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Hoitotyon tutkinto-ohjelma

Tadmén opinndytetyon tarkoituksena oli kehittdd ty6hyvinvointisuunnitelma Vehmaan
ikdihmistenpalveluissa tydskenteleville henkildstolle. Lahtokohtana oli selvittda tyohy-
vinvoinnin nykytila, jonka pohjalta ldhdettiin tekeméén suunnitelmaa, joka vastaa hen-
kilokunnan ja yksikoiden tarpeita. Tavoitteena oli kehittdd tyokalu tydhyvinvoinnin
edistdmiseksi, jota kohdeorganisaatio voi hyddyntda edistdmalld tydhyvinvointia. Opin-
ndytetyon tuotoksena syntyi ehdotelma vuosikellosta, joka on koostettu henkildston tar-
peisiin sopivaksi.

Ty0 toteutettiin projektityyppisend opinndytetyond. Pdivi Rauramon ty6hyvinvoinnin
portaat toimivat tydossimme viitekehyksend, ja teos toimi hyvind tukena rakentaes-
samme ty0hyvinvointisuunnitelmaa. Aineisto keréttiin Margareeta- kodin ja Vehmaan
kotihoidon esihenkil6iltd sekd henkilostoltd. Tiedonkeruumenetelménd kdytimme esi-
henkildiden kohdalla haastattelua. Henkilostolle toteutimme henkildstokyselyn opin-
ndyteprosessin alussa, joka koostui 24 monivalintakysymyksestd sekd kolmesta kysy-
myksesti, johon sai antaa vapaamuotoisen vastauksen. Henkilostokysely ldhetettiin sdh-
koisesti henkildstolle yhteyshenkilomme toimesta (n=42). Vastausprosentiksi tuli 26.
Henkilostokyselystd kerdtty aineisto analysoitiin kédyttdmalla tilastollista- sekd sisél-
l6nanalyysia.

Ty6hyvinvoinnin kuormitustekijoiksi nousivat kiire, henkildstdvaje, puutteellinen tie-
donkulku ja liiallinen vastuu tyonkuvaan ndhden. Liséksi henkildst6lld oli kokemuksia,
etteivit he tule kuulluksi johdon taholta. Ty6hyvinvointia lisddvind tekijéind mainittiin
tyOyhteison yhteistyon parantaminen, Tyhy-toiminnan lisddminen, tasapuolinen tyon- ja
vastuunjako, tyonkuvien ja ohjeiden selkeyttdminen seké arvostuksen ja luottamuksen
saaminen johdon taholta.

Kehittdmisen osa-alueiksi valikoituivat yksilon voimavarat, tyoturvallisuus, vastuu- ja
tyotehtivien jako, Tyhy- toiminta, kehityskeskustelut, kokouskédytannot sekd oman osaa-
misen tukeminen. Lopullinen johtopditos oli se, ettd vaikka kehittdmisen kohteita 16ytyi,
yksikoissd toimii moni asia myds hyvin.

Avainsanat: tyohyvinvointisuunnitelma, tyhyvinvointi, esihenkilotyd, tydyhteiso,
vuosikello
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The purpose of this thesis was to develop an occupational well-being plan for the staff
of Vehmaa's service for the elderly. The premise was to resolve the current state of oc-
cupational well-being; from here, we began developing a plan in accordance to the needs
of the personnel and different units. The goal was to develop a tool to advance occupa-
tional well-being, which the target organization could make use of. The end result of the
thesis was the proposal of a” year clock”, compiled in accordance to the needs of the
personnel.

The thesis was carried out as a project-based team effort. Pdivi Rauramo's book
”Tyo6hyvinvoinnin portaat” acted as framework for the project, and good support as we
were working on the plan itself. The materials were compiled from the supervisors and
staff of Margareeta-koti and Vehmaa's domiciliary care. We interviewed the supervisors;
as for the staff, we managed a survey at the beginning of the project. This survey con-
sisted of 24 multiple choice questions, and three more questions with freeform answers.
The survey was sent to the staff via e-mail by our contact. The final response rate was
26. The survey material was analyzed by using both statistical and content analysis.

The four main stress factors turned out to be urgency, shortage of personnel, inadequate
flow of information and too much responsibilities in proportion to the job description. In
addition, many of the staff felt they're ignored by their superiors. As for the factors ad-
vancing occupational well-being, the following were mentioned: advances in teamwork
within the work community, different activities related to the well-being of the staff, fair
distribution of work and responsibilities, the simplifying of instructions and job descrip-
tions, and gaining respect and trust from those higher up.

Chosen under development were individual resources, work safety, distribution of work
and responsibilities, Tyhy activity, meeting practices and individual development dis-
cussions, as well as constant support. We came to the conclusion, that even while there
were many subjects in need of work and development, there were also a whole lot of
things working just fine within the units.

We followed up by recommending the organization to continue advancing occupational

Keywords: Occupational well-being plan, occupational well-being, supervisor work,
work community, year clock
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1 JOHDANTO

Ty6 on oleellinen osa ihmisen eldmidi ja keskeinen hyvinvoinnin ldhde. Tyo
mahdollistaa toimeentulon, rytmittié ja ryhdittdd eldmad, tuo mukanaan sosiaa-
lisia suhteita ja mielekésta tekemistd. Toisaalta myos yksityiseldma ithmissuhtei-
neen, taloudellisine tilanteineen ja eldméntapoineen heijastuu tyéhon. On siis

vaikea erottaa tyohyvinvointia muusta hyvinvoinnista. (Rauramo, 2012, s. 10.)

Tyoeldméin kohdistuneet tutkimukset ovat osoittaneet, ettd monilla tydpaikoilla
on hélyttdvid ongelmia. TyOyhteison henkildstoresursseja on kustannussyisté
leikattu, ja jéljelle jddneiden tyokuorma on usein kasvanut kriittiselle tasolle.
Tutkimukset ovatkin osoittaneet omalla vadjadméattomalld tavallaan, ettd varsin
monet tydssikdyvit kokevat tyossdjaksamisessaan olevan puutteita. On halytté-
vii todeta, ettd tutkimusten mukaan noin kolmasosa ty0ssikiyvisté kérsii stres-

sioireista (Juuti &Vuorela, 2015, s. 7-8.)

Tutkimushanke ”"Miten Suomi voi?”” on tuottanut tutkimustietoa suomalaisen vieston
ja sen eri tyontekijaryhmien ty6hyvinvoinnista koronapandemian aikana sekd tehnyt
johtopéétdksid ja suosituksia tyohyvinvoinnin edistimiseksi (Tyoterveyslaitos a.). Ky-
selyaineistoa kerittiin kahden vuoden ajalta, vuosina 2019-2021. Vastaajat olivat
tyossdkdyvid 18—65-vuotiaita suomalaisia. Tutkimuksessa tyohyvinvoinnin kuvaajina
kéytettiin tyon imua, tydssd tylsistymistd, tyouupumusta, tyokykyéd ja tyotyytyvai-
syyttd. (Tyoterveyslaitos b.)

Tutkimuksesta voidaan péételld, ettd tyontekijan hyvinvointi ja tydon mielekkyys, tyon-
tekijén sitoutuneisuus tydpaikkaansa sekd yleinen tyytyvdisyys lisdédntyy tyopaikoissa,
jotka pitavit huolta tyontekijén riittdvéstd tuesta, vaalivat luottamusta tyontekijoiden
kesken ja esihenkildiden vililld sekd antavat kokemuksen arvostuksesta. (Tyoterveys-

laitos b.)



Yleisimmin tyontekijdd kuormittaa tdissd kiire. Tyon luonne on muuttunut ja tyonte-
koa on vuosien kuluessa tehostettu, tdissd on hektisempdi. Tyon huono organisoimi-
nen myos lisdé kiireen tunnetta. HenkilGstoresurssia ei ole lisdtty mutta enemman tu-
losta tulisi saada aikaan. Henkilostod kuormittaa kiireen lisdksi tyon jarjestelyyn, tyon
jakautumiseen ja erilaisiin prioriteetteihin liittyvédt ongelmat. Haasteita tuo kysymys
siitd, onko tyd mahdollista tehdé sille annetussa ajassa, ja ihmiset joutuvat tydelamissa
kohtaamaan arvoristiriitaa silld ty6 haluttaisiin tehdd paremmin ja laadukkaasti, kun-
han sithen annettaisiin riittdvasti resursseja. Lisdksi tyOyhteison sisdlld ihmissuhteissa
saattaa ilmetd ongelmia, jotka kuormittavat tyontekijad. Monet tyotehtivat pitévit si-
sdllddn tulostavoitteita ja laatuvaatimuksia ja tyontekijdidn kohdistuukin vaatimuksia

kahdesta suunnasta, tyonantajan seké asiakkaiden taholta. (Nurmi, 2016, s. 24—25.)

Opinndytety0 sai alkunsa tilaajan tarpeesta kehittdd tyShyvinvointia ja luoda yhteis-
tyoOssd yksikdille yhteinen tydhyvinvointisuunnitelma, joka tulisi toimimaan tyohyvin-
vointia edistdvand tydkaluna. TyShyvinvointisuunnitelma voi toimia vilineend tarkas-
teltaessa ty0hyvinvointia kokonaisuudessaan ja sitd voidaan kdyttdd sen eri osa-aluei-
den kehittdmiseen. Suunnitelma voi olla hyva ldhtokohta sille, ettd tyohyvinvointia
lahdetddn kehittdimédn suunnitelmallisesti eteenpdin. (Suonsivu, 2014, s. 68.) Opin-
ndytety0 on tehty yhteistydssd Vehmaalla sijaitsevan tehostetun palveluasumisen yk-
sikdn Margareeta-kodin sekd Vehmaan kotihoidon henkilokunnan kanssa mukaan lu-
kien esihenkilot. Henkilokunnan nidkokulma ty6hyvinvoinnista tuli esiin heille laadi-
tun henkildstokyselyn tuloksista, seké lisdksi kartoitimme ty6hyvinvoinnin tilannetta

esihenkildiden kanssa kdydyn keskustelun pohjalta heidin ndkdkulmastaan.

2 PROJEKTIN TARKOITUS JA TAVOITTEET

Opinndytetydmme tarkoituksena oli tehdd Margareeta-kotiin ja samassa yksikdssé toi-
mivaan kotihoidon tyOyhteisoon tydohyvinvointisuunnitelma yhdessa koko tyoyhteison
kanssa ja selvittdd ty6hyvinvoinnin nykytila. Tarkoitus on yleensd kuvaileva, selvit-
tiva, vertaileva, selittdva tai ennustava (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen, 2013, s.

60).



Ty0 toteutettiin projektityyppisend opinndytetydnd. “Hyvinvointipalveluissa organi-
saatiot ja tyoyhteisot kayttavat kehittimistyOssdén runsaasti erilaisia projekteja. Pro-
jektit tulee ndhdéa kiintednd osana tyOyhteisoa ja sen kehittimistd”. (Paasivaara & Su-
honen, 2013, s. 23.) Lahtokohtaisesti suhtauduimme positiivisesti projektityyppiseen
opinndytetydhon, silld koimme ettd on helpompi edetd, kun tydlle oli asetettu selkeit
tavoitteet, joita kohti edeti ja 10ytia juuri tdhén organisaatioon soveltuvat keinot tyo-
hyvinvoinnin kehittdmiseksi. ’Projektilla on selked tavoite (toiminnallinen, taloudel-
linen, toteuttava tai toimintaa muuttava tavoite). Asetettu tavoite pyritdin saavutta-

maan tyo6ll4, jonka tekemistd kutsutaan projektityoksi.” (Kettunen, 2009, s. 15.)

Projekti on médramuotoista toimintaa, jolla on tavoitteet, aikataulu ja resurssit.

Projektity6 on hyvin moninaista. Se voi olla rutiininomaista tydskentelya yksit-
tdisestd projektista tai toimeksiannosta toiseen. Projektityd voi olla luovaa tyota,
jossa projektit tehdddn organisaatioiden ulkopuolella ja jossa jokainen projekti
tai toimeksianto on ainutlaatuinen. Projektity6td voidaan tehdd organisaatioissa,
vaikka kyseessé ei olisikaan varsinainen projekti tai projektiorganisaatio. Pro-
jektityd voi olla ja useissa tapauksissa onkin nimenomaan tyoté, jota tehdddn
organisaatiossa, joka asettaa projektit médrdajaksi jonkin tehtdvén suoritta-

miseksi tietyilld resursseilla (Virtanen, 2009, s. 42-44.)

Opinndytetyon tavoitteena oli kehittdd tyokalu tyohyvinvoinnin edistimiseksi, jota
kohdeorganisaatio voi hyddyntdd edistaimélld tyohyvinvointia. ”Tutkimuksen tavoit-
teet madritellddn usein kuvaamalla, miten tuotettavaa tietoa voidaan hyddyntdé. Tut-
kija voi esimerkiksi arvioida, kuinka tietoa voidaan hyddyntda hoitotydn kéytdnndssé,
johtamisessa, terveysalan koulutuksessa ja hoitotieteellisessd jatkotutkimuksessa.”

(Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen, 2013, s. 99.)

Tyo6n laajentaminen molempiin yksikdihin tarkoitti sitd, ettd tyohyvinvointisuunni-
telma tehtiin kattamaan koko Vehmaan ikdihmisten kanssa tyoskentelevdd henkilo-
kuntaa koskevaksi. Paasivaaran & Suhosen, 2013, s. 27 mukaan onnistunut projekti
vaatii toteutuakseen valtaosan tydyhteison panostuksesta, jotta voimme sanoa kehitté-
vamme koko henkildston tyohyvinvointisuunnitelmaa. Projektin voidaan sanoa onnis-

tuneen, kun ongelmaa tarkastellaan monesta eri ndkokulmasta. Tama lisdé toteuttajien



kokemusta, osaamista ja parhaimmillaan se saattaa muokata osallistuvien asenteita
sekd totuttuja tapoja parempaan suuntaan. Néin ollen toimintamallien ja hyvien kéy-

tdntojen kdyttoonotto on sujuvampaa.

3 TEOREETTINEN PERUSTA

3.1 Ty6hyvinvointi

Tyohyvinvoinnin késite on monimuotoinen. On méidritelty, ettd tyohyvinvointi
perustuu yksildlliseen nikemykseen ja kokemukseen hyvinvoinnin tilasta, johon
vaikuttavat tyokyky, oma terveys, ty0, ty0ymparistd laajasti ymmarrettynd seké
tyopaikan ihmissuhteet, johtaminen ja tyonantajapolitiikka. Ty6hyvinvointi ra-
kentuu vuorovaikutuksessa muun eldmén ja kokonaishyvinvoinnin kanssa. Tyo-
hyvinvointiin vaikuttavat yksilolliset tekijdt ja voimavarat, tydsuojelutoiminta
kojen toimintaperiaatteisiin- ja politiikkaan sekd ty6lainsddadantoon (Mékikan-

gas ym., 2017, s. 13).

”Tyodhyvinvoinnin kehittdimisen ldhtokohtana on, ettd ihminen voi hyvin niin henki-
sesti, fyysisesti kuin sosiaalisestikin. Tydssddn hyvinvoiva ja terve ihminen kykenee
suorituksiin, jotka parhaimmillaan hyodyttavit asiakkaita, organisaatiota ja hinti itse-

aan.” (Juuti &Vuorela, 2015, s. 85.)

”Tyohyvinvointi on erittdin tirked ja ajankohtainen aihe. Se vaikuttaa tuottavuuteen ja
tuloksiin. Tyodurien pidentdmistarve on lisdnnyt entisestddn tyohyvinvointiin ja tyoelé-
mén laatuun liittyvadd keskustelua. TyShyvinvoinnin eteen voi ja kannattaa tehda toita.

Siitd hyotyvat kaikki.” (Hyppénen, 2015, s. 165)



3.2 Ty6n kuormittavuus

Pysyédkseen terveend ja voidakseen hyvin ithmisen elimistd kaipaa kuormitusta
ja haasteita- niin luut, lihakset, verenkierto- ja hengityselimist6 kuin aivot ja her-
mostokin. Kokonaiskuormitus muodostuu sekd tyon ettd vapaa- ajan yhteisvai-
kutuksesta. Mikali tyontekija ehtii toipua tydpéivén aikana tai pian sen péatyttya
padsddntoisesti rasituksesta ja nédin ollen pystyy viettiméén tdysipainoista virik-
keellistd vapaa-aikaa, ponnistelujen ja palautumisen valilld vallitsee tasapaino.
Jos palautuminen ei ole mahdollista tai riittdvéda, ihmisen on koko ajan ponnis-
teltava yhi enemmain selviytyédkseen tyostdin. Kuorman kasautuminen eli kuor-
mittuneisuus aiheuttaa erilaisia hyvin yksil6llisid oireita. Tyon monipuolisuu-
della ja sen tauotuksella ja jaksotuksella vaativampiin ja helpommin tehtiviin on
tarked merkitys hyvinvoinnille ja jaksamiselle. Néin pyritddn ehkdiseméin voi-
makas visymys ja pitdiméén tyovire hyviani koko tyopéivan. Palautumisessa rat-

kaisevaa on my0s riittdvén unen varmistaminen. (Rauramo, 2012, s. 43.)

3.3 Ty6ilmapiiri

Hyvé tyoilmapiiri on merkittdvd tuotannontekijéd, jonka vaikutukset ulottuvat tyossa
viithtymisen tai tyotyytyviisyyttd laajempiin asioihin. Tiedetdén ettd tydilmapiiri koos-
tuu yksinkertaisista perusasioista, eikd sen rakentamiseen vaadita erityistaitoja mutta
se vaatii kaikilta tyOyhteison jiseniltd yhteistd ponnistelua ja kurinalaisuutta seké hy-
vid tyOyhteisotaitoja hyvin tydilmapiirin luomiseksi ja sdilyttdmiseksi. [Imapiiri ei
sdily hyvina ilman ylldpitoa, ja sitd tdytyy luoda joka péivd uudestaan. (Aro, 2018, s.
23-25). “Hyva ty6ilmapiiri parantaa tuloksellisuutta, innovatiivisuutta, tuottavuutta,
terveyttd ja hyvinvointia tyossd, vihentdd stressin kokemista, kyynisyyttd, tyouupu-
musta ja yhteistydongelmia ja toimii suojaavana tekijand pitkdaikaissairauksia ja en-

nenaikaista eldkkeelle siirtymistd vastaan. “(Aro, 2018, s. 25.)

Aro (2018, s. 26) tuo esiin kolme perusasiaa, jotka saavat aikaan hyvin tydilmapiirin.
Organisaatiossa jokaisen tulee tietdd oman tyonsd merkitys, ja miten se asettuu koko-
naisuuteen. Ydintavoitteet tulee olla selkedsti madritelty ylimmén johdon taholta seka

heiddn tulee toimia organisaation arvojen mukaisesti. Liséksi hdn painottaa



yhteisollisyyttd, yhteisid arvoja, tavoitteita sekd pelisddantdjd. “Merkityksellisyyden

kokemus syntyy yhteydesti toisiin ihmisiin.” (Aro, 2018, s. 26.)

”Hyva ty6ilmapiiri luo tyohalun, koska se tukee ihmisen motivaatiota. Tyoura jatkuu,
kun ty6halua on olemassa, myds silloin kun tyokyky ei ole sataprosenttinen. Tdma
ilmiselvé tosiasia tiedetdéin hyvin paitsi lukuisten tutkimusten myos arkikokemusten

perusteella.” (Aro, 2018, s. 11.)

3.4 Esihenkiloty6

Esihenkil6 on tydyksikon ty6hyvinvoinnin luomisessa keskeinen vaikuttaja. Esi-
henkil6n ja tydolojen kehittdjien ndkdkulmasta tyohyvinvoinnissa kaikki vaikut-
taa kaikkeen. Kehittdmismahdollisuuksien ja ratkaisukeinojen l0ytyminen on
toisinaan vaikeaa, esihenkil0 tarvitsee tukea, ja paras tukija on oma tydyhteiso.
Hyvé tyOyhteiso auttaa esihenkilod kehittymdan. Esihenkilon ei pidé eristiytyd
tyOyhteisoOsta eikd yhteiso saa jattdd hintéd yksin. Esihenkilon jaksaminen heijas-
tuu koko tydyhteisoon. Myds ylemmailta johdolta saatu henkilokohtainen arvos-
tus ja tuki ovat tirkeitd. Vertaistuki kollegoilta, kehittdmistuki ja tydterveyshuol-

lon tuki voivat olla merkittidva resurssi (Rauramo, 2012, s. 130—131.)

Ty6hyvinvoinnin johtamisessa onnistuneet esihenkildt ovat kiinnostuneita tyo-
yksikon toiminnan kehittdmisestd, henkiloston hyvinvoinnista ja oman esihen-
kilotoiminnan kehittdmisesté. Téllaisilla esihenkil6illd on kyky arvioida ja poh-
tia tydyksikon kokonaistilannetta, rohkeutta oman esihenkil6toiminnan arvioin-
tiin, valmius kohdata sekd kritiikkié ettd mydnteistd palautetta ja ennen kaikkea
halu toimia yhdesséd henkiloston kanssa ty6hyvinvoinnin kehittimiseksi (Rau-

ramo, 2012, s. 131.)

“Esihenkilon keskeisimpid tehtdvid on luoda organisaatioon vahva toimintakulttuuri,
joka selkedsti ohjaa arjen toimintaa” (Juuti & Vuorela, 2015, s. 27.) Esihenkil6 luo
yhteistyOssd tyontekijoiden kanssa mielekdstd mielikuvaa yhteistyostd sekd toimin-
nasta, joka pohjautuu organisaation perustehtidvadn. Esihenkilon tulee kirkastaa jatku-

vasti perustehtivin sisdltod sekd suunnata myos tarpeeksi voimavaroja perustehtiavin



toteuttamiseksi, silld tydyhteison jisenilld saattaa olla varsin erilaisia ndkemyksié ja
ajatuksia siitd mitkd ovat tyOyhteison toimintaperiaatteet, pddmadrit ja arvot. (Juuti
&Vuorela, 2015, s. 28.) Esihenkildosaamisella on suuri vaikutus tyohyvinvointiin seka

tyOyhteison toimintaan ja tuloksellisuuteen (Hyppénen, 2015, s. 165).

3.5 Ty6hyvinvoinnin portaat

Abraham Maslow on kehittédnyt tunnetun motivaatioteorian, ihmisen tarvehierar-
kiaan perustuvan mallin jo 1940- luvulla, Malli on edelleen kayttokelpoinen ja
sopii hyvin ty6hyvinvoinnin arvioinnin ja kehittdmisen tueksi. Tydpaikalla voi-
daan luoda puitteet, joissa yksilon on asemasta ja tyotehtévisté riippumatta mah-
dollista hyddyntdd omia kykyjdén tdysipainoisesti, kokea onnistumista, tyoén
iloa, mielekkyyttd ja onnistumista. Maslowin viiden portaan malli muodostuu
fysiologisista perustarpeista, turvallisuuden, yhteisollisyyden, arvostuksen ja it-
sensd toteuttamisen tarpeesta. Hyvinvoinnin kannalta on oleellista, miten ndma
tarpeet tyydyttyvit niin yksityiseldmassé kuin tyossd. Malli on kehitetty vertai-
lemalla ja yhdistdmalld tunnettujen tyohyvinvoinnin teorioiden ja mallien sisél-

t6ja Maslowin tarvehierarkian mukaisesti. (Rauramo, 2012, s.8—9.)

Tarkoitus on, ettd mallin avulla voidaan kehittéé yksilon omaa, tydyhteison ja organi-
saation tyohyvinvointia porras portaalta (Rauramo, 2012, s. 13). Portaat kuvastavat
hyvin tyShyvinvoinnin osa-alueita sekd haasteita, ja miten niistd huolehtimisen vastuut
jakautuvat tyOyhteisossd. Lisdksi jokainen porras pitdd sisdlldédn ehdotelmia, kuinka
osa-alueiden arviointia voidaan toteuttaa. TyShyvinvointia ja tydeldmaa kaiken kaik-
kiaan kehittdvin toiminnan vaikuttavuutta on kyettdva arvioimaan (Rauramo, 2012, s.

16.)

Portaiden alimmalla askelmalla on ihmisen psyko-fysiologiset perustarpeet eli terveys.
Haasteena voi olla haitallinen tyonkuormitus, univaje, epaterveellinen ravinto, liialli-
nen alkoholin kéyttd, tupakointi, liian vdhdinen tai yksipuolinen liikunta (Rauramo,
2012, s. 16). Tyontekijan vastuulla on huolehtia terveellisistd elintavoistaan, jotka pi-
tavit sisdllaan virikkeisen vapaa-ajan, riittdvén ja laadukkaan ravinnon ja liikunnan,

sairauksien ehkdisyn ja hoidon. Tyonantajan vastuulla on huolehtia tyon



kuormittavuudesta, tyopaikkaruokailusta sekd tydterveyshuollosta. Toteutumista voi-
daan arvioida kyselyin, terveystarkastuksin, fyysisen kunnon mittauksilla, kuormittu-

misen arviointina ja tyopaikkaselvityksin (Rauramo, 2012, s. 15.)

Toisella portaalla on turvallisuuden tarve. Turvallisuutta luo tydn pysyvyys, riittdva
toimeentulo, turvallinen tyd ja tydympéristo sekd oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja
yhdenvertainen tyOyhteisd (Rauramo, 2012, s. 15). Haasteena tyOsuhteeseen ja toi-
meentuloon liittyva turvattomuus, muutosmyllerrys, tapaturmat, uhka- ja vékivaltati-
lanteet, ratkaisemattomat ristiriidat, epédasiallinen kohtelu, hdirintd ja syrjintd (Rau-
ramo, 2012, s. 16). TyoOntekijén vastuulla on hallita turvalliset, ergonomiset ja sujuvat
ty0- ja toimintatavat. TyOnantajan vastuulla on huolehtia tysuhteesta ja tydoloista
tyopaikalla. Turvallisuutta arvioidaan tilastoin, riskien arvioinnilla seké auditoinneilla

(Rauramo, 2012, s. 15.)

Kolmannella portaalla on yhteisollisyyden tarve. Yhteisollisyyttd luo yhteishenked tu-
kevat toimet, tuloksesta ja henkildstostd huolehtiminen, ulkoinen ja sisdinen yhteistyo
(Rauramo, 2012, s. 15). Haasteena tydyhteison ilmapiiri- ja johtamisongelmat, puut-
teet tiedonkulussa ja kokouskaytdnnoissé sekd vahdiset mahdollisuudet kasvokkain ta-
pahtuviin kohtaamisiin (Rauramo, 2012, s. 16). TyoOntekijén vastuulla on joustavuus,
erilaisuuden hyvéksyminen ja kehitysmyonteisyys. Tydnantajan vastuulla on tydyh-
teisostd, johtamisesta ja verkostoista huolehtiminen. Toteutumista voidaan arvioida
tyOtyytyvaisyys-, tydilmapiiri- ja tyOyhteison toimivuuskyselyin (Rauramo 2012, s.
15.)

Neljannelld portaalla on arvostuksen tarve. Arvostuksen pohjana toimii eettisesti kes-
tidvit arvot, hyvinvointia ja tuottavuutta tukeva missio, visio, strategia, oikeudenmu-
kainen palkka ja palkitseminen, toiminnan arviointi ja kehittiminen (Rauramo, 2012,
s. 15.) Haasteena puutteet palautekdytinndissd, palkkaukseen ja palkitsemiseen liitty-
vit haasteet ja huono erilaisuuden sietokyky (Rauramo, 2012, s. 16). Tyontekijin vas-
tuulla on toimia aktiivisessa roolissa organisaation toiminnassa ja sen kehittimisessa.
Tyonantajan vastuulla on huolehtia arvoista, toiminnasta ja taloudesta, palkitsemi-
sesta, palautteen annosta ja kehityskeskusteluista. Toteutumista arvioidaan tyotyyty-

viisyyskyselyin, taloudellisin ja toiminnallisin tuloksin (Rauramo, 2012, s. 15.)



Viimeinen porras on itsensd toteuttamisen tarve. Tdmén portaan tavoitteena on orga-
nisaation sekd yksilon kilpailukykyd tukeva osaaminen. Oppiva organisaatio, omien
edellytysten tdysipainoinen hyddyntdminen, uuden tiedon tuottaminen ja esteettiset
elamykset (Rauramo, 2012, s. 15.) Haasteet liittyvéit organisaation, yksilon osaamisen
kehittdmiseen, kilpailukykyyn ja tyon tuloksellisuuteen (Rauramo, 2012, s. 16). Tyon-
tekijan vastuulla on oman tyon hallinta ja osaamisen ylldpito. Tydnantajan vastuulla
on huolehtia osaamisen hallinnasta, mielekkadsti tyostd, luovuudesta ja vapaudesta.
Toteutumista arvioidaan kehityskeskusteluilla, osaamisprofiileilla, innovaatioilla, tie-

teellisilld ja taiteellisilla tuotoksin (Rauramo, 2012, s. 15.)

4 PROJEKTIN TOTEUTUS

4.1 Toimintaympériston kuvaus

Margareeta-koti on tehostetun palveluasumisen yksikko, joka sijaitsee Vehmaalla.

Margareeta-koti tarjoaa ympérivuorokautista hoitoa, hoivaa ja huolenpitoa ikdihmi-
sille. Toiminnan tavoitteena on tarjota ikdihmisille turvallinen ja merkityksellinen arki
sekd edistdd asiakkaiden hyvinvointia. Margareeta-koti on 39 paikkainen yksikkd, pit-
kédaikaishoidonpaikkoja on 35 ja lyhytaikaishoidon paikkoja 4. Lyhytaikaispaikkoja
kaytetddn esimerkiksi omaishoitajien vapaapiiviksi, kuntoutumisjaksoille, arviointi-
jaksoille, kotona asuvien kotihoidon asiakkaiden toimintakyvyn tukemiseksi seké saat-
tohoitoon. Hoivakodissa on kolme osastoa: 15 paikkainen Kultasiipi, 16 paikkainen
Hopeasiipi ja kahdeksan paikkainen Sinisiipi. Asukkailla on enimmékseen diagnoo-
sina muistisairaus tai muu toimintakykya rajoittava sairaus. (Vehmaa, sosiaali- ja ter-

veyspalvelut.)

Margareeta-kodissa tydskentelee 28 ldhihoitajaa sekd 2,5 sairaanhoitajaa. Léhihoitajan
tehtdviin kuuluu monipuolinen perushoito asukkaiden kanssa ja sairaanhoitajat huo-
lehtivat hallinnollisista tytehtévistd sekd toimivat ldhiesihenkiloind. Henkilokunta on
vélittdvad ja ammattitaitoista. Margareeta-kodissa on kidytdssd omahoitaja jérjestelma,

joka tarkoittaa sitd, ettd jokaisella asukkaalla on omahoitaja. Omahoitajan tehtdvini



on perehtyi asuakkaan asioihin tarkemmin ja huolehtia omaisten kanssa pidettavésti
yhteistyOstd sekd pitdd ajan tasalla asukkaan hoito- ja palvelusuunnitelmaa. Marga-
reeta-kodin yhteydessa toimii myos 10 henkilon kotihoidon tiimi, joka otetaan mukaan
ty6hyvinvointisuunnitelman kehittdmiseen. Néin kokonaisuus tulee késitteleméédn
koko Vehmaan ikdihmistenpalveluissa tyoskentelevien tydhyvinvointia. (Vehmaa, so-
siaali- ja terveyspalvelut.) Yhteyshenkilomme on Margareeta-kodin sairaanhoitaja

Laura Kallila.

4.2 Projektimenetelmit

Aiheen rajauksesta ja tarkemmista kéytdnnoista sovittiin tilaajan kanssa. Rajaus tés-
mentyi Margareeta-kodin ja kotihoidon esihenkildiden kanssa kdydyn keskustelun
pohjalta, jonka runkona toimi etukdteen laatimamme kysymyspohja, joka oli varta vas-
ten suunniteltu kartoittamaan ty6hyvinvointia kokonaisuudessaan yksikoissd. Esihen-
kiloiden haastattelu (Liite 1.) toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja kysymykset laa-
dittiin Rauramon porrasmallin mukaisesti. Tyomme kehittdmisen tueksi ja viiteke-
hykseksi valikoitui Pdivi Rauramon TyShyvinvoinnin portaat-malli, joka auttoi hel-
pommin midrittelemadn aiheen seki helpottaa sen rajaamisessa. Teoriatiedon tuli olla
sovellettavissa molempiin yksikéihin, tdimén vuoksi teoriatieto kasitelldédn yleiselléd ta-

solla.

Kehittimisen kohteena oli tyohyvinvointisuunnitelman laatiminen henkilostolle,
jonka sisdltd madrdytyi yhteistydssa henkilokunnan kanssa. Kartoitimme henkil6sto-
kyselyn (Liite 3.) avulla tybhyvinvoinnin nykytilaa, jonka tulokset analysoimme kvan-
titatiivisella eli maéralliselld tutkimuksella sekd avoimet kysymykset sisdllonanalyy-
silla. Lahtokohtaisesti tyon kehittdmiskohteen yksityiskohdat seka jatkokehittiminen
jaavat yksikolle. Kartoitimme nykytilan, tdssd yksikossé ja télld kokoonpanolla. Tar-
koituksena ei ollut vertailla nykytilannetta aikaisempaan vaan luoda tdhén aikaan so-
pivat kdytinnot. Halusimme paisti toteuttamaan kyselyn ilman sidonnaisuutta aiem-
min tehtyihin kyselyihin tai menetelmiin. Vertailu vaatii samat menetelmit, joten paé-
dyimme luomaan oman kyselypohjan henkilostolle. Halusimme kohdentaa kyselyn ni-

menomaan kyseiseen yksikkoon ja sielld tydskentelevaidn henkilostoon.



4.3 Esihenkilohaastattelu

Laadullinen tutkimus on tulkintaan perustuva tutkimustapa, jota kiytetidan, kun tavoit-
teena on kuvata ihmisten kokemusten avulla jokin ilmi6 tai ymmartad ihmisten henki-
l16kohtaisia ja yksilollisesti tuottamia monitulkintaisia merkityksid. Tutkimustapa toi-
mii, kun tutkitaan ihmisten sosiaalista todellisuutta tutkimukseen tai kehittimiseen
osallistuvien ihmisten ndkokulmasta. Laadullista tutkimusta voidaan kdyttdd muun
muassa tydyhteisdjen yhteisollisyyden, asiantuntijuuden kehittymisen, osaamisen ja
moniammatillisuuden tutkimiseen sekd sen avulla on my0s pureuduttu yhteisojen ar-

voihin ja johtamiseen. (Vilkka, 2021, s. 17-18.)

Jéarjestimme tiedonkeruuta varten palaverin, johon kutsuimme yksikdiden esihenkil6t.
Pidimme esihenkildiden kanssa Teams- palaverin 2.2.2022. Pdddyimme toteuttamaan
palaverin etidyhteydelld vallitsevan Covid-19 tilanteen seké pitkdn vélimatkan vuoksi.
Saimme luvan myos tehdé palaverista tallenteen, jota voisimme hyddyntéa tarvittaessa
henkilostokyselyn laatimista varten. Esihenkiloistd paikalla olivat kotihoidosta Heild
Sirpa ja Soini Marja Margareeta-kodista, sairaanhoitaja Laura Kallila, joka on toiminut
yhdyshenkilondmme, oli valitettavasti estynyt haastatteluajankohtana. ”Teemahaastat-
telussa edetdén tiettyjen keskeisten etukdteen valittujen teemojen ja niihin liittyvien
tarkentavien kyselyjen varassa. Teemahaastattelun etuna on se, ettd haastattelussa voi-
daan tarkentaa ja syventdd kysymyksia haastateltavien vastauksiin perustuen.” (Tuomi

& Sarajirvi, 2018, s. 87—S88.)

Edeltévisti 1dhetimme esihenkildille aihepiiriin kohdistettuja kysymyksid (Liite 1.),
joiden kautta selvisi minkd tyyppisid asioita kyselylld on tarkoitus kartoittaa. Kysy-
mykset jaoteltiin ja koostettiin esihenkil6ille palaveriin Rauramon ty6hyvinvoinnin
porrasmallin mukaisesti. Mallissa on oleellista, miten ihmisen perustarpeet tyydyttyvit
suhteessa tyohon ja ndiden tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. Jokainen porras on
nimetty ja pitdd sisdllddn tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd, ottaen huomioon or-
ganisaation ja yksilon ndkdkulman (Rauramo, 2012, s. 13). Portaiden péékisitteiden
eli terveyden, turvallisuuden, yhteisollisyyden, arvostuksen ja osaamisen osa-alueilta
kysymykset laadittiin koostumaan tyGpaikalla esiintyvistd haitoista ja vaaroista, tyo-

ajoista, tyon organisoinnista, johtamisesta, tyovoimasta seké tyopaikan sosiaalisista



suhteista. Saimme paljon vastauksia kysymyksiimme. Palaverin kautta saatu tieto esi-

henkil6iltd toimi pohjana 1dhtiessimme laatimaan henkildstokyselya (Liite 3.).

4.4 Henkil6stokysely

Maiiréllinen tutkimus perustuu tilasto-ohjelmilla tehtyyn numeeriseen analyy-
siin. Tutkimus ldhtee oletuksesta, ettd oikealla tavalla mittaamalla, kokeilemalla
ja koettelemalla saavutat todellisuutta koskevan, yksildistd riippumattoman tie-
don. Méérillistd tutkimusta voi kéyttdd silloin, kun haluat selittdd ja ymmartaa,
millaisia kokemuksia ja kisityksid ihmisilld on ja miten ndmé kokemukset ja
késitykset jakautuvat ihmisten keskuudessa... Mééréllinen tutkimus toimii tut-
kimusmenetelména silloin, jos sinulla on tavoitteena saada vastauksia kysymyk-
seen, kuinka paljon tai miten usein jokin asia ilmenee ja miksi asiat ilmenevit
tutkimuksen kuvaamalla tavalla... Maéréllinen tutkimus on erityisen kéytetty
kehittdmishankkeiden tulosten mittaamisessa ja laadun arvioinnissa (Vilkka,

2021, s. 23.)

Teetimme tehostetun palveluasumisen sekd kotihoidon henkilostolle henkildstoky-
selyn, jolla kartoitimme ty0hyvinvoinnin nykytilan. Aineistokeruu menetelména kay-
timme sdhkoistd kyselylomaketta. Padddyimme tdhén, silld pitkén vdlimatkan liséksi
halusimme varmistua kyselyn toteutumisesta, mikili edelleen Covid-19 aiheuttaa ra-
joitustoimenpiteitd. Henkilostokysely (Liite 3.) laadittiin sdhkoisesti ja henkilosto

tiytti sen anonyymisti yksityisyydensuojan sdilymiseksi.

Kysely on tyypillinen mééarillisen tutkimuksen aineiston kokoamisen tapa, jota kiyte-
tdén tutkittaessa suurta maarda ja hajallaan olevia ihmisid kerdttdessd tietoa esimer-
kiksi heidédn mielipiteistidin, asenteista, kiyttdytymisti ja jopa hyvin henkil6kohtaisia-
kin asioita koskien esimerkiksi vastaajan terveyttd ja itsehoitoa. (Vilkka, 2021, s. 68).
“Lomakehaastattelussa ei voi kysyd mité tahansa sellaista, mité olisi mukavaa ja hyo-
dyllistd tietdd, vaan siind kysytddn tutkimuksen tarkoituksen ja ongelmanasettelun
kannalta merkityksellisid kysymyksid. Jokaiselle kysymykselle pitda siis 10ytyé perus-
telu viitekehyksestd, tutkittavasta ilmidsti jo tiedetysté tiedosta.” (Tuomi & Sarajérvi,

2018, s. 87.) “Tavoitteena kyselyissd on, ettd kysyt samat asiat kaikilta vastaajilta



vakioiduilla kysymyksilld, samassa jérjestyksessé ja samalla tavalla” (Vilkka, 2021, s.
68.) Henkilostokyselyn laatimisen apuna kdytimme tietoja, joita saimme organisaation
esihenkiloiltd haastattelemalla. Henkilostolle suunnattuun kyselyyn kysymykset ja-

oteltiin Rauramon porrasmallin mukaisesti.

Henkilostokyselyn avoimet kysymykset analysoimme siséllonanalyysilld. Sisil-
l6nanalyysi on perusanalyysimenetelmad, jota voidaan kayttda kaikissa laadullisen tut-
kimuksen perinteissd. Siséllonanalyysid voi pitdd paitsi yksittdisend metodina myds
viljana teoreettisena kehyksend, joka voidaan liittdd erilaisiin analyysikokonaisuuk-
siin. Sen avulla voidaan tehdd monenlaista tutkimusta. Voidaan my0s sanoa, etté
useimmat eri nimilld kulkevat laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmit perustuvat
periaatteessa tavalla tai toisella sisdllonanalyysiin, jos sisdllonanalyysillé tarkoitetaan
kirjoitettujen, kuultujen tai ndhtyjen sisdltdjen analyysid paljaana teoreettisena kehyk-

send (Sarajirvi & Tuomi, 2017, luku 4, kohta “Sisdllonanalyysi”)

Sisdllonanalyysi toteutettiin aineistoldhtdisesti. Aineisto kdytiin huolellisesti ldpi, hen-
kilostokyselyn vapaat kysymykset analysoitiin erikseen. Liikkeelle 1dhdettiin siité, ettd
aineisto pelkistettiin. Se tarkoittaa, ettd tutkimusaineistosta karsitaan tutkimusongel-
man kannalta epdolennainen informaatio pois havittdmétti kuitenkaan tarkedd infor-
maatiota. Tdmi vuorostaan edellyttdd, ettd tutkimusaineisto tiivistetdén tai pilkotaan
osiin (Vilkka, 2015, s. 164). Aineisto pilkottiin ja ryhmiteltiin teeman mukaan omiin
sarakkeisiinsa. Tdmaén jdlkeen jokainen sarake nimettiin sisdltod parhaalla kuvaavalla

késitteelld. Néin pystyttiin analysoimaan ja yhtendistiméén vastaukset.

Osallistujilta odotimme avointa ja rehellistd vuorovaikutusta, jotta saisimme tyohyvin-
vointisuunnitelmasta laadittua mahdollisimman toimivaksi tyOyhteisolle. Yksikoille
laadimme saatekirjeen, joka piti sisdllddn tiedon, mikd on aineistonkeruu menetel-
mamme ja miksi sitd kerddmme. Saatekirjeeseen (Liite 2.) midriteltiin kyselyn aika-
taulu, jonka sisélld toivoimme henkilokunnan vastaavan. Toiveena oli saada mahdol-
lisimman moni vastaamaan, jotta henkildston déni tulisi kuuluviin.

Kysely toimitettiin henkil6stolle esihenkildiden kautta 1.4.2022, vastausaikaa oli
30.4.2022 asti. Vastauksia kuukaudessa oli tullut vain seitsemaén, joten jatkoimme vas-
tausaikaa vield kahdella viikolla, 14.5.2022 asti. Kaiken kaikkiaan saimme henkil0s-

tolta 11 vastausta.



4.5 Vuosikello

Organisaation sisdlld seurataan budjetin toteutumista kuukausitasolla ja tarkas-
tellaan ennusteen ja toteutuman vilisid eroja. Ndin huolehditaan siitd, ettd ym-
mairretddn liikketoiminnan tilanne. Néiin liitketoiminnan suunnittelemisesta ja jat-
kuvasta seurannasta syntyy vuoteen tietynlainen rytmi, josta kdytetdén nimitysta
johtamisen vuosikello. Siihen on koottu tirkeimmét liiketoiminnan kehittdmi-
seen liittyvét toimenpiteet. Kullakin organisaatiolla on oma rytminsd. Johtami-
sen vuosikelloon merkitddn keskeisimmit toimenpiteet ja tilanteet oman organi-
saation aikataulun mukaan. Vuosikello on suunnittelun ja viestinnidn véline,
jonka avulla voidaan osoittaa eri toimenpiteiden ja tydkalujen vélisid riippu-
vuuksia. Esihenkil6 tehdd vuosisuunnittelua ja laatia budjetin yhdessa henkilds-
tonsd kanssa vuosikelloa hyddyntéden ja néin sitoa henkilostod budjettitavoittei-

siin. (Hyppénen, 2015, s. 60.)

”Budjetti on tirked viline yrityksen toiminnan ohjaamisen ja seurannan kannalta. Bud-
jetin teon yhteydessé tunnistetaan tarkeimmat keinot, jolla strategiset tavoitteet voi-
daan saavuttaa ja joiden avulla varmistetaan yrityksen menestys seuraavana vuonna.”

(Hyppénen, 2015, s. 59.)

Oppivassa organisaatiossa oppimista tapahtuu kolmella tasolla: organisaatiota-
solla, tiimitasolla ja yksilotasolla. Osaamisen johtamisen ja kehittdmisen tulee
kuitenkin noudattaa kaikilla tasoilla yhteistd strategian mukaista suuntaa. Osaa-
misen johtamisessa kukin tydntekijd on oman tyonsé paras asiantuntija. Organi-
saation johdon tehtdvind on katsoa kauas tulevaisuuteen. Tarvitaan yhteistyota
johdon, esihenkildiden ja henkiloston vililld, jotta sekd tyontekijén ettd johdon
asiantuntemus saadaan hyddynnettyd. Parhaiten se onnistuu, kun yksildiden ta-
voitteet ja kehittymissuunnitelmat tehddian organisaation vuosikellon rytmin mu-
kaisesti. Yksiloiden oikealla ohjauksella ja kehittdmiselld varmistetaan yksikoi-

den, osastojen ja yhtiGtason tavoitteet. (Hyppéanen, 2015, s. 111—112.)



5 TYOHY VINVOINNIN KARTOITTAMINEN JA ARVIOINTI

Ty6hyvinvointikysely l&hetettiin organisaation esihenkil6lle ja esihenkilon toimesta
henkildstolle. Palveluasumisen henkildstod oli 29 ja kotihoidon henkildstéd 13, yh-
teensd 42. Vastaajia oli kokonaisuudessaan 11. Vastaajista kuusi (54,5 %) tydskentelee
tehostetussa palveluasumisessa. Vastaajista viisi (45,5 %) tyoskentelee kotihoidossa.

Kyselyn vastausprosentti oli 26.19 %.

5.1 Yksilon voimavarat ja tyonkuormitus

Tyoskentelen pdédosin yksin
11 vastausta

@ taysin samaa mielta

® samaa mieltd

@ ei samaa eika eri mielta
@ eri mielta

@ taysin eri mielta

KUVIO 1. Yksintydskentely

Vastaajista kuusi (54,6 %) tyoskentelee pddosin yksin. Vastaajista viisi (45,5 %) ei
tyoskentele yksin.

Suoriudun kaikista annetuista tytehtéavista tyoajan puitteissa
11 vastausta

@ taysin samaa mieltd

® samaa mieltad

@ ei samaa eika eri mielta
@ eri mielta

@ taysin eri mielta




KUVIO 2. Tyoétehtévistd suoriutuminen

Vastaajista kuusi (54,5 %) on sitd mieltd, ettd ei selviydy tyotehtdvistddn tydajan puit-
teissa. Vastaajista kolme (27,3 %) ei ole samaa eiki eri mieltd. Vastaajista kaksi (18,2

%) kokee selviytyvinsi tydajan puitteissa tyotehtavistadn.

Tyon fyysinen kuormittavuus on otettu tyonjaossa huomioon
11 vastausta

@ taysin samaa mieltd

® samaa mieltd

@) ei samaa eika eri mielta
® eri mielta

@ taysin eri mielta

KUVIO 3. Fyysinen kuormittavuus

Vastaajista viisi (45,5 %) kokee ettei tyon fyysistd kuormitusta ole otettu tydnjaossa
huomioon. Vastaajista nelja (36,4 %) eivit ole samaa eikd erimieltd. Vastaajista kaksi

(18,2 %) on sitd mieltd, ettd tyon fyysinen kuormitus on otettu huomioon tydnjaossa.

Koen ettd tyoyhteisGssé tapahtuu hallitusti muutoksia
11 vastausta

@ taysin samaa mieltd
® samaa mieltd

@) ei samaa eika eri mielta
® erimielts
@ taysin eri mielta

36,4%

KUVIO 4. Ty6yhteison muutokset



Vastaajista kuusi (54,6 %) kokee, ettd muutokset tydyhteisossa eivit tapahdu hallitusti.
Vastaajista nelja (36,4 %) ei ole samaa eiki eri mieltd. Vastaajista yksi (9,1 %) on sitd

mieltd, ettd muutokset ovat hallittuja.

Olen tyytyvdinen nykyiseen tyévuorosuunnitteluun
11 vastausta

@ taysin samaa mielta

@ samaa mielta

@ ei samaa eika eri mielta
@ erimielts

@ taysin eri mielta

18,2%

KUVIO 5. Ty6vuorosuunnittelu

Vastaajista kuusi (54,6 %) ovat tyytyviisid nykyiseen tydvuorosuunnitteluun. Vastaa-
jistakolme (27,3 %) ovat tyytymaittomia nykyiseen tyovuorosuunnitteluun. Vastaajista

kaksi (18,2 %) eivit ole samaa eika eri mielta.

Tuki- ja liikunaelinongelmat eivat haittaa tyotani
11 vastausta

@ taysin samaa mielta

@ samaa mielta

@ ei samaa eika eri mielta
@ erimielts

@ taysin eri mielta

KUVIO 6. Tuki- ja litkuntaelin ongelmat

Vastaajista viisi (45,5 %) kokevat tuki- ja litkuntaelinongelmat haittaavan tyontekoa.
Vastaajista nelja (36,4 %) ovat sitd mieltd, etteivit tuki- ja litkuntaelinongelmat haittaa

tyontekoa. Vastaajista kaksi (18,2 %) eivit ole samaa eiki eri mielta.



5.2 Turvallisuuden hallinta ja tyon vaarojen tunnistaminen

Olen kohdannut nykyisessa tyossani epaasiallista kohtelua
11 vastausta

@ taysin samaa mieltd

18,2% @ samaa mielta

18,2% @) ei samaa eika eri mielta
® erimielts
@ taysin eri mielta

KUVIO 7. Epéasiallinen kohtelu

Vastaajista kuusi (54,6 %) on kokenut tydssddn epdasiallista kohtelua. Vastaajista
kolme (27,3 %) ei ole kokenut tydssddn epdasiallista kohtelua. Vastaajista kaksi (18,2

%) eivit ole samaa eiké eri mielta.

TyGturvallisuuteen kiinnitetaan riittavasti huomiota
11 vastausta

@ taysin samaa mielta

@® samaa mieltad

@ ei samaa eika eri mielta
® erimielts

@ taysin eri mielta

KUVIO 8. Tyéturvallisuus

Vastaajista kuusi (54,6 %) kokevat ettd tyoturvallisuuteen ei kiinnitettd riittdvasti huo-
mioita. Vastaajista kolme (27,3 %) kokevat ettd tyoturvallisuuteen kiinnitetdédn riitta-

vésti huomiota. Vastaajista kaksi (18,2 %) eivit ole samaa eikd eri mielti.



Olen kokenut tydsséani vakivaltaa asiakkaiden taholta
11 vastausta

@ taysin samaa mielta
® samaa mieltsd

@ ei samaa eika eri mielta

@ eri mielta
w @ taysin eri mielta

KUVIO 9. Vikivallan kohtaaminen

Vastaajista viisi (45,5 %) ovat kokeneet tyossddn fyysistd vékivaltaa asiakkaiden ta-
holta. Vastaajista viisi (45,5 %) eivit ole kokeneet fyysistd vikivaltaa asiakkaiden ta-

holta. Vastaajista yksi (9,1 %) ei ole samaa eiké eri mielt.

Tyoskentelen ergonomisesti
11 vastausta

@ taysin samaa mielta

® samaa mieltd

@ ei samaa eika eri mielta
@ eri mielta

@ taysin eri mielta

Y

KUVIO 10. Ergonomia

Vastaajista viisi (45,5 %) tydskentelee ergonomisesti. Vastaajista nelja (36,4 %) ei

tyoskentele ergonomisesti. Vastaajista kaksi (18,2 %) eivit ole samaa eikd eri mieltd.



Uskallan vapaasti tuoda esiin omia mielipiteitani sekd nakemyksiéni
11 vastausta

@ taysin samaa mielta

® samaa mieltsd

@ ei samaa eika eri mielta
@ eri mielta

@ taysin eri mielta

KUVIO 11. Mielipiteet ja ndkemykset

Vastaajista yhdeksén (81,8 %) uskaltaa tuoda esiin omia mielipiteitdan sekd nikemyk-
siddn. Vastaajista yksi (9,1 %) ei uskalla tuoda esiin omia mielipiteitddn eikd nike-

myksidén. Vastaajista yksi (9,1 %) ei ole samaa eiké eri mielt.
5.3 Tydilmapiiri ja tydyhteison merkitys

Yhteistyd on sujuvaa tyopaikallamme
11 vastausta

@ taysin samaa mieltd

@ samaa mieltd

@ ei samaa eika eri mielta
A @ eri mielté

@ taysin eri mielta

Y

KUVIO 12. Yhteisty®

Vastaajista kuusi (54,6 %) kokee yhteistyon olevan sujuvaa. Vastaajista nelja (36,4 %)

kokee ettei yhteistyd ole sujuvaa. Vastaajista yksi (9,1 %) ei ole samaa eiké eri mielta.



Tyoryhma/tiimit tekevéat paatoksia ja ratkaisevat tyohon liittyvid ongelmia itsenéisesti
11 vastausta

@ taysin samaa mielta

® samaa mielts

@ ei samaa eika eri mielta
@ eri mielta

@ taysin eri mielta

Y

KUVIO 13. Itsendisten pédtosten teko

Vastaajista kuusi (54,6 %) on sitd mielti, ettd tyoryhmaét tekevéat paédtoksia ja ratkaise-
vat ty0hon liittyvid ongelmia itsendisesti. Vastaajista viisi (45,5 %) eivit ole samaa

eikd eri mielta.

Vastuu on jaettu selkedsti ja hyvaksytysti tydyhteiséssa
11 vastausta

@ taysin samaa mielta

® samaa mieltd

@ ei samaa eika eri mielta
@ erimielts

@ taysin eri mielta

KUVIO 14. Vastuu

Vastaajista kahdeksan (72,7 %) on sitd mielté, ettei vastuu ole jaettu selkeisti ja hy-
viksytysti tyOyhteisdsséd. Vastaajista kaksi (18,2 %) on sitd mieltd, ettd vastuu on jaettu
selkedsti ja hyvaksytysti tyOyhteisdssi. Vastaajista yksi (9,1 %) ei ole samaa eiké eri

mielta.



Koen tydpaikallani jarjestettavat tyhy- tapahtumat hyodyllisiksi

11 vastausta

@ taysin samaa mielta

® samaa mielts

@ ei samaa eika eri mielta
@ eri mielta

A @ taysin eri mielts

KUVIO 15. Tyhy- tapahtuma

Vastaajista yhdeksén (81,8 %) eivit ole samaa eiké eri mieltd ovatko tyopaikalla jér-
jestettiavit tyhy- tapahtumat hyodyllisid. Vastaajista yksi (9,1 %) kokee tyhy- tapahtu-
mat hyddyllisiksi. Vastaajista yksi (9,1 %) kokee tyhy- tapahtumat hyddyttomiksi.

5.4 Johtaminen ja esihenkilotyo sekd tyon mielekkyyttd lisddvit tekijit

Mielipiteeni otetaan tydssé huomioon
11 vastausta

@ téysin samaa mielta

® samaa mieltd

@ ei samaa eika eri mielta
® eri mielté

@ tasysin eri mielta

KUVIO 16. Mielipiteiden huomioiminen



Vastaajista viisi (45,5 %) on sitd mielti, ettd mielipiteet huomioidaan tydssd. Vastaa-
jista neljd (36,4 %) on sitd mieltd, ettei mielipiteitd oteta huomioon. Vastaajista kaksi

(18,2 %) eivit ole samaa eiké eri mielta.

Kaikkia tyotehtavid arvostetaan riippumatta ammattinimikkeesta tai tydsuhteesta
11 vastausta

@ taysin samaa mielta

® samaa mielts

© ei samaa eika eri mielta
@ eri mielta

@ taysin eri mielta

27,3%

KUVIO 17. Tyétehtdvien arvostus

Vastaajista viisi (45,5 %) eivit ole samaa eikd eri mieltd siité, ettd kaikkia tyotehtivid
arvostettaisiin riippumatta ammattinimikkeestd tai tyosuhteesta. Vastaajista kolme
(27,3 %) ovat samaa mieltd, ettd kaikkia tyotehtdvid arvostettaisiin riippumatta am-
mattinimikkeesté tai tydsuhteesta, kun taas vastaajista kolme (27,3 %) ovat eri mieltd

asiasta.

Johtaminen perustuu luottamukseen ja on oikeudenmukaista
11 vastausta

@ taysin samaa mieltd
® samaa mieltd

@) ei samaa eika eri mielta
® erimielts
@ taysin eri mielta

KUVIO 18. Johtaminen

Vastaajista viisi (45,5 %) kokevat ettd johtaminen ei perustu luottamukseen ja ole oi-

keudenmukaista. Vastaajista nelja (36,4 %) eivit ole samaa eiki eri mieltd. Vastaajista



kolme (27,3 %) kokevat johtamisen perustuvan luottamukseen ja oikeudenmukaisuu-

teen.

Kehityskeskustelun kdyminen on hyodyllisté ja tukee omaa kehittymistani
11 vastausta

@ taysin samaa mielta
® samaa mieltd

@ ei samaa eika eri mielta
{+]
(Bl @ eri mielts
@ taysin eri mielta

KUVIO 19. Kehityskeskustelu

Vastaajista seitsemén (63,6 %) eivit ole samaa eikd eri mieltd kehityskeskusteluiden
kidymisestd ja niiden hyoddyllisyydestd. Vastaajista kolme (27,3 %) kokevat kehitys-
keskustelut hyodyllisiksi. Vastaajista yksi (9,1 %) ei koe kehityskeskusteluita hyodyl-

lisiksi.

Saan tukea ldhiesihenkilolta
11 vastausta

@ taysin samaa mielta

® samaa mielts

@ ei samaa eika eri mielta
@ eri mielta

@ taysin eri mielta

KUVIO 20. Lihiesihenkilon tuki

Vastaajista kuusi (54,5 %) eivit ole samaa eikd eri mieltd siitd, ettd saavatko he tukea
lahiesihenkiloltid. Vastaajista kolme (27,3 %) kokevat saavansa esihenkil6ltd tukea.

Vastaajista kaksi (18,2 %) eivit koe saavansa tukea esihenkil6lta.



Yksikkdmme kokouskaytannot tukevat tydyhteisddmme
11 vastausta

@ taysin samaa mielta
36,4% ® samaa mieltad

@ ei samaa eika eri mielta
@ eri mielta
@ taysin eri mielta

4

KUVIO 21. Kokouskdytdnnot

Vastaajista viisi (45,5 %) eivit ole sitd mieltd, ettd kokouskdytinndt tukevat tyoyhtei-
sOd. Vastaajista viisi (45,5 %) eivit ole samaa eikéd eri mieltd. Vastaajista yksi (9,1 %)

kokee kokouskdytdnnot tukevan tydyhteisod.

5.5 Oman osaamisen ylldpitiminen sekd mahdollisuus kehittdd omaa tyota

Tyoyhteisomme tukee oppimista ja kehitysta
11 vastausta

@ taysin samaa mielta

® samaa mieltd

@ ei samaa eika eri mielta
® erimielts

@ taysin eri mielta

KUVIO 22. Tyoyhteison oppiminen

Vastaajista viisi (45,5 %) eivit ole samaa eikd eri mieltéd tukeeko tyOyhteisd oppimista
ja kehitystd. Vastaajista kolme (27,3 %) kokee, ettd tyoyhteiso tukee oppimista ja ke-

hitystd, kun taas vastaajista kolme (27,3 %) ovat eri mielta.



Olen halukas kehittdm&an osaamistani
11 vastausta

@ taysin samaa mielta
® samaa mieltd

@ ei samaa eika eri mielta
@ eri mielta
@ taysin eri mielta

KUVIO 23. Oman osaamisen kehittdminen

Vastaajista kymmenen (90,9 %) on halukas kehittiméén osaamistaan. Vastaajista yksi

(9,1 %) ei ole samaa eiké eri mielta.

Tyodsséani on sopivasti haasteita
11 vastausta

@ taysin samaa mielta

® samaa mieltd

@ ei samaa eika eri mielta
® erimielts

@ taysin eri mielta

KUVIO 24. Tyon haasteet

Vastaajista seitsemén (63,7 %) kokee ty0ssddn olevan sopivasti haasteita. Vastaajista

nelja (36,4 %) eivit ole samaa eikd eri mielta.

5.6 Ty6hyvinvointia ja tydnkuormitusta lisdévat tekijét

Vastaajilla oli mahdollisuus myds vastata vapaamuotoisesti kyselyn lopussa oleviin
kysymyksiin ja tuoda esille tekijoitd, jotka omasta mielestd kuormittavat eniten tydssa,

sekd mitkd puolestaan taas lisddvét tyohyvinvointia. Koimme ettd on tirkedd antaa



henkildstolle mahdollisuus myds tuottaa omaa tekstié kyselyyn ja kertoa omin sanoin

mielipiteensd valikoitujen teemojen alle.

Ensimmadiseksi kysyimme kolme asiaa, mitkd kuormittavat ty0ssd eniten. Suurim-
maksi kuormitustekijéksi henkilostd nosti henkilostovajeen. Lisdksi koettiin, ettd si-
jaisia on vaikea saada seké sijaiset saattavat olla epdpatevid, joka kuormittaa vakituista
henkilokuntaa. Toiseksi eniten esille nousi kiire. Henkildsto kokee, ettd tydajan puit-
teissa tehty ty0 on riittdmatonta. Tekeméattomat tyot kuormittavat ja esimerkiksi kirjal-
lisille toille ei ole tarpeeksi aikaa. Lihes puolet kokee, ettd tyontekijélld on litkaa vas-
tuuta tyokuvaansa ndhden, esimerkiksi sijaisten rekrytointi koetaan haasteellisena.
Esihenkil6on ja sairaanhoitajan puuttuminen kuormittaa henkilostdd. Puolet henkilds-
tostd tuo esille myds puutteellisen tiedonkulun, erityisesti ylemmén johdon taholta.
Esiin nousee myo0s, ettei henkildsto tule aina kuulluksi. Yksittéisissd vastauksissa

kuormitustekijaksi mainitaan myds pieni hilytysraha sekd epakédytannolliset tilat.

Toiseksi kysyimme kolme asiaa, mitka lisddvét tydhyvinvointia. Vastauksien perus-
teella tyOyhteison yhteistyon parantaminen nousi selkeésti esille. TyOyhteiso toivoi
yhteistd tekemistd Tyhy- toiminnan muodossa seka yhteistyon kehittdmistd, kaikkien
tulisi olla samalla viivalla. Tyokaveri koetaan tdrkedna ja huolta heréttdd myos tyoka-
vereiden jaksaminen. Tasapuolista tyon- ja vastuunjakoa kaivataan, tyokuvien selkeyt-
tdmistd sekd selkeitd ohjeita kaivataan. Tyonjaon kautta toivotaan aikaa vapautuvan

muuhunkin kuin perushoitoon ja toiveena olisi saada lisdé aikaa tehda ty6 hyvin.

Tyohyvinvointia lisdisi riittdvd, ammattitaitoinen seké ladkeluvallinen henkilokunta.
Johdolta toivotaan arvostusta ja luottamusta tyontekijoitd kohtaan. Tydyhteiso toivoo
tulevansa kuulluksi. Ty6hyvinvointia lisdisi myos autonominen tydvuorosuunnittelu,

saannolliset koulutukset, lomat ja palkankorotus.

Kolmanneksi pyysimme kertomaan kolme asiaa, miten tyontekijd huolehtii omasta
tyOhyvinvoinnistaan. Tyontekijét nostivat selkeimmin esiin litkkunnan ty6hyvinvointia
tukevana tekijind. Itsestd huolehtiminen, avoin mieli, unen merkitys ja riittdva lepo
koetaan tdrkednd sekd ravitsemus. Vapaa-aika koetaan voimavarana, tydasioita ei

tuoda kotiin. Tydvuorosuunnittelu toteutetaan omat voimavarat huomioiden.



6 TYOHY VINVOINTISUUNNITELMAN PERUSTEET

Tyohyvinvointisuunnitelmaa ldhdettiin laatimaan valittujen kehittdmiskohteiden mu-
kaiseksi. Valintojen pohjalta perehdyimme keskitetymmin aiheisiin sekd toimenpitei-

siin loytddksemme oikeat menetelmiit.

6.1 Yksilon voimavarat ja tyon kuormitustekijét

Henkildstokyselyssd nousi esille, etteivit tyontekijat ehdi suoriutua kaikista tyotehta-
vistddn tydajan puitteissa. Vastaajista noin puolet olivat sitd mieltd, ettd tyon fyysistd
kuormittavuutta ei ole otettu huomioon tydnjaossa. Vastaajista noin puolet kokivat
myo0s tuki- ja liikuntaelinongelmat haittaavan tyotdin. Kyselyssé tuli vahvasti esille
myds se, ettd hoitajat kokevat kovaa kiirettd tyossddn. Suosittelisimme fysioterapeutin
kiynti tyopaikalla, joka voisi ohjata ergonomiassa sekd oikeaoppisissa tydasennoissa
sekd arvioida mahdollisten apuvilineiden kdyton mahdollisuudet. Myds tyontekijan

itsestddn huolehtiminen on isossa roolissa jaksamisen kanssa.

Hoitajien tyd on fyysisesti, ettd psyykkisesti kuormittavaa. Kuormitus sopivissa mai-
rin katsotaan olevan terveydelle eduksi, mutta mikili se on hyvin pitkikestoista tai sitd
on kohtuuttoman paljon, sen vaikutus on kielteinen. Tuki- ja liikuntaelimiston vaivat,
kuten viasymys, jaykkyys, jomotus ja vihlova kipu, ovat yleisid. Runsas kévely, toistu-
vat kumartumiset ja nostot sekd ennen kaikkea potilaiden siirtymisessd avustaminen
lisddvit oireita ja niiden vaikeusastetta. (Tamminen-Peter & Wickstrom, 2013, s. 11.)
Avustettavan omasta aktiivisuudesta ja litkuntakyvysta riippuu, kuinka kuormittavaa
ty0 on. Se ei saisi olla endé raskasta nostamista, vaan péadpaino tulisi olla sanallisessa
ohjauksessa ja aktivoinnissa. Raskaat nostot tulee hoitaa nostimella. (Tamminen-Peter
& Wickstrom, 2013, s. 13.) Suomen lainsdddannosté ei 10ydy yksiselitteistd asetettua
yldrajaa taakkojen painolle, koska tuki- ja litkuntaelimiston kuormittuminen ei maa-
rdydy pelkédn painon ja muodon mukaan, vaan myds nostoasennon ja nostotiheyden
mukaan. Nostajan oma koko, kunto ja kehonhallinta vaikuttavat myds kuormittumi-

seen. (Tamminen-Peter & Wickstrom, 2013, s. 13).



Asiakkaiden ja asukkaiden turvalliseen avustamiseen liittyvit tekijdt tulee tunnistaa ja
tatd kautta ennaltaehkéistd tuki- ja liikuntaelinvaivojen syntymisti. Erityisen tarkedd
on tydympdriston ergonominen suunnittelu, tarkoituksenmukaisten tyo- ja apuvilinei-
den hankinta ja luonnollisesti huolto sekéd turvallisista tydmenetelmistd sopiminen

(Tamminen-Peter & Wickstrom, 2013, s. 22).

Ergonomia on monitiedettd ihmisen hyviksi. Se on ihmisen ja toimintajérjestel-
maén vuorovaikutuksen tutkimista ja kehittimistd ihmisen hyvinvoinnin ja jarjes-
telmédn suorituskyvyn parantamiseksi. Ergonomian avulla tyd, tyovilineet, tyo-
ympdrist0 ja muu toimintajdrjestelmi sopeutetaan vastaamaan ihmisen ominai-
suuksia ja tarpeita. Ergonomian avulla parannetaan ihmisen turvallisuutta, ter-
veyttd ja hyvinvointia sekd jirjestelmien hdiriotontd ja tehokasta toimintaa.

(Rauramo, 2012, s. 45)

”Yksilolliset voimavarat voimaannuttavat ja vaikuttavat siithen, miten tyd ja tydolot
koetaan. Mitd vahvemmat yksil6lliset voimavaratekijat yksilolld on, sitd paremmin
hén sietdd erilaisia puutteita tai vastoinkdymisié tyOssdin ja tyopaikallaan. Mielenkiin-
toista on se, ettd tydon voimavaratekijat vastaavasti vahvistavat yksilollisid voimava-

roja”. (Hyppénen, 2015, s. 169—170)

6.2 Tydturvallisuus

Henkilostokyselysséd nousi esille, ettd viahén yli puolet vastaajista 54,5 % kokivat, ettei
tyoturvallisuuteen kiinnitetd tarpeeksi huomiota. 27,3 % taas olivat sitd mieltd, ettid
tyoturvallisuuteen kiinnitetddn riittdvasti huomiota. 18,2 % eivét osanneet vastata ky-

symykseen.

Turvallinen tydpaikka luodaan yhteisty6lld ja laajalla osallistumisella, joka kat-
taa kaikki organisaatiotasot. Jokaisella on oltava oikeus ja mahdollisuus tulla
terveend toistd kotiin, kirsimittd tapaturmista, tyOperiisistd sairauksista, kiusaa-
misesta, hdirinndsti tai epdasiallisesta kohtelusta. Turvallisuus liittyy myds toi-
meentuloon ja tyosuhteen pysyvyyteen. Jotta turvallisuus voidaan varmistaa, jo-

kaisen on tydpaikalla noudatettava lakia, asetuksia, médardyksié ja ohjeita sekd



liséksi oltava aktiivinen tyoturvallisuuden edistimisessd ja vaarojen torjunnassa

(Rauramo, 2012, s. 70).

Tyoturvallisuudesta on sdddetty laki, jonka tarkoituksena on parantaa tyGympéristod
ja tyoolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja ylldpitimiseksi sekéd en-
nalta ehkdistd ja torjua tyOtapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosti ja tyoympéris-
tostd johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden terveyshaittoja (Tyotur-

vallisuuslaki 738/2002, 1 luku 18).

Esihenkilon tulisi kdydéd jokaisen alaisensa kanssa sdadanndllisesti henkilokohtainen ke-
hityskeskustelu, jossa arvioidaan toiminnan sujumista ja suunnitellaan tulevaa toimin-
taa. Organisaatiossa on kdytdssd varhaisen tuen toimintamalli, johon on koottu hily-
tysmerkit ja toimenpiteet tyokykya uhkaavissa tilanteissa. Tydpaikan eri toimijat (esi-
henkil6t, tyontekijat, henkildstohallinto, tyOsuojelu, tyoterveyshuolto) huolehtivat
osaamisestaan tyOhyvinvoinnin alueella ja tekevét aktiivisesti yhteisty6td henkisen hy-
vinvoinnin ja tydkyvyn edellytysten ylldpitdmiseksi ja edistimiseksi (Tyoterveyslaitos

c.)

6.2.1 Epdasiallinen kohtelu

HenkilGstokyselyssd noin puolet vastaajista olivat sitd mieltd, ettd he kohtaavat tyos-
sddn epdasiallista kohtelua. 27,3 % taas kokivat, etteivit koe kohtaavansa epdasiallista

kohtelua ja 18,2 % eivit osanneet vastata kysymykseen.

”Jos tyOyhteisdssd syntyy epdilys epdasiallisesta kohtelusta milld tahansa epéasialli-
sella perusteella, tulee kohdelluksi joutuneen tydyhteison jadsenen ottaa vilittomasti
yhteys esimieheensd ja/tai tydorganisaatioon. TyOyhteisossd tulee toimia laaditun oh-
jeistuksen mukaisesti, useimmiten timé ohjeistus siséltyy varhaisen puuttumisen toi-

mintaohjeisiin”. (Kess & Ahlroth, 2012, s. 9)

Epaasiallisella kohtelulla tarkoitetaan kiusaamista, joka on jatkuvaa, toistuvaa kiel-
teistd kohtelua, loukkaamista, alistamista tai mitdtdintié, jonka seurauksena kohde jou-

tuu pikkuhiljaa puolustuskyvyttomédn asemaan. (Kess & Ahlroth, 2012, s. 40—41).



TyOnantajan kannalta on tirkedd, ettd tyontekijoiden keskindiset suhteet seké suhteet
ulospéin palvelevat tyon tavoitteita (Salminen, 2017, s. 296). Edistdmailla yhteisty6ta
niin tyontekijéiden kuin tyonantajan vililld sekd luomalla positiivista ilmapiirid tyo-
yhteisd0n, esihenkild ennaltachkdisee ongelmien syntymisti. (Salminen, 2017, s. 297.)
Ty0paikalla on hyva laatia yhteiset pelisddnndt esimerkiksi epéasiallisen kohtelun ja
hiirinnén osalta sekd ennen kaikkea siitd ndkokulmasta, miten tyontekijén tulisi toimia

kohdatessaan epdasiallista kidytostd (Salminen, 2017, s. 297).

Hairintda tai epaasiallista kohtelu on esimerkiksi, jatkuva ja toistuva:

Ilkedt ja vihjailevat i Vaheksyvat ja
viestit pilkkaavat puheet

Toistuva uhkailu > Pelottelu

Tyonteon jatkuva
perusteeton Maineen tai aseman Tyoyhteisosta Seksuaalinen
arvostelu ja f kyseenalaistaminen ' eristaminen ' hairinta
vaikeuttaminen

KUVIO 25. Méiritelma hiirinndsté ja epdasiallisesta kohtelusta (Tyosuojelu, 2022)

6.3 Tyoilmapiiri

Henkilostokyselyssd nousi esille, ettd tyontekijit uskaltavat tuoda rohkeasti mielipitei-
tddn esille. Yhteistyon sujuvuudesta vastauksissa oli eroavaisuuksia. Puolet vastaajista
kokevat yhteistyon sujuvaksi, kun taas puolet eivit koe yhteistyon olevan sujuvaa. On
tiarkedd nostaa avoimuus tyOyhteison voimavaraksi, silld avoimuuden kautta tydyhtei-
0114 on tyokalu, jolla kehittdd mm. tiedonkulkua ja informaatiota helpottavia kaytan-
tojd. Saannollisten kokouksien jérjestiminen seké niihin osallistuminen mahdollistaa

tilaisuuden tuoda avoimesti mielipiteitddn ja ndkemyksiddn esille.

Tydpaikan ilmapiiri voidaan mééritelld organisaatiossa tyoskentelevien yksildiden ha-
vaintojen summaksi. Se on organisaatioilmapiirin, esimiehen johtamistyylin ja tydyh-

teison muodostama kokonaisuus (Rauramo, 2012, s. 107).



“Tyoilmapiiri, niin kuin tydhyvinvointi yleisimminkin, on seurausta tydoloista” (Aro,
2018, s. 41). Léhtiessd parantamaan tyoilmapiirié, tulee katse siirtdd ensin tyohon ja
organisaatioon pitden kuitenkin mielessa asetettu tavoite hyvéstd tydilmapiiristd, johon
kaikki organisaation jdsenet sitoutuvat ja toimivat sen edistdmiseksi. (Aro, 2018, s.

41.) “Tyo6ilmapiiri on kelpo mittari tydeldamén laadulle” (Aro, 2018, s. 41).

”Hyva tyOpaikan ilmapiiri perustuu ihmisten valiselle luottamukselle ja avoimuudelle
sekd avuliaisuudelle. Tdma on todennettu sadoissa tyoeldméén kohdistuvissa tydilma-
piiritutkimuksissa. Kuitenkaan tété itsestddnselvyytté ei 1aheskdin aina kyeté toteutta-
maan kéytdnnossd. Jotta tydyhteison ilmapiirid voitaisiin parantaa, olisi opittava pu-

humaan asioista avoimesti.” (Juutti & Vuorela, 2015, s. 52—53.)

6.3.1 Vastuiden ja tyotehtivien jako

Henkil6stokyselyssd nousi esille vastuiden ja tyotehtivien jaon epéselvyys. Olisi sel-
kedd, jos vastuualueet olisivat selkedsti nimetty tyontekijoille. Ndin olleen jokaisella
tyontekijilla olisi vastuu hoitaa tiettyd vastuualuetta. Olisi suotavaa, ettd tyontekijalla
itselld olisi mahdollisuus vaikuttaa omaan vastuualueeseensa. Jokaisesta tyovuorosta
voisi laatia dokumentit, jotka pitdisivit sisdlldén jokaisen vuoron tyotehtavit, tilld ta-
valla voitaisiin helpottaa tydnkuvan, tydtehtdvien ja tyonjaon selkeyttimistd. Osallis-
tuminen ja vaikuttaminen oman yksikon toiminnan kehittimiseen ja paédtdksentekoon
on tarked motivaatiotekija ja olennainen osa tydyhteiséosaamista (Hyppénen, 2015, s.

303).

Yksikoihin olisi my0s hyva laatia perehdytyskansiot, jotka pitdavit sisélladn kaiken
olennaisen perehdytykseen liittyen. Suosittelemme perehdytyskansion siirtdmisté séh-
koiseen muotoon, ndin ollen perehdytyskansiota saa pidettyd paremmin ajantasaisena.
Perehdyttiminen on kaikkein tydntekijoiden vastuulla, mutta perehdyttdmiseen olisi
hyva valita muutama vastuuhenkil6. Heidén vastuullansa olisi perehdyttdmiskansion

ajan tasalla pitdminen ja uusien tyontekijoiden perehdyttiminen.



Tyo6honottovaiheessa aloitetaan uuden tyontekijin kohdalla kokonaisvaltainen tyon
hallintaan tdhtédva, hyvé tyohon opastaminen seké perehdyttdminen, jotka ovat olen-
nainen osa tyon hallintaa ja ty6hyvinvointia. Perehdyttdminen pitdd sisdllddn uuden
tyontekijin vastaanottamisen seké alkuohjauksen, ja sen tavoitteena on saada ihminen
tuntemaan olonsa tervetulleeksi ja tdrkedksi osaksi tyOyhteisod. Perehdyttimisen
aluksi laaditaan perehdyttdmissuunnitelma, josta tulee kéyda ilmi kuka vastaa hdanen
perehdyttdmisestddn ja ketd ottaa vastuulleen tutustuttaa uusi tyontekija organisaation
ja yksikon toimintaan, sekd miten ja mistd henkilo saa ja 16ytda kaiken tarvittavan tie-

don toiminnasta. (Juuti & Vuorela, 2015, s. 63.)

6.3.2 Tyhy — tydhyvinvointia edistdvé toiminta

Henkilostokyselysséd nousi hyvin selkeésti esille, ettd suurin osa vastaajista ei ollut sa-
maa eikd eri mieltd siitd, ovatko Tyhy- tapahtumat hyodyllisid. Téastd herdd epdilys,
pidetddnko tyopaikalla Tyhy- pidivid ollenkaan. Vastaajista moni kertoi harrastavansa

litkuntaa vapaa- ajalla, joten Tyhy- pdivén aktiviteetti voisi olla litkunnallista.

Tyokykya on alettu kehittda tyopaikoilla onnistuneesti litkunnan avulla. Liikunta
liitetddn ensisijaisesti fyysisen kunnon ylldpitimiseen ja kehittdmiseen, silld on
myoOnteisid vaikutuksia sosiaalisiin suhteisiin ja ihmisen psyykkiseen olotilaan.
Liikunta antaa mahdollisuuden kehittdd tyOpaikan sosiaalisia suhteita. Mikali lii-
kuntaan liitetddn yhteisid tapahtumia, tyopaikan ihmiset saavat mahdollisuuden
tutustua toisiinsa myos tyoeldmén ulkopuolella. Kun thmiseen tutustuu muutoin-
kin kuin tydroolissa, auttaa se hyviksymadn hénet entistd paremmin. (Juuti &

Vuorela, 2015, s. 88.)

Tyky-toiminnan rinnalla on viime vuosina yleistynyt termi Tyhy-toiminta, eli tyohy-
vinvointia edistdvi toiminta. Tyokyvyn ylldpitiminen on vain yksi ndkdkulma ty6hy-
vinvoinnissa. Siind missd Tyky-toiminta saatetaan mieltdd vain kerran tai kaksi vuo-
dessa jarjestettdviksi Tyky-pdivéksi, Tyhy-toiminta on ldsni joka pdiva arkisissa koh-
taamisissa. Tyohyvinvoinnin edistdminen on pitkdjénteistd toimintaa. Tyhy-toiminta
mielletddn usein henkildstotoiminnon tehtdviksi. Tyhy kuuluu kuitenkin koko organi-

saatiolle yhdessd. Siithen osallistuvat tyOnantaja, tyontekijd, tyoterveyshuolto ja



tyosuojeluorganisaatio, mikéli sellainen tyopaikalta 10ytyy. Lahiesihenkilon rooli on

kaikkein ndkyvin Tyhy-toiminnassa. Han voi joko mahdollistaa tai estdd ty0hyvin-

vointia. Henkildstdtoiminnon roolina on tukea esihenkil6itd Tyhy-toiminnassa moni-

puolisilla keinoilla. Néitd keinoja voivat olla esimerkiksi toimintaan liittyvien roolien

ja vastuiden selkeyttdminen, tyohyvinvoinnin johtamismallin laatiminen, kouluttami-

nen, tutkimukset tai vaikkapa lyhyet tiedotukset hyodynnettdvissd olevista mahdolli-

suuksista. (Tykytoiminta.net.)

Tydhyvinvointi

Mielekkaastd ja sopivasti

haasteellisesta tyosta,

jossa on mahdollisuus

kokea onnistumisia ja
saada arvostusta

Hyvastd ja turvallisesta
ilmapiirista seka

vuorovaikutussuhteista,

jotka edistavat tiedon
kulkua ja jakamista

muodostuu:

Vaikutusmahdollisuudesta
omaan tyohon ja
tybyhteiséén

Arvostavasta ja
huomioonottavasta
esimiestydsta ja
johtamisesta

Selkedsta tehtavakuvasta,
vastuualueesta ja

g tavoitteista, jotka antavat

nakemyksen
kokonaisuudesta

Yksilon jaksamisesta, joka
on perusta luovuudelle ja
uuden oppimiselle

KUVIO 26. Tydhyvinvoinnin muodostuminen (Tykytoiminta.net)

Mahdollisuudesta saada
ja antaa palautetta seka
oppia virheista

Téstd ndkokulmasta lienee helpompaa ymmartdé, miksi Tyhy-toiminta on laajempi ké-

site kuin virkistys- tai Tyky-péiva. Tyhy-toiminnassa on oma roolinsa HR-toiminnolla,

johdolla, ldhiesihenkilolld seka tyontekijalla itsellddn. (Tykytoiminta.net.)

6.4 Johtaminen

Henkilostokyselyssd nousi esille, ettd noin puolet vastaajista olivat sitd mieltd, ettd

heiddn mielipiteensd otetaan huomioon, kun taas hieman vajaa puolet olivat sitd

mieltd, etteivat heiddn mielipiteitidnsa oteta huomioon. Kysymyksessa johtaminen pe-

rustuu luottamukseen ja on oikeudenmukaista, vastaajista hieman alle puolet olivat sitd

mieltd, ettd ndin ei ole, kun taas vastaajista hieman yli puolet olivat sitd mieltd, ettd



kylla, johtajuus perustuu luottamukseen ja on oikeudenmukaista. Suurin osa vastaa-

jista eivét osanneet sanoa saavatko ldhiesihenkil6ltd tukea vai eivit.

Tutkimuksien mukaan ty0hyvinvointiin vaikuttaa tyon sisilto, tydolosuhteet, tyoyh-
teison ihmissuhteet ja ilmapiiri, henkilon osaaminen, henkilon omat eldméntavat seka
johtaminen. Johtamisella on erityisasema tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden
joukossa, silld johtamisella voidaan vaikutta ndihin kaikkiin tekijéihin sekd johtamisen

avulla ndité asioita voidaan myos kehittda. (Juuti & Vuorela, 2015, s. 23.)

“Yleisperiaatteena hyville ja henkiloston hyvinvointia tukevalle johtamiselle on, etti
esihenkil6 keskustelee tyontekijoiden kanssa ja ottaa huomioon heidén mielipiteensi”
(Juuti & Vuorela, 2015, s. 24). Johtamisviestintd on yksi tirkein esihenkilén osaamis-
alue. Laajasti midriteltynd johtamisviestinndssi on kyse organisaation viestintdjarjes-
telmien, viestintdilmaston, vuorovaikutuskulttuurin- ja informaatiovirtojen johtami-
sesta. (Salminen, 2017, s. 247—248.) “Kyse on siis kaikesta siitd, mika liittyy johdon
ja esihenkil6iden kykyyn ohjata henkil6stonsd toimintaa™ (Salminen, 2017, s. 248).

Yksi esihenkilon tehtdvistd on luoda yhteistyossé tyontekijoiden kanssa mielekés mie-
likuva yhdessd toimimisen perustaksi. Organisaatiolla on oltava selked perustehtdvé ja
esihenkilon tehtdvd on kirkastaa titd perustehtivin sisdltod jatkuvasti. On todenni-
koistd, ettd tydyhteison jdsenilld on varsin erilaisia mielikuvia siitd, mitd tydyhteison
pitéisi tehdd ja mitkd ovat tyOyhteison pddmadrdt ja arvot, joille tyOyhteison toiminta
perustuu. (Juuti & Vuorela, 2015, s. 28). “Esihenkilon tehtdvi on suunnata riittdvésti

voimavaroja tuon perustehtivén toteuttamiseksi” (Juuti & Vuorela, 2015, s. 28).

Esihenkil6lld voi olla haasteita ajanhallinnan kanssa, jos esihenkil6ty6ta tehdddan mui-
den tehtdvien ohella. Esihenkild saattaa kokea, ettei ole tarpeeksi aikaa jérjestda ko-
kouksia sekd suunnitella toimintaa oman kouluttautumisen liséksi. (Kess &Ahlroth,
2012, s. 15). “Tyoyhteison ongelmatilanteet nousevat kuitenkin usein tilanteissa, joissa
thmisten roolit ja tehtdvét ovat epdselvid ja asioista ei puhuta ajoissa tai ne lakaistaan
kiireesti maton alle. Epdselvyydet tydyhteisdssa kuitenkin vievét turhaa energiaa koko
tyOyhteisoltid. Silloin on hyvéd olla késilld vilineitd, joiden avulla pdidstddn eteen-
péin.”(Kess & Ahlroth, 2012, s. 15.) Pienillakin muutoksilla tyon arkea voidaan hel-

pottaa. Arkijohtaminen helpottuu sdanndllisilli yhteisilli kokouksilla, jotka



ryhdittévit merkittivisti tyOyhteison toimintaa. Tydyhteison yhdessé valmistellut kir-
jatut pelisddnnot voivat helpottaa ty6té, seké nithin sitoutuminen on todenndkdisempai

ja mielekkddmpad kun ne on laadittu yhdessa. (Kess & Ahlroth, 2012, s. 15).

6.4.1 Kehityskeskustelu

Henkilostokyselyssa esille nousi, ettd suurin osa vastaajista ei osannut sanoa onko ke-
hityskeskustelun kidiyminen hyodyllisti ja tukevatko kehityskeskustelut omaa kehitty-
mistd. Téstd nousee ajatus, kdydadnko kehityskeskusteluja sddnnollisesti tai onko niitd
ollenkaan. Toimenpiteend suosittelemme sédénndllisten kehityskeskustelujen pitdmisti
vuosittain. Kehityskeskustelun pitiminen voitaisiin ajoittaa syksyyn tai loppuvuoteen.
Alkuvuodesta yleensa tulee seuraavan vuoden budjetti tietoon. Télld tavalla esihenkild
on tietoinen esimerkiksi tyontekijansd halukkuudesta osallistua johonkin tietyn aihe-

alueen koulutukseen ja ndin ollen saa toteutettua tyontekijansa toiveita.

Kehityskeskustelut luovat perustan esimiehen ja hénen vastuualueellaan olevien ih-
misten kanssakdymiselle jokapdiviisessd arjessa sekd lisddvét ihmisten sitoutunei-
suutta tyohonsd. Keskustelut antavat puitteet, joiden avulla voidaan poistaa tydnjakoon
-ja tehtéaviin liittyvit epdselvyydet, selvittdd sopivaa tyomadraa seka kartoittaa yksilon
tarve ammatilliselle kehittymiselle. Kehityskeskustelut mahdollistavat mielipiteiden ja
nidkemyksien vaihdon, sekd pureutumisen myos syvéllisemmin ty6hon ja tulevaisuu-
teen vuorovaikutuksellisin keinoin, luottamuksellisessa ja avoimessa ilmapiirissa,
jossa molemmilla asianosaisilla on tilaisuus puhua. Kehityskeskustelusta kirjataan
ylos yhteisid sopimuksia ja tavoitteita, jotta niiden toteutumista voidaan seurata ja tar-
kastella myohemmin uudessa keskustelussa. Kehityskeskusteluiden hyddyt ovat mo-
lemmille osapuolille ilmeiset ja niistd hyotyy koko organisaatio. Ajanpuutteeseen tai
muihin verukkeisiin vedoten niiden kdymistd kuitenkin véltelladn. Kehityskeskuste-
luissa sovitaan tyohon liittyvid, yhteisid, kaikkia koskevia asioita, joten voidaan kysya
milld muulla tavalla ndistd kdytinteistd ja tavoitteista sovitaan, jos nditd keskusteluja
ei kdyda? Kehityskeskusteluihin tulee antaa aikaa valmistautua ja tarjotaan mahdolli-
suus pohtia tyon kehittdmistd eri nikokannoilta. Tdmén vuoksi sopiva aika sovitaan
riittdvén ajoissa, esimerkiksi kaksi viikkoa etukdteen, jotta keskusteluun ehditéén val-

mistautua. (Juutti & Vuorela, 2015, s. 97—98.)



6.4.2 Kokouskaytdnnot

Henkilostokyselyssa tuli esille, ettd suurin osa henkilOstostd ei osaa sanoa tai oli eri
mieltd siitd, ettd yksikon kokouskdytdnnot tukisivat tyOyhteisod. Lisdksi henkilosto
kokee tiedon kulun olevan puutteellista ja riittimatonti. Tiedon kulun turvaamiseksi
suosittelemme, etté tiimipalavereita pidetddn sdénndllisesti viikoittain, joista laaditaan
titvistelma kaikkien luettavaksi. Edeltdvidsti on hyva antaa kaikille mahdollisuus tuoda

esiin palaverissa kasiteltdvid asioita.

Tarkedd on, ettd tyOpaikoilla kidsitellddn asioita keskustellen. Keskustelua voi-
daan kéyda eri tavoilla kuten, kokouksissa, tapaamisissa, puhelimitse, kirjeitse,
sdhkopostitse ja keskustelupalstoilla. Ténd pdivinad hyddynnetdén tietotekniik-
kaa ja internettid, joka helpottaa yhteydenpitoa ja jopa saattaa edistdd tyon suju-
vuutta. Néin ollen turhaa matkustamistakin voidaan vélttdd. Thmisen kuitenkin
haluavat paljon vaikuttaa tydpaikalla tapahtuviin muutoksiin ja paitoksentekoi-

hin. (Rauramo, 2012, s. 117.)

Kokoukset, palaverit ja neuvottelut ovat tiarked osa tyoté ja yhteistyotd. Jotta ne
olisivat onnistuneita ja tuloksellisia ja my0s psykososiaalisilta hyvinvointia tu-
kevia, jokainen voisi pohtia omaa kayttdytymistdan ennen kokousta, kokouksen
aikana ja sen jdlkeen. Mitd mind voisin tehdd onnistuneen kokouksen hyvéksi?
Hyvi valmistautuminen varmistaa kokouksen toimivuuden ja tehokkaan ajan-

kdyton. Valmistutuminen estdd turhautumista. (Rauramo, 2012, s. 118.)

”Kokouksien saama kritiikki on positiivista, kun se kidynnistid tyOpaikalla kriittisen
pohdinnan oman kokouskulttuurin kehittimisestd. Haasteena on saada thmiset havah-
tumaan, ettd omat uskomukset ja asenteet sekéd kaytos vaikuttavat kokoustilanteiden

toimivuuteen.” (Rauramo, 2012, s. 118.)

”Palaverien osalta kannattaa kiinnittdd huomiota niiden valmisteluun, agendaan, te-
hokkaisiin ja osallistaviin palaveritekniikoihin seké selkeddn dokumentointiin. Néin
sddstyy aikaa ja palaverien laatu paranee. Osallistuminen ja vaikuttaminen oman yksi-
kon toiminnan kehittimiseen ja paitoksentekoon on tirked motivaatiotekijé ja olen-

nainen osa tyoyhteiséosaamista.” (Hyppénen, 2015, s. 303.)



6.5 Oman osaamisen tukeminen

Henkilostokyselyssa tuli selkedsti esille tyontekijoiden halu kehittdd omaa osaamis-
taan. Suosittelemme tyonantajaa mahdollistamaan tasapuolisesti tyontekijoitd osallis-
tumaan sddnnollisesti koulutuksiin ja ndin ollen tukemaan tydyhteison oppimista sekd
kehittymisté. Jotta koulutuksista saatava tieto tulisi jaetuksi koko tydyhteisolle, olisi
suotavaa, ettd koulutuksessa kdyva tyontekija laatisi koulutuksen siséllostd tiivistel-

mén ja toisi esille sen koko tydyhteisdlle.

Kilpailukyvyn perusta on yhteiskunnan, yksikdiden, yhteisdiden ja organisaation osaa-
minen. Tdmi asettaa haasteita ja edellyttdd jatkuvaa uuden tiedon luomista. On téir-
kedd, ettd paivittdisissd toimissa tapahtuu oppimista ja oppimisen tirkeyttd koroste-

taan. (Rauramo, 2012, s. 146.)

Esihenkilon tulee hahmottaa vastuualueellaan kehittdmistarpeet. Kun kehitté-
mistarpeet on kartoitettu, voidaan siirtyd ryhmien ja yksiléiden koulutustarpei-
den tarkasteluun. Koulutustarpeita voidaan tyydyttd4 varsin monilla eri tavoilla.
Kurssit, seminaarit, tutkinnot, tyonkierto, sijaisuus, projektit ja kouluttajana toi-
miminen lienevét yleisimpid. Keskeistd on, ettd organisaation ja yksilon tarpeet
yhdentyvit kehittdmisessd. Kehittimisen 1dhtokohtana tulee olla, ettd niiden seu-

rauksena sekd organisaatio ettd yksilo hydtyvit. (Juuti & Vuorela, 2015, s. 72.)

”Jokapdiviistd johtamisty6td helpottaa se, ettd esihenkild valmentaa tyontekijoitdén
kehittymain. Oman organisaation osaamisen johtaminen kuuluu esihenkilon tytehté-
viin ja kyse on yksilo ja tiimitasolla koulutusten ja kehittymismahdollisuuksien luo-
misesta. Yksittdisten tyontekijoiden kouluttamisen ohella tehtdaviin kuuluu myds vuo-
rovaikutus- ja oppimisymparistdjen suunnittelua ja kehittdmistd”. (Salminen, 2017, s.
71-73.) Pelkkd paitds osaamisen kehittdmisestd ei johda tuloksiin, vaan tarvitaan
konkreettisia tekoja sellaisten puitteiden rakentamiseen, jotka tukevat organisaation

oppimista (Salminen, 2017, s.71).

”Osaamisen johtaminen edellyttdd organisaatiolta yhteisté kasitysta siitd, mitd osaami-

sella tarkoitetaan. Organisaation tydntekijoilld on erilaista osaamista. Organisaation



osaamisen perusta on yksildiden osaaminen, mutta kokonaisuutena se on vieldkin

enemmaén.” (Hyppénen, 2015, s. 107)

Yksi ndkemys liittyy yksikdiden osaamisten muodostamaan moninaiseen koko-
naisuuteen, jota kuvataan usein niin sanotun Osaamiskidden avulla. Sormet ku-
vaavat yksilon tahtoa, tietoa, taitoja, kokemuksia ja kontakteja. Tahto siséltda
henkilon kiinnostukset, asenteet ja tavoitteet. Tieto koostuu opinnoista, tutkin-
noista ja asiantuntijuudesta. Taidossa yhdistyvét kdytdnnon taidot, eldméntaidot
ja sosiaaliset taidot. Kokemukset ovat syntyneet monella tavalla: tdiden, eldméan
ja harrastusten kautta. Kontaktit liittyvét verkostoihin ja vuorovaikutukseen. Ki-
den toiminnan kannalta olennaisia ovat my0s luut ja verisuonet, joita Oppimis-
kidessd ovat oikea motivaatio, oppimishalu ja -kyky, riittdvd energisyys sekd
henkilokohtaiset taidot. Néisti kaikista muodostuu yksilon osaaminen. Jokaisen
yksilon osaamiskisi on ainutlaatuinen. Osallistuminen ja vaikuttaminen oman
yksikon toiminnan kehittdmiseen ja padtoksentekoon on tirked motivaatiotekijé

ja olennainen osa tydyhteisdosaamista. (Hyppanen, 2015, s. 107—108.)

7 PROJEKTIN TUOTOS

Ehdottaisimme vuosikellon (Kuvio 25.) kdyttdonottoa tyohyvinvoinnin pohjaksi. Ndin
ollen tulevan vuoden tehtdvat asiat olisivat listattuna vuosikelloon, minkd mukaan toi-
minnot voidaan suunnitella tehtdviksi. Vuosikelloa voi tarpeen mukaan piivittda ja
laatia uudelleen aina tulevaksi vuodeksi. Ehdotamme, etté aloitatte vuosikellon kokei-

lemista tyontekijoiden tehtdvikuvien selkeyttamiselld ja vastuualueiden jakamisella.
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KUVIO 25. Vuosikello

Tulevaisuuden suunnittelu on alati muuttuvassa toimintaymparistdssa vaikeaa,

organisaatiot pyrkivit suunnittelemaan toimintaansa pitkdjanteisesti, moneksi

vuodeksi eteenpdin. Pitkdn ajan tavoitteiden ja suunnitelmien tarkentaminen ja

konkretisoiminen matkan varrella on tarked

d: organisaatio pysyy kilpailukykyi-

send, kun se arvioi viahintdin kerran vuodessa litketoiminnan kautta tarkeita or-

ganisaation ulkoisia ja sisdisid tekijoitd ja te

kee tarvittavia muutoksia tai tarken-

nuksia vuositason suunnitelmiin ja tavoitteisiin. (Hyppénen, 2015, s. 59.)

Joulu-, tammi- ja helmikuun aikana olisi tarkoitus, ettd tyontekijoiden tehtdvankuvat

selkeytetddn ja tyontekijoille jaetaan vastuualueet sekd vastuun jako kuluvaksi



vuodeksi. Vastuun ja tehtdvien jako tulisi olla mahdollisimman tasainen, jotta tyonte-
kijoiden kuormittavuus ei kasvaisi liian suureksi. Suosittelisimme tyofysioterapeutin
kayntid vuosittain pyytdd tekeméén arviointikdynnin. Tarkoitus on, ettd hin kartoittaa
kaytettavissd olevat apuvélineet seké niiden tarpeen, jotta hoitajat pystyisivét tyosken-

telemédn ergonomisesti sddstyen mahdollisilta tuki- ja liikkuntaelinvaivoilta.

Maalis-, huhti- ja toukokuun aikana jarjestetdin Tyhy- toimintaa, johon kaikilla tyon-
tekijoilld on mahdollisuus halutessaan osallistua. Tyontekijoilld tulisi olla mahdolli-
suus vaikuttaa Tyhy- pdivén sisdltoon ja aktiviteetteihin. Suosittelemme Tyhy- toimin-
nalle oman vastuu henkilonsd. Perehdytyskansio pdivitetidn vuosittain ajan tasalle
vastuuhoitajien toimesta. Ajankohdaksi olemme valinneet kevdan silmilla pitden ke-
sdsijaisten sujuvaa perehdyttdmisti. Kevain aikana on hyva tehostaa kesdsijaisten han-
kintaan, joka helpottaa ja mahdollistaa vakituisen henkiloston lomajérjestelyja seka

helpottaa kokonaisvaltaisesti tyon sujuvuutta ja ty0ssé jaksamista.

Kesé-, heind ja elokuun aikana tyontekijoille olisi hyva teettdd tyohyvinvointikysely.
Kyselyyn olisi mahdollisuus vastata koko kesén ajan, jolloin se ei olisi riippuvainen
henkil6ston vuosilomista. Ty6hyvinvointikyselyn vastausten pohjalta olisi hyva lahted
syksylld kédytiviin kehityskeskusteluihin, kun tyohyvinvoinnintila on valmiiksi kartoi-
tettuna. Tyohyvinvointia olisi seura hyvi seurata aktiivisesti. On hyvé varmistaa vield
kesédn kynnykselld, ettd sijaisten yhteystiedot ovat helposti saatavilla ja jokainen tyon-
tekija tietdd miten sijaisten hankinta toimii eri tilanteissa. Kevéélld ajan tasalle paivi-
tetty perehdytyskansio toimii tdrkeédna tiedon vilineend uusille perehdytettdville tyon-

tekijoille ja siksi on tirkedd, ettd perehdytyskansio on ajan tasalla.

Syys-, loka ja marraskuun aikana jirjestetdin kehityskeskustelut, jotka toteutetaan
vuosittain jokaisen tyontekijén kohdalla. Tyontekijdn on hyvé valmistautua keskuste-
luun ennalta, tdhén on yleensd kéytossd tarkoitukseen soveltuva lomakepohja, joka
ohjaa keskustelun etenemistd. Hyvéksyttyjen ja vahvistettujen budjettien jélkeen tu-
losyksikoiden vetdjit voivat aloittaa kehityskeskustelut tyontekijoiden kanssa. Olen-
naista on miettid yhdessa niitd keinoja, joilla voidaan vaikuttaa asetettujen tavoitteiden
saavuttamiseen (Hyppénen, 2015, s. 59). Tyontekijoiden koulutustarpeet ja halukkuus
osallistua tuleviin koulutuksiin tulisi méaéritelld yksilollisesti seuraavaksi vuodeksi.

Suosittelisimme myos syyskauteen Tyhy- toimintaa samoin perustein kuin kevailla.



Toimintaehdotuksenamme olisi my0s, ettd hoito- ja palvelusuunnitelmien péivittdmi-
nen tehtéisiin asukkaan/ asiakkaan syntymékuukauden mukaan, nédin ollen hoito- ja
palvelusuunnitelmat pysyisivit ajan tasalla ja pdivittdminen olisi helppo muistaa. Eh-
dottaisimme myds viikkopalaverien pitdmistd omassa tiimisséd viikoittain sekd koko
yhteison palaverien pitdmistd kuukausittain. Palavereista tulisi aina tehdéd yhteenveto,
jotta poissa olevat pysyvit my0s ajan tasalla yksikon asioista. Télld tavalla ndkisimme

tiedonkulun olevan ajankohtaisempaa ja sujuvampaa.

8 PROJEKTIN ARVIOINTI

Projektin méadritelmén mukaisestikin silld on selked ajallisesti rajattu alku ja
loppu. Silloin kun kaikki projektisuunnitelmaan liittyvét tehtdvéat on tehty ja pro-
jektin tilaaja hyvaksyy projektin lopputulokset, projekti paittyy. Projektin paat-
tdmisen yhteydessé keskeinen onnistumisen kriteeri on, ettd projektin toimeksi-
antaja hyviksyy projektin tuotoksen ja lopputuloksen. (Méntyneva, 2016, s.
143.)

Arvioinnin kannalta yhteisti kaikille opinnidytetdille on se, ettd opinndytetyopro-
sessin pitdisi kokonaisuutena olla luotettava. Luotettavuudella tarkoitetaan eri
opinndytetydtyypeissd hieman eri asioita, mutta kaikilla on myos yhteisid piir-
teitd. Yhteinen piirre on se, ettd opinndytetydprosessin ei pitdisi antaa sattuman-
varaisia tuloksia tai kehittdmisehdotuksia. Luotettavuuden arvioinnissa korostuu
léapi prosessin jirjestelmaéllinen ja johdonmukainen tydskentely. Tyoskentelyn
aikana arviointi tarkoittaa reflektiivisti otetta, eli arvioit kaiken aikaa valintojesi
johdonmukaisuutta ja tarkoituksenmukaisuutta suhteessa kohteeseen ja tavoit-

teisiin seka sitd, miten perustelet valintasi (Vilkka, 2021, s. 185.)

“Luotettavuuteen vaikuttaa myds oma toiminta esimerkiksi millaisen aineiston olet

valinnut sekd miké on kéytettyjen ldhteiden laatu. Tédssd korostuu, kuinka huolellisesti



olet aineiston kokoamisen suunnitellut ja toteuttanut sekd kuinka kriittisesti olet 14h-

teitd tarkastellut.” (Vilkka, 2021, s. 186).

8.1 Tilaajan arviointi

Kun projekti katsoo saaneensa lopputuotteen valmiiksi, se luovutetaan tilaajaor-
ganisaatiolle. Tilaajan velvollisuutena on yhteistydssa projektin ja kayttdjayksi-
koiden kanssa tarkistaa, ettd toimitus vastaa tilausta. Lopputuotteen kaikki omi-
naisuudet ja toiminnot kdyddéin systemaattisesti ldpi ja varmistetaan, ettd toteu-

tus on tehty méérittelyn mukaisesti. (Ruuska, 2007, s. 266)

Saimme séhkopostitse tilaajalta arvioinnin lokakuussa 2022. Palautetta henkildstoky-
selyn toteutuksesta tyohyvinvoinnin kartoittamisen ja arvioinnin osa-alueelta saimme
siitd, ettd vastaukset oli tuotu selkedsti esille piirakka”-mallilla. Vastausten kerdami-
sen metodit ja késitteet oli avattu tiivistetysti seké selkedsti. Tilaajalta saadun palaut-
teen mukaan on térked, ettd tyohyvinvoinnin ldhtokohdat 1dhtevét niin tyOnantajasta,
kuin tyontekijdstd yksilond ja keskeisessd merkityksessd on myds oman tydhyvinvoin-
nin tukeminen ja vaikkapa juuri osallistuminen tyonantajan jarjestamiin Tyhy-toimin-
taan, joka ei valitettavasti ole heréttinyt kovin suurta suosiota. Tilaaja toivoi, ettd hen-
kiloston oma vastuu tyohyvinvoinnin ylldpitdmisessd myds nostetaan esiin ja jatkossa
he ehka saisivat paremman osallistumisprosentin. Toiveena oli saada tydkaluja siihen,

miten yhdessa voisi pohtia ratkaisuja tyohyvinvoinnin yllapitimiseen.

Tilaaja oli kaikin puolin erittdin tyytyvdisid laatimaamme tuotokseen. Tilaaja koki
vuosikellon todella tarpeelliseksi ja selkedksi seké tilaaja nidkee vuosikellon tirkedna
ja oleellisena tyokaluna, jonka pohjalta toimia. Tilaaja kertoi, ettd hdn on kaivannut
vuosikelloa ja on iloinen, ettd olemme tehneet ndin valtavan tyon rakentaaksemme ha-
nelle yhden tarkeimmisté tyokaluista. Tuotoksemme vuosikellon osalta tilaajalta ei tul-

lut korjaavia ehdotuksia.



8.2 Tuotoksen arviointi

Projektissa pohjana toiminut teoriatieto on ollut valtavan laajalle ulottuvaa ja haasta-
vaa ty0ssd on ollut ehdottomasti sen aiheen rajaaminen. Valikoitu viitekehys antoi raa-
mit tydllemme ja kyseinen Rauramon porrasmalli on toiminut luotettavana tieto ja
mallipohjana ldpi tyon. Motivaatiota tyon tekemiseen on tuonut se, etté tavoitteena oli
luoda selked tyoelamildahtoinen, konkreettinen tydkalu, jonka avulla ty6hyvinvointia
voidaan yksikdissd kehittdd. Tyontekijoiden tydhyvinvointia oli joskus mitattu ja kar-
toitettu, mutta tyohyvinvointisuunnitelmaa heilld ei vield ollut. Laatimamme tuotos,
eli vuosikello rakentui perehtymailld ndyttoon perustuvaan teoriatietoon, jonka pohjalta
padsimme haastattelemaan esihenkilditd sekd kuulemaan henkil6stod heille laaditun
henkildstokyselyn muodossa. Ndiden yhteisené tuloksena syntyi kokonaiskisitys siitd,
miké tyossd kuormittaa, mitd kehittimiskohteita yksikoistd 10ytyi sekd mitké asiat ko-
ettiin tydhyvinvointia tukevan. Teoriatietoon sekd vastauksiin perustuen laadittiin yk-
sinkertainen tyokalu, jonka haluttiin toimivan jokapdivéisessd arjessa ohjenuorana, ja
jota yksikkd voi halutessaan jatkokehittdd ja muokata vield enemmin tarpeisiinsa so-
pivaksi. Koimme etti tyd on tarpeellinen ja oikeasti hyodyllinen ja olemme siihen hy-

vin tyytyvaisié.

8.3 Menetelmén arviointi

Sahkoinen henkildstokysely paddyttiin toteuttamaan valitsemallamme Google Forms-
sovelluksella siitd syysti, ettd se soveltui siithen tarkoitukseensa hyvin, silld arkaluon-
toisia tietoja ei tarvinnut syottdd jarjestelméddn missddn vaiheessa ja tdima oli varmaan
yksi syy, jonka vuoksi sovelluksen kdytto ja kyselyn laatiminen olivat ilmaisia eivétka
teettdneet lisdkuluja. Tietosuojan sdilymisen vuoksi, laadimme saatekirjeen henkilGs-
tolle, jonka liitteeksi liitimme linkin suoraan kyselyyn. Jakelun sédhkdpostitse henki-
16stolle suoritti yhteyshenkilomme Margareeta-kodista, sairaanhoitaja Kallila, jolta
saimme tiedon siitd, kuinka monelle henkildstokysely ldhetettiin, mutta kdytdntd mah-
dollisti sen, ettd henkilStiedot eivét siirtyneet tietoomme. Tietoa henkildstolle 1dhtevan
postin madrastd tarvitsimme laskiessamme kyselyn vastausprosenttia kokonaisuudes-

saan.



Séhkoisen kyselyn laatimisessa, késittelyssé tai 1dhettdmisessé ei ilmennyt ongelmia.
Jérjestelmdt toimivat emmeka saaneet palautetta siité, ettd kyselyn tdytdssé tai sen tayt-
tdmiseen liittyvdssd ohjeistuksessa olisi ollut epdselvyyttd. Vastausaikaa piti jatkaa
kahdella viikolla, mutta tdma ei vaikuttanut lomakepohjan voimassaoloon, eikd saate-

kirjeessd ollutta linkkid tarvinnut uusia milldén tavalla.

Kysely oli helppo luoda etukiteen laatimiemme kysymyksien pohjalta ja syottdd tiedot
jarjestelmidn. Haastavinta oli laatia kysymykset kattamaan kokonaisvaltaisesti tyohy-
vinvointia koskeviksi, myos tissd auttoi viitekehyksemme teos, ja saimme onnistu-
neesti laadittua kysymykset Rauramon-porrasmallin teoriatietoa apuna kayttden. Hen-
kilostokyselyyn valikoituneet kysymykset olivat yksinkertaisia, ja huomioimme sen,
ettd nithin voi vastata riippumatta siitd kummassa yksikosséd tyontekija tydskenteli.
Mielestimme saimme tyon kannalta oleelliset tiedot tyOyhteison tyOhyvinvoinnista
sekd siitd, mitéd olisi tarvetta kehittdd. Saamamme vastaukset olivat selkeitd ja ymmaér-

rettavia.

Tilaajalta saadun palautteen mukaan, vastauksia prosentuaalisesti esittdvé piirakka-
malli visuaalisesti vérien puolesta hankaloitti vastausten lukemista. Sovelluksen ase-
tukset olivat automaattiset, joten manuaalisesti niihin ei pddssyt muutoksia juurikaan

tekemdién, eikd tdmén vuoksi heiddn ehdottamaa korjausta péadsty tekeméén.

8.4 Suunnitelman arviointi

Jo ennen opinndytetyd projektin varsinaista aloitusta, meille painotettiin hyvin opin-
ndytetydsuunnitelman teon tirkeyttd. “Hyvin suunniteltu on puoliksi tehty” on toimi-
nut kohdallamme 1dpi koko projektin. Toteutus on ollut sujuvaa, koska se on ollut
suunnitelmallista ja hallittua. Suunnitelma on kulkenut varsinaisen tydomme rinnalla
koko ajan ja olemme kéyttineet sitd niin toteutuksen ja seurannan, mutta myos arvi-

ointimme tukena.

Suunnittelu vaiheessa kartoitimme tilaajan taustoja ja kokonaisuutta mihin projek-
timme liittyy. Koimme erittdin hyddyllisend ldhted toteuttamaan tdtd projektia silla ti-

laajalla oli tyollemme selked tarve. Tdmédn vuoksi meidédn oli helppo asettaa



projektillemme tavoitteet, joita ldhted yhdessé toteuttamaan. Yhteyshenkilomme sai-
raanhoitaja Kallila Margareeta-kodista toimi yhteyshenkilondmme 14pi koko projek-
tin, ja suunnitelma vaiheessa erityisesti saimme héneltd ensiarvoisen tirkeitd tietoja
organisaatiosta, ja toimintaympéristoistd johon tyomme tulisi kohdentumaan. Vies-
tintd tilaajan suhteen on sujunut suunnitellusti, ja se on ollut mutkatonta. Kesdaikana
yhteydenpitoa oli tilaajaan harvemmin, mutta tdma aika olikin suunniteltu henkil6sto-
kyselyn analysointiin ja tdma oli tilaajalla tiedossa. Suunnitelma vaiheessa tyomme
rajapinnat olivat pitkddn avoinna, mutta tyon edetessd aihealueet tdsmentyivit ja ko-
konaisuus muodostui kidyttimiemme projektimenetelmiemme kautta, ja sieltd kerdtyn

tiedon pohjalta, joka rajasi tydmme.

Riskit arvioimme ja tunnistimme suunnitelma vaiheessa ja varauduimme niihin etuka-
teen. Alun alkaen suurin riskitekija oli Covid-19 ja paitimme jo alkuvaiheessa, ettd
valitsemme menetelmait, jotka voimme toteuttaa etdyhteyksilla, eikd epdvarma maail-
man tilanne pistd projektiamme jiihin. Toinen suuri riskitekijé oli henkildston alhainen
vastausprosentti, johon varauduimme aikataulullisesti, joka mahdollistaisi tarvittaessa
vastausajan pidentdmistd. Alun alkaen suunniteltu budjetti sekéd hankinnat toteutuivat,

lisdkuluja ei toteutus vaiheessa syntynyt.

Suunnitelmassa tirkeintd osa-aluetta ndytteli kohdallamme aikataulu ja sen hallinta.
Teimme aluksi karkean aikataulun, jota paivitimme tarpeen mukaan jokaisella tapaa-
miskerralla. Jokaisesta tapaamisesta tdytettiin pieni kirjanpito, joka piti sisdlldén kési-
tellyt asiat, tehtdvat, tehtivdnjaon sekd jatkosuunnitelman. Tdma kéytintd varmisti,
ettd suunnitellut ty6t tuli tehtyd ja asettamamme deadline seuraavalle tapaamiselle pa-
kotti tydstamédn projektia koko ajan eteenpéin. Suunnitelmaa luodessa hyddynsimme
molempien vahvuuksia, silld toisella tekninen osaaminen on vahvempaa ja toisella kir-
joittamisen taito. Tehtdvikokonaisuudet ovat osittain myos jakautuneen timin mu-
kaan, mutta kokonaisuudessaan voimme sanoa ty0stineemme tétd projektia tasapuoli-

sesti yhdessa.



8.5 Eettisyys ja luotettavuus

Aineiston eettisyydessa kiinnitetddn huomio koko aineiston elinkaareen. Siihen
liittyy aineiston kokoaminen, késittely, sdilytys ja hdvittdminen. Opinndyte-
tyoOsséd tarkedd on my0s lahdekritiikki, joka koskee kaikkia aineistoja, jotka otat
mukaan opinndytetyohosi. Hyvin tieteellisen kdytinnon mukaan tutkimus- tai
kehittimiskohteen ihmisid tulee aina informoida aineiston kokoamisesta ja sen
tarkoituksesta. Tutkimukseen osallistuminen perustuu aina suostumukseen.
Suostumus tulee saada myds organisaatioilta, joita ihmiset edustavat tutkimuk-
sessa tai jos he kiyttdvit tyOnantajan tydaikaa esimerkiksi haastatteluun.

(Vilkka, 2021, s. 115.)

Opinndytetydossimme olemme toimineen opintojen kautta tulleiden ohjeiden mukai-
sesti. Olemme noudattaneet tehtdvén antoa, tehneet tyotd huolellisesti ja tarkasti ottaen
huomioon projektiin osallistuvan henkildston ja varmistaneet ettei heidén osallisuu-
destaan koidu riskejd tai haittaa tyyhteisolle. Olemme huomioineet kaksi tirkeintd
tutkimuseettistd normia, jotka ovat ihmisen yksityisyyden suojaaminen ja tietoon pe-
rustuva suostumus (Vilkka, 2021, s. 116). Olemme informoineet henkilostdd ennen
aineiston kokoamista ja kertoneet sen toteutettavan luottamuksellisesti yksityisyyden-
suojan sdilyttdmalla tavalla. Kysely toteutettiin kokonaisuudessaan tdysin anonyy-
misti. Yhteyshenkiloémme ldhetti saatekirjeemme seké kirjeessé olleen linkin eteenpéin
henkil6stolle, jonka kautta he pddsivdt vastaamaan henkilostokyselyyn, josta ke-
rdsimme ainoastaan vastaukset analysointia varten. Télld menetelmilld varmistimme
yksityisyydensuojan sdilymisen. Kaikki aineisto, jota on kerddntynyt projektia varten,

havitetddn asianmukaisesti heti opinndytetyon valmistuttua.

Opinndytetyoprosessin tulisi olla kokonaisuudessaan luotettava, joka tarkoittaa sité,
ettei sen kuulu antaa sattumanvaraisia tuloksia tai kehittdmisehdotuksia, eikd se saa
siséltdd sisdisid ristiriitoja. Kaytetyilld késitteilld tulee olla yhteys muun muassa tutki-
mustekstin késitteisiin ja tutkimusaineistoon. Tulosten pitdi olla tarkkoja ja mahdolli-
sia ja varsinainen tyOn tuotos tulee nousta selkedsti esiin toteutuneessa opinndyte-
tyossd. (Vilkka, 2021, s. 185). “Luotettavuutta arvioidessa pitdisi myds kyetd erotta-

maan kootun aineiston luotettavuus, siitd tehtyjen tulosten ja paitelmien luotettavuus



sekd tutkimustekstin luotettavuus. Luotettavuuden arvioinnissa korostuu lépi prosessin

jarjestelmaillinen ja johdonmukainen tydskentely.”(Vilkka, 2021, s. 185.)

Luotettavuuteen vaikuttaa myds valittu aineisto, miten se on koottu, suunniteltu ja to-
teutettu. Liséksi ldhteiden laatu ja kdytetty 1dhdekritiikin taso vaikuttaa myos koko-
naisluotettavuuteen. (Vilkka, 2021, s. 186). Olemme ottaneet tyossdmme huomioon
lahdekritiikin ja kdyttdneet teoriatietomme pohjana ndyttoon perustuvaa, tutkittua tie-

toa ja pyrkineet 16ytdmaan mahdollisimman ajantasaista tietoa.

8.6 Resurssit ja riskit

”Jokainen projekti sisdltdd riskejd, jotka voivat johtaa epdonnistuneeseen lopputulok-
seen. Usein riskit tiedetéédn etukdteen, ja niiltd voidaan suojautua, jos riskejé hallitaan

projektin aikana”. (Kettunen, 2009, s. 75.)

Olemme kartoittaneet etukdteen oman projektimme mahdollisia riskeja sekd sitd mihin
voimme niiden osalta vaikuttaa. Projektin onnistumiseen vaikuttaa projekti itse sekd
ulkoiset tekijdt. Ennen projektin alkua on hyva laatia riskianalyysi. Hyvén riskianalyy-
sin laatiminen tukee ja auttaa ndiden tilanteiden hallinnassa. Riskianalyysissa voidaan
tuoda esiin projektin esimerkiksi projektin ongelmia. Riskejd on hyvé kédyda l4pi pro-

jektin edetessd sddanndollisesti. (Kettunen, 2009, s. 75—76.)

Olemme toimineet tasavertaisesti ja osanneet hyddyntdd yhteistyon onnistumiseksi
omia vahvuuksiamme. Molemmat ovat panostaneet tyohon tasapuolisesti ja antaneet
aikaa tyon tekemiseen ja olemme voineet luottaa siihen, ettd aikataulussa pysytédén ja
kannamme molemmat vastuun tyon jdljestd sekd laadusta. Olemme piténeet opinnéy-
tety0 palavereja koulun tiloja hyddyntéen sekd vienyt opinnédytetyotd eteenpiin myos
etdyhteyksin. Riittdva viestintd tekijoiden kesken, seki tilaajaan on ollut ensiarvoisen
tarked resurssi. Molemmat ovat olleet tietoisia vastuualueistaan seké olleet ajan tasalla

tyotd koskevissa asioissa koko prosessin ajan.

Riskind projektissa oli maailmalla vallitseva tilanne Covid-19 johdosta. Meilla ei ollut

varmuutta siitd, miten tilanne kehittyy ja miten pitkdin mahdolliset



rajoitustoimenpiteet ovat voimassa. Opinndytetydmme tekoprosessi sekd valmis tyo
ajoittuvat loppuvuoteen 2022, joten yhteydenpito tilanteen vuoksi tilaajalle on toteu-

tunut koko prosessin ajan etdyhteyksien kautta.

Riskind projektille oli henkiloston niukka vastausprosentti, jonka pohjalta tyohyvin-
vointisuunnitelma kehitettiin. Voidaan katsoa, ettei projekti toteudu odotetusti, mikali
suurin osa tyontekijoistd jattdd vastaamatta tai vastaukset jaavat puutteellisiksi. Edelld
mainittu riski toteutui, silla henkiloston vastausprosentti oli hyvin niukka, 26 %. Pi-
densimme vastausaikaa kahdella viikolla, mutta siitd ei ollut toivottua hyotyé. Vastaa-

jien méérd nousi kahden viikon aikana neljalla.

Henkilostokysely oli sdhkodinen, tietoteknisid ongelmia ei kyselyn kanssa esiintynyt,
joten siltd riskiltd valtyttiin. Testasimme tietotekniset kdytdnnot ennen kyselyn ldahet-
tamistd henkilostolle ndin ollen varmistimme tekniikan ja yhteyksien toimivuuden.
Pohdimme, etti toteuttaisimme kyselyn kirjallisena, mutta koimme tdmén lisddvén lii-
kaa projektin kuluja. Liséksi uskoimme vastausprosentin laskevan, jos vastaaja vas-

tuutetaan palauttamaan vastauslomakkeita postitse.

Riskiksi nimesimme myds toisen tai molempien tekijoiden sairastuminen, joka voisi
aikataulullisesti aiheuttaa viivettd. Tekniikan avulla, etdyhteyksid toteuttamalla mah-

dollistaisimme projektin etenemisen sairastumisen varalta.

9 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Tyohyvinvointi on paljon tutkittu aihe ja hyvin ajankohtainen erityisesti kuormitta-
vuustekijoidensd puolesta, silld pitkdén jatkunut korona aika on vaikuttanut tyonteki-
joiden kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin. Tydterveyslaitoksen Miten Suomi voi-
tutkimuksen mukaan koko tydviestdssd tyduupumusoireilu on lievisti lisdéntynyt ver-
rattuna koronaa edeltdneeseen aikaan sekd myonteisid hyvinvoinnin kokemuksia tyon
imussa ja tyotyytyvidisyydessd oli merkkejd lievistd laskusta. Lisdksi arviot omasta

tyokyvystd olivat heikentyneet koronaa edeltineestd ajasta. (Tydterveyslaitos b.)



Vaikka emme opinndytetyossdmme kartoittaneet koronan vaikutuksia ty6hyvinvoin-
tiin, koko opinnéytetydprosessimme on toteutettu korona aikana, joka todennikdisesti

on ainakin joiltain osin vaikuttanut henkiloston vastauksiin.

Opinndytetyd projektimme tavoitteena oli kehittdd tyokalu ty6hyvinvoinnin edista-
miseksi, jota kohdeorganisaatio voi hyddyntdd edistdmélld tyohyvinvointia koskien
Vehmaan ikdihmisten kanssa tydskentelevdd henkilokuntaa. Projektimme aikana teet-
tdimamme henkildstokyselyn tuloksista seké esihenkildille jarjestimamme haastattelun
pohjalta selvisi yksikdiden timénhetkinen tyohyvinvoinnin tila. Mitka tekijét kuormit-
tavat hoitohenkilokuntaa, sekd mitkd tekijit puolestaan auttavat palautumaan tyosta.
Tyontekijat kokevat, ettd he eivdt suoriudu kaikista tyotehtdvistd tydajan puitteissa
eikd tyon fyysistd kuormittavuutta ole otettu huomioon tydnjaossa. Tuki- ja liikunta-
elinongelmat haittaavan tyota ja esille nousi vahvasti hoitajien kokema kiire tydssdén.
Henkildstovaje kuormittaa tyOyhteis6d sekd vastuu- ja tyotehtdvien jaon episelvyys.
Tiedon kulun koettiin olevan puutteellista ja riittdmétontd. Lisdksi tyontekijat kokivat,
ettei tyoturvallisuuteen kiinnitetd tarpeeksi huomiota ja tyOpaikoilla on kohdattu epa-
asiallista kohtelua. Tulosten perusteella nostamme esiin jokaisen tyontekijan vastuun
tyOilmapiirin ylldpitdmisessa, silld tydhyvinvointi on kaikkien yhteinen asia ja koskee

jokaista tyOyhteison jésenta.

Vastauksien perusteella selkedsti tyohyvinvointia lisdisi tyoyhteison yhteistyon paran-
taminen. TyOyhteiso toivoi yhteistd tekemistd Tyhy- toiminnan muodossa seké yhteis-
tyon kehittdmistd ja tasapuolisuutta. TyOkaveri koetaan tirkednd ja nykytilanteessa
huolta heréttda tyokavereiden jaksaminen. Tydhyvinvointia liséisi tasapuolinen tyon-
ja vastuunjako ja tyonkuvien selkeyttdminen. Liséksi selkeitd ohjeita kaivataan. Tyon-
jaon kautta henkildsto toivoi aikaa vapautuvan muuhunkin kuin perushoitoon ja toi-
veena olisi saada lisdd aikaa tehda ty6 hyvin. Yksilon omiin voimavaroihin ja palau-
tumiseen tyontekijit nostivat selkeimmin esiin litkkunnan ty6hyvinvointia tukevana te-
kijana. Itsestd huolehtiminen, avoin mieli, unen merkitys ja riittdvé lepo koetaan tér-
kednd sekd ravitsemus. Vapaa-aika koetaan voimavarana eika tydasioita tuoda kotiin.
Tydvuorosuunnittelu toteutetaan omat voimavarat huomioiden. Jokaisen tulisi jat-
kossa pitdd erityisen hyvéda huolta omasta jaksamisestaan kiithtyneessd tydvoimapu-
lassa, ja huolehtia riittdvastd palautumisesta. On ensiarvoisen tdrkedd 10ytdd tasapaino

tyOn ja vapaa-ajan vilille.



Henkilostokyselyssd nousi esille, ettd tyontekijit uskaltavat tuoda rohkeasti mielipitei-
tdén esille. Tdma tuleekin nostaa henkildston voimavaraksi, silld keskustelu ja avoi-
muus ovat tirkeimmat tydyhteisdd eteenpdin vievit tekijat. Teoreettinen viitekehyk-
semme vahvistaa, ettd hyvé ja toimiva tydyhteisd, jossa yhteisollisyys kasvaa ja kehit-
tyy, rakentuu pitkilti luottamuksen varaan. Luottamus mahdollistaa avoimuuden.
Avoimuus nikyy vuorovaikutuksen médrissé ja laadussa etenkin yhteisissd kokouk-
sissa. Avoimuutta kuvaa myos se, ollaanko tavoitettavissa tarvittaessa ja informoi-
daanko asianosaisia riittdvasti tyohon liittyvissé asioissa (Rauramo, 2012, s.105-106.)
Parannuksia ja titd voimavaraa tukemaan kehitettiin menetelmida mm. kokouskéytin-

tojen ja tiedonkulun parantamiseen.

Vastauksissa tuli selkedsti esille myds tyontekijoiden halu kehittdd omaa osaamistaan.
Tama tulee ndhdé positiivisena asiana ja esihenkildiden on hyva kiyda yksilotasolla
keskustelua kehityskeskustelun pohjalta ja kartoittaa tyontekijin mahdollisuuksia ja
vaihtoehtoja kouluttautumiseen ja itsensd kehittimiseen. Henkildston muutoshaluk-
kuuden ndimme opinndytetyotdmme kohtaa myonteisend, silld koemme, ettd meidin
on helppo ldhestyi tyoyhteis6d ehdottamallamme tyohyvinvointisuunnitelmalla koska

halua asioiden kehittdmiselle 10ytyy.

Tyo6hyvinvointi on aiheena mielenkiintoinen ja aina ajankohtainen. Tdémén opinnéyte-
tyOprosessin kautta opimme kokonaisuudessaan paljon ty0hyvinvoinnista, siitd miten
laajasti se vaikuttaa yksilon, tydyhteison sekd organisaation toimintaan. Aiheeseen pe-
rehtyminen lisési tietoamme asiasta ja kartutti osaamistamme. On ollut avartavaa oi-
valtaa uusia asioita tyohyvinvoinnin kehittimisestd, ja paésti tarkastelemaan omassa
ty0ssdmme esiintyvid haasteita opinndytetydmme ansiosta uusin silmin. Molemmille
on kertynyt jo vuosien tyokokemus, mutta timéa prosessi kokonaisuudessaan antoi
meille valtavasti uutta tietoa ja ndkemystd sekd erilaisia toimintamalleja vietdvaksi
omaan tydeldmain ja olemme kasvaneet ammatillisesti ty0stdessimme ensikertalai-
sina ndin pitkdd tydelamaildhtoistd prosessia. Koimme henkildkohtaisesti saavamme
paljon yleishyodyllistd tietoa tdmén projektin kautta sekd laajasti nikemysti, joita
voimme tahoillamme hyddyntidd omassa tydssdmme. Aiheeseen liittyy vahvasti asioi-
den ennaltaehkdisy sekd varhainen puuttuminen, jotka ovat taitoja, joita tarvitsemme

riippumatta siitd missd tyoskentelemme.



Haasteena koimme aiheen laajuuden ja ensi alkuun meilld oli vaikeuksia aiheen rajaa-
misessa. Havaitessamme tyOnhyvinvoinnin siséltivén varsin laajoja aihepiirejd, oli
selvdd, ettd aihe tulee rajata, jotta voimme rakentaa siséllollisesti laadukkaan tyon kes-
kittymailla kohdeorganisaatiosta nousseisiin teemoihin ja kehittdmisen kohteisiin. Ma-
teriaalia on ollut laajasti saatavilla, siitd huolimatta toisinaan on ollut ty6lastd 10ytad
ajantasaista tutkittua asiantuntija kirjallisuutta, jota kiyttdd tydmme teoriatiedon pe-
rustana. Lahdevalinnat on tehty kriittisesti ja tietoldhteet ovat olleet monipuoliset, ja

uskomme tietoldhteiden olevan asianmukaisia seké luotettavia.

Opinndytetyd prosessin aikana olemme muutamia kertoja ajautuneet tilanteeseen, jol-
loin tydn eteneminen on vaatinut ohjaavan opettajamme neuvoja seké ohjausta oikeaan
suuntaan. Punainen lanka tyostimme ei kadonnut prosessin missédn vaiheessa, mutta
tarvitsimme opettajamme apua jisentdmain tydtdmme, jolloin sen tydstdmisti on ollut

helpompi jatkaa.

Opinndytetyon tekeminen, aiheeseen perehtyminen seké kokonaisuudessaan projektin
ja sithen kuuluvan tutkimuksen toteutus sujuivat hyvin ja suunnitellusti. Henkilsto-
kyselyyn vastanneiden mééra jéi reilusti alle odotetun ja timén katsoimme olleen suuri
takapakki kokonaisuutta ajatellen. Vastanneita kuitenkin oli, ja olemme varsin kiitol-
lisia jokaiselle, joka antoi aikaansa kyselyyn vastaamalla ja saimme néin ollen kerittya
tuoretta tietoa tyOyhteisoltd. JatkotyOskentely ehdotuksena on vuosikellon piivitys
tarpeen mukaan mutta ainakin vuosittain, ja samalla on hyvé péivittdd vastuualueet
sekd arvioida niiden tarpeellisuus ja siséltd. Opinndytetydmme tuloksia voidaan kéyt-
tad jatkossa yksikoissd ty6hyvinvoinnin kehittimiseen ja vuosikellon sisdltod organi-

soinnin parantamiseen ja tyon selkeyttamiseen.



LAHTEET

Aro, A. (2018). Tyo6ilmapiiri kuntoon. Alma talent

Hyppénen, R. (2015). Esimiesosaaminen. Edita Publishing Oy

Juuti, P., & Vuorela, A. (2015). Johtaminen ja tydyhteison hyvinvointi. PS-kustannus

Kankkunen, P., & Vehvildinen-Julkunen, K. (2013). Tutkimus hoitotieteessd. Sanoma

Pro Oy.

Kess, K., &Ahlroth, M. (2012). Epiasiallinen kohtelu- hdirintd ja syrjintd tydyhtei-
sOssd. Edita Publishing Oy

Kettunen, S. (2009). Onnistu projektissa. WSOY

Mikikangas, A., Mauno, S & Feldt, T. (2017). Tykkaa tydstia-tyohyvinvoinnin psyko-

logiset perusteet. PS-kustannus

Mintyneva, M. (2016). Hallittu projekti: jintevdstd suunnittelusta menestykselliseen

toteutukseen. Kauppakamari

Nurmi, H. (2016). Tyéuupumuksen itsehoito- kuinka kierrdn karikot. Duodecim

Paasivaara, L., Suhonen, M., & Virtanen., P. (2013). Projektijohtaminen hyvinvointi-

palveluissa. Tietosanoma Oy

Rauramo, P. (2012). Ty6hyvinvoinnin portaat. Bookwell O

Ruuska, K. (2007). Pidé projekti hallinnassa. Talentum Media Oy

Salminen, J. (2017). Uuden esimiehen kirja. Grano Oy

Suonsivu, K. (2014). Tyohyvinvointi osana henkildstdjohtamista. UNIpress



Tamminen-Peter, L., & Wickstrom, G. (2013). Potilassiirrot, taitava avustaja aktivoi

ja auttaa. Otavan kirjapaino.

Tuomi, M., & Sarajéirvi, A. (2018). Laadullinen tutkimus ja siséllonanalyysi. Tammi.

Tykypdivd.net. Tyhytoiminta. Haettu 23.7.2022 osoitteesta https:/ www.tyky-

paiva.net/tyhy-toiminta/

Tyosuojelu. 2022. Epiasiallinen kohtelu. Haettu 14.11.2022 osoitteesta
https://www.tyosuojelu.fi/tyoolot/epaasiallinen-kohtelu

Tyoéterveyslaitos a. 2022. Miten Suomi voi- hanke. Haettu 11.11.2022 osoitteesta
https://www.ttl.fi/tutkimus/hankkeet/miten-suomi-voi

Tyo6terveyslaitos b. 2022. Miten Suomi voi —tutkimus: Ty6hyvinvoinnin kehittyminen
korona-aikana loppuvuoteen 2021 mennessi. Haettu 6.11.2022 osoitteesta
https://www.ttl.fi/file-download/download/public/3557

Tyoéterveyslaitos c. Stressi ja tyduupumus. Haettu osoitteesta 11.11.2022
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/stressi-ja-tyouupumus

Vehmaa, sosiaali- ja terveyspalvelut. Haettu 23.7.2022 osoitteesta https://www.veh-

maa.fi/sosiaali-ja-terveyspalvelut/ikaithmisten-palvelut/tehostettu-palveluasuminen/

Vilkka, H. (2021). Niin onnistut opinndytety0ssd. PS-kustannus

Vilkka, H. (2015). Tutki ja kehitd. PS- kustannus

Virtanen, P. (2009). Projekti strategian toteuttajana. Tietosanoma Oy.


https://www.tykypaiva.net/tyhy-toiminta/
https://www.tykypaiva.net/tyhy-toiminta/
https://www.tyosuojelu.fi/tyoolot/epaasiallinen-kohtelu
https://www.ttl.fi/tutkimus/hankkeet/miten-suomi-voi
https://www.ttl.fi/file-download/download/public/3557
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/stressi-ja-tyouupumus
https://www.vehmaa.fi/sosiaali-ja-terveyspalvelut/ikaihmisten-palvelut/tehostettu-palveluasuminen/
https://www.vehmaa.fi/sosiaali-ja-terveyspalvelut/ikaihmisten-palvelut/tehostettu-palveluasuminen/

LIITE 1 ESIHENKILOHAASTATTELU

Tyopaikalla esiintyvit haitat, vaarat ja riskit

- Keti toimii yksikdssé tyosuojeluvaltuutettuna ja millainen rooli hédnelld
on?

- Kuinka aktiivisesti hdn toimii yhteisty0ssd yksikon kanssa?

Tyobajat

- Saako tyontekija vaikuttaa tyovuorosuunnitteluun?

- Onko kéytdssd autonominen tydvuorosuunnittelu?

- Kuinka hyvin yksildlliset tydvuorot pystytdédn toteuttamaan?

- Onko kaytossd kiertavét vuosilomat?

Ty0n organisointi

- Millaiset ovat tyontekijan vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon.? Esi-
merkiksi tydtehtivien siséllot.

- Onko tyontekijoilld vastuualueet?

- Huomioidaanko tyontekijéiden omat vahvuudet ja osaaminen? (Esimer-
kiksi haavahoitoihin perehtyneet, muistihoitaja, ravitsemus)

Johtaminen

- Toteutuuko kehityskeskustelut saannollisesti?

- Tarjoaako tyopaikka mahdollisuuksia kouluttautumiseen?

- Onko kiytossd jokin palkitsemisjérjestelmai tai tyosuhde- etuja (e-passi,

smartum, tyopaikkaruokailu tms.)?

Ty6voima

- Kuormittaako sairauspoissaolot tyoyhteisod?

- Miten sijaisten saatavuus/ rekrytointi?

- Miten perehdytys toteutuu yksikdssé (perehdytyskansio, - lomake tai
vastaava)?

- Miten tiimity0 toimii?

Tyo6paikan sosiaaliset suhteet

- Ty6ilmapiiri?

- Miten omaiset huomioidaan yksikdssi?

- Onko moniammatillista yhteisty6ta?



Liséaksi:

. Onko yksikossd kéytossd raportointi kdytidntd tiedon kulun varmista-
miseksi?

. Mitataanko tyotyytyvaisyyttd jollakin tapaa?

. Onko teilld jokin keskeinen teema tyohyvinvoinnista, johon te toivoisitte

meiddn perehtyvan tarkemmin?



LIITE 2 SAATEKIRJE

Hei,

Olemme toisen vuoden sairaanhoitaja opiskelijoita Satakunnan ammattikorkeakou-
lusta. Teemme opinndytetyond tyohyvinvointisuunnitelman yhteistydssa teidén kans-
sanne. Kylld, luit aivan oikein. Tarkoituksena on saada realistinen kuva tyohyvinvoin-
nin tasosta sekd hyddyntdd keréttyd tietoa tyohyvinvoinnin kehittdmisessd. Te tuotte
meille arvokasta ja tdrkedd tietoa, jonka avulla 10ydimme ne asiat, jotka jo tyOyhtei-
sOssdnne toimivat mutta myos tdrkeimmat kehittdmiskohteet, joiden pohjalta etsimme
menetelmid niiden toteuttamiselle.

Sisdlloltddan sama kysely toteutetaan Margareeta-kodin seké kotihoidon henkildstolle.
Kysely antaa mahdollisuuden kertoa oman mielipiteesi ja ndkemyksesi tyohyvinvoin-
tiin liittyvissd asioissa.

Tamad lyhyt kysely toteutetaan monivalintakysymyksin sekd mukana on muutama
avoin kysymys, johon voit vastata omin sanoin. Kysely toteutetaan nimettomasti ja
vastauksia kéytetddn ainoastaan opinndytetyohomme. TyoOntekijad ei voida yksiloida
kyselyn vastauksiin. Meiti sitoo opiskelijoina vaitiolovelvollisuus ja kdsittelemme tu-
loksia luottamuksellisesti. Luotettavien tuloksien saamiseksi on erittdin tirkeds, ettd
jokainen vastaa kyselyyn. Jos teille herdd kysymyksii olkaa rohkeasti yhteydessé séh-
kopostitse.

Vastaamalla kyselyyn voit vaikuttaa tydyhteison tyShyvinvoinnin kehittimiseen.
Pyyddmme teitd vastaamaan kyselyyn XX.XX.2022 mennessd alla olevan linkin
kautta.

Kiitos osallistumisestasi jo etukiteen!

Terveisin,

Sari Leivo Eveliina Kuuri-Riutta
sairaanhoitajaopiskelija sairaanhoitajaopiskelija
Satakunnan ammattikorkeakoulu Satakunnan ammattikorkeakoulu

sari.leivo@student.samk.fi eveliina.kuuri-riutta@student.samk.fi



LIITE 3 HENKILOSTOKYSELY

Tyoskenteletkd kotihoidossa vai tehostetussa palveluasumisessa?

Yksilon voimavarat ja tydnkuormitus

—

Tyoskentelen pddosin yksin.

Saan apua tyokaverilta tarvittaessa.

Suoriudun kaikista annetuista tyotehtivistd tydajan puitteissa.
Ty6n fyysinen kuormittavuus on otettu tyonjaossa huomioon.
Koen ettd tyoyhteisdssi tapahtuu hallitusti muutoksia.

Olen tyytyvéinen nykyiseen tydvuorosuunnitteluun.

NS kLD

Tuki- ja liikuntaelinongelmat eivét haittaa ty6téini.

Turvallisuuden hallinta ja tydn vaarojen tunnistaminen

1. Olen kohdannut nykyisessd tyOssdni epdasiallista kohtelua.
2. Tyoturvallisuuteen kiinnitetdén riittdvasti huomiota.

3. Olen kokenut tydsséni vikivaltaa asiakkaiden taholta.

4. Ty6skentelen ergonomisesti.

Tydilmapiiri ja tydyhteison merkitys

l. Uskallan vapaasti tuoda esiin omia mielipiteitini sekd nikemyksidni.
2. Yhteistyd on sujuvaa tydpaikallamme.
3. Tyoryhmé/tiimit tekevit padatoksid ja ratkaisevat ty6hon liittyvid ongel-

mia itsendisesti.
4. Vastuu on jaettu selkedsti ja hyviksytysti tyoyhteisossa.
5. Koen tyopaikallani jarjestettivit tyhy- tapahtumat hyodyllisiksi.

Johtaminen ja esihenkiloty6 sekd tyon mielekkyyttd lisdévat tekijat

1. Mielipiteeni otetaan tydssd huomioon.



2.

suhteesta.

Kaikkia tyotehtdvid arvostetaan riippumatta ammattinimikkeesté tai tyo-

Johtaminen perustuu luottamukseen ja on oikeudenmukaista.

Kehityskeskustelun kdyminen on hyodyllistd ja tukee omaa kehittymis-

Saan tukea ldhiesihenkilOlta.

Yksikkomme kokouskéytanndt tukevat tydyhteisddmme.

Oman osaamisen ylldpitdminen sekd mahdollisuus kehittdd omaa tyoti

1. Tyoyhteisomme tukee oppimista ja kehitysté.
2. Olen halukas kehittimédn osaamistani.

3. Ty0ssdni on sopivasti haasteita.

Avoimet kysymykset:

Mitka asiat kuormittavat tydssisi eniten?

Mitka asiat lisdisivit tyohyvinvointiasi?

Miten huolehdit omasta tyohyvinvoinnistasi?
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