksiantaja voi kayttaa tata
tietoa oman tydnsa kehittamisessa seka tyoyksikdn tydhyvinvoinnin johtamisen parantamisessa. Esi-
henkildiden ja organisaation vastuualueiden selvittdminen tydhyvinvoinnin eri osa-alueilla auttaa toi-

meksiantajaa organisoimaan tyéhyvinvoinnin kehittdmistyota tulevaisuudessa.

Ensimmaisena jatkotutkimuksena voitaisiin suorittaa uudelleen tyéhyvinvoinnin johtamista ja kehitta-
mista koskeva kysely palveluasumisen yksikéssa. Talla jatkotutkimuksella voitaisiin selvittdad, onko
tydhyvinvoinnin johtamiseen ja kehittamiseen kiinnitetty riittdvéaa huomiota ty6ilmapiirin paranta-

miseksi. Monissa vastauksissa haastateltavat mainitsivat, etta vaikka tydhyvinvointikyselyja tehdaan,
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ei asioille kuitenkaan tehda mitaan. Jatkotutkimuksella osoitettaisiin, ettd tavoitteita on asetettu ja

niiden saavuttamista tarkastellaan.

Toisena jatkotutkimuksena tyéhyvinvoinnin johtamista ja kehittamista koskeva kysely voitaisiin suo-
rittaa myOs muissa Viitasaaren kaupungin yksikoissa. Tutkimuksella voitaisiin kartoittaa, ovatko on-

gelmat ja kehittamistarpeet samansuuntaiset kaikissa yksikdissa, vai ovatko ne yksikkdkohtaisia.
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JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen analysoinnin jalkeen johtopaatdksemme on, etta tydhyvinvoinnin johtaminen toteutuu
yksikdn arjessa melko hyvin. Vastausten perusteella voimme todeta henkiléstdn tukevan toinen toisi-
aan ja pyrkivan loytamaan ratkaisuja yhteistyon kehittamiseen yksikon sisalla. Kaikkia haastatteluja
yhdistda positiivinen kokemus tyon sisaltoon ja toteutukseen vaikuttamisesta, seka omaan ty6hon
liittyvista paatdksien tekemisesta. Edelld mainittujen asioiden toteutumiseen esihenkild ja organisaa-
tio voivat vaikuttaa hyvalld johtamisella ja hyvan toimintakulttuurin luomisella. Haastateltavat kertoi-
vat myos pitdvansa tydstaan ja yksikon asiakaskunnasta. TyOyhteisdssa on padsaantoisesti hyva ty6-
ilmapiiri ja yhteishenki, joka vaikuttaa positiivisesti tydssa viihtymiseen. Esihenkildiden rooli nahtiin

tyoyhteisdssa tydhyvinvointiin vaikuttavien osa-alueiden yllapitajana ja mahdollistajana.

Esihenkildiden tehtdvana nahtiin tasa-arvoisen, avoimen ja luottamuksellisen ilmapiirin luominen ja
edistdminen tydyhteisdssa. Tyohyvinvoinnin johtamisen osa-alueena nahtiin, myoés yksikdn toimintaa
vaikuttaminen, turvallisten ja terveellisten tydolojen turvaaminen, henkiléstén osaamisen tukeminen
ja edistaminen sekd konkreettisilla toimenpiteilla puuttuminen varhaisessa vaiheessa. Yhtena tyohy-
vinvoinnin johtamisen osa-alueena koettiin esihenkildiden puolelta tulevan tydssé jaksamisen tuke-
minen ja osa-aikaisen tybajan tekeminen, joka lisasi tydhyvinvointia seka tuki perhe- ja tydelaman
yhdistémista. Henkiléston yksildlliset toiveet ja tarpeet oli huomioitu yksikdssa hyvin esihenkildiden

toimesta.

Kokonaisuudessaan voimme todeta haastateltavien olevan sitoutuneita tyéhdnsa ja olevan tietoisia
yksikdn tydhyvinvoinnin tilanteesta seka esihenkilon roolista tydhyvinvoinnin johtamisessa. Positii-
vista oli havaita haastateltavien tyéhdn sitoutumisen ja tydssa viihtymisen olevan melko hyvaa. Nai-
den asioiden perusteella voidaan todeta esihenkildiden onnistuneen tyéhyvinvoinnin johtamisessa.
Ty6hyvinvoinnin johtaminen ja tydhyvinvointiin panostaminen koettiin tarkeénd kaikissa haastatte-
luissa. Organisaation tasolla tydhyvinvoinnin johtaminen ja tyéhyvinvointiin panostaminen lisda tyon
vetovoimaisuutta ja lisda tyontekijoiden pysyvyytta yksikdssa. Haastatteluista esille tulleista kehitta-
misideoista voidaan paatelld haastateltavien pohtineen ja keskustelleen tyéhyvinvointiin vaikuttavista

osa-alueista ja heilta I6ytyvan halua kehittda tydhyvinvointia yhdessa esihenkildiden kanssa.

Ty6hyvinvoinnin johtamisen kehittamiskohteena mainittiin esihenkildiden tavoitettavuus, lasna ole-
minen ja aito kiinnostus seka kunnioitus tyontekijéiden tekemaa tydta kohtaan. Lisdksi kehittédmis-
kohteena nahtiin avoimen ja luotettavan ty6ilmapiirin vahvistaminen, kehityskeskusteluiden kehitta-
minen, tasa-arvoisen kohtelun toteutuminen seka “ikuisuusongelmien” poistaminen. “Ikuisuusongel-
mina” koettiin totuttujen toimintatapojen mukaan toimiminen ja uusien toimintatapojen kayttdéon

ottaminen, henkiléston riittamattémyys, toisten tyén tekemisen arvostaminen ja kunnioittaminen.

My®és virkistyspaivien lisdaminen ja ty6terveyshuollon kanssa tehtava yhteistyon kehittaminen koet-
tiin tarkeana kehittdmiskohteena. Esihenkildiden koettiin olevan avainasemassa kehittdmistydn
eteenpdin viemisessa. Kokonaisuudessa voimme todeta esihenkildiden oleva ratkaisevassa asemassa

johtajuuden nakdkulmasta kehittamistyon yllapitajéna ja edistajana.
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Kouluttautuminen ja sen tukeminen nahtiin todella hyvana, toimivana ja arvokkaana toimintatapana
organisaatiossa. Tyontekij6ille on annettu vapaus valita koulutuksia oman mielenkiinnon mukaisesti
ja mahdollistettu kouluttautuminen tydn ohella. Kouluttautuminen vaatii kuitenkin tydntekijoilta
omaa aktiivisuutta ja halua kehittda omaa osaamista. Kouluttautumiseen on varattu vuosibudjetissa
maararahoja, joka tukee kouluttautumisen toteutumista. Kouluttautumisen myéta koettiin tarkeand
paastd myos hyddyntdmaan erityisosaamistaan tybeldmassa ja vahvistaa taman kautta osaamisen

kehittymista tydelamassa.

Edelld mainituilla vastauksilla saimme vastauksen tutkimuskysymyksiimme, kuinka tyéhyvinvointia
johdetaan ja kehitetdan yksikdssa. Vastauksien perusteella tydhyvinvointia johdetaan huomioimalla
yksil6lliset tarpeet ja toiveet, asettamalla rajat, luomalla mahdollisuuksia kehittya urapolulla, teke-
malla konkreettisia toimenpiteitd, joilla voidaan parantaa ty6hyvinvointia, ja luomalla mahdollisuuk-
sia toteuttaa tyota yksildllisten valintojen perusteella. Kehittdmisen nakdkulmasta yksikdssa on tuotu
esille tydtyytyvaisyyskyselyn vastaukset ja lahdetty kehittémaan tyéhyvinvointia yhteisten tavoittei-
den madrittamisen kautta. Tutkimuksen kautta esille tuotuja kehittamisideoita ja kohteita toimeksi-

antaja voi hyddyntaa tulevaisuudessa kehittamistyon tukena.

Lisaksi selvitimme, mitka ovat esihenkilon ja organisaation vastuualueet tyéhyvinvoinnin nakokul-
masta. Vastauksien perusteella esihenkilén vastuualueeksi nimettiin yksikdn tyéhyvinvoinnin johta-
minen ja kehittdminen, ennaltaehkaisevien toimenpiteiden suorittaminen yksikéssa, riskienhallinta,
esimerkin ndyttdminen, yksikdn toiminnan johtaminen ja tyontekijoiden osallistaminen sekd motivoi-
minen. Organisaation vastuualueeksi nimettiin henkiléstdn ohjeiden ja toimintaperiaatteiden asetta-
minen, henkiléstdomdaran maarittdminen seka esihenkildiden tukeminen tyéhyvinvoinnin johtami-

sessa ja kehittédmisessa.

Tutkimuksen perusteella voimme todeta yksikdn tyéhyvinvoinnin kokonaistilanteen olevan hyvé ja
taman heijastuvan myds henkiléstén motivaatioon ty6ta kohtaan, seka lisadvan sitoutuneisuutta ke-
hitystyota kohtaan. Yksikkd6n on luotu toimintakulttuuri, jossa jokaisella henkiléston jasenella on
oma roolinsa. Lopuksi voimme todeta yksikdn tydhyvinvoinnin johtamisen olevan kehityssuuntainen
ja johdonmukainen prosessi, jonka kehittdmista on hyva lahtea jatkamaan téman tutkimuksen poh-

jalta.
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LIITE 1. TUTKIMUSTIEDOTE

Hei hyva tiedotteen vastaanottaja,

Opiskelemme Kuopion Savonia-ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan yksikéssa sosionomi
AMK tutkinto-ohjelmaa. Teemme opinnadytety6tamme yhteistydssa Viitasaaren kaupungin kanssa.
Opinnaytetyémme aiheeksi olemme valinneet tydhyvinvoinnin johtaminen ja kehittdminen. Halu-
amme tutkia tyohyvinvoinnin johtamista ja kehittdmista, koska tydhyvinvointi on laaja-alainen kasite,
joka vaikuttaa tydyhteisdnjaseneen paivittdin. Jokainen tydyhteisdnjasen kokee tybhyvinvoinnin eri
tavalla. Opinndytetydlla haluamme selvittad, miten tyéhyvinvointia johdetaan ja kuinka sita tulisi ke-
hittda.

Pyyddmme Teitd osallistumaan haastatteluun, jonka tavoitteena on tuottaa tietoa ty6hyvinvoinnin

johtamisesta ja kehittdmistarpeista. Osallistumalla haastatteluun ja tutkimukseen annat luvan haas-

tatteluun osallistumisesta.

Keradmme tietoa opinndytetydhdn ryhmahaastatteluiden avulla. Haastattelu suoritetaan tyoyksikos-
sasi tybaikanasi. Haastatteluun on varattu aikaa noin kaksi tuntia. Ryhmakeskustelussa keskustel-
laan opinndytetydmme aihealueesta. Haastattelussa esitdamme kysymyksia liittyen tydhyvinvoinnin
johtamiseen ja kehittdmiseen. Tutkimustyén kysymykset ja teemat on esitelty seuraavalla sivulla,

joihin voit tutustua etukateen.

Tutkimusty6hon on saatu asianmukainen tutkimuslupa. Tutkimuksen materiaaleja kasitellaén luotta-
muksellisesti ja nimettémind. Haastatteluaineistoa kasitelldan, niin ettei vastauksia voida yksildida
vastaajista. Haastattelussa saatuja tietoja kdytdmme vain opinndytetydhdmme, jonka tarkoitus on

kehittda Teidan tydyhteisdanne.

Opinnaytety6n valmistuessa, se julkaistaan Thesus.fi-ammattikorkeakoulujen julkaisuarkistossa. Toi-
vomme, etta osallistumalla haastatteluun autat meita opinnaytetyon toteutuksessa. Ilmoitamme tar-
kan haastattelu ajankohdan esihenkildnne kautta. Mikéli Teille tulee kysyttdvaa haastattelusta tai

opinnaytetydstamme, otathan meihin rohkeasti yhteytta.

Ystavallisin terveisin
Minttu Jalkanen minttu.jalkanen@edu.savonia.fi

Katja Nenonen katja.nenonen@edu.savonia.fi
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LIITE 2. HAASTATTELUN TEEMAKYSYMYKSET

Tutkimuksen esittely haastateltaville. Tutkimuskysymysten ja tavoitteiden esittely. Haastattelun tar-

koituksen ja etenemisen esittely.

Selvitetdan haastateltavien ika, nimike, tydkokemus, tyéryhman henkilé6 maara

TEEMA 1: Tyohyvinvoinnin johtaminen

Miten viihdyt tyssa?

Saatko tukea tyohon esihenkil6lta ja tydyhteisolta?

Kuinka tarkedna pidat palautteen saamista ja antamista?

Kuinka tarkedna pidat tyon sisaltéon ja toteutukseen vaikuttamista?

Miten yksikdssdnne johdetaan ty6hyvinvointia?

Mitkd ominaisuudet ovat mielestdsi tarkeitd esihenkiléssa tydhyvinvoinnin johtamisen nakékulmasta?
Kuinka esihenkil® voi vaikuttaa omalla toiminnallaan tydyhteisdn ilmapiiriin?

Millaisia palkitsemisjarjestelmia yksikdssanne kaytetdan?

Mitkd ovat mielestasi esihenkilon ja organisaation vastuualueet tyéhyvinvoinnissa?

TEEMA 2: Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Kuinka yksikdssénne tuetaan kouluttautumista?

Kuinka yksikdssanne arvioidaan tydhyvinvointia, ja kuinka saatuihin tuloksiin reagoidaan?
Kuinka tarkeana koet kehityskeskustelut ja kuinka niitd tulisi kehittaa?

Kuinka paljon ty6ntekijat voivat vaikuttaa paatoksien tekemiseen?

Kuinka tyontekijoita osallistetaan tydhyvinvoinnin kehittdmiseen?

Milla keinoilla voidaan varmistua ty6hyvinvoinnin tilanteesta yksikdssanne?

Kuinka tarkedna pidat tavoitteiden asettamista ty6hyvinvoinnin kehittamisessa?
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Miten kehittdisitte tyohyvinvointia?
Kuinka tarkedna koet osallisuutesi tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa?
Koetko tarkeana osana tyohyvinvointia kehittdmismahdollisuudet?

Avoin kommentti?
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LIITE 3. TIETOSUOJASELOSTE

«J) SAVONIA OPINNAYTETYOHON LITETTAVA
TIETOSUOQJASELOSTE/-ILMOITUS

EU:n yleinen tietosuoja-asetus

13 ja 14 artiklat

Tietoa tutkimukseen osallistuvalle

Olet osallistumassa Savoniz-ammattikorkeakoulussa tehtavdan opinndytetydhdn liittywaan
tutkimukseen. Tdssd selosteessa kuvataan, miten henkildtietojasi kdsitellaan tutkimuksessa.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Sinuun ei kohdistu mitaén negatiivisia
seuraamusta, jos et osallistu tutkimukseen tai jos keskeytat osallistumisesi tutkimukseen. los
keskeytat osallistumisesi tutkimukseen, ennen keskeytystd kerttyd aineistoa voidaan kuitenkin
kayttda tutkimuksessa. Taman selosteen kohdassa 14 kerrotaan tarkemmin, mitaé olkeuksia sinulla
on ja miten voit vaikuttaa tietojesi kasittelyyn.

1. Tutkimuksen rekisterinpitdja

Mirmni: Jalkanen Minttu

Osoite: limeninkuja 3, 4450 Viitasaari
Puhelinnumero: 040 5757 407

Sdhkopostiosoite: minttu_jalkanen@edu.savonia.fi

Mimi: Menonen Katja

Osoite: Ristijrventie 271, 72300 Vesanto
Puhelinnumero: 040 5408140

S3hkopostiosoite: Katja.Menonen@edu savonia.fi

2. Kuvaus tutkimushankkeesta ja henkilotietojen kasittelyn tarkoitus

Savonian ammattikorkeakoulun opiskelijoiden opinnaytetyd, tilazja Wiitauniunin|kunta'.rhtl,'méi.

Henkildtietoja kasitellddn luottamuksellisesti ja vain opinndytetydn tekijdiden toimesta.
Henkildtietoja kerdtddn haastateltavilta itseltddn vain siing madrin kuin se on tutkimuksen
kannalta olennaista. Tutkimuksen jalkeen kaikki henkildtiedot havitetdan tutkijoiden toimesta.
Tutkimus suoritetaan luottamuksellisesti, 2ika ketadn tutkimukseen osallistujaa voida tunnistaa
vastausten perusteella.

3. Tutkimuksen suorittajat

SAVONIA-AMMATTIKORKEARKOULL TIETOSUOJAILMOITUS



Tutkimuksen suorittajat ovat Savonian ammattikorkeakoulun sosionomiopiskelijoita, ja vain heilld
on oikeus k@sitelld tutkimuksaen liittyvid tietoja.

Opiskelijat: Katja Nenonen ja Minttu Jalkanen [yhieystiedot ylla)

4. Tutkimuksen nimi ja tutkimuksen kestoaika
Tutkimuksen nimi: Tydhyvinvoinnin johtaminen ja kehittdminen asumispalvelu yksikdssa
Henkildtiestojen kdsittehyn kesto: 5.4.2022 — 15.10.2022

5. Henkildtietojen kasittelyn oikeusperuste

Henkilgtietoja kasitellddn yleisen tietosucja-asetuksen & artiklan 1 kohdan mukaisella
perusteella.

HenkilGtietojen kasittelyperusta tassa tutkimuksessa on

=4 tutkittavan suostumus
1 tieteellinen tai historiallinen tutkimus tai tilastainti

6. Mitd henkildtietoja tutkimusaineisto sisdltad

Tutkimusaineisto sisdltda henkildn ian, tydnimikkeen ja tydkokemuksen. Tutkimusaingisto
kerdtdan teemahaastatieluna. Haastattelun adnitetdan tutkimustydn litterointia varten.

7. Arkaluonteiset henkildtiedot

Tutkimuksessa ei kasitelld arkaluonteisia henkilétietoja.
Tutkimuksessa kisitelldan seuraavia arkaluonteisia henkildtietoja:

_J Rotu tai etninen alkupera

_1 Poliittizet mielipitest

1 Uskonnollinen tai filosofinen vakaumus

_J ammattiliiton j&senyys

1 Geneettiset tiedot

_J Biometristen tietojen kasittely henkildn yksiselitteista tunnistamista varten
— Terveys

— Luonnollisen henkildn seksuaalinen kayttdytyminen 1ai suuntautuminen

Arkzluonteisten tietojen kasittely perustuu seuraavazn tietosuajz-asetuksen & artiklan 2
kohdan mukaiseen oikeusperusteeseen:

| Tutkittavan suostumus
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1 Tieteellinen tai historiallinen tutkimustarkoitus tai tilastollinen tarkoitus

8. Mistd ldhteista henkilGtietoja kerdtadn

Henkildtietoja keratadn vain haastateltavilta itseltddn, ei muista ldhteisti.

9. Tietojen siirto tai luovuttaminen edelleen

HenkilStietoja ei luovuteta edelleen.

10. Tietojen siirto tai luovuttaminen EU:n tai Euroopan talousalueen ulkopuolelle

Tietoja ei tulla luovuttamaan EU:n tai Euroocpan talousalueen ulkopuolelle.

11. Henkilotietojen suojauksen periaatteet
= Tiedot ovat salassa pidettdvia.
Manuzalizen aineiston sucjaaminen: ___

Tietajérjestelmissd kdsiteltdvat tiedot:

Ol k&yttajdtunnus B salasana O kdytdn rekisterdinti O kulunvalvonta
O miuw, mika:

Suorien tunnistetietojen kasittely:
= Suorat tunnistetiedot poistetaan analysointivaiheessa
—_| Aineisto analysoidaan suorin tunnistetiedoin, koska (peruste suorien tunnistetietojen

sdilyttdmiselle):

12. Henkilotietojen kasittely tutkimuksen pdittymisen jalkeen
= Tutkimusrekisteri hdvitetddn
— Tutkimusrekisteri arkistoidaan:

O ilman tunnistetietoja O tunnistetiedaoin

Mihim aineisto arkistoidaan ja miten pitkdksi aikaa: -

13.5avonia-ammattikorkeakoulun tietosuojavastaavan yhteystiedot
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Savonia-ammattikorkeakoulun tietosuojavastaava on hallinnon suunnittelija Mervi Hatinen.
Haneen saa yhteyden sdhkpostiosoittessta tistosuojavastaava@savonia.fi

14.Mita oikeuksia sinulla on ja oikeuksista poikkeaminen

Yhieyshenkild tutkittavan olkeuksiin ittyvissd asicissa on taman ilmoituksen kohdassa 1
mainittu henkild.

Suostumuksen peruuttaminen (tietosuoja-asetuksen 7 artikla)

Sinulla on oikeus peruuttaa antamasi suostumus, mikali henkildtietojen kasittely perustuu
suostumukseen. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta suostumuksen perusteella ennen
sen peruuttamisia suoritetun kasittelyn lainmukaisuuteen.

Qikeus saada paasy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artiklal

Sinulla on oikeus saada tieto siitd, kdsitelladnkd henkilStietojasi tutkimuksessa ja mita
henkildtietojasi tutkimuksessa kisitelldan. Voit myds halutessasi pyytad jaljenndksen
kasiteltdvistd henkildtiedaista.

Dikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artiklal
Jos kasiteltavissd henkildtiedoissasi on epdtarkkuuksia tai virheitd, sinulla on cikeus pyytda
niiden oikaisua tai taydennysta.

Dikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)
Sinulla on ocikeus vaatia henkildtietojesi poistamista seuraavissa tapauksissa:

g} henkildtietoja ei endd tarvita niihin tarkoituksiin, joita varten ne kerdttiin tai joita
warten niitd muutoin kdsiteltiin

b) peruutat suostumuksen, johon kdsittely on perustunut, 2ika kasittelyyn ole muuta
lzillista perustetta

C) wastustat k3sittelyd (kuvaus vastustamisoikeudesta on alempana) eika kasittelyyn ole
olemassa perusteitua syytd

d) henkildtietoja on kasitelty lainvastaisasti; tai

e) henkildtiedot on poistettava unionin cikeuteen tai jasenvaltion lainsaddantdon
perustuvan rekisterinpitdjagn sovellettavan lakisddteisen velvoitteen noudattamiseksi.

Dikeutta tietojen poistamisaen 2i kuitenkaan ole, jos tietojen poistaminen 25tda tai vaikeuttaa
suuresti kasittelyn tarkoituksen toteutumista tieteellisessd tutkimuksessa.

Dikeus kdsittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artiklal
Sinulla on oikeus henkildtietojesi kasittelyn rajoittamisesn, jos kyseessd on jokin seuraavista
olosuhteista:
a) kiistét henkildtietojen paikkansapitdvyyden, jolloin kasittelyd rajoitetaan ajaksi, jonka
kuluassa tutkija voi varmistaa niiden paikkansapitdwyyden
b) kasittely on lainvastaisia ja vastustat henkildtietojen poistamista ja vaadit sen sijaan
niiden kdytSn rajoittamista

SAVONIA-AMMATTIKOREEAKOULL TIETOSUDJAILMOITUS



50 (50)

C) tutkija ei endd tarvitse kyseisia henkildtietoja kdsittelyn tarkoituksiing, mutta sind
tarvitset niitd cikeudellisen vaateen laatimiseksi, esittmiseksi tai puolustamiseksi

d) olet vastustanut henkildtietojen kasittelys (ks. tarkemmin alla) odotettasssa sen
todentamista, syrjdyttavatkd rekisterinpitdjan oikeutetut perusteet rekisterdidyn
pErustest.

Dikeus siirtda tiedot jdrjestelmasts toiseen (tietosuoja-asetuksen 20 artikla)

Sinulla on oikeus saada tutkijalle toimittamasi henkildtiedot j@sennellyssd, yleisesti kdytetyssd
ja koneellisesti luettavassa muodossa, ja oikeus siirtad kyseiset tiedot toiselle rekisterinpitdjslle.
. JOs kasittelyn oikeusperuste on suostumus tai sopimus, ja kdsittely suoritetaan
gutomaattisesti.

Kun k3ytat cikeuttasi siirtd3 tiedot jarjestelmastd toiseen, sinulla on cikeus saada henkildtiedot
slirrettya suoraan rekisterinpitajalta toiselle, jos se on teknisesti mahdollista.

Vastustamisoikeus (tistosuoja-gsetuksen 21 artikla)

Sinulla on cikeus vastustaa henkiltietojesi kasittelyd, jos kasittely perustuu yleiseen etuun tai
oikeutettuun etuun. TallGin tutkija ei voi kisitelld henkildtietojasi, paitsi jos se voi osoittaa, ettd
kadsittelyyn on olemassa huomattavan tarked ja perusteliu syy, joka syrjgytida rekisterdidyn
edut, oikeudet ja vapaudet tai jos 52 on tarpeen oikeusvaateen laatimiseksi, esittdmiseksi tai
puclustamiseksi. Tutkija voi jatkaa henkilGtietojesi kasittelyd myds silloin, kun sen on
tarpeellista yleistd etua koskevan tehtavan suorittamiseksi.

Dikeuksista poikkeaminen

Tassa kohdassa kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissd yksitidistapauksissa poiketa
tietosuoja-asetuksessa ja Suomen tietosuojalaissa saadetyillé perusteilla siltd osin, kuin
pikeudet estdvit tieteellisen tai historiallisen tutkimustarkoituksan tai tilastollisen tarkoituksen
sagvuttamisen tai vaikeuttavat sitd suuresti. Tarvetta poiketa cikeuksista arvicidaan zina
tapauskohtaizesti.

Valitusoikeus
Sinulla on oikeus tehda valitus tietosuojavaltuutetun toimistoon, mikali katsot, ettd
henkildtietojesi kdsittelyssd on rikottu voimassa olevaa tietosuojalainsdadantds.

Yhteystiedot:

Tietosuojavaltuutetun toimisto

Kayntiosoite: Ratapihantie S, 6. krs, 00520 Helsinki
Postiosoite: PL 80O, 00521 Helsinki

Vaihde: 029 56 66700

Faksi: 0259 56 66735

Sdhkoposti: tietosuojalat)om.fi
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