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Opinnaytety0 toteutettiin toimintatutkimuksena, jonka tarkoituksena oli tehda
ja toteuttaa tyohyvinvointikysely paihdekuntoutujien asumisyksikoiden tyonte-
kijoille tydohyvinvoinnin yllapitamiseksi ja kehittamiseksi. Tutkimuksen tavoit-
teena oli asumisyksikoiden tyontekijoille tehdyn tyohyvinvointikyselyn vastaus-
ten perusteella tuottaa toimintaymparistoon tyohyvinvointisuunnitelma, joka
jatkossa edistaa asumisyksikoiden tyontekijoiden tyohyvinvointia.

Tutkimus toteutettiin toimintatutkimuksena kahdessa paihdekuntoutujien asu-
misyksikdssa Satakunnassa ja tutkimukseen osallistettiin asumisyksikoiden
tyontekijoiden lisaksi toimintaympariston tyosuojelutoimikunta, johtoryhma
seka hallitus.

Asumisyksikoiden tyodntekijoille tehtiin tata tutkimusta varten laadittu sahkai-
nen kysely tydhyvinvoinnista, johon vastasi kymmenen tyontekijaa (n=10).
Vastausprosentti oli 83. Kyselyn tulosten perusteella asumisyksikoiden tyon-
tekijat nimesivat asumisyksikoiden kehittamispaivassa tyohyvinvointisuunni-
telmaan kirjattavat tydhyvinvoinnin kehittamistarpeet. Tyohyvinvointisuunni-
telma kaytiin 1api toimintaympariston tyosuojelutoimikunnan, johtoryhman
seka hallituksen kanssa. Tyohyvinvointisuunnitelmaan on kirjattu tyohyvin-
voinnin kehittamiskohteet ja toimintaymparistolle laadittu tyohyvinvoinnin vuo-
sikello, johon on koottu tydhyvinvoinnin edistamiseen ja kehittamiseen liittyvia
vuosittain toistuvia asioita. Lisaksi tyohyvinvointisuunnitelmaan on koottu teo-
riaa tyohyvinvoinnista, tyohyvinvoinnin johtamisesta, tyoyhteison hyvinvoin-
nista ja tyon organisoinnista seka kayty lapi tyonantajan tarjoamia tyohyvin-
vointia edistavia ja yllapitavia palveluita, toimintoja ja etuja.

Toimintatutkimuksen tulosten perusteella asumisyksikoiden tyontekijoiden tyo-
hyvinvointiin vaikuttivat eniten selkeat tydnkuvat ja vastuualueet, organisaa-
tion linja ja selkeys tyotapoihin ja yksikdiden saantoihin, tydnantajan odotukset
ja vaatimukset tyolle, tydnohjaus, tyky-paivat, avoimuus, yhteinen keskustelu,
tiedonkulku ja viestinta, yhteinen vapaa-aika seka tyontekijoiden yhteinen linja
ja yhteiset toimintatavat.

Tulevaisuudessa voisi tutkia tehdyn tyéhyvinvointisuunnitelman kehittamistoi-
menpiteiden toteutumista ja arvioida, onko tyohyvinvointisuunnitelma tuonut
muutosta tyohyvinvointiin ja sen edistamiseen.

Avainsanat: tydhyvinvointi, johtaminen, tydyhteiso, tydn organisointi, tydhyvin-
vointisuunnitelma, paihdetyo
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This thesis was carried out as action research that included designing and im-
plementing a workplace well-being survey for the employees of housing units
for substance abusers. The research design was to create a Workplace Well-
being Plan based on the results of a work well-being survey targeted to the
employees of housing units for substance abusers. The aim was to maintain,
develop and promote workplace well-being of the employees working in these
housing units.

The study was actualized at two housing units for substance abusers in Sa-
takunta and it involved the employees of the units as well as the Workplace
Health and Safety Committee, the management, and the board of the opera-
tional environment.

An electronic survey was created and targeted to the employees of housing
units for substance abusers. In total, ten employees (n=10) filled out the sur-
vey. Response rate was 83. Based on the results of the survey, the employees
wrote down identified development measures to their Workplace Well-being
Plan during a workplace health promotion day. The Well-being Plan was also
examined by the Workplace Health and Safety Committee, the management
and the board of the operational environment. This plan holds a record of the
suggested development measures as well as annual well-being planner that
includes promotion and development of well-being issues that arise yearly.
Furthermore, the plan contains theoretical background regarding workplace
well-being, leadership of work communities and organization of work. It also
covers services, activities and benefits promoting and maintaining workplace
well-being offered by the employer.

According to the results of this action research, the following topics had the
most significant impacts to employees’ workplace well-being: clearly defined
work descriptions, responsibility areas, organizational policies, working meth-
ods and unit rules, employer’s expectations and requirements, supervising,
workplace health promotion days, transparency, collective conversations, in-
formation flow and communication, shared free time as well as common ap-
proach to work and working methods.

Future studies could address issues such as implementation of development
measures recorded in the Workplace Well-being Plan and evaluating whether
the Workplace Well-being Plan has resulted in positive outcomes.

Key words: workplace well-being, leadership, work community, organization of
work, Workplace Well-being Plan, substance abuse work
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tuottavaa, turvallista ja terveellista tyota, jossa
ammattitaitoiset tyontekijat kokevat tyonsa mielekkaaksi, palkitsevaksi ja ela-
manhallintaa tukevaksi ja toteuttavat sitd hyvin johdetussa organisaatiossa
(Rauramo, 2012, s. 12). Tyohyvinvointi vaikuttaa jaksamiseen ja sen edistami-

nen kuuluu tydntekijoille ja tydnantajalle (Sosiaali- ja terveysministerio, n.d.).

Tyohyvinvoinnin edistdminen on tyontekijan, tydnantajan ja yhteiskunnan yh-
teista toimintaa tyontekijan terveyden, tydympariston ja turvallisuuden paran-
tamiseksi. Tyohyvinvointia parannetaan kehittamalla tydymparistda ja tyon or-
ganisointia seka edistamalla tyontekijan kehittymisen mahdollisuuksia ja osal-
listumista. (Mattila-Holappa, 2018, s. 5.) Tydyhteison tyohyvinvoinnin kehitta-
minen on jatkuva prosessi, joka vaatii aikaa seka ratkaisu- ja voimavarakes-
keistd asennetta, napakkuutta, hyvaa tilannetajua ja empatiaa (Schildt, 2021,
s. 43).

TyOyksikon tarkein voimavara on hyvinvoiva henkildstd. Tyohyvinvoinnin ke-
hittamisvastuu kuuluu seka tyontekijalle etta tyonantajalle. Tyotehtavat paih-
detyOssa ovat vuosien saatossa monipuolistuneet ja tyon vaatimukset seka
uhat ovat lisdantyneet. Paihdetydssa tyontekijat altistuvat toistuvasti myota-
tuntouupumiselle kasitellessaan asiakkaiden raskaita ja traumaattisia elaman-
tapahtumia. Tyontekijan oma jaksaminen ja toimintaedellytykset heikkenevat
tyohyvinvoinnin heikentyessa. Paihdetydssa tama tulee esille turhautumisena
ja pettymyksina, joka nakyy tydpaikalla jatkuvana vasymyksena, kyynisyytena
seka uhantunteena. Talldin tydntekija saattaa tarvita esimiehen ohjausta, ty6-
kyvyn arviointia, sairauslomaa tai tyoterveyshuollon palveluita. Tyovuoroissa
tulisi huomioida yksittaisten tyontekijoiden voimavarat ja jaksaminen, jotta tyo-
tehtavat hoituisivat parhaalla mahdollisella tavalla. (Kurki & Holmberg, 2015,
s. 52-54.)



Taman tutkimuksen toimintaymparistdon henkildkunnalle aiemmin tehdyissa
henkilostokyselyssa, henkiloston itsearviointikyselyssa seka kehityskeskuste-
luissa on noussut tarve kehittaa henkildston tydhyvinvointia. Aiemmissa kyse-
lyissa on tullut esille tyon suunnitelmallisuuteen, tyohyvinvointiin, oman tyon
hallintaan, tyoilmapiiriin ja avoimuuteen viittaavia kehittamistarpeita. Tassa tut-

kimuksessa on haluttu selventaa aiemmissa kyselyissa esille tulleita ongelmia.

Tama opinnaytetyo toteutettiin toimintatutkimuksena, jonka toimintaymparis-
téna toimi kaksi paihdekuntoutujien asumisyksikkda Satakunnassa, ja tutki-
muksen kohderyhmana olivat asumisyksikoiden henkilokunta. Tutkimuksen
tarkoituksena oli luoda tassa tutkimuksessa tehdyn tyohyvinvointikyselyn
avulla tydhyvinvointisuunnitelma asumisyksikodiden tyontekijoille tydhyvinvoin-
nin yllapitamiseksi ja kehittamiseksi. Tyohyvinvointisuunnitelmaa ei ole aiem-
min asumisyksikaille laadittu. Tyohyvinvointisuunnitelman laadinnassa hyo-
dynnettiin organisaatiota osallistavia menetelmia keskustelemalla organisaa-
tion eri tahojen, kuten tydsuojelutoimikunnan, johtoryhman seka hallituksen
kanssa. Keskusteluissa taydennettiin tydohyvinvointisuunnitelmaa heidan na-

kokulmastaan.

2 TYOHYVINVOINNIN EDISTAMINEN

2.1 Tybhyvinvointi

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tuottavaa, turvallista ja terveellista tyota, jossa
ammattitaitoiset tyontekijat kokevat tyonsa mielekkaaksi, palkitsevaksi ja ela-
manhallintaa tukevaksi ja toteuttavat sitd hyvin johdetussa organisaatiossa
(Rauramo, 2012, s. 12).

Tyohyvinvoinnin kokonaisuuden muodostavat tyo ja tyon mielekkyys, turvalli-
suus, terveys ja hyvinvointi. Tyohyvinvointia lisaavat hyva tydilmapiiri, tyonte-

kijan ammattitaito ja motivoiva johtaminen. Tyohyvinvointi vaikuttaa



jaksamiseen, joka vaikuttaa tyon tuottavuuteen, tydhon sitoutumiseen ja sai-
rauspoissaolojen maaraan. Tyohyvinvoinnin edistaminen kuuluu tyontekijoille

ja tyénantajalle. (Sosiaali- ja terveysministerio, n.d.)

Sosiaali- ja terveysministerio (2019, s. 9) on tehnyt tydympariston ja tydhyvin-
voinnin linjauksen, jonka periaatteena on tyourien piteneminen tyota paranta-
malla. Tavoitteena on vetovoimainen ja turvallinen, terveytta ja ty6- ja toimin-
takykya edistava tyo. Tyohyvinvointia edistaa hyva ja terveellinen ty0ympa-

risto.

Kokonaisvaltainen tydhyvinvointi koostuu fyysisesta, psyykkisesta, sosiaali-
sesta ja henkisesta tyohyvinvoinnista, jolloin kaikki osa-alueet vaikuttavat ja
liittyvat toisiinsa. Jos jollakin osa-alueella on puutteita, se heijastuu muihin osa-
alueisiin. Fyysiseen tyohyvinvointiin kuuluvat fyysiset tydolosuhteet, tyon fyy-
sinen kuormitus, fyysinen tydymparisto seka fyysiset tydtehtavat. Tyokierrolla,
jossa tyotehtavat vaihtuvat, voidaan vaikuttaa fyysisen tyohyvinvoinnin yllapi-
tamiseen. Psyykkiseen tyohyvinvointiin kuuluvat tyon stressaavuus, tyopai-
neet ja tyoilmapiiri. Psyykkisella hyvinvoinnilla on merkitysta tyossa viihtymi-
sessa ja sairauspoissaolojen ehkaisyssa. Psyykkista tyohyvinvointia voidaan
yllapitaa henkiloston tukemisella, tdiden jakamisella ja huolehtimalla tyon, va-
paa-ajan seka levon oikeasta suhteesta. Sosiaaliseen tyohyvinvointiin kuuluu
sosiaalinen kanssakayminen tyoyhteisossa. Henkiseen tyohyvinvointiin kuu-
luu arjen kaytannon toimenpiteet, kuten kohtaamiset, arvot, yhteistyo ja yhtei-
sollisyyden tunne. (Virolainen, 2012, s. 11-12, 17-18, 24, 26-27.)

TyOkykya yllapitava toiminta (tyky-toiminta) on toimintaa, jossa tuetaan ja edis-
tetaan henkildston tyo- ja toimintakykya tyouran eri vaiheissa yhdessa tyonte-
kijan, tydantajan ja yhteistyd6tahojen kanssa. Toiminta kohdistuu tydymparis-
toon, tydhon, ammatilliseen osaamiseen, henkildoston terveyteen ja tydyhtei-
soon. Tyoterveyshuolto tukee tyky-toimintaa. Tyky-toiminta edistaa tyossa jak-
samista ja tyOkyvyn sailymista seka ehkaisee tyOkyvyttomyytta ja parantaa
seka toimintakykya etta tehokkuutta. Tyokykya yllapitavaa toimintaa ovat esi-
merkiksi toiminnallinen henkilostopaiva, terveysluennot, tiimiharjoitukset, yh-

teistoiminnan kehittaminen ja liikuntasetelit. Tyky-toiminnan tavoitteena on



saada aikaan pysyvia muutoksia tyoyhteisdssa ja henkiloston tydskentely- ja
elintavoissa. (Virolainen, 2012, s. 147-150.) Tyoterveyshuollon tehtavana on
tukea tyokykya yllapitavaa toimintaa suunnittelemalla ja toteuttamalla tyokykya
edistavia ja yllapitavia toimintoja, kuten tyopaikkakaynnit, tydn kuormittavuu-
den arviointi seka tyo- ja toimintakyvyn arviointi. (Tyoterveyshuoltolaki
1383/2001, 3 luku 12 §.)

Tyohyvinvoinnin portaat -mallissa on viisi tydelaman kasitetta, jotka ovat ter-
veys, turvallisuus, yhteisdllisyys, arvostus ja osaaminen (kuvio 1). Terveys -
portaalla henkilon psykofysiologisiin perustarpeisin kuuluvat virikkeinen va-
paa-aika, riittdva ravinto, likunta seka sairauksien ehkaisy ja hoito. Turvalli-
suus -porras kasittaa turvallisen tydympariston, turvalliset toimintatavat, toi-
meentulon, tydsuhteen vakauden seka oikeudenmukaisen ja tasa-arvoisen
tyoyhteison. Yhteiséllisyys -portaaseen kuuluvat yhteishenkea tukevat toimet
tyopaikalla, henkildstosta ja tuloksesta huolehtiminen seka sisainen ja ulkoi-
nen yhteisty0. Arvostus -porras kasittaa strategian, mission, vision, arvot, palk-
kauksen, palkitsemisen ja toiminnan arvioinnin seka kehittamisen. Osaaminen
-portaassa korostuvat osaamisen kehittaminen, hydédyntaminen ja hallinta,
elinikdinen oppiminen seka tydympariston ja tydolojen viihtyisyys. (Rauramo,
2012,s.7,14-15.)

Kuvio 1. Tyoéhyvinvoinnin portaat (Rauramo, 2012, s. 7)



10

2.2 Tyéhyvinvoinnin johtaminen

Tyoturvallisuuslain (738/2002, 1 luku 1 §, 2 luku 8 §, 9 §) tarkoituksena on
tydolosuhteiden ja tydympariston parantaminen tyontekijoiden tyokyvyn yllapi-
tamiseksi ja turvaamaksi seka tyotapaturmien, ammattitautien ja muiden ter-
veyshaittojen ennaltaehkaisy ja torjunta. Tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu
tyontekijoiden terveydesta ja turvallisuudesta huolehtiminen tyopaikalla. Tyo-
antajalla on oltava tyosuojelun toimintaohjelma, jossa on maaritelty muun mu-

assa tyoolojen kehittamistarpeet.

Kuviossa 2 on kuvattu tydhyvinvoinnin johtamisen nelja osa-aluetta, jotka ovat
vaikutusmahdollisuudet, oikeudenmukaisuus, esimiehen tuki seka innostami-
nen ja motivointi. Tyontekijan motivaatioon voidaan vaikuttaa lisaamalla osaa-
mis- ja vaikutusmahdollisuuksia. Oikeudenmukaisuus nakyy tyéntekijdiden ta-
sapuolisena kohteluna ja avoimuutena. Tydyhteison yhteisten pelisaantdjen
laatiminen lisda tyohyvinvointia ja yhteistyon sujumista. Ongelmatilanteiden
ratkaisussa tarvitaan esimiehen tukea. Esimiehen tulee olla lasna tydyhteison
arjessa ja kuunnella alaisiaan. Kehittamalla tyontekijan omaa asiantuntijuutta,
voidaan kasvattaa sisaista motivaatiota. Esimiehen tulee mahdollistaa tyonte-
kijan ammattitaidon kehittaminen. Tuloksia syntyy antamalla vapautta, vas-

tuuta ja palautetta tyontekijalle. (Sotenavigaattori, n.d.)

Innostaminen Oikeudenmukaisuus

ja motivointi

Kuvio 2. Tyoéhyvinvoinnin johtaminen (Sotenavigaattori, n.d.)
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Tyohyvinvoinnin johtaminen vaikuttaa tyon sisaltéon, tydolosuhteisiin, tydyh-
teison ihmissuhteisiin, ilmapiiriin, henkilon osaamiseen ja elamantapoihin.
Johtamisen avulla voidaan kehittaa naita asioita. Hyva esimies keskustelee
tyontekijoiden kanssa ja kuuntelee heidan mielipiteitaan. Keskusteleva johta-

minen lisaa tydmotivaatiota ja sitoutumista. (Juuti & Vuorela, 2015, s. 23-24.)

Kehityskeskustelu on keskustelevan esimiestyon apuvaline. Kehityskeskus-
telu on esimiehen ja tyontekijan ennalta sovittu ja suunniteltu keskustelu, jossa
on mahdollisuus keskustella avoimesti ja luottamuksellisesti tyosta, toiminta-
tavoista, tavoitteista ja tulevaisuudesta. Tyohyvinvoinnin johtamiseen kuuluvat
my0Os tyopaikkakokoukset, tydnohjaus, sairauspoissaolojen seuranta ja var-
hainen puuttuminen tyokyvyn sailyttamiseksi, tydhyvinvointikyselyt ja -arvioin-
nit seka riskien arviointi. (Juuti & Vuorela, 2015, s. 95-97, 136-137.)

Tyohyvinvointia tulisi mitata saannollisesti, jotta organisaatio saa ajankohtaista
tietoa tydhyvinvoinnin nykytilasta ja kehittymisesta. Mittareiden tulisi edesaut-
taa oikeiden asioiden kehittymista ja selkeyttaa organisaation strategian kan-
nalta tarkeita asioita. Mittaamisen jalkeen tulokset kaydaan lapi henkilokunnan
kanssa. Samalla pohditaan myods keinoja tyohyvinvoinnin kehittamiseksi. Mit-
tauksista saadaan tietoa tyontekijoista, tydoloista ja tydilmapiirista, jotka ovat
oleellisia asioita tyosuojelutoimikunnalle ja kehittamistoimenpiteille. Mittauk-
silla ja seurannalla voidaan puuttua epakohtiin ja parantaa niitéa ajoissa. (Viro-
lainen, 2012, s. 111.)

2.3 Tydyhteison hyvinvointi

Hyvinvoiva ja terve tyoyhteiso syntyy pitkajanteisella tyolla, johon osallistuvat
tyontekijat ja johto. Keskeista tyohyvinvoinnissa on luottamus, joka nayttaytyy
asioista puhumisena, viestintana, kannustuksena, kriittisten nakdkantojen il-
maisemisena ja muutosten kasittelyna. Luottamuksellinen ilmapiiri edellyttaa
lupauksista kiinni pitamista seka aikataulujen ja laatutason mukaista toimi-
mista. (Jabe, 2012, s. 10.)
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TyOyhteisdn tydhyvinvoinnin perustana on tasa-arvoinen ja terve tydyhteiso,
jossa toteutuu osallistuminen, oikeudenmukaisuus, syrjimattomyys, tyon ja yk-
sityiselaman yhteensovittaminen seka eri-ikaisten ja eri kulttuuritaustaisten
tyontekijoiden huomioon ottaminen. Tyontekijoiden motivaatio, tydhon sitoutu-
minen, luottamuksen syntyminen, tyotyytyvaisyyden kasvaminen seka tervey-
den ja stressin hallinta lisaavat kokemusta hyvinvoivasta tyoyhteisosta. Nama
tekijat ovat yhteydessa tydssa jaksamiseen ja jatkamiseen seka tydsuorituk-
sen parantamiseen. Tyoyhteison hyvinvointiin kuuluvat toiminnan sujuminen,
me-henki, tiedonkulku ja avoimuus, vaikeiden asioiden puheeksi ottaminen,
osallistava tyoyhteison johtaminen, kuunteleminen, oikeudenmukainen ja sel-
kea tydnjako, palautteen antaminen, suunnitelmallisuus seka kehittamishalu.
Ty6pahoinvointiin vaikuttavat tydyhteisén huono henki, liian suuri tydtaakka,
tyon arvostuksen puuttuminen, motivaation puuttuminen ja huono suhde esi-
mieheen. (Suonsivu, 2014, s. 58-59; Jabe, 2012, s. 11.)

Hyvinvoinnin edistamisessa on seka henkilostolla ettd esimiehelld olennainen
rooli. Alaistaidot tarkoittavat tyontekijan kykya ja halua toimia rakentavalla ta-
valla tyoyhteis0ssa tyokavereita ja esimiesta tukien omien tyotehtaviensa te-
kemisen ohessa. Tydhyvinvointiin vaikuttaa yksilon asenne tyota ja tydpaikkaa
kohtaan. Yksilon asenteeseen vaikuttavat itse tyo, tyoyhteiso ja johtamistapa.
Positiivisia vaikutuksia yksilon asenteeseen tuo mieluisa tyo, mukavat tyoka-

verit ja esimiehen henkildéston johtamistapa. (Virolainen, 2012, s. 192-193.)

Tyohyvinvointiin liittyy tydpahoinvoinnin, stressaavien tilanteiden ja tyduupu-
misen puuttumisen lisaksi tydssa koetut ilon, onnistumisen, tyotyytyvaisyyden
ja kehittymisen tunteet. TyoOpaikalla on silloin "tekemisen meininki”, jossa tyos-
kennellaan innostuneesti ja motivoituneesti. Toisen tyontekijan rohkaisemi-
nen, kannustaminen ja tukeminen lisdavat tyotyytyvaisyyden tunnetta. Hieno-
tunteisen huumorin kayttd taas vahentaa stressia ja laukaisee jannitteita. (Vi-
rolainen, 2012, s. 193.)
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2.4 Tyon organisointi

Omaa tyotaan voi organisoida ja suunnitella oman toiminnan ohjaamisella, ka-
lenterilla, hallitsemalla kaaosta ja kiiretta seka tekemalla tehtavalistoja (Ala-
sentie, 2013, s. 32, 90, 94, 106). Systemaattinen ajankaytdon suunnittelu tukee
jaksamista ja hyvinvointia. Epamaaraisyys lisaa stressia ja kiireen tunnetta.
Tallaista tunnetta voi lieventaa muodostamalla tehtavat kalenteriin tarkeysjar-
jestyksessa. (Lindholm & Salminen, 2013, s. 52-53.)

Ajankayton suunnittelun koordinointiin kuuluu pohdinta paivatavoitteista ja pai-
vasuunnitelmasta, viikkotavoitteista ja -suunnitelmasta, kuukausitavoitteista ja
-suunnitelmasta, vuositavoitteista ja -suunnitelmasta seka pitkan tahtaimen ta-
voitteista ja suunnitelmasta. Tassa auttaa vuosikello, kalenteri, tehtavalista,
tyoskentelyaika ja tyOpaivan rakenne. Tyoétaitojen, tyotapojen ja tydvalineiden
kayton hallitseminen seka kehittdminen auttavat tyon suunnitelmallisuudessa
ja organisoinnissa. (Lindholm & Salminen, 2013, s. 58—-62, 97-99.)

Jokaisella tyontekijalla tulee olla selkea kasitys seka omista etta muiden vas-
tuualueista ja tehtavista. Onnistunut yhteistyd edellyttaa tdiden selkeaa jarjes-
telya ja mahdollistaa tyontekijoiden tavoitteellisen ja vastuullisen toiminnan.
Tyohyvinvointiin vaikuttaa tyon sujuvuus. Tyo saadaan sujuvammaksi hallitse-
malla tyon keskeytyksia. Turvallinen ja sujuva tyo edellyttaa toimivia ohjelmia,
tietotekniikkaa, yhteistydn sujumista, sujuvia tyOprosesseja ja jarjestelyita, tyo-
ajan hallintaa, kuormituksen jakaantumista, joustamista, oikeanlaista tydmitoi-
tusta ja tyonjakoa seka turvallisia ja tarkoituksenmukaisia tiloja ja tyovalineita.
(Virtanen & Sinokki, 2014, s. 164, 172-173.) Joustava tydaika ja tyon tuunaa-
minen, kuten ammatillisten taitojen kehittaminen, tyontekotapojen omaehtoi-
nen muokkaaminen ja tyon haasteiden lisddminen, tukevat terveytta ja ela-

manhallintaa ja voi ehkaistd uupumista (Aulankoski & Lundahl, 2018, s. 44).

2.5 Tyohyvinvointisuunnitelma

Tyohyvinvointi on osa organisaation strategian menestystekijoita. Tyohyvin-

vointityd  on laaja-alaista,  tulevaisuutta  ennakoivaa  toimintaa.
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Tyohyvinvointisuunnitelman perustana on organisaation strategia arvoineen,
visioineen, menestystekijoineen ja painopisteineen. Tyohyvinvointisuunnitel-
maa paivitetdan vuosittain, vaikka se voidaan rakentaa useammalle vuodelle
eteenpain. Keskeiset tydohyvinvointia edistavat asiat kootaan yhteen yleisella
tasolla tyohyvinvointisuunnitelmaan. Tyohyvinvointisuunnitelmaa voi kayttaa

tydhyvinvoinnin kehittdmistydn apuna. (Suonsivu, 2014, s. 68.)

Tyohyvinvointisuunnitelman pohjaksi olisi hyva selvittda tyohyvinvoinnin sen
hetkinen tila kehityskeskusteluilla, itsearvioinnilla ja tyoyhteisokyselylla. Li-
saksi voi tarkastella sairauspoissaolojen maaria, tydtapaturmien kustannuksia,
varhaista elakoitymista ja henkildston vaihtuvuutta. Jotta tydhyvinvoinnin puut-
teiden merkitys ymmarretaan paremmin, on hyva muuttaa ne euroiksi. On
myos hyva nostaa esille henkilostoinvestoinnit, kuten koulutukset, tyoterveys-
huollon kustannukset, tyky- ja virkistystoiminta seka muu henkildston tyohy-
vinvointiin vaikuttava toiminta. On hyva arvioida ja selvittaa, onko nailla inves-
toinneilla saatu hyotya henkildston tydhyvinvointiin. (Manka & Manka, 2016, s.
95.)

Tyohyvinvointisuunnitelma sisaltaa henkildoston jaksamiseen, osaamiseen, re-
sursseihin, tydolo- ja ymparistdasioihin, johtamiseen ja tyoterveyshuoltoon liit-
tyvia asioita (Suonsivu, 2014, s. 68). Tydhyvinvoinnin vuosikello, jossa huomi-
oidaan hyvinvointiin vaikuttavat tekijat, kuten kehityskeskustelut, tydnohjaus,
koulutukset, tydhyvinvointikyselyt ja -mittarit seka yhteistyd tyéterveyshuollon
kanssa, laaditaan vuosittain yhdessa tydhyvinvointisuunnitelman kanssa
(Jabe, 2012, s. 160).

2.6 Aiemmat tutkimukset tyohyvinvoinnin kehittamisesta tyontekijan nakokul-
masta

Tyohyvinvoinnin edistamiseen kuuluvat tyostressin vahentaminen, tyonoh-
jaus, tyokyvyn yllapitaminen, tyon ja tydympariston kehittaminen, tyoyhteison
ja tyborganisaation toimivuuden parantaminen seka ammatillisen osaamisen
edistaminen (Jaaskeldinen, 2013, s. 33-35, 38). Tyohyvinvoinnin kehittdminen

on tarkea asia ja sen lahtokohtia ovat tyontekijoiden keskinaiset suhteet,
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yhteisty®, tydn organisointi, tiimitydskentely ja esimiehen tuki (Pennanen,
2015, s. 53-54). Tydn tuunauksen tavoitteena on saada tydntekijan kyvyt ja
toiveet vastaamaan tyota. Se on tyontekijalahtoista tyon kehittamista. Tyon
tuunaamisessa, sen mahdollistamisessa ja edistamisessa esimiehelld on mer-
kittava rooli. (Luhtinen ym., 2021, s. 198, 214.)

TyOyhteis66n kuulumisen merkitysta korostaa vuorovaikutus. Fyysinen ympa-
ristd, kuten yhteinen tyotila ja taukotila, mahdollistaa vuorovaikutuksen. Hie-
rarkiset, ammattikuntien valiset erot, voivat nakya vuorovaikutuksessa ja sen
kehittymisessa. Tyon luonne, kiire, vuoroty0 ja salassapitovelvollisuus voivat
rajoittaa vuorovaikutusta ja tuoda tyontekijalle ulkopuolisuuden tunnetta. Myds
ryhmaytymisen puute voi lisata ulkopuolisuuden tunnetta. Yhteiset palaverit ja
tiedottaminen lisaavat tyoyhteison yhteenkuuluvuutta. Tyodyhteisoon kuulu-
mista vaikeuttaa vuorovaikutuskayttaytyminen ja tilanteet, joissa ei voi olla
oma itsensa. Vaikuttamisen mahdollisuus omaan tyohon, palautteen antami-
nen ja saatu sosiaalinen tuki ovat tarkeita asioita. (Rajamaki & Mikkola, 2017,
s. 250, 254, 257-261.) Tyoyhteis6ssa konflikteja syntyy muun muassa nake-
myseroista, persoonaeroista, arvoista, tyotavoista, vastuualueista ja kaytan-
noista. Konfliktit aiheuttavat negatiivisia tunteita ja vaikuttavat tyohyvinvointiin.
Pahimmillaan se voi aiheuttaa yksinaisyyden kokemuksia tyopaikalla ja tyoyh-
teisossa seka ahdistusta. Kun sosiaalinen tuki tyoyhteisossa lisaantyy, koettu
yksindisyys vahenee. Sosiaalista tukea tulee saada sekd esimiehelta etta
muilta tyotekijoilta. (Kuriakose ym., 2019, s. 682-683, 693-696.)

Tyohyvinvointiin liittyvat yhteinen tyon tavoite, tydon arvostus, palaute, virkis-
tystoiminta, riittava henkilostomaara, selkeat tehtavankuvaukset, ergonomi-
nen tydvuorosuunnittelu, tydnkierto, moniammatillinen tyoyhteiso, tydymparis-
ton viihtyvyys ja tydtilat, toiminnan suunnitelmallisuus, vertaistuki, yhteistyo,
tiedonkulku, yhteiset palaverit, yhteiset toimintatavat, tydilmapiiri, avoimuus ja
oma terveydentila (Jaaskeldinen, 2013, s. 106—111). Vuorovaikutus on yhteyk-
sissa koettuun hyvin- ja pahoinvointiin tydssa. Tyoyhteisoon kuulumisen koke-
mus edistaa tydhyvinvointia ja se on myds edellytys toimivalle yhteistyolle. Hy-
vinvointiin vaikuttaa tunne vaikuttamisen mahdollisuudesta omaan tyohon ja

tyoyhteisdon liittyvissa asioissa. TyOyhteison tuki erilaisissa asioissa ja
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tilanteissa ovat tarkeita, ja silla on merkitysta tyohyvinvoinnin kannalta. Tietoi-
suus, tiedonkulku, tiedonhallinta ja viestiminen kytkeytyvat tyohyvinvointiin.
(Pennanen, 2015, s. 57-63.)

Tyoyhteison ristiriidat ovat haitallisia tyontekijan hyvinvoinnille ja lisaavat yksi-
naisyytta seka syrjaytymista. Ristiriitojen ja konfliktien selvittely seka hyvan
tyGilmapiirin luominen vaatii hyvaa johtamista. (Kuriakose ym., 2019, s. 695—
696.) Tydon ominaisuuksilla, tydilmapiirilla ja resursseilla on vaikutusta tyonte-
kijoiden hyvinvointiin ja tydouupumuksen kehittymiselle. Positiivinen ilmapiiri
vahentaa stressia ja vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen. Stressi saattaa lisata tyo-
uupumusta. Tyon vaatimukset ja resurssit vaikuttavat seka tyohyvinvointiin
ettd pahoinvointiin. Stressitasojen vahentaminen parantaa tydntekijoiden tyo-
tyytyvaisyytta. Positiivinen tydilmapiiri on avain hyvinvoinnin parantamiseen ja

edistamiseen. (Pecino ym., 2019, s. 1-3, 9.)

Tydstressilla voi olla haitallista vaikutusta hyvinvointiin ja terveyteen. Sosiaali-
nen tuki voi vahentaa tyostressia ja vaikuttaa fyysiseen ja henkiseen hyvin-
vointiin. Heikko sosiaalinen tuki vaikuttaa henkisen hyvinvoinnin huonontumi-
seen, joka liittyy tydstressiin. Kollegoiden ja esimiesten tuki edistaa itsetunte-
musta ja henkista hyvinvointia tyopaikalla. Hyvat tydolot, esimiehen ja kolle-
goiden tuki, joustavat tyojarjestelyt, tiedonkulku ja tyon organisointi voivat va-
hentaa tyostressia. (Mensah, 2021, s. 3-5, 12-14.) Hyvinvointia koetaan eri
tavoin ja siihen vaikuttavat tydstressin taso, tyotyytyvaisyyden taso, hyvinvoin-
titaso, ty6hon sitoutuneisuus, motivoituneisuus ja tydssa pysyminen. Psykolo-
ginen tyohyvinvoinnin tarkastelu osoittaa, ettd hyvinvointiin vaikuttavat eri
komponenttien tasot ja tyontekijat kokevat hyvinvointia eri tavoin. Tunnista-
malla tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, sita voidaan kehittaa ja edistaa tyo-
paikalla. (Somers ym., 2019, s. 654, 658.)

Aikaisempien tutkimusten tulosten perusteella tyohyvinvointiin ja tydhyvinvoin-
nin kehittamiseen vaikuttavat ja liittyvat tekijat olivat tyohyvinvoinnin edistami-

nen ja tydhyvinvoinnin johtaminen alakasitteineen (liite 1).
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3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSKY-
SYMYKSET

Opinnaytety6 toteutettiin toimintatutkimuksena, jonka tarkoituksena oli tehda
ja toteuttaa tyohyvinvointikysely asumisyksikoiden tyontekijoille tydohyvinvoin-
nin yllapitamiseksi ja kehittamiseksi. Tutkimuksen tavoitteena oli asumisyksi-
koiden tyontekijoille tehdyn tyohyvinvointikyselyn vastausten perusteella tuot-
taa toimintaymparistoon tyohyvinvointisuunnitelma, joka jatkossa edistaa asu-

misyksikoiden tyontekijoiden tyohyvinvointia.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset olivat:

Miten tyohyvinvointia tulisi kehittda tyontekijoiden nakokulmasta?

Mitka tekijat edistavat tydhyvinvointia?

4 TOIMINTATUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4 1 Toimintatutkimus

Toimintatutkimus yhdistaa kaytannon kehittamistyon ja tutkimuksen. Toiminta-
tutkimusta ohjaa kaytannallinen intressi, jossa haetaan tietoa siita, miten asiat
voisi hoitaa paremmin. Toimintatutkimuksessa pyritaan tiedon avulla kehitta-
maan kaytanteitd. Toimintatutkimuksessa tutkimusta tehdaan toiminnan si-
salla toiminnan kehittdmista varten. Tutkija osallistuu tutkimukseen tekemalla
muutokseen tahtaavia valiintuloja. Toimintatutkimuksen toiminta on ihmisten
valista sosiaalista toimintaa. Toimintatutkimuksella halutaan selvittda, kuinka
asioiden tulisi olla. (Heikkinen, 2018, s. 182, 186.) Toimintatutkimuksessa voi-
daan kayttaa erilaisia laadullisia ja maarallisia aineistoja ja menetelmia (Jyr-
kama, n.d.). Toimintatutkimus on osallistavaa tutkimusta, jonka oleelliset ele-

mentit ovat toiminnan kehittaminen ja muutos, yhteistoiminta, tutkimus seka
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tutkijan mukanaolo. Toimintatutkimuksen vaiheet ovat suunnittelu, toiminta ja

seuranta. (Kananen, 2014a, s. 12.)

Toimintatutkimuksen tavoitteena on pysyva muutos ja lupaus paremmasta.
Toimintatutkimukseen osallistuvat ne henkilot, joita ongelma koskee. Muutos
edellyttaa muutettavan ilmion tuntemista seka ilmioon vaikuttavien tekijoiden
selvittamista. (Kananen, 2014a, s. 11-12.) Tassa tutkimuksessa toimintatutki-
muksen avulla tuotettiin tietoa tyohyvinvointia edistavista tekijoista. Toiminta-
tutkimuksessa kartoitettiin tydhyvinvointikyselyn avulla tyohyvinvoinnin kehit-
tamistekijoita ja kehitettiin tydhyvinvointia yndessa asumisyksikoiden tyonteki-
jéiden kanssa laatimalla tydhyvinvointisuunnitelma, johon kirjattiin muun mu-
assa tyontekijoiden paattamat kehittamiskohteet tyohyvinvoinnin edista-
miseksi. Tutkimukseen osallistettiin myos organisaation muita toimijoita. Ke-
hittamiskohteiden arviointi toteutetaan myohemmin seurantakyselylla ja tehty
tydhyvinvointisuunnitelma paivitetaan vuosittain (kuvio 3) (Kananen, 2014a, s.
34.) Tarkoituksena oli yllapitaa ja kehittaa tyontekijoiden tydhyvinvointia kehit-

tamalla kaytanteita ja luomalla uusia tapoja tydhyvinvoinnin edistamiseksi.

* Tata tutkimusta varten tehty tyohyvinvointikysely aiempien kyselyiden vastausten pohjalta ]

Ongelmati-

siihen
vaikuttavat
tekijat

lanteen L L
Sheaiey * Tydhyvinvointikyselyn tulosten analysointi

* Tyohyvinvointikyselyn tulosten pohjalta asumisyksikdiden tyéntekijoiden kanssa paitetyt
Synteesi: tyohyvinvoinnin kehittamiskohteet

WElenpies ¢ Toimintaympariston tydsuojelutoimikunnan, johtoryhman sekd hallituksen ndakemys ja osallisuus
ehdotus tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa

* Tyéhyvinvointisuunnitelmaan kirjatut tyéhyvinvoinnin kehittdmiskohteiden toimenpiteet
* Tyéhyvinvoinnin vuosikello

* Asumisyksikoiden tyontekijdille tehtava seurantakysely kehittamiskohteiden toimenpiteiden toteutumisesta ja
vaikutuksista tydhyvinvointiin

® Tydhyvinvointisuunnitelman pdivittdminen vuosittain }

Kuvio 3. Toimintatutkimuksen sykli (Kananen, 2014a, s. 34)
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Tyohyvinvointisuunnitelmaan kirjattiin yhdessa asumisyksikoiden tyontekijoi-
den kanssa paatetyt kehittamiskohteet ja niiden toimenpiteet, vastuualueet
seka aikataulu. Toimenpiteista, vastuualueista seka aikataulusta keskusteltiin
toimintaympariston johtoryhman ja tydsuojelutoimikunnan kanssa. Tyohyvin-
vointisuunnitelmaan sisallytettiin lisaksi teoriaa tyohyvinvoinnista, toimintaym-
pariston tyohyvinvoinnin vuosikello seka tyohyvinvoinnin edistamiseen ja ylla-

pitdmiseen vaikuttavia tydantajan tarjoamia palveluita, etuja ja toimintoja.

4.2 Aineisto

4.2.1 Sahkoinen kyselylomake

Toimintatutkimuksen aineistonkeruumenetelmana oli tata tutkimusta varten
laadittu sahkoinen kyselylomake, josta saadun tiedon perusteella kehitettiin
asumisyksikoiden tyontekijoiden tyohyvinvointia. Kyselylomake koostui tutki-
musilmiodta koskevista kysymyksista, jotka esitettiin aihealueittain. Tarkoituk-
sena oli saada vastauksia tutkimuskysymyksiin. Kysely kohdistettiin niille, joi-

hin myds muutos kohdistuu. (Kananen, 2015, s. 96, 99.)

Sahkdinen kysely on edullinen ja nopea aineistonkeruumenetelma, jonka
haasteena saattaa esiintya alhainen vastausprosentti. Kyselylomake laaditaan
tiedonkeruuohjelmalla tai tilasto-ohjelmalla. Tilasto-ohjelmassa vastaajien
vastaukset tallentuvat suoraan tietokantaan. Kyselylomakkeelle muodoste-
taan html-vastauspohja palvelimen avulla. Vastaajat kutsutaan vastaamaan
tutkimukseen esimerkiksi sahkopostin kautta, jossa on linkki kyselyyn. Sahko-
postin saatekirjeen tulee olla lyhyt ja ytimekas. (Kananen, 2014b, s. 156-157,
160-161, 200.) Standardoitu kyselylomake on kaikille vastaajille samansisal-
toinen. Kyselylomaketutkimuksessa vastaaja lukee itse kysymyksen ja vas-
taus annetaan kirjallisesti. Tutkimus soveltuu myds arkaluontoisten asioiden

kasittelyyn, koska vastaajan henkildllisyys ei tule esille. (Vilkka, 2021b, s. 76.)

Kyselylomaketta suunniteltaessa tulee olla selvilla keskeiset kasitteet ja teo-

reettinen viitekehys, koska niiden avulla mitataan tutkittavaa asiaa
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tutkimuksessa. Lisaksi kyselylomakkeen suunnittelussa voidaan kayttaa
apuna aiempia tutkimuksia. Kyselylomakkeen on mitattava sita, mita sen vai-
tetaan teoreettisilla kasitteilla mitattavan. Maaralliseen tutkimusmenetelmaan
kuuluu havaintoyksikko (esimerkiksi inminen tai tilanne) ja muuttuja (havainto-
yksikkdon liittyva mitattava ominaisuus). Kyselylomake voi sisaltdd moniva-
linta-, sekamuotoisia tai avoimia kysymyksia. Monivalintakysymyksissa vas-
tausvaihtoehdot ovat valmiina. Sekamuotoisissa kysymyksissa osa vastaus-
vaihtoehdoista on annettu valmiina. Avoimiin kysymyksiin halutaan vastaajan
mielipide asiasta. (Vilkka, 2021b, s. 83-85.)

Aineistonkeruumenetelmana tassa tutkimuksessa oli kyselylomake, koska se
toi mahdollisuuden kasitella tutkittavaa asiaa anonyymisti ja luotettavasti (liite
2). Kyselylomakkeen kysymykset oli laadittu aiemmin tehtyjen henkiléstoky-
selyn, itsearviointikyselyn ja kehityskeskusteluiden tulosten pohjalta. Aiempien
kyselyiden tulokset ja kehityskeskusteluiden sisallot eivat ole julkisia ja niita ei
tassa tutkimuksessa kasitella. Taman tutkimuksen kyselyssa ei kysytty samoja
asioita, kuin aiemmissa kyselyissa, vaan tarkennettiin esille tulleita kehittamis-

tarpeita. Kyselylomake hyvaksytettiin toimintaympariston johtoryhmassa.

Kyselylomakkeessa oli 17 Likert-asteikolla taysin eri mielta — taysin samaa
mieltd olevaa kysymysta seka kahdeksan avointa kysymysta. Tyohyvinvoin-
nin, oman tyon hallinnan, tydilmapiirin seka tyohyvinvointisuunnitelman ja tyo-
hyvinvoinnin kehittdminen aihealueiden avoimet kysymykset mittasivat tyohy-
vinvoinnin kehittamista tyontekijan nakokulmasta. Tyohyvinvoinnin, oman tyon
hallinnan, ty6ilmapiirin, avoimuuden ja tydovuorosuunnittelun Likert-asteikkoky-

symykset mittasivat tyohyvinvointia edistavia tekijoita.

Tutkimus suoritettiin kokonaistutkimuksena ja tutkimuksen kohteena olivat
kahden eri asumisyksikon tyontekijat (N=12). Tyohyvinvointikysely toteutettiin
Satakunnan ammattikorkeakoulun sahkdisella kyselylomakkeella asteikko- ja
avoimilla kysymyksilla asumisyksikoiden tyontekijoille helmi-maaliskuussa
2022. Kyselyyn oli aikaa vastata kolme viikkoa, aikavalilla 21.2. — 13.3.2022.

Kyselyyn lahetettiin linkki saatekirjeineen tyontekijoille sahkopostitse seka
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sahkoisen asiakastietojarjestelman postilaatikon kautta (lite 3). Sahkoisesta

kyselylomakkeesta ei tullut kustannuksia ja siihen sai vastata tyoajalla.

4.2.2 Organisaation osallistavat kehittamismenetelmat

Tyohyvinvointia arvioidaan tutkimuksen toimintaymparistossa saannollisesti
tehtavilla henkilosto- ja itsearviointikyselyilla, joiden toimeenpanosta vastaa
toiminnanjohtaja. Tyoterveyshuolto vastaa omalta osaltaan tydhyvinvoinnin
edistamisesta tyoterveyshuollon suunnitelman ja — sopimuksen mukaisesti.
Mukana tyohyvinvoinnin kehittamisessa ja edistamisessa on myos toimin-

taympariston tyosuojelutoimikunta.

Kyselyn tulokset kaytiin lapi asumisyksikoiden henkilokunnan kanssa asumis-
yksikoiden kehittamispaivassa, jolloin keskusteltiin tuloksista ja tyontekijat
paattivat tyohyvinvointisuunnitelmaan kirjattavat kehittamiskohteet seka niiden
hyddyt ja haitat. Tyohyvinvointisuunnitelman laadinnassa hyédynnettiin orga-
nisaatiota osallistavia menetelmia keskustelemalla organisaation eri tahojen,
kuten tyosuojelutoimikunnan, johtoryhnman seka hallituksen kanssa. Keskuste-
luissa taydennettiin tyohyvinvointisuunnitelmaa eri tahojen nakokulmasta.
Tydsuojelutoimikunnan kokouksessa kaytiin 1api kyselyn tulokset ja keskustel-
tiin tuloksista heidan nakokulmastaan seka pohdittiin tydsuojelutoimikunnan
roolia tydhyvinvoinnin yllapitamisessa ja kehittamisessa. Valmis tyohyvinvoin-
tisuunnitelma hyvaksytettiin johtorynmassa seka toimintaympariston hallituk-

sen kokouksessa.

Tyohyvinvointisuunnitelmaa ei toimintaymparistossa ole aiemmin laadittu. Jat-
kossa tyohyvinvointisuunnitelma otetaan osaksi toiminnan vuosikelloa ja se
paivitetdan vuosittain johtoryhman ja tydsuojelutoimikunnan kanssa. Tyohy-
vinvointiin liittyvista asioista, kuten saanndllisista kyselyista ja kehityskeskus-
teluista, laadittiin lisdksi oma vuosikello tydhyvinvoinnin edistamisen ja kehit-

tamisen takaamiseksi myods jatkossa.
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4.3 Aineiston analyysi

Kysely toteutettiin Satakunnan ammattikorkeakoulun e-lomakkeella. Aineisto
analysaitiin tilastollisilla menetelmilla. Kyselyn toteutuksen jalkeen vastaukset
siirrettiin Excel-ohjelmaan, jossa niista muodostettiin Tixel-ohjelman avulla
suoria jakaumia eli taulukoita, jotka helpottivat tulosten analysointia. Tulokset
esitetaan taulukoissa prosenttimuodossa (n=) ja niita avataan sanallisesti. (Ka-
nanen, 2015, s. 101, 103.) Avoimien kysymysten tulokset koottiin yhteen ja
Kirjattiin tekstiin. Sisallén analyysissa aineisto kuvataan sanallisesti yleisessa
ja tiivissa muodossa. Samaan asiaan liittyvat kasitteet nimetaan ja ryhmitel-
la&n yhdeksi luokaksi. (Kananen, 2014a, s. 111-112.)

Maarallisen tutkimuksen analyysi perustuu laskennalliseen todennakoisyy-
teen, matemaattisiin kaavioihin, lukumaariin ja prosentteihin. Maarallisessa
analyysissa kuvataan numeerisesti muuttujien arvoja ja niiden vaihtelua. Mitta-

asteikkoa pohditaan jo kyselyn suunnitteluvaiheessa. (Vilkka, 2021a, s. 100.)

Kyselyn tulokset analysoitiin ennen asumisyksikoiden kehittamispaivaa. Eri
osioiden asteikkovastaukset koottiin yhteen yhdeksi kuvioksi prosenttiluke-
milla. Eri osioiden avointen kysymysten kaikki vastaukset koottiin yhteen kysy-
myksittain ja sieltd nostettiin kysymyksittain esille lihavoituna tekstina vastaa-

jien vastauksissa usein toistuvia teemoja.

Asumisyksikoiden kehittamispaivan keskustelut, tydsuojelutoimikunnan ja hal-
lituksen kokouksen aikana kaydyt keskustelut tyohyvinvoinnista ja tyohyvin-
vointisuunnitelmasta kirjoitettiin tekstimuotoiseksi kayttaen yleiskielellista litte-
rointia. Keskusteluja ei nauhoitettu, vaan tutkija teki niista omia muistiinpanoja.
(Kananen, 2014a, s. 105-106.)
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5 TULOKSET

5.1 Tyohyvinvoinnin kehittaminen tyontekijan nakdokulmasta

Avoimilla kysymyksilla tutkittiin tutkimuskysymysta "Miten tyohyvinvointia tulisi
kehittaa tyontekijan nakokulmasta?” Kyselyyn vastasi 10 tyontekijaa (n=10).
Vastausprosentti oli 83. Kaikki vastaajat vastasivat kaikkiin kysymyksiin. Avoi-
miin kysymyksiin tuli paljon vastauksia ja ne on koottu yhteen kysymyksittain.
Vastauksissa on lihavoituna tekstina vastaajien vastauksissa usein toistuvat
teemat (lite 4). Avoimiin kysymyksiin vastattiin paasaantoisesti luettelomai-
sesti yksittaisilla sanoilla. Pidempia vastauksia on lainattu anonyymisti tulok-

sissa sisennettyina teksteina.

Tyohyvinvoinnin lisdamiseen vaikutti vastaajien mielesta moni asia. Vastauk-
sissa toistui useammin kuin kerran selkeat tyonkuvat ja vastuualueet, organi-
saation selkeys, jousto tyOnantajalta, mielekas vapaa-aika, riittava lepo, tasa-
paino arjen ja tyon valilla, hyva tydyhteiso, tydnohjaus, kannustus, palautteen

saanti, huumori, samanhenkisyys, yhteiset pelisaannét ja samanarvoisuus.

Tyohyvinvointi on paljon omalla vastuulla, omasta tyokunnosta huolehti-
mista.

Tyohyvinvoinnin heikentymiseen vaikutti myds moni asia. Eniten siihen vaikutti
vastaajien mielesta negatiivinen, huono ilmapiiri, epaselva johtaminen, eriar-
voisuus, epaselva tyonkuva, epaselvat toimintatavat, kommunikoinnin haas-

teet seka puhumattomuus.

Tydssa jaksamista voidaan huomioida ja kehittdd muun muassa selkeilla vas-
tuunjaoilla, organisaation selkeydella, yhteisella linjalla, tydnohjauksella, osaa-
misen kehittamisella, yhteisella vapaa-ajalla, yhdessa tekemisella tyon ulko-
puolella, tyhy-paivilla, hyvaa tydilmapiiria edistamalla, avoimuudella ja avoi-

mella keskustelulla.
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TyOyhteis6n hyva henki edistdd omaa jaksamista. Oma fiilis tarttuu tyo-
kavereihin ja tyoyhteisoon. On hyva miettia, etta minka tunnelman tuo
mukanaan toihin.

TyOn organisointia voidaan kehittdd yhdessa keskustelulla, selkeilla toiminta-
ohjeilla seka selvittamalla tyonantajan vaatimuksia ja odotuksia tyon tekemi-

selle.

Johdolla pitaisi olla selva kasitys mihin suuntaan mennaan ja mita rivi-
tyontekijoilta odotetaan. Nama pitaa tuoda selkeasti ilmi ja puhua tyonte-
kijoille.
Hyva tydilmapiiri koostuu vastaajien mielestd muun muassa toisten tyon ja
mielipiteiden arvostamisesta, kannustuksesta, avoimuudesta, huumorista ja

toisten tukemisesta.

Lahiesihenkildlta toivottiin palautetta, joka on avointa, rehellista, suoraa, kehit-

tavaa, rakentavaa ja korjaavaa.

Tyontekijoiden kannustaminen ja huomioiminen silloin talldin henkisesti
kuormittavan tydn kannalta tarkeaa.

Hyvaa seka rakentavaa palautetta myos arjessa eika vain kehityskeskus-
teluissa.

Tyohyvinvointisuunnitelmassa pitaisi vastaajien mielesta huomioida muun mu-
assa tyky-paivat seka henkiloston hyvinvointiin ja tyossa jaksamiseen liittyvia

asioita.

Tyohyvinvointia pitaisi kehittdd asumisyksikoissa pohtimalla tydnkuvia ja vas-
tuunjakoja, selkeyttamalla toimenkuvia ja mahdollistamalla tydntekijoiden yh-

teinen vapaa-aika.

Avoimissa vastauksissa toistuivat useasti seuraavat teemat: selkeat tydnkuvat
ja vastuualueet, organisaation linja, selkeys, tydnantajan odotukset ja vaati-
mukset, tydnohjaus, tyky-paivat, avoimuus, yhteinen keskustelu, tiedonkulku
ja viestinta, yhteinen vapaa-aika seka yhteinen linja ja yhteiset toimintatavat.
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5.2 Tybhyvinvointia edistavat tekijat

Likert-asteikon kysymyksilla tutkittiin toista tutkimuskysymysta ” Mitka tekijat
edistavat tydhyvinvointia? Kyselyyn vastasi 10 tyontekijaa (n=10). Vastauspro-
sentti oli 83. Kaikki vastaajat vastasivat kaikkiin kysymyksiin. Kuvioissa on esi-
telty Likert-asteikolla (taysin eri mielta — tdysin samaa mielta) kysytyt kysymyk-

set ja vastaukset on koottu kuvioihin aihealueittain.

Tydhyvinvoinnin osalta lahes kaikki (90 %) oli hyédyntanyt tydantajan tarjoa-
maa e-passia seka osallistunut jossain maarin tyohyvinvointipaiviin (80 %).
Tyoterveyshuollon tarjoamia tyohyvinvointia edistavia palveluita oli kaytetty
vaihtelevasti. Suurin osa (70 %) on jollain tavalla hyodyntanyt tydnantajan tar-
joamia koulutusetuja. Lahes puolet (40 %) kokee, ettei tydnohjaus ole ollut riit-

tavaa (kuvio 4).

Ty6hyvinvointi

|

Olen hyddyntinyt tyénantajan tarjoamaa E-passia (N=10)

Olen osallistunut tydhyvinvointipdiviin (N=10) . 10 40

Olen hyédyntdnyt tydterveyshuollon palveluita tydhyvinvointini edistdmiseksi
(mm. verkkokurssit, tydpsykologin palvelut, videomateriaalit) (N=10)

Olen hyddyntdnyt tydnantajan tarjoamia koulutusetuja ja -mahdollisuuksia
(palkalliset opintopdivit, koulutuksiin osallistuminen) (N=10)

Tydnohjaus on ollut riittdvad (N=10) m 10 30 m

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

50

® tdysin eri mielta ® osittain eri mieltd ei samaa eika eri mieltd osittain samaa mieltd W tdysin samaa mieltd

Kuvio 4. Tyohyvinvointi

Oman tyon hallinnassa lahes kaikkien mielesta (30-50 %) tehtdvankuvaus
vastaa tyotehtavia. Toimintaohjeet koettiin epaselkeiksi (20—40 %) (kuvio 5).
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Oman tyon hallinta

Tehtdvankuvaus vastaa tydtehtaviani (N=10)

Toimintaohjeet ovat selkeat (N=10)

T t T T T t T T T t
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60 % 70% 80% 90 % 100 %

W tdysin eri mieltd M osittain eri mieltd M ei samaa eika eri mieltd osittain samaa mieltd W tdysin samaa mielta

Kuvio 5. Oman tyon hallinta

Tydilmapiirin osalta hieman yli puolet koki tydyhteisén avoimeksi (60 %). Epa-
asiallista kohtelua oli jonkin verran esiintynyt (30 %). 70 % vastaajista oli kui-
tenkin sita mielta, etta lahitydyhteisdssa ei esiinny epaasiallista kohtelua. Suu-
rin osa (70 %) vastasi, etta tyopaikkakiusaamista ei ole ollenkaan esiintynyt.
Kehityskeskustelu on osan mielesta vastannut odotuksia jossain maarin (50
%). Taysin samaa mielta asiasta oli 20 % vastaajista (kuvio 6).



Tyoilmapiiri

Koen, ettd voin puhua |3hitydyhteisdssani avoimesti hankalistakin asioista
(N=10)

o

Lahityyhteisdssani ei esiinny epdasiallista kohtelua (N=10)

Lahitydyhteisdssadni ei esiinny tydpaikkakiusaamista (N=10)

Kehityskeskustelu |3hiesihenkildn kanssa on vastannut odotuksiani (N=10)
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M tiysin eri mieltd m osittain eri mieltd © ei samaa eik3 eri mieltd osittain samaa mieltd m tdysin samaa mieltd

Kuvio 6. Tyoilmapiiri

Avoimuuden osalta hieman yli puolet (60 %) koki lahitydyhteison toiminnan
avoimeksi. Taysin samaa mielta oli 30 % vastaajista. Puolet vastaajista (50 %)
oli sita mielta, etta organisaation toiminnan avoimuudessa seka tiedonkulussa
ja viestinnassa on puutteita. Loput vastaajista (30—40 %) oli osittain samaa

mielta (kuvio 7).



Avoimuus

Lahitydyhteisoni toiminta on avointa (N=10)

Organisaation toiminta on avointa (N=10)

Tiedonkulku ja viestintd on avointa ja selked3 (N=10)

0% 10 % 20% 30% 40 % 50 % 60 % 70% 80 % 90 % 100 %

= tdysin eri mieltd m osittain eri mieltd w eisamaa eikd eri mieltd = osittain samaa mieltd m tiysin samaa mieltd

Kuvio 7. Avoimuus

Tydvuorosuunnittelussa 60 % vastaajista oli taysin tyytyvaisia tyévuoroihinsa
ja puolet (50 %) vastaajista piti tydvuorosuunnitelmaa taysin ergonomisena (50
%) seka tasapuolisena (50 %). Muutkin vastaajat olivat osittain samaa mielta

tyévuorosuunnitteluun liittyvista asioista (40 %) (kuvio 8).

Tyévuorosuunnittelu

Olen padsadntdisesti tyytyvdinen tyévuoroihini (N=10)

Tydvuorosuunnitelma on ergonominen (N=10)

Tyévuorosuunnitelma on tasapuolinen (N=10)

0% 10% 20% 30% 40% 50 % 60 % 70% 80% 90% 100 %

M tdysin eri mieltd m osittain eri mieltd = ei samaa eikd eri mieltd = osittain samaa mieltd m tdysin samaa mieltd

Kuvio 8. Tyovuorosuunnittelu
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6 TYOHYVINVOINNIN EDISTAMINEN JA KEHITTAMINEN TOI-
MINTAYMPARISTOSSA

6.1 Asumisyksikoiden kehittamispaiva

Tyohyvinvointikyselyn tulokset kaytiin lapi asumisyksikdiden henkilokunnan
kanssa asumisyksikoiden kehittamispaivassa 23.3.2022. Paikalla olivat kaikki
12 tyontekijaa seka toiminnanjohtaja. Keskustelussa nousi esille pohdintoja

tehdyn kyselyn vastauksiin liittyen.

Tyohyvinvoinnin heikentymiseen koettiin vaikuttavan epatasapuolisuus yksi-
koiden valilla, yksintydskentely, ulkopuoliset henkilot, jotka vaikuttavat tyotur-
vallisuuteen, omien harrastuksien pois jaanti seka tydasioista kuuleminen va-
paa-ajalla. Tydssa jaksamiseen liittyen toivottiin tutustumiskaynteja ja osaami-
sen kehittamista. Tyon organisointi heratti keskustelua tyon vaatimuksista ja
odotuksista, jotka ovat saattaneet olla epaselvia. Palautteen antamisen todet-
tiin olevan ikuisuuskysymys ja jokaisen pitaisi oppia antamaan palautetta,
myas toisille tydntekijoille. Avoimuuden kohdalla pohdittiin, miten tiedonkulkua
voidaan parantaa ja toimenpiteita kirjattiin tyéhyvinvointisuunnitelmaan. Tyo6-
vuorosuunnitteluun oltiin tyytyvaisia. Tyontekijat suunnittelevat tyovuorolistat
itse ja he kokivat, etta vapaapaivat jarjestyvat helposti. Tyovuorolistojen julkis-
tamisaikataulun todettiin vaikuttavan tydhyvinvointiin ja oman eldaman suunnit-
teluun. Tyohyvinvointisuunnitelman osalta koettiin, ettd tydnohjausta on ollut
toisessa yksikdssa vahemman ja prosessi ei ole paassyt kunnolla kayntiin.
Tyomotivaation todettiin olevan tyontekijasta itsesta kiinni ja vastuun olevan

tyontekijalla.

Toimintatutkimuksessa henkilot, joita ongelma koskee osallistuvat kehittami-
seen, loytavat siihen ratkaisun yhdessa seka sitoutuvat muutokseen (Kana-
nen, 2014a, s. 11). Keskustelun ja kyselyn tulosten pohjalta asumisyksikoiden
tydntekijat paattivat, etta tyohyvinvointisuunnitelman kehittamiskohteiksi kirja-
taan selkeat tyonkuvat ja vastuualueet seka avoimuus, yhteinen keskustelu,
tiedonkulku ja viestinta.
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6.2 Tyosuojelutoimikunnan kokous

Tyohyvinvointikyselyn tulokset kaytiin lapi tyosuojelutoimikunnan kanssa

20.5.2022. Paikalla oli nelja tyosuojelutoimikunnan edustajaa.

Tyohyvinvoinnin osalta kaytiin keskustelua oman osaamisen kehittamisesta
oppisopimuksen avulla. Samanarvoisuus tyontekijoiden ja yksikodiden valilla on
tarkeaa, vaikka tehdaan eri tyota. Eriarvoisuuden kokemusta saattaa vahentaa
tydnkierto yksikdiden valilla. Oman tydn hallintaan todettiin vaikuttavan epatie-
toisuus omasta tehtavankuvasta seka toimintaohjeiden puuttuminen ja epasel-
keys. Tyon organisoinnin kehittamisessa todettiin olevan tarkedd oman tyon
suunnitelmallisuus, jota tarvitaan muun muassa omaohjaajatyon toteuttami-
sessa. Tyosuojelutoimikunta pohtii kokouksissaan esille tullutta koettua epa-
asiallista kohtelua. Tiedonkulkuun todettiin vaikuttavan osaltaan eri toimipis-

teissa toimiminen.

Tyohyvinvointisuunnitelman osalta paatettiin asumisyksikdiden tyontekijoiden
kanssa sovittujen tyohyvinvoinnin kehittamiskohteiden toimenpiteista ja vas-
tuualueista seka aikatauluista ja seurannasta. Kokouksessa pohdittiin myos
toimintaympariston tydhyvinvoinnin vuosikellon sisaltéa. Tydsuojelutoimikun-
nan rooli tyohyvinvoinnin edistamisessa ja kehittamisessa on olla mukana ke-
hittamistyossa, kuulla tyontekijoita, kayda lapi tydohyvinvointiin liittyvien kyse-
lyiden tuloksia ja pohtia toimenpiteita, suunnitella tyky- ja hyvinvointipaivien

sisaltda seka vastata oman tyosuojelun vuosikellon toteutumisesta.

6.3 Toimintaympariston hallituksen kokous

Toimintaympariston hallituksen kokous oli 19.10.2022, jossa esiteltiin tyohy-
vinvointisuunnitelman sisaltdé hallitukselle. Paikalla oli kuusi hallituksen edus-

tajaa seka toiminnanjohtaja ja kehittamispaallikko.

Keskustelua syntyi turvallisuudesta, tydhyvinvoinnista, ilmapiirista, tyoyhteiso-

jen ristiriitojen kasittelysta seka tydntekijoiden omista mielenkiinnon kohteista
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liittyen jaettuun yhteiseen asiantuntijuuteen ja oman osaamisen hyédyntami-

seen. Hallitus hyvaksyi tyohyvinvointisuunnitelman.

6.4 Asumisyksikdiden tyohyvinvointisuunnitelma

Taman toimintatutkimuksen kehittamistyon tuotoksena syntyi toimintaymparis-
ton asumisyksikoiden tyohyvinvointisuunnitelma. Tyohyvinvointisuunnitel-
maan on kirjattu tyohyvinvoinnin kehittdmiskohteet seka toimintaymparistolle
laadittu tyOhyvinvoinnin vuosikello, johon on koottu tydhyvinvoinnin edistami-
seen ja kehittamiseen liittyvia vuosittain toistuvia asioita. Lisaksi tydhyvinvoin-
tisuunnitelmaan on koottu teoriaa tyohyvinvoinnista, tyohyvinvoinnin johtami-
sesta, tydyhteisdn hyvinvoinnista ja tydn organisoinnista seka kayty lapi tyon-
antajan tarjoamia tyohyvinvointia edistavia ja yllapitavia palveluita, toimintoja
ja etuja, kuten tyoterveyshuolto, varhaisen tuen malli, tyoturvallisuusasiat, tyo-
hyvinvointiin liittyvat kyselyt, tyky- ja kehittamispaivat, E-passi, kehityskeskus-

telu, tydnohjaus ja palkalliset opintopaivat.

Kehittamistyona laadittu asumisyksikoiden tyohyvinvointisuunnitelma ei ole
julkinen, vaan se on laadittu toimintaympariston organisaation omaan kayt-

toon.

Asumisyksikoiden tyontekijat paattivat asumisyksikoiden kehittamispaivassa,
etta tyohyvinvointisuunnitelmaan kirjataan tyohyvinvoinnin kehittamiskohteiksi
selkeat tydnkuvat ja vastuualueet seka avoimuus, yhteinen keskustelu, tiedon-
kulku ja viestinta. Kehittamiskohteille pohdittiin hyddyt, esteet seka toimenpi-
teet (lite 5). (Manka & Manka, 2016, s. 97.)

Selkeiden tydnkuvien ja vastuualueiden kehittdmisen hyodyiksi koettiin tydn
selkeyden, jaksamisen ja motivaation lisdantyminen, tyon tekemisen ja vastui-
den selkeytyminen, osaamisen hyddyntaminen, tydnantajan vaatimusten ja
odotusten selkiytyminen seka itseohjautuvuuden lisaantyminen. Esteiksi koet-
tiin lilan jaykat ohjeet, toisten tyontekijoiden tyon lisdantyminen seka irralliset,

"ei kellekdan kuuluvat® tyotehtavat. Toimenpiteiksi paatettiin tydonkuvien
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lapikaynti asumisyksikoiden esihenkildn johdolla tyéryhmissa seka vastuualu-
eiden pohtiminen syksylla 2022 kehittamispaallikon kanssa. Lisaksi kaikkien
toimintaympariston yksikoiden tyontekijoista koostetaan tiimeja oman mielen-
kiinnon mukaan, joissa jaetaan asiantuntijuutta ja hyddynnetdan omaa osaa-

mista.

Avoimuus, yhteinen keskustelu, tiedonkulku ja viestintd -kehittamiskohteen
hyotyja ovat epailyjen vahentyminen, hyvinvoinnin ja jaksamisen lisdantymi-
nen, yhteisoon kuuluminen, turvallisuudentunteen lisaantyminen, kuulluksi tu-
leminen seka erilaisuuden ja persoonien hyvaksyminen. Esteiksi koettiin tyo-
hyvinvoinnin heikentyminen, jos tieto ei kulje tai ei tule kuulluksi, konfliktit, ul-
kopuolisuuden tunne, selan takana puhuminen seka kuppikunnat. Toimenpi-
teiksi paatettiin asumisyksikoiden yhteiset tapaamiset, tyonohjaukset, yhtei-
nen tekeminen ja vuoronvaihtokeskustelu, joista asumisyksikoiden esihenkilo
vastaa. Hallituksen ja johtoryhman muistiot laitetaan nakyville yhteiseen pal-
velimeen toiminnanjohtajan toimesta ja tyosuojelutoimikunta tiedottaa kokouk-

sensa sisallosta sahkopostitse.

Toimintatutkimuksessa muutos on pyrittdva nayttamaan toteen. Tata varten
tehdaan ennen ja jalkeen -mittaukset. Muutoksen aikaansaamiseksi tehdaan
suunnitellut toimenpiteet. Muutosta voidaan arvioida mittaamalla 1aht6- ja lop-
putilanne. (Kananen, 2014a, s. 119.) Kehittdmiskohteiden seuranta ja arviointi
toteutetaan seurantakyselylla kevaalla 2023 (liite 6). Seurantakysely kohdiste-
taan asumispalveluiden tyontekijoille ja sen toteutuksesta vastaa asumisyksi-
koiden esihenkild. Seurantakyselyn tulokset kaydaan lapi asumisyksikodiden
tyontekijoiden, johtoryhman, tydsuojelutoimikunnan seka hallituksen kanssa,

jolloin paatetaan myos mahdollisista jatkotoimenpiteista.

Toimintaympariston tyohyvinvoinnin vuosikelloon on koottu tydhyvinvoinnin
edistamiseen ja kehittamiseen liittyvia vuosittain toistuvia asioita, kuten kehi-
tyskeskustelut, tydnohjaus, eri kyselyt, kehittamisiltapaivat, tyosuojelutoimi-
kunnan kokoukset, tyky-paivat, tydpaikan riskien kartoitus, turvallisuuskavely
ja poistumisharjoitus seka syksyn hyvinvointi-iltapaivat ja tyéterveyshuollon

kanssa pidettava vuosipalaveri (kuvio 9).
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TAMMI-, HELMI-, MAALISKUU
- Kehityskeskustelut
- Tyonohjaus
- Ty6hyvinvoinnin seurantakysely
- Kehittamisiltapaiva

- Tyosuojelutoimikunnan kokous

HUHTI-, TOUKO-, KESAKUU
- Tyonohjaus
- Tyky-paiva
- ltsearviointikysely

LOKA-, MARRAS-, JOULUKUU
- Tyonohjaus
- Tyky-paiva

- Hyvinvointi-iltapdiva (1xkk)

- Tyosuojelutoimikunnan kokous - Do iel il bite o Lallure i el

- Riskien kartoitus, turvallisuuskavely,

SR S e e e ] poistumisharjoitus (pariton vuosi)

HEINA-, ELO-, SYYSKUU
- Tyonohjaus

- Kehittdmisiltapaiva
- ELOn henkildstokysely (pariton vuosi)
- Hyvinvointi-iltapaiva (1xkk)

- Tyosuojelutoimikunnan kokous

Kuvio 9. Tyohyvinvoinnin vuosikello

7 POHDINTA

7.1 Tulosten tarkastelu ja pohdinta

Tyontekijan oma rooli, innostuneisuus ja motivoituneisuus tyohon vaikuttaa
myds muiden tyohyvinvointiin tydpaikalla. Tydssa jaksamiseen vaikuttaa oma
fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen terveys, jonka eteen voi itse myos tehda
asioita. Esihenkild on usein puun ja kuoren valissa, joka vaikuttaa johtamiseen
ja sen tuomaan paineeseen. (Schildt, 2022, s. 42.) Tydhyvinvointi on turvalli-
suuden, mielekkyyden, terveyden ja oman hyvinvoinnin kokonaisuus, jonka

muodostavat tydntekijat seka esihenkilot.

Tyohyvinvoinnin tukemiseen tarkoitettuja tyonantajan tarjoamia etuja, palve-
luita sekd mahdollisuuksia oli hydédynnetty vaihtelevasti. Tahan saattaa vaikut-
taa tyontekijan oma motivaatio ja jaksaminen tehda asioita oman tydhyvinvoin-

nin edistamiseksi, kuten kouluttautuminen. Myos tiedonpuute kaikista tarjolla
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olevista vaihtoehdoista on saattanut vaikuttaa vastauksiin. Tydnohjauksen riit-
tavyyden kohdalla tulokseen on vaikuttanut todennakoisesti toisen asumisyk-
sikdn tydnohjausprosessi, joka on ollut vaihteleva tydnohjaajan vaihtumisen ja

prosessin keskeneraisyyden vuoksi.

Tyoéhyvinvoinnin lisaantymiseen koettiin vaikuttavan moni tekija. Vastauksissa
nousi useasti esille selkeat tydnkuvat, vastuualueet, organisaation selkeys,
jousto tyOnantajalta, mielekas vapaa-aika, riittava lepo, tasapaino arjen ja tyon
valilla, hyva tyoyhteiso, tydnohjaus, kannustus, palautteen saanti, huumori, sa-
manhenkisyys, yhteiset pelisaanndt ja samanarvoisuus. Vastauksissa tuli
esille myds ammatillisuus, johtaminen ja tyonantajan rooli, turvallisuus, osaa-
minen ja sen vahvistaminen, palkkaus, yhdessa tekeminen, asiakkaiden osal-
lisuus tydhyvinvoinnissa, avoimuus ja vaikutusmahdollisuudet. Tuloksista kavi
ilmi, etta jokainen tyontekija on vastuussa omasta tyohyvinvoinnistaan seka
yksilona etta tydyhteison jasenena. Tyohyvinvointiin vaikuttaa moni tekija.
Usein ajatellaan, etta tydhyvinvointi on ainoastaan tydnantajan asia ja tyonan-
tajan pitaa huolehtia tyontekijan tydhyvinvoinnista ja tarjota tyontekijalle etuja,
palveluita seka mahdollisuuksia sen yllapitamiseksi, vaikka se on pitkalti tyon-
tekijasta itsesta ja hanen omasta toiminnastaan kiinni. Tyontekijan tulee kes-
kittya omaan hyvinvointiin ja jaksamiseen, jotta voisi vaikuttaa myds muiden
jaksamiseen (Schildt, 2021, s. 42).

Tyohyvinvointia koettiin heikentavan eniten negatiivinen, huono ilmapiiri, epa-
selva johtaminen, eriarvoisuus, epaselva tydnkuva, epaselvat toimintatavat,
kommunikoinnin haasteet sekd puhumattomuus. Tydnkuvien selkeys ja vas-
tuualueet nostettiin yhdeksi kehittamistoimenpiteeksi tydhyvinvointisuunnitel-
maan. Hyvalla johtamisella ja esihenkilon roolilla on suuri merkitys tyohyvin-
vointiin. Asumisyksikoiden valilla koettiin myds epatasapuolisuutta. Toisessa
asumisyksikdssa tydoskennellaan paljon yksin, jolloin joutuu tekemaan itsenai-
sesti paatoksia ja olemaan vastuussa asioista. Tyotehtavien koettiin jakaantu-
van epatasaisesti tyontekijoiden valilla. Joku saattaa tehda enemman arkisia,
hieman nakymattomiakin pienia asioita enemman kuin toiset tyontekijat, jolloin

tyontekija kuormittuu, kun se jaa hanen vastuulleen. Myds oman
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henkilokohtaisen elaman asiat vaikuttavat tydhyvinvointiin negatiivisesti. Tama

saattaa heijastua my0s tyopaikalle.

TyOssa jaksamiseen vaikutti selkeat vastuunjaot, organisaation selkeys, yhtei-
nen linja, tydnohjaus, osaamisen kehittaminen, yhteinen vapaa-aika, yhdessa
tekeminen tyon ulkopuolella, tyhy-paivat, hyva tyoilmapiiri, avoimuus ja avoin
keskustelu. Tyonantaja on tarjonnut monia naista asioista tydssa jaksamiseen
liittyen, kuten tyonohjaus, kehittamis- ja tykypaivat, tyoterveyshuollon palvelut,

kouluttautumisen tukeminen seka yhteisen vapaa-ajan mahdollistaminen.

Nama tulokset tydhyvinvoinnin osalta ovat samansuuntaisia Hoitotyon tutki-
mussaation tekeman Nayttovinkin (2020) kanssa, joka koski sairaanhoitajien
tyotyytyvaisyyteen ja tyossa pysymiseen yhteydessa olevia tekijoita. Tulok-
sista kavi ilmi, etta tyotyytyvaisyyteen ja tyossa pysymiseen vaikuttivat tyoym-
paristoon, johtamiseen ja perehdytykseen liittyvat tekijat. Avoin ja yhteisollinen
tydymparistd, jossa on hyvat sosiaaliset suhteet, avoin keskusteluilmapiiri
seka hyva tiimityoskentely ja mahdollisuus oman osaamisen kehittamiseen,
edistaa tyohyvinvointia. Tyohyvinvointia heikensi tydymparisto, jossa ei saanut
tukea tydkavereilta tai tydnantajalta, tydvuorosuunnittelu oli puutteellinen, va-
paa-aika oli vahaista, resurssit olivat heikot seka yhteistyd oli puutteellista.
Vuorovaikutuksellinen johtaminen seka tyon suunnitelmallisuus edistivat tyo-

tyytyvaisyytta.

Kempeleen kunta on laatinut tydhyvinvoinnin tueksi Tyo jaksamisen tukena -
toimintamallin, jonka tavoitteena on mielenterveyden ja kayttaytymisen hairi-
Oista johtuvien sairauspoissaolojen hallinta ja vaheneminen. Lisaksi mallin ta-
voitteena on mielenterveyspuolen poissaolojen puheeksiottokynnyksen ma-
daltaminen. Mallissa pohditaan yhdessa tydterveyshuollon kanssa tydssa jak-
samisen ja jatkamisen keinoja sairausloman vaihtoehtona. Mallin kayttéonoton
myota Kempeleen kunnan tyontekijoiden sairauspoissaolot mielenterveys-
hairididen takia ovat vahentyneet 25 %. Ty6 nahdaan kuntouttavana tekijana

sen sijaan, etta 1aakari kirjoittaa pitkan sairausloman. (Kuntaty 2030, 2020.)
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Tyoturvallisuus nousi monissa eri yhteyksissa tydhyvinvointiin vaikuttavana
asiana. Siihen toimintaympariston tydsuojelutoimikunta ottaa omalta osaltaan
kantaa ja pyrkii vaikuttamaan asiaan. Paihdetyossa koetulla tyovakivallan
uhalla on tyohyvinvointiin kielteinen yhteys. Jokaisen tyontekijan on osattava
sanaton ja sanallinen viestinta seka aggression ja vakivallan hallinta. Tyohy-
vinvointiin kuuluu vakivaltatilanteisiin tai sen uhkaan varautuminen tyopaikalla
tydympariston jarjestelyina seka turvallisuuden huomioimisena. (Kurki & Holm-
berg, 2015, s. 57-58.)

Oman tyén hallinnassa tehtavankuvauksiin oltiin tyytyvaisia, mutta toimintaoh-
jeiden selkeyteen ei oltu taysin tyytyvaisia eivatka ne vastanneet odotuksia.
Tehtavankuvaukset ja niiden epaselvyys nousivat kuitenkin muissa vastauk-
sissa esille ja se kirjattiin yhdeksi kehittamiskohteeksi. Tehtavankuvauksiin ja
tyonjakoon kaivattiin selkeytta seka tyonantajan odotukset koettiin epasel-
keiksi. Tahan saattaa vaikuttaa organisaation muutokset lahivuosina seka toi-
sen asumisyksikon kehittamistyon keskeneraisyys ja oman paikan hakeminen
asumispalveluiden kentalla. Tyon organisointiin voidaan vaikuttaa muun mu-
assa yhdessa keskustelulla, aikataulutuksella, selkeilla toimintaohjeilla seka
selvittamalla tydnantajan vaatimuksia ja odotuksia tyon tekemiselle. Tydn
muokkauksen tavoitteena on tyokyvyn tukeminen ja tyon jatkamisen mahdol-

listaminen (Mattila-Holappa ym., 2018, s. 3).

Tyon muokkauksessa tunnistetaan tyon piirteet, jotka aiheuttavat kuormittu-
neisuutta. Tyoterveyshuollon tekema tyopaikkaselvitys seka tydpaikan riskien
arviointi antavat tietoa tyopaikan kuormitustekijoista. Psyykkisia kuormituste-
kijoita ovat muun muassa epaselvat tyon tavoitteet, kiire, tyon yksitoikkoisuus,
tyon ennakoimattomuus, suuri vastuu, arvoristiriidat seka palautteen puuttumi-
nen. Sosiaalisia kuormitustekijoitd ovat yksintydskentely, heikko tiedonkulku,
tiedonpuute, tydon huono organisointi, tyontekija ei tule kuulluksi, muutokset,
erilaisuuden hyvaksymattomyys ja epaasiallinen kohtelu. Tyon muokkausta
voidaan pohtia tyoterveyshuollon kanssa, jolloin pidetaan tyoterveysneuvot-
telu ja sovitaan toimenpiteista, kuten tyonkuvan muutoksista, korvaavasta

tydsta tai lyhyemmasta tydajasta. (Mattila-Holappa ym., 2018, s. 15-16.)
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Tyo6ilmapiirin osalta tyoyhteisd koettiin osittain avoimeksi. Epaasiallista kohte-
lua oli hieman esiintynyt. Tallainen kokemus on erittain ikava tyohyvinvoinnin
kannalta. Tydsuojelutoimikunta kertoi keskustelussa puuttuvansa epaasialli-
seen kohteluun. Tyopaikkakiusaamista ei ole kuitenkaan suurimman osan
mielesta esiintynyt. Kehityskeskustelu oli osan mielesta vastannut odotuksia.
Avoimuus nostettiin myos yhdeksi kehittamiskohteeksi tyohyvinvointisuunni-
telmaan. Esihenkilon oma esimerkki, luotettavuus, kuunteleva lasnaolo ja pai-
kallaolo tyontekijoita varten, lisda tyotyytyvaisyytta ja tyohon sitoutumista
(Schildt, 2021, s. 42). Kehityskeskustelu on lahiesihenkilén vastuulla ja siina
kaydaan lapi tydnkuvaan, tyon suunnitelmallisuuteen, osaamiseen, tyotyyty-
vaisyyteen, omaan jaksamiseen ja tyoilmapiiriin liittyvia asioita. Hyva ty6ilma-
piiri koostuu tulosten mukaan muun muassa toisten tyon ja mielipiteiden ar-
vostamisesta, kannustuksesta, avoimuudesta, huumorista ja toisten tukemi-
sesta. Tyoilmapiirin tulee olla myods kunnioittava ja yhteisia toimintatapoja ja
paatoksia tulee noudattaa, jottei kukaan tyontekija joudu ikdvaan asemaan
tydssaan asiakkaisiin nahden. Lahiesihenkilolta toivottiin avointa, rehellista,
suoraa, kehittavaa, rakentavaa ja korjaavaa palautetta. My0Os arjen pienien asi-
oiden huomioimista. Palautteen tulisi olla spontaania, oikeassa hetkessa ta-
pahtuvaa eika vakisin annettua. Jokainen tyontekijaa tarvitsee palautetta ke-
hittyakseen ja oppiakseen (Schildt, 2021, s. 42).

Avoimuuden osalta lahitydyhteison toiminta koettiin avoimeksi, mutta organi-
saation toiminnassa seka tiedonkulussa ja viestinnassa oli puutteita. Tama
asia nostettiin yhdeksi kehittamiskohteeksi ja toimenpiteiksi sovittiin eri ko-
kousten muistioiden ja terveisten jakaminen ja nakyville laitto tyontekijoita var-

ten tiedonkulun edistamiseksi.

Tyovuorosuunnittelussa oltiin tyytyvaisia tydvuoroihin ja tydvuorosuunnitelmaa
pidettiin ergonomisena seka tasapuolisena. Tahan vaikutti varmasti se, etta
tyontekijat saavat itse suunnitella omat tyovuorolistansa, jotka esihenkilo tar-
kistaa ja hyvaksyy.

Tyohyvinvointisuunnitelmassa pitaisi vastaajien mielestd huomioida tyky-pai-

vat seka henkiloston hyvinvointiin ja tyossa jaksamiseen liittyvia asioita.
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Tyohyvinvointisuunnitelmaan on kirjattu tydhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen
liittyvia asioita, kuten osaamisen vahvistaminen, tyhy- ja kehittamispaivat, tyo-
terveyshuollon palvelut, tydnohjaus seka tyoturvallisuuteen liittyvia asioita.
Tyohyvinvointia pitaisi kehittaa asumisyksikoissa pohtimalla tyonkuvia ja vas-
tuunjakoja, selkeyttamalla toimenkuvia ja mahdollistamalla yhteinen vapaa-
aika. Tyontekijoiden toiveet ja ajatukset seka kehittamisehdotukset olivat hyvia

ja ne on otettu huomioon laadittaessa tyohyvinvointisuunnitelmaa.

Tyohyvinvoinnin kehittamisessa on hyva lahtea liikkkeelle kartoittamalla tyopai-
kan tilanne kyselylla, jonka jalkeen tehdaan suunnitelma kehittamistarpeista,
jonka edistymista seurataan ja vaikutuksia arvioidaan. Tyontekijoita osalliste-
taan tekemiseen, jotta muutos ei jaisi vain puheen tasolle. (Schildt, 2022, s.
43.)

Toimintaympariston asumisyksikoiden tyontekijoita, tyosuojelutoimikuntaa,
johtoryhmaa seka hallitusta on osallistettu taman tutkimuksen teossa, ja tulok-
set ovat olleet hyvia ja kehittavia. Asumisyksikoiden tyontekijat ovat itse saa-
neet sanoa, mihin asioihin he haluaisivat muutosta. Tyontekijat olivat yksimie-
lisia kehittdmistoimenpiteista. Keskustelu tydntekijoiden kanssa oli sujuvaa ja
avointa. Tyosuojelutoimikunta pohti omassa keskustelussaan omaa rooliaan
tyohyvinvoinnin ja kehittamistarpeiden osalta. Kyselyn tulokset olivat heille
merkittavia tyohyvinvoinnin, turvallisuuden ja tyossa jaksamisen kannalta.
Johtoryhmassa on pohdittu tydhyvinvointiin liittyvia asioita ja tyo jatkuu edel-
leen. Hallitus oli tyytyvainen jo tehtyyn kehittamistydhon ja tydhyvinvointisuun-

nitelmaan.

Taman tutkimuksen tulosten perusteella tyohyvinvointia edistavat tekijat ja tyo-
hyvinvoinnin kehittaminen tydntekijan nakokulmasta jakaantuvat tydhyvinvoin-
nin edistdmisen ja tydhyvinvoinnin johtamisen alateemoihin. Tydhyvinvoinnin
edistamiseen kuuluvat mielekas vapaa-aika, riittava lepo, hyva tydyhteiso ja
tyoilmapiiri, tydnohjaus, huumori, samanarvoisuus, yhteiset pelisaannot, tyhy-
paivat, avoimuus seka yhdessa keskustelu. Tydhyvinvoinnin johtamiseen si-
saltyvat selkeat tyonkuvat ja vastuualueet, organisaation linja ja selkeys,

jousto tyonantajalta, palautteen antaminen, osaamisen Kkehittaminen,
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tiedonkulku ja viestinta, tydnantajan odotukset seka henkiléston hyvinvoinnin
edistaminen. Taman tutkimuksen tulokset ovat samansuuntaiset kuin tassa
tutkimuksessa esitetyt aiempien tutkimusten tulokset tyohyvinvoinnin kehitta-

misesta tyontekijan nakokulmasta.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Lahteiden valinnassa oli kaytetty lahdekritiikkia. Tassa tutkimuksessa teoria-
osuudessa esitetyt aiemmat tutkimukset olivat vertaisarvioituja ja julkaistu tie-
teellisissa lehdissa. Kaikki tutkimuksen teokset olivat julkaistu 10 vuoden si-

salla.

Tutkimus oli pateva, koska kyselylomakkeessa kysyttiin niita asioita, joita tassa
tutkimuksessa oli tarkoitus mitata. Tyohyvinvoinnin kehittamista ja sita edista-
via asioita haluttiin tutkia tyontekijoiden nakokulmasta, koska aiemmissa kyse-
lyissa oli noussut esille naihin kategorioihin liittyvia ongelmia ja kehittamistar-
peita, joita haluttiin tutkia ja kartoittaa tarkemmin. Kyselylomakkeen kysymyk-
set kaytiin lapi toimintaympariston johtoryhman kokouksessa ennen kyselyn
toteuttamista. Johtoryhma totesi, etta kysymykset olivat selkeita, joten vaarin
ymmarryksen mahdollisuus oli pieni. Kasitteet ja tutkittavat henkil6t oli maari-
telty tarkasti, aineiston keraaminen ja kyselylomake oli suunniteltu huolellisesti
sekd kyselylomakkeen kysymykset kattoivat tutkimuskysymykset. (Vilkka,
2021b, s. 152—-153.) Kyselylomake oli tdhan tutkimukseen sopiva aineistonke-
ruumenetelma, koska talla tavoin oli mahdollista saada luotettavia ja avoimia
vastauksia, kun vastaaja sai vastata kysymyksiin ilman muita osapuolia ja ni-
mettdomana, jolloin yksittaisen henkilon vastaukset eivat tulleet ilmi. Avoimissa
kysymyksissa vastaajalla oli mahdollisuus tuoda anonyymisti oma mielipi-
teensa julki. Jos tutkija olisi toteuttanut tutkimuksen haastattelemalla tyonteki-
j6ita, hanen asemansa olisi saattanut vaikuttaa tyontekijoiden vastauksiin. Jos
tutkijana olisi ollut joku muu organisaation tydntekija, joka ei toimi esimiesteh-
tavissa tai toimintaympariston ulkopuolinen henkilo, niin aineistonkeruumene-

telmana haastattelu olisi ollut sopivin vaihtoehto.
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Kyselyn vastausprosentti oli hyva. Lahes kaikki tyontekijat vastasivat kyselyyn.
Tavoitteena oli saada vastausprosentiksi 80 %. Jos vastauksia olisi tullut va-
hemman, vastaukset eivat todennakaisesti olisi ollut niin kattavia ja laajoja.

Monen tyontekijan nakemys asiasta olisi talldin jaanyt pois.

Tutkittaville esitettiin kyselyn tulokset ja he olivat samaa mielta tuloksista ja
niiden tulkinnasta, joka lisasi toimintatutkimuksen luotettavuutta. Eriavia mieli-
piteita ei noussut esille, vaikka kaikki tyontekijat eivat vastanneetkaan kyse-
lyyn. Tulkinnat ovat tulleet tutkittavasta aineistosta. Tulosten pohdinta ja siina
esitetyt tulkinnat perustuvat osaksi myos tutkijan omaan tietoon ja kokemuk-
seen toimintaymparistosta. Tutkija ei ole sotkenut tulosten pohdintaan omia
mielipiteitdan tuloksista ja tutkittavista aihealueista. (Kananen, 2014a, s. 135.)
Tyoéhyvinvoinnin kehittaminen ja tyontekijoiden tyohyvinvoinnin edistaminen
ovat tarkeita asioita. Jokainen tyontekija kokee tyohyvinvoinnin omalla taval-
laan ja siihen vaikuttavat myos tyontekijan omat, henkilokohtaiset asiat ja ko-

kemukset.

Toimintatutkimuksen kehittamistyona tehdyt tydhyvinvointisuunnitelman kehit-
tamiskohteet ovat lahteneet tutkimuksessa mukana olevien tyontekijoiden ko-
kemista tarpeista, ja tyontekijat ovat osallistuneet tydhyvinvointisuunnitelman
laadintaan. Toimintatutkimus ei pyri yleistettavyyteen. Toimintatutkimus on
kohdistunut tahan yksittaiseen tapaukseen ja ongelmaan, joten tulokset ovat
luotettavia ja paikkansa pitavia vain taman tapauksen suhteen. Nain ollen tu-
lokset eivat ole yleistettavissa. Tulokset ovat siirrettavissa tapauksiin, jotka

vastaavat tutkimustulosten tapausta. (Kananen, 2014a, s. 11-12, 134-135.)

Opinnaytetyon tekija toimi itse tutkijana seka on asumisyksikdiden tydntekija.
Tutkija ei vastannut itse kyselylomakkeeseen, jotta ei vaikuttaisi omalta osal-
taan tuloksiin. Tutkija ei pyrkinyt vaikuttamaan tyontekijoiden vastauksiin, poh-
dintoihin ja keskusteluihin johdattelevasti, jottei se vaikuttaisi tutkimukseen ja
lopputulokseen. Tutkija toimi eri keskusteluiden ja tapaamisten vetajana, kuun-
telijana ja kannustajana. Kaikki ideat ja toimenpiteet tulivat niilta, joita ongelma
koski. Toimintatutkimuksessa tutkija kuitenkin osallistuu tutkimukseen ja on

mukana kehittamistyossa. Tutkija ei pyrkinyt omalla asemallaan
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organisaatiossa vaikuttamaan tehtavaan kehittamistyohon, vaan asumisyksi-
koiden tyontekijat tuottivat tyohyvinvointisuunnitelmaan kirjattavat kehittamis-
kohteet ja keinot itse. (Kananen, 2014a, s. 67-69.)

Toimintatutkimukseen olisi voinut osallistaa myos toimintaympariston tyoter-
veyshuollon ja kayda lapi tydhyvinvointiin liittyvia asioita heidan nakokulmas-
taan. Tutkimukseen olisi voinut talldin osallistua moniammatillinen tiimi, jossa

olisi ollut edustajia eri organisaatioista.

Toimintatutkimus on onnistunut, jos ongelma on pystytty poistamaan tai sen
vaikutuksia on pienennetty. Vaikutusten arviointiin osallistuvat ne, joita asia
koskee. Mittareiden tulee mitata muutosta. (Kananen, 2014a, s. 137.) Toimin-
tatutkimuksen avulla tehtyjen kehittamistoimenpiteiden vaikutusten arviointi ta-
pahtuu kevaalla 2023 asumisyksikoiden tyontekijoille tehtavalla seurantaky-
selylla. Tyohyvinvointisuunnitelma otetaan jatkossa osaksi toimintaympariston
toiminnan vuosikelloa ja se paivitetdan vuosittain johtoryhman ja tydsuojelutoi-
mikunnan kanssa. Seurantakyselyn tulokset kdydaan lapi asumisyksikdiden
tydntekijoiden, johtoryhman, tydsuojelutoimikunnan ja hallituksen kanssa. Sa-

malla pohditaan jatkotoimenpiteita ja mahdollisia kehittamistarpeita.

7.3 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimusta varten anottiin toimintaymparistolta tutkimuslupa ja toimintaympa-
riston kanssa tehtiin opinnaytetydsopimus. Tutkimuksen aineistoa kasitteli ai-
noastaan tutkija ja kaikki tiedot tutkijan tietokoneessa on suojattu salasanalla.
Kyselyn vastauksia esitetyissa tuloksissa ei ole muokattu, vaan niihin on vii-
tattu asianmukaisesti ja sanatarkasti. Aineistossa ei kasitelty henkilotietoja
eika kyselyssa kysytty taustatietoja. Aineistoa ei sailyteta opinnaytetyon jal-
keen, vaan kaikki tiedot tuhotaan. Aineistoa kaytettiin vain tata tutkimusta var-
ten. Tutkimus toteutettiin vastuullisesti ja hyvien tieteellisten kaytantéjen mu-
kaisesti. Tutkimuksessa noudatettiin rehellisyytta, huolellisuutta ja tarkkuutta
tulosten tallentamisessa, esittamisessa ja arvioinnissa. Tutkimukseen on so-

vellettu sellaisia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia, jotka ovat
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kriteerien mukaisia ja eettisesti kestavia. Muiden tutkijoiden julkaisuja kunnioi-
tettiin ja niihin viitattiin asianmukaisesti. Tutkimuksen suunnitelma ja toteutus
toteutettiin vaatimusten mukaisesti. Tutkimuksessa huomioitiin tietosuoja-
asiat. Tutkijan henkilokohtainen tietokone on salasanasuojattu ja Satakunnan
ammattikorkeakoulun lomakeohjelmaan kirjauduttiin henkildkohtaisella tun-
nuksella. Salasana ja tunnukset eivat olleet muiden henkildiden tiedossa. Tut-
kimuksessa ei ole mainittu toimintaympariston nimea, jotta vastaajien anonyy-

miys sailyisi. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2012, s. 6-7.)

Saatekirjeeseen oli kirjattu tutkimuksen eettisia asioita. Kyselyyn vastaaminen
oli vapaaehtoista ja vastaaminen tapahtui anonyymisti. Valmis opinnaytetyo
on, tydhyvinvointisuunnitelmaa lukuun ottamatta, julkisesti nahtavissa ja luet-

tavissa Theseuksessa.

Toimintatutkimuksessa tutkija osallistuu itse muutokseen ja sen lapiviemiseen.
Muutoksen onnistumiseen vaikuttavat projektin vetajan onnistuminen muutok-
sessa seka muutokseen liittyvien tahojen sitoutuminen muutosprosessiin. Toi-
mintatutkimuksen onnistumisen edellytys on, etta asiat I0ytyvat ilmion toimijoi-
den kautta. Tyoyhteisdlahtoisessa toimintatutkimuksessa tutkijan ei tarvitse
olla kasiteltavan ilmidn asiantuntija, mutta toimintatutkimuksen piirteet seka ih-
missuhdetaidot tulee hallita (Kananen, 2014a, s. 29, 57, 67-68.)

Tutkijan oma rooli asumisyksikoiden esihenkilona saattoi olla ristiriidassa ka-
siteltdvan aiheen kanssa joiltakin osin. Tutkimuksessa tutkittiin ja arvioitiin
my0s tutkijan omaa roolia asumisyksikoiden esihenkilona. Tutkija ei ole kui-
tenkaan itse vaikuttanut tuloksiin tai keskusteluiden sisaltoon. Tyodntekijat ovat
puhuneet keskusteluissa asioista rehellisesti ja avoimesti, joka on ollut tutki-
muksen ja tehtavan tyohyvinvointisuunnitelman kannalta tarkeaa. Osa tyohy-
vinvointisuunnitelmassa sovituista toimenpiteista on riippuvaisia tutkijasta ja
han voi nain ollen vaikuttaa omalta osaltaan tehtavan seurantakyselyn tulok-
siin ja vaikutusten arviointiin. Kaikki toimenpiteet eivat kuitenkaan ole esihen-
kildsta kiinni, vaan vastuuhenkildina toimivat myés muut johtoryhman jasenet,

tyontekijat seka tydsuojelutoimikunta.
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7.4 Jatkotutkimusaiheet

Tulevaisuudessa voisi tutkia tehdyn tyohyvinvointisuunnitelman kehittamistoi-
menpiteiden toteutumista ja arvioida tehtyjen toimenpiteiden vaikutusta ja

muutoksia tyohyvinvointiin ja sen edistamiseen.

Tassa tutkimuksessa sivuttiin tydssa jaksamiseen liittyvia asioita, mutta sita ja
tydssa pysyvyyteen, tyon imuun ja tyotyytyvaisyyteen liittyvia asioita asumis-
palveluiden tyontekijoiden nakokulmasta voisi tutkia tarkemmin. Tallaiseen tut-
kimukseen voisi liittda myos taustatekijoiden, kuten ian, koulutuksen, tyokoke-
muksen ja tyOpaikan resurssien vaikutuksia tyohyvinvointiin ja tydssa jaksami-

seen paihdetydssa.

Tassa tutkimuksessa turvallisuus paihdetyossa tuli esille joissakin tuloksissa.
Turvallisuuden vaikutus tyohyvinvointiin voisi olla yksi tulevaisuuden tutkimus-
aihe. Taman tutkimuksen toimintaymparistdssa voisi kartoittaa tyon riski- ja
kuormittavuustekijoita ja tutkia tydhyvinvointia niiden nakokulmasta. Tutkimuk-
sessa voisi tutkia myos sairauspoissaolojen maaraa ja sen yhteytta tyohyvin-
vointiin ja koettuun turvallisuuteen. Tutkimuksessa tulisi olla osallisena tyoter-
veyshuolto seka tydsuojelutoimikunta. Taman tutkimuksen toimintaymparis-
toon voisi laatia moniammatillisen tiimin kanssa oman Tyo jaksamisen tukena

-toimintamallin Kempeleen kunnan tavoin. (Kuntatyé 2030, 2020.)
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LIITE 1: AIKAISEMPIEN TUTKIMUSTEN ANALYSOINTI

TyShyvinvointiin liittyvét tekijét ja tyShyvinvoinnin kehittdminen tydntekijin ndkékulmasta

Il

Tyoéhyvinvoinnin edistiminen

Il

|

Tyoéhyvinvoinnin johtaminen

Tyoilmapiiri, vhteistyd, vuorovaikutus, tydvhteisdén
kuunluminen, tydvhteison tuki, tietoisuus, yvhteiset
palaverit, fyysinen vmpéristd, ulkopuolisuuden
tunteen vihentiminen, sosiaalinen tuki, konfliktien
vihentyminen, tyStyytyviisyys, resurssit,
stressitasojen vihentdminen, tydn tuunaaminen, tvén
merkityksellisyys, tyén imu, joustavat ty&janestelyt,
ergonominen tydvuorosuunnittelu, tyénohjaus, tyén
arvostus, tydnkierto

Esimishen tula, tiedonkull, viestiminen,

vaikuttamismahdollisuus omaan ty&hon, tydn organisointi,

palauttesnanto, sosiaalinen tuki, virkistystoiminta, selkeit
tehtivinkuvaukset
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LIITE 2: TYOHYVINVOINTIKYSELY ASUMISYKSIKOIDEN
TYONTEKIJOILLE

Tyohyvinvointikysely asumisyksikoiden tyontekijoille

Talld tybhyvinvointikyselylld kartoitetaan tybhyvinvoinnin kehittmisen tarpeita eri osa-alueilla asumisyksikdissd. Vastausten pohjalta laaditaan
yhdessé tydntekijdiden kanssa kehittdmiskohteet ja ne kirjataan tyShyvinvointisuunnitelmaan. Vastaamalla voit vaikuttaa tyShyvinvoinnin
kehittamistydhon.

Kyselysss on asteikko- ja avoimia kysymyksid. Pakolliset kysymykset on merkitty tahdell3.

Vastaaminen vie aikaa n. 15-20 minuuttia.

TyShyvinvointi

* Olen hyddyntinyt tydnantajan tarjoamaa E-passia () téysin eri mieltd
() osittain eri mielts
(O eisamaa eiké eri mielts
() osittain samaa mielts
() téysin samaa mieltd

* Olen osallistunut tyshyvinvointipgiviin - () taysin eri mielté

() osittain eri mielté

() eisamaa eikd eri mieltd

() osittain samaa mieltd

(0 téysin samaa mieltd

* Olen hyddyntényt tydterveyshuollon palveluita tybhyvinveintini edistamiseksi (mm. verkkokurssit, tyBpsykologin palvelut, videomateriaalit)

) tHysin eri mieltd

osittain eri mieltd

el samaa eikd eri mieltd

osittain samaa mieltd
) t#ysin samaa mielts

* Qlen hyddyntanyt tyonantajan tarjoamia koulutusetuja ja -mahdollisuuksia (palkalliset opintopaivat, koulutuksiin osallistuminen)

) taysin eri mieltd
) osittain eri mielt3
el samaa eikd eri mialtd

osittain samaa mieltd
() tdysin samaa mieltd
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* TyBnohjaus on ollut riittdvad (O téysin eri mieltd

() osittain eri mieltsd

() eisamaa eikd eri mieltd

osittain samaa mieltd

() téysin samaa mielts

Miké lis&a tydhyvinvointia? *

Miks heikent4& tydhyvinvointia? *

Miten ty5ssé jaksamista voidaan huomioida ja kehittéda? *

Oman tyon hallinta

* Tehtdvinkuvaus vastaa tyStehtdviani () téysin eri mieltd

osittain eri mielts

ei samaa eikd eri mielts

() osittain samaa mieltd

() tdysin samaa mieltéd

* Toimintachjeet ovat selkeit (O téysin eri mieltd

() osittain eri mieltd

ei samaa eikd eri mieltd

osittain samaa mieltd

() téysin samaa mielts

Miten ty&n organisointia voidaan kehittds (tyén tavoitteet ja odotuksat,
tydn suunnitelmallisuus, tySntekijén vaikutusmahdollisuudet)? *



Tydilmapiiri

* Koen, ettd voin puhua I&hitydyhteisBsséni avoimesti hankalistakin asioista (O

taysin eri mieltd

O osittain eri mieltd

ei samaa eikd eri mieltéd

osittain samaa mielts
taysin samaa mieltd

* | Zhitydyhteisdssani ei

esiinny epdasiallista kohtelua O

téysin eri mieltd
osittain eri mieltd

ei samaa eikd eri mielts
osittain samaa mieltd
t&ysin samaa mieltd

* L3hitydyhteiséssini ei esiinny tydpaikkakiusaamista O

téysin eri mieltd
osittain eri mieltd

ei samaa eikd eri mielts
osittain samaa mielta
téysin samaa mielts

* Kehityskeskustelu |3hiesihenkiln kanssa on vastannut odotuksiani

) taysin eri mieltd
osittain eri mielts

ei samaa eikd eri mieltsd

osittain samaa mielts
() tiysin samaa mieltd

Millainen en hyva tydilmapiiri? *

&

Millaista palautetta toivot ldhiesihenkilsltgsi? *

Avoimuus

* Lahitydyhteissni toiminta on avointa () téysin eri mielts

osittain eri mieltd

el samaa eikd eri mieltd
osittain samaa mieltd
tdysin samaa mieltd

* Organisaation toiminta on avointa (O

taysin eri mieltd
osittain eri mieltéd

ei samaa eikd eri mieltd
osittain samaa mieltd
téysin samaa mieltd

* Tiedonkulku ja viestintd on avointa ja selkedd (O

taysin eri mielt
osittain eri mieltd

ei samaa eikd eri mielts
osittain samaa mieltd
téysin samaa mieltd

Ty6vuorosuunnittelu

* Olen padsaantsisesti tyytyvainen tydvuorcihini O

taysin eri mieltd

osittain eri mielts

ei samaa eikd eri mieltd

osittain samaa mieltsd

tdysin samaa mieltd

* TyBvuorosuunnitelma on ergonominen O

tdysin eri mieltd
osittain eri mieltd

el samaa eikd eri mieltsd
osittain samaa mieltd
tdysin samaa mieltd

* TyBvuorosuunnitelma on tasapuolinen O

taysin eri mieltd
osittain eri mieltéd

ei samaa eiké eri mielts
osittain samaa mielts
t8ysin samaa mieltd




Tydhyvinvointisuunnitelma ja tyShyvinveoinnin kehittdminen
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Millaisia asioita ty&hyvinvointisuunnitelmassa pitéisi mielestési
huomicida? *

g

Miten tyShyvinvointia pitdisi mielestdsi asumisyksiksisss kehittds? *

Muuta kommentoitavaa

Tietojen ldhetys

Tallenna

Kiitos vastauksistasi!
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LIITE 3: SAATEKIRJE

SAATEKIRJE 30.1.2022

Tyohyvinvointikysely asumisyksikdiden tyontekijoille

Teen YAMK -opinndytetyonini tutkimuksen tyohyvinvoinnin kehittdmisestd asumis-
yksikoissd. Tutkimus toteutetaan tyohyvinvointikyselylla.

Tyohyvinvointikyselylld kartoitetaan ty6hyvinvoinnin kehittdmisen tarpeita eri osa-
alueilla asumisyksikoissd. Vastausten pohjalta laaditaan yhdessd tyontekijoiden
kanssa asumisyksikdiden kehittdmispdivissd tyShyvinvoinnin kehittdmiskohteet ja
tyohyvinvointisuunnitelma.

Vastaamalla kyselyyn voit vaikuttaa tydhyvinvoinnin kehittdmistyohon. Vastaaminen
on vapaaehtoista ja se tapahtuu anonyymisti. Vastaukset késitellddn luottamukselli-
sesti.

Opinndytetyd valmistuu v. 2022 aikana. Valmis opinndytetyd on julkisesti luettavissa
Theseuksessa.

Kyselyyn on aikaa vastata 21.2.-13.3.2022.

Kyselysséd on asteikko- ja avoimia kysymyksid. Pakolliset kysymykset on merkitty
tdhdelld. Vastaaminen vie aikaa n. 15-20 minuuttia.

Linkki kyselyyn: https://elomake.samk.fi//lomakkeet/12689/lomakkeet.html

Lisétietoja saat allekirjoittaneelta.

Ystavallisin terveisin,
Hanna Laine
p. OXX XXXXXXX tai XXXXX.XXXXX@XXXXXXX.XX


https://elomake.samk.fi/lomakkeet/12689/lomake.html

LIITE 4: TYOHYVINVOINTIKYSELYN AVOIMIEN KYSYMYSTEN VASTAUKSET

Mika lisaa tyohyvinvointia?

Selkeat tyonkuvat ja vastuualueet, organisaation selkeys
Ammatillisuus

Jousto tydonantajalta (tydajat, vapaapaivat, lomat, kouluttautu-
minen)

Mielekds vapaa-aika, omaehtoinen liikunta

Riittava lepo

Tasapaino arjen ja vapaa-ajan valilla

Hyva tyoyhteiso

Ammattitaitoinen ja henkildstotydn hallitseva esimies

Hyva tydnohjaus

Hyvat yhteistydverkostot

Tyobantajan antama tuki ja arvostus, kannustus, kehuminen
Riittavat tyokalut tydn tekemiseen

Turvallisuuden tunne, tyéturvallisuus

Tydnantajan luottamus tydyhteisén osaamiseen

Oman osaamisen vahvistaminen lisdkoulutuksilla

Riittdva toimeentulo

Yhdessa tekeminen ja oleminen

Yhteiset tydn ulkopuoliset hetket

Pienet muistamiset arjessa

Palautteen saanti

Yhteinen huumori, samanhenkisyys

E-passi

Asiakkaiden onnistumiset

Hyva ty6ilmapiiri

Vaikutusmahdollisuus omaan tydhoén

Motivaatio ja kiinnostus ty6ta kohtaan
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- Yhdessa sopiminen ja tekeminen, yhteiset pelisadnnot
- Tydn kuormittavuuden jakaminen

- Samanarvoisuus

- Yhtenaisyys

- Avoimuus

- Yhdessa keskustelu

Mika heikentaa tyéhyvinvointia?
- Negatiivinen, huono ilmapiiri, erimielisyydet
- Huono ja epédselva johtaminen
- Epéatasapuolisuus yksikdiden valilla, eriarvoisuus
- Tyotehtavien jakaantuminen epatasaisesti, tydon kuormitus

- Ongelmat omassa henkilékohtaisessa elamassa, sairastelu,

stressi, epaterveelliset elamantavat
- Motivaation puute, kiinnostuksen puute
- Puutteet ty6turvallisuudessa
- Riittdmaton tydnohjaus
- Epaselva tyonkuva, epaselvat toimintatavat
- Kommunikoinnin haasteet, puhumattomuus
- Yksintyoskentely
- Ei palaudu ty6sta
- Tydasioista kuuleminen vapaa-ajalla
- Ty0n arvostuksen puute
- Resurssien puute




Miten tyossa jaksamista voidaan huomioida ja kehittaa?

Selkedt vastuunjaot, organisaation linja ja selkeys, yhteinen
linja

Tyoyhteisdn tukeminen ja tarpeiden kuuleminen, tydntekijan
huomioiminen

Tyonohjaus

Ty6n kuormittavuuteen puuttuminen

Osaamisen kehittdminen, koulutukset, tutustumiskaynnit
Kehittamispaivat

TyoOntekijan vahvuuksien huomiointi

Yhteinen vapaa-aika, yhdessa tekeminen tyon ulkopuolella,
tyhy-paivat

Tyoterveyshuolto

Tyéturvallisuus

Hyvan tyéilmapiirin edistaminen, tydyhteisén hyva henki
Omasta hyvinvoinnista ja terveydesta huolehtiminen

Oma asenne, mieliala, kayttaytyminen

Tydvuorot

Avoimuus, avoin keskustelu

54

Millainen on hyva tyoilmapiiri?
- Luottava
- Toisten tyota ja mielipiteita arvostava
- Kannustava
- Avoin
- Tasapuolinen, tasavertainen
- Erilaisuutta arvostava
- Kunnioittava
- Huumorintajuinen
- Vastuunotto omasta tyosta
- Yhteisten toimintatapojen ja paatésten noudattaminen
- Rento yhdessa olo
- Kiitoksen antaminen ja jakaminen
- Yhdessa tekeminen
- Oman itsensa ja omien tekemisten korostamattomuus
- Toisiaan tukeva
- Ymmartava
- Kuunteleva
- Eitydpaikkakiusaamista
- Eiristiriitoja

Miten tyon organisointia voidaan kehittaa?

Yhdessa keskustelu, kuuntelu, yhteisymmarrys

Selkeat toimintaohjeet

Oman osaamisen toteuttaminen ajan kanssa

Vastuunotto omasta tydsta, oma suunnitelmallisuus, aikataulu-
tus

Tyon suunnitelmallisuus ja tavoitteellisuus

TyoOantajan vaatimukset ja odotukset tyon tekemiselle

Millaista palautetta toivot lahiesihenkil6ltasi?
- Avointa, rehellista, suoraa palautetta
- Kehittavaa, rakentavaa, korjaavaa
- Positiivista
- Rohkeutta puuttua asioihin
- Kaikenlaista
- Arjen pienien asioiden huomioimista
- Kannustavaa
- Vahvistavaa




Millaisia asioita tyohyvinvointisuunnitelmassa pitaisi mielestési
huomioida?

- Koulutukset

- Tyky-paivat, kehittamispaivat, yhteinen vapaa-aika

- Tyéterveyshuollon palvelut

- Tyodnohjaus

- TyOn maara, pysyvyys

- Riittdva toimeentulo

- Tyo0n turvallisuus, tydymparistd

- Tasa-arvoinen tydyhteiso

- Henkiléstéon hyvinvointi, tydossa jaksaminen, tydmotivaation

yllapitdminen

- Vaikutusmahdollisuus

- Selkeat toimenkuvat

- Monipuolisuus

- Ty0n suunnitelmallisuus

- Tyo6n kuormituksen vahentaminen

- Tyosta irrottautuminen, asioiden purkaminen

- Tyobn kehittdminen
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Miten tyohyvinvointia pitdisi mielestasi asumisyksikoissa kehittaa?
- Tyoénkuvien pohtiminen, vastuunjaot, selkeat toimenkuvat
- Tydn maara, tyon pysyvyys
- Riittava toimeentulo
- Tydn turvallisuus, tydymparistd
- Tasa-arvoinen tydyhteisd
- Henkildstdstad huolehtiminen
- Vaikutusmahdollisuus omaan ty6hon
- Yhteinen vapaa-aika
- Saanndlliset viikkopalaverit
- Hyva, avoin viestinta
- Palautteen anto
- Yhteinen selkea linja, yhteiset toimintatavat
- Yksinty6skentelyn vahentadminen, kaksi tyontekijaa tydvuoroissa




LIITE 5: TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISKOHTEET
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KEHITTAMIS- | HYODYT ESTEET TOIMENPITEET | VASTUUHEN- | AIKATAULU/
KOHDE KILO SEURANTA
SELKEAT -Tyon selkey- | -Liian jaykat -Tyonkuvien kd- | Asumisyksi- Syksy 2022
TYONKUVAT den, jaksami- | ohjeet kdan- | sittely ja lapi- koiden esi-
JAVASTUU- sen ja moti- tyvat itseddan | kaynti tyéryh- henkilo Seuranta kevat
ALUEET vaation li- vastaan missa Johtoryhma 2023 (kysely)
saantyminen -Toisten
-Tyon tekemi- | tyontekijoi- -Vastuualueet Kehittamis-
sen selkeyty- | den taakan pohditaan syk- paallikko
minen, vas- kasvaminen, | sylld 2022
tuut jos joku ei
-Koulutuspoh- | tee sovittuja | -Tydnkuvaan li-
jan ja osaami- | asioita satdan kiinnos-
sen hyodynta- | -Irralliset tuksen kohteet
minen tehtavat, ja vahvuudet
-Ty6nantajan | jotka eivat
vaatimus- kuulu kelle- -Eri yksikoiden
ten/odotus- kdan tyontekijoista
ten selkiyty- koostuvat kehit-
minen tamistiimit
-Itseohjautu-
vuuden li-
saantyminen
AVOIMUUS, -Epailyjen va- | -Tydhyvin- -Kerran kuukau- | Asumisyksi- Syksy 2022
YHTEINEN hentyminen voinnin hei- dessa asumisyk- | koiden esi- Kevat 2023
KESKUSTELU, -Hyvinvoinnin | kentyminen, | sikdiden yhtei- henkild
TIEDONKULKU | ja jaksamisen | jos tieto ei nen tapaaminen Seuranta kevat
JA VIESTINTA lisddntyminen | kulje tai ei -Yhteinen tyon- 2023 (Kysely)
-Yhteis66n tule kuulluksi | ohjaus
kuuluminen -Konfliktit, -Yhteinen teke-
-Turvallisuu- "klikit” minen yksikoi-
dentunteen li- | -Ulkopuoli- den valilla
saantyminen suuden -Vuoronvaihto-
-Kuulluksi tu- | tunne keskustelu
leminen -Seldn takana
-Erilaisuuden puhuminen -Hallituksen ja Toiminnan-
ja persoonien | -Kuppikunnat | johtoryhman johtaja
hyvaksyminen kokousten muis-
tiot nakyville yh-
teiseen palveli-
meen
-Ty6suojelutoi- Kokouksen
mikunnan ter- sihteeri

veiset sahko-
postitse
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LIITE 6: TYOHYVINVOINNIN SEURANTAKYSELY

Tyohyvinvoinnin seurantakysely

Tall3 tyshyvinvoinnin seurantakyselylld kartoitetaan tyshyvinvointisuunnitelmaan kirjattujen tyshyvinvoinnin
kehittdmistarpeiden toteutumista ja vaikutusta omaan tyShon ja tyShyvinvointiin.

Kyselyssd on asteikko- ja valintakysymyksid. Pakolliset kysymykset on merkitty téhdella.

Vastaaminen vie aikaa n. 10-15 minuuttia.

Asteikkokysymykset: 1= téysin eri mielts, 2= osittain eri mieltd, 3= ei samaa eiké eri mielta, 4= osittain samaa mielts, 5=
taysin samaa mielta.

1. Tunnen kuuluvani tyéyhteiséon *
1 2 3 4 5
o O O O O

2. Tunnen tulleeni kuulluksi tydyhteisdssani *

O
Om

2 3
o O

O-

3. Turvallisuudentunteeni on lisdantynyt *
1 2 3 4 5
4. Oma jaksaminen ja motivaatio on lisdantynyt *

12 3 4 s
o O O O O

5. ltseohjautuvuuteni on lisdantynyt *

12 3 4 5
o o O O O



6. Tyonkuvat on kayty lapi tydryhméssa *

() Kyl
) E

7. Tyonkuvat ovat selkeat *

() Kyl
() E

8. Vastuualueet on kayty lapi tydryhméssa *

() Kkylla
() Ei

9. Vastuualueet ovat selkeat *

() Kyl
O =

10. Tydnantajan vaatimukset ja odotukset ovat selkest *

() Kyl
O &

11. Eri yksikoiden tydntekijoista koostuvat kehittamistiimit ovat toteutuneet *

() kyll
() &

12. Asumisyksikoiden yhteiset tapaamiset ovat toteutuneet *

() Kyla
() E

13. Asumisyksiksiden yhteinen tyénohjaus on toteutunut *

O wla
() E
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14. Asumisyksikaiden yhteisty® ja yhteinen tekeminen on lisaantynyt *

O Kyl
O &

15. Hallituksen ja johtoryhmén kokousten muistiot ovat olleet nahtavilla yhteisella palvelimella *

O Kyl
() E

16. Tydsuojelutoimikunta on ldhettanyt terveisia sahkdpostitse *

ORE
ON:

17. Muuta kommentoitavaa

Kirjoita vastaus
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