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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa vammaispalveluiden yksikdiden
esihenkiloiden nakemyksia tyohyvinvoinnin johtamisesta ja kehittdmisesta.
OpinnaytetyOssa vastattiin seuraaviin kysymyksiin: miten esihenkildét maaritte-
levat tydhyvinvoinnin, tydhyvinvoinnin johtamisen ja kehittdmisen seka miten
esihenkildt yksikdissaan johtavat ja kehittavat tydhyvinvointia. Opinnaytetydn
tavoitteena oli saada tietoa siitd, miten esihenkilot johtavat ja kehittavat yksi-
kdissaan tydhyvinvointia. Opinnaytetydn tarkoituksena oli tuottaa tyohyvin-
voinnin johtamiseen ja kehittamiseen uusia hyvia kaytanteita, joita voidaan
hyodyntaa yhteistydssa olevassa organisaatiossa. Opinnaytetyd toteutettiin
kvalitatiivisena tutkimuksena, ja aineiston keruu tehtiin teemahaastattelemalla
kuutta vammaispalveluissa tyoskentelevaa yksikon esihenkiloa. Haastatte-
luilla keratty aineisto analysoitiin aineistolahtdisella sisallonanalyysilla. Tama
tutkimus toteutettiin yhteistyossa Attendon vammaispalveluiden kanssa, raja-
ten yksikot koskemaan kehitysvammaisten yksikdiden esihenkiloita. Idea ja
ajatus aiheeseen lahti tutkijan omasta mielenkiinnosta tyohyvinvointia ja sen
johtamista kohtaan.

Tyoterveyslaitoksen (2022) tuottaman tutkimuksen mukaan tyodikaisten tyo-
uupumus on lisaantynyt ja tydhyvinvointi on laskenut. Tyontekijoiden tyohyvin-
voinnin tukeminen ja vahvistaminen ovat siis hyvin ajankohtaisia aiheita
useissa organisaatioissa. Tutkimuksessa saatujen tulosten mukaan esihenki-
|6t maarittelivat tydhyvinvoinnin, tyohyvinvoinnin johtamisen ja kehittamisen
laajaksi kokonaisuudeksi, johon vaikuttavat monet tekijat. Kasitteiden maarit-
telyiden vastaukset olivat jokseenkin paallekkaisia. Kasitteiden maarittelyn
katsottiin sisaltavat organisaatioon ja johtamiseen liittyvia tekijoita, yksilollisia
tydntekijaan liittyvia tekijoita seka tydymparistdon ja tydoloihin liittyvia tekijoita.

Tyohyvinvointia esihenkilot johtavat ja kehittavat esihenkilon ja tyontekijan va-
lisella vuorovaikutuksella, antamalla tukea ja lasnaoloa, hyvalla johtamisella ja
tyontekijoiden osaamisesta huolehtimisella. Tyon suunnittelu ja organisointi,
oman esimerkin tarkeys, tydnantajan tarjoamat palvelut, toimivan tydilmapiirin
edistaminen, tyonkuormituksen huomioiminen, tydympariston turvallisuudesta
huolehtiminen ja tydhyvinvoinnin arvioiminen seka mittaaminen kuuluivat
my0Os keinoihin, jolla esihenkilot johtavat ja kehittavat tyohyvinvointia. Tyohy-
vinvoinnin kehittamiseksi esihenkilot kaipaisivat lisaa tukea omilta esihenkilil-
taan tai henkildostohallinnolta.

Avainsanat: Tydhyvinvointi, tydhyvinvoinnin johtaminen, tydhyvinvoinnin kehit-
taminen, Attendo, vammaistyo
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The goal of this thesis was to find out views of managers on managing and
developing well-being at work in disability work. The study answered the fol-
lowing questions: how managers define well-being at work, management, and
development of well-being at work, and how managers manage and develop
well-being at work. The goal of the study was to produce information on how
managers manage and develop well-being at work. The purpose of this study
was to produce good practices for the management and development of well-
being at work. The results can be utilized in a cooperative organization. The
study was conducted as a qualitative research method. The data was collected
by thematic interviews with six managers from disability services unit and the
data was analyzed with content analysis. The study was done in collaboration
with Attendo's disability services, limiting the units to managers of units for
people with intellectual disabilities. The idea and thought for the study became
from the researcher's own interest in towards well-being at work and manage-
ment of well-being at work.

According to a study by the Finnish Institute of Occupational Health (2022)
burnout among working-age people has increased and well-being at work has
decreased. Supporting and strengthening employees' well-being at work is
therefore a very topical topic in many organizations. According to the results
of the study, managers defined well-being at work, management, and devel-
opment of well-being at work as a broad entity influenced by many factors. The
answers to the definitions of concepts overlapped to some extent. The defini-
tion of concepts was considered to include organizational and managerial fac-
tors, individual factors related to the employee, and factors related to the work-
ing environment and working conditions.

Managers manage and develop well-being at work through interaction be-
tween manager and employee, support and presence, good leadership and
taking care of employees' competence. The planning and organization of work,
the importance of setting one's own example, the services provided by the
employer, promoting a functional working atmosphere, taking the workload into
account, taking care of the safety of the working environment, and assessing
and measuring well-being at work were also among the means by which man-
agers manage and develop well-being at work.

Keywords: well-being at work, management of well-being at work, develop-
ment of well-being at work, Attendo, disability work
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LITE 3 TIETOSUOJASELOSTE



1 JOHDANTO

Tybéelama on ollut jo vuosia muutosten keskella. Vuosia kestanyt koronapan-
demia ja muut maailmantalouden murrokseen vaikuttaneet asiat ovat muutta-
neet tydnteon rakenteita ja edellytyksia entisestaan. Teknologia on kehittynyt
ja tyota voidaankin nykyaan tehda eri puolilta maailmaa tieto- ja viestintatek-
nologiaa hyodyntamalla. Digitaalisuuden hyddyntaminen tyoskentelyssa on
johtanut siihen, etta tyon kuormitusta ei huomioida vain fyysisella tasolla, vaan
on alettu kiinnittdamaan huomiota myds sen aiheuttamaan tunnekuormaan.
Tybelaman muutoksiin kuuluu myds tyokulttuuriin muutos eli tydelamaan as-
tuvat Z- (noin 1996—-2015 syntyneet) ja Y-sukupolvet (noin 1980—1995 synty-
neet). Z- ja Y-sukupolvet arvostavat tydntekoa, mutta sitdkin enemman vapaa-
aikaansa. Tulevaisuuden alaa valitessa tarkeimmiksi tekijoiksi nuoret nimea-
vat kohtuullisen tydajan, hyvan tydyhteison, turvalliset ja hyvat tydolosuhteet
seka hyvan johtajuuden. Tyodelamassa tapahtuvat muutokset aiheuttavat
haasteita organisaatioille ja edellyttavat tyontekijoiden hyvinvointiin panosta-
mista. (Manka, 2023, s. 13-15.)

Tybelamassa tuottavuuden kasvuun pyritaan Ioytamaan keinoja esimerkiksi
tyouria pidentamalla, vaikka tyoelaman laatuun keskittyminen olisi tarkeam-
paa. On arvioitu, ettd laiminlydmalla tyohyvinvointia tekematta jaavan tyon
hinta nousee 24 miljardiin euroon vuodessa. Tahan kuuluu ennenaikainen ela-
koityminen, sairauspoissaolot, ammattitaudit, terveydenhoitokulut ja kustan-
nukset sairaana olevan tydssa olemisesta. Naiden asioiden vuoksi riittava re-
surssointi tydhyvinvointiin on kannattavaa tyonantajienkin kannalta. (Manka &
Manka, 2016, s. 7.) Hyva ja motivoiva johtaminen luo perustan tyontekijoiden
tydhyvinvoinnille. Osaavat, innostuneet ja motivoituneet ihmiset saavat tyoela-
massa aikaan hyvia tuloksia. Kannustava ja motivoiva johtajuus tukee tyonte-
kijoiden innostusta ja motivaatiota ty6ta kohtaan ja kehittda heidan osaamis-
taan. (Juuti & Vuorela, 2015, s. 11.)



Tassa opinnaytetyossa on tavoitteena selvittaa esihenkildiden nakemyksia
tydhyvinvoinnin johtamisesta ja kehittamisesta vammaispalveluiden yksi-
koissa. Tutkimus rajattiin vammaispalveluiden yksikoista koskemaan kehitys-
vammaisten yksikdiden esihenkildita. Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa tie-
toa siita, miten esihenkilot yksikoissaan tyohyvinvointia johtavat ja kehittavat.
Opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa uusia hyvia kaytanteita tyohyvinvoin-
nin johtamiseen ja kehittamiseen. Opinnaytetyé on tehty yhteistyossa Atten-

don kanssa.



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Tyohyvinvoinnin maarittely

Tyohyvinvointi on kokonaisvaltainen ilmio, joka koostuu monesta eri osa-alu-
eesta. Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan sita, ettd ihminen kokee tyon mieluisaksi
turvallisessa, tyouraa ja terveytta edistavassa tyoymparistossa ja tyoyhtei-
sossa. (Sosiaali- ja terveysministerid, n.d.; Virolainen, 2012, s. 11.) Tydhyvin-
vointiin sisaltyy myos se, ettd tyontekija itse kokee tyonsa palkitsevaksi ja
omaa elamanhallintaa tukevaksi (Rauramo, 2012, s. 12). Kauhanen (2016, s.
25) kuvaa, etta tydhyvinvointia voidaan tarkastella monista eri nakdkulmista.
Tyohyvinvoinnilla voidaan kuvata tilannetta, jossa tyontekijan kokonaisvaltai-
nen hyvinvointi on tasapainossa, tyontekija jaksaa tydssaan seka kotonaan,
on aktiivinen ja kykenee kestamaan vastoinkaymisia. Pennonen (2021, s. 16)
kertoo teoksessaan, etta tyontekijoiden tyohyvinvointi on hyvin pitkalti kiinni

tyontekijan subjektiivisesta kokemuksesta.

Tyohyvinvointi kasitteena tuo osalle mieleen vain ihmisen fyysisen hyvinvoin-
nin, vaikka fyysinen hyvinvointi on vain pieni osa kokonaisvaltaista tydhyvin-
vointia. Tyéhyvinvointi pitaa sisallaan inmisen fyysisen, psyykkisen, henkisen
ja sosiaalisen hyvinvoinnin. Kaikki tydhyvinvointiin sisaltyvat osa-alueet tuke-
vat ja vaikuttavat toisiinsa, joten tyohyvinvointia arvioitaessa tulee kiinnittaa
huomiota kokonaisvaltaisesti jokaiseen siihen liittyvaan osa-alueeseen. Esi-
merkiksi fyysista terveytta voi heikentaa psyykkisesti raskas ja stressaava tyo.
(Virolainen, 2012, s. 11.) Vastuu tyohyvinvoinnin yllapitamisesta ja edistami-
sesta jakautuu yhteiskunnan, organisaation ja yksilon vastuulle. Yhteiskunnan
velvollisuutena on saataa lakeja tyohyvinvoinnin tukemiseksi seka tukea toi-
mintaa, joka yllapitaa ja edistaa tyontekijoiden tyokykya. Organisaation vas-
tuulla on luoda edellytykset turvalliselle tyonteolle, noudattaa lainsaadantda
seka ja muodostaa ja yllapitaa hyvaa tyoilmapiiria. Yksilon tehtavana on nou-
dattaa tyopaikan asettamia ohjeistuksia, huolehtia omasta terveydestaan ja
edesauttaa miellyttavan tyGilmapiirin muodostumista ja yllapitamista omalta

osaltaan. (Virolainen, 2012, s. 12.)



2.2 Tybéhyvinvoinnin osa-alueet ja siihen vaikuttavia tekijoita

Tyohyvinvointi koostuu useasta osa-alueesta, joilla jokaisella on vaikutusta
tyohyvinvointiin. Tyohyvinvoinnin nahdaan koostuvan tyontekijan terveydenti-
lasta ja tyokyvysta, kehittymismahdollisuuksista, osaamisesta, tydymparis-
tosta, tyon mitoituksesta ja organisoinnista, tydilmapiirista, johtamisesta ja tie-
donkulusta. (Kauhanen, 2016, s. 30; Sosiaali- ja terveysministerio, n.d.) Tyo-
hyvinvointiin vaikuttavat tekijat jaetaan kategorioihin, joita ovat tyontekijaan ja
olosuhteisiin seka organisaation liittyvat asiat. Tyontekijaan liittyvat asiat sisal-
tavat tyontekijan oman henkisen ja fyysisen suorituskyvyn. Suorituskykyyn vai-
kuttaa tyontekijan terveydentila, asenteet, arvot, osaaminen ja motivaatio.
(Kauhanen, 2016, s. 30.)

Tyontekijaan liittyviin asioihin kuuluu myos turvallisuuden tunteen kokeminen
tyopaikalla seka tyontekijan kokonaisvaltainen hyvinvointi, joka sisaltda per-
heen ja muun vapaa-ajan merkityksen. Mikali joissain naista osa-alueista on
ongelmia, se vaistamatta heijastuu myods muihin osa-alueisiin. Tyo ei saisi
kuormittaa liikaa, jotta tyontekija saisi kerattya voimavaroja tyohonsa vapaa-
ajallaan. (Juuti & Vuorela, 2015, s. 15.) Osaan tyontekijaan liittyviin tekijoihin
yksilo ei pysty itse vaikuttamaan, mutta esimerkiksi omaan asenteeseen tyota
kohtaan pystyy vaikuttamaan. Tyohyvinvointiin vaikuttavia organisaatioon liit-
tyvia tekijoita ovat tydymparisto, tyonteon olosuhteet, tyoyhteison toimivuus,
johtaminen, kehittymismahdollisuudet seka tydsuhteen laatu ja sisaltd. (Kau-
hanen, 2016, s. 30.)

Kuviossa 1. on esitetty tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, jotka on jaettu ra-
kennepaaomaan, sosiaaliseen paaomaan ja psykologiseen paaomaan. Ra-
kennepaaomaan kuuluu tyon sisaltd ja vaikuttamismahdollisuudet. Tyon tulisi
antaa tekijalleen tarpeeksi, olla mahdollisimman monipuolista, mahdollistaa
jatkuva ammatillinen kehittyminen ja tyontekijan tulisi pystya vaikuttamaan tyo-
honsa ja sen tavoitteisiin. Tyon hallinnan mahdollisuus edesauttaa tyohon si-
toutumista ja vahentaa poissaoloja. Sosiaalinen padoma sisaltaa johtamiseen
ja tydyhteisoon liittyvia tekijoita. Johtamisen tulisi olla laadukasta, osallistavaa
ja kannustavaa. (Manka, 2023, s. 109-111.)
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Tyoyhteisolla kuvataan tydpaikan tydilmapiiria, eli sitd, miten tydntekijat kes-
kenaan tulevat toimeen. Tarkeaa on, etta jokaisen tydntekijan tydyhteisétaidot
ovat kunnossa ja vuorovaikutus tyoyhteisdssa on avointa. Psykologinen paa-
oma kasittda jokaisen tydntekijan oman henkisen ja fyysisen terveyden, jolla
on vaikutusta tyohyvinvoinnin kokemukseen. Edella mainittujen tekijoiden li-
saksi jokaisen omilla asenteilla tydyhteis6aan kohtaan on myds vaikutuksia

siihen, miten kukin tydhyvinvoinnin kokee. (Manka, 2023, s. 109-111.)

1.
Organisaatio

rakennepaa-
oma

2. 5. 3.
Johtaminen= Mina itse= Tyoyhteiso=
sosiaalinen psykologinen sosiaalinen
paaoma padoma paaoma

4.
Tyon
hallinta=

rakennepaa-
oma

Kuvio 1. Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita
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Rannikon (2023, s. 64) tekemaan tutkimukseen vastanneiden mukaan eniten
tyohyvinvointiin vaikuttavat vuorovaikutus, tehtavankuvien selkeys, palautteen
saaminen, luottamus ja tyoyhteison toimivuus. Mikali edelld mainitut asiat eivat
toimi tyOyhteisdssa, ne heikentavat tyontekijoiden kokemaa tydhyvinvointia ja
aiheuttavat ristiriitoja tydyhteisdssa. Ahosen (2023, s. 29) tekemasta tutkimuk-
sesta selviaa, etta tyontekijoiden tydohyvinvointia edistaa kokonaisvaltainen hy-
vinvointi, toimiva tyoyhteisd, tyon vaatimuksen ja osaamisen tasapaino, tyo-
vuorosuunnittelu ja hyva johtaminen. Peltolan (2008, s. 53-55) tutkimuksen
mukaan tyohyvinvointia edistaa ammattitaidon kehittaminen tyonkiertoa hyo-
dyntamalla, tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu esihenkilotasolla, tyontekijoi-
den arvostaminen, tydvuorosuunnittelu, palautteen saaminen ja toimiva tyoyh-
teisd. Karhun (2015, s. 16—18) tutkimukseen vastaajien mukaan tyohyvinvoin-
tia edistaa hyva johtaminen, esihenkilon tuki, onnistuneet kehityskeskustelut,
vaikutusmahdollisuudet omaa tyota kohtaan, joustavat tyoajat, tyopaikan po-
sitiivinen eettinen ilmasto, sopiva palkka, resurssit, sopiva tydomaara, palkkiot,
tydyhteisdn toimivuus, tiimitydn sujuvuus ja yhteisollisyys. Hyvan johtamisen

koettiin lisdavan tyontekijoiden sitoutumista omaa tyotaan kohtaan.

2.3 Tyokyky

Tyokykytalo-mallin (kuva 1) on kehittanyt Juhani limarinen vuonna 2006. Sen
idea perustuu siihen, etta tyontekija vastaa itse omasta tyokyvystaan ja osaa-
misestaan. Talon ensimmainen kerros koostuu tyontekijan omasta terveyden-
tilasta ja toimintakyvysta, joka toimii tydkyvyn perustana. Se sisaltaa ihmisen
kokonaisvaltaisen terveyden ja toimintakyvyn seka elamantavat, jotka edes-
auttavat suoriutumaan tyossa. Tyontekijan osaaminen ja ammattitaito kuuluvat
talon toiseen kerrokseen. Tyontekijan seka tydnantajan tulee pitaa huolta tyon-
tekijan osaamisesta ja ammattitaidon kehittamisesta. Tyontekijaa motivoi ke-
hittaa itseaan, mikali tyd on tarpeeksi mielenkiintoista, monipuolista ja haasta-
vaa. (Von Bagh, Hautaviita, Himanen, Joenpera, Keskikuru, Kivinen, Laakso-
nen, Laitinen, Salin & Silvan, 2020, 31-32.)
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Tyfiterveyslaitos

Kuva 1. Juhani limarisen kehittama tydkykytalo-malli

Osaamisen pohjana on tyontekijan peruskoulutus seka ammatilliset tiedot ja
taidot. Osaamisen yllapitaminen ja kehittdminen koko tyéelaman ajan on tar-
keaa, silla uusia osaamisalueita syntyy jatkuvasti erilaisilla toimialoilla. Tyon-
tekijan arvot, asenteet ja suhteet tydpaikan arvoihin sisaltyvat talon kolman-
teen kerrokseen. Tyokykyyn vaikuttaa merkittavasti se, minkalainen asenne
tyontekijalla on tyotaan kohtaan. Tyokykya vahvistaa se, mikali tyo koetaan
mielekkaana ja sopivan haastavana. Tyo taas heikentaa tyokykya, mikali se
koetaan pakollisena pahana eika tyo vastaa tyontekijan odotuksia. (Tyoter-
veyslaitos, n.d.) Tydntekijan on tarkea tyonantajan tukemana sailyttaa tasa-
paino tyon ja tyon ulkopuolisen elaman valilla. Kolmanteen kerrokseen sisaltyy
myos molemmin puolinen joustavuus ja muutosvalmius. Neljas kerros pitaa
sisallaan tydnantajan vastuun tydn organisoinnista, toimivan tydyhteison luo-
misesta, tyoolojen ja tyoturvallisuuden yllapitamisesta. Tyokykytalo-mallin mu-
kaan tyontekijan vastuulla ei niinkaan ole tyon kehittaminen, vaan oman tyo6-

kykynsa yllapitaminen ja kehittaminen. (Von Bagh ym. 2020, s. 31-32.)
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TyOkyky kuvastaa ihmisen voimavarojen ja tyon valista tasapainoa ja yhteen-
sopivuutta. Tyokykytalon pystyssa pystyminen edellyttaa sita, etta jokaista ker-
rosta kehitetaan tavoitteellisesti lapi tydelaman ja, etta kerrokset tukevat toinen
toistaan. (Pennonen, 2021, s. 19.) Muutoksia tyokykyyn voi aiheuttaa esimer-
kiksi ikaantyminen, joka vaikuttaa tyontekijan terveyteen ja voimavaroihin.
Myos tyossa tapahtuvat akilliset muutokset aiheuttavat usein sen, etta tyoky-
kytalon neljas kerros koetaan turhan raskaaksi, joka vaikuttaa vaistamatta ta-
lon muihinkin kerroksiin. Tyokykytalon ymparille sijoittuvat tyontekijan perhe,
ystavat ja muut laheiset seka yhteiskunnan rakenteet ja saadokset. Tyonteki-
jan tyo kyvysta vastuu jakautuu tyontekijan, organisaation ja yhteiskunnan kes-

ken. (Tyoterveyslaitos, n.d.)

2.4 Lainsaadanto tukemassa tyohyvinvointia

Tyohyvinvoinnin taustalla vaikuttavat juridinen normisto, joka velvoittaa tyon-
antajaa huolehtimaan tyontekijan tydhyvinvoinnista tyoturvallisuuden ja ter-
veyden osa-alueilla. TyOhyvinvointiin sisaltyva tyontekijan henkisen hyvinvoin-
nin huomioiminen osa-alueineen ei kuitenkaan sisally lakivelvoitteeseen.
(Suutarinen & Vesterinen 2010, s. 17; Tarkkonen 2012, s. 50.) Lainsaadanto,
joka saatelee ja ohjailee tyohyvinvointia, liittyy tyon tekemiseen ja sen organi-
soimiseen liittyviin velvoitteisiin. Tyohyvinvointia ohjailevia lakeja ovat muun
muassa: tyosopimuslaki, tyoturvallisuuslaki, tyoterveyshuoltolaki, laki naisten
ja miesten valisesta tasa-arvosta, laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa,
vuosilomalaki, tyoelakelaki, laki yhteistoiminnasta yrityksissa, ammattitautilaki,
tapaturmavakuutuslaki ja laki tydsuojelun valvonnasta ja muutoksenhausta

tydsuojeluasioissa. (Suutarinen & Vesterinen, 2010, s. 17.)

Tyosopimuslaki velvoittaa seka tyonantajan, etta tyontekijan sitoutumaan tyo-
sopimuksessa maariteltyihin asioihin. Tydsopimuslaki velvoittaa tydnantajaa
tarjoamaan tyontekijalle tarvittavat menetelmat ja valineet tydon tekemiseen ja
se velvoittaa tydnantajaa kohtelemaan tyontekijoitaan tasapuolisesti. (Tydso-
pimuslaki 55/2001 2. luku 1-2§.) Tyoturvallisuuslain on tarkoitus parantaa tyo-

olosuhteita ja tydymparistda tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja
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yllapitamiseksi. Lain tarkoitus on myos ennaltaehkaista ammattitauteja, torjua
ja ennaltaehkaista tyotapaturmia seka ehkaista muita tyosta tai tydymparis-
tosta johtuvia tekijoita, jotka vaikuttavat tyontekijan henkiseen ja fyysiseen ter-
veyteen. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002 §1.) Tyoturvallisuuslakiin kuuluu myos
se, etta tyonantajan on huolehdittava henkiloston riittavasta perehdyttamisesta
ja ohjeistamisesta. Tyonantajan velvollisuutena on valvoa ja seurata tyoolo-
suhteita ja arvioitava seka kartoitettava riskitekijoita, jotka aiheuttavat kuormi-
tusta. (Tarkkonen, 2012, s. 52-53.)

Tybnantaja on velvoitettu jarjestamaan tyontekijoilleen kaytettavissa olevan
tyéterveyshuollon, jonka sisalldsta ja toteuttamisesta tyonantaja myos vastaa.
Tyoterveyshuoltolain tarkoituksena on edistaa tydyhteison toimintaa, tyonteki-
jan terveytta ja toimintakykya, tyon ja tydympariston terveellisyytta ja turvalli-
suutta seka ehkaista tyéhon liittyvia sairauksia ja tapaturmia. (Tyoterveyshuol-
tolaki 1383/2001 18§.) Laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan yhteissuojelu-
yhteistoiminnasta (44/2006 §1) velvoittaa tydnantajan varmistamaan tydsuo-
jelua koskettavien saadosten noudattamista ja sen tarkoituksena on parantaa
tyoolosuhteita tai tydymparistdoa. Tyoolosuhteiden ja tydympariston parantami-
sen valvontaa suoritetaan yhteistoiminnallisesti tydsuojelun viranomaisten,

tydnantajan seka tyontekijoiden avulla.

2.5 Tybhyvinvointi vammaistyossa

Tyoskentelyn kehitysvammaisten kanssa moni kokee monipuolisena ja mie-
lenkiintoisena, mutta tyd on kuitenkin myos kuormittavaa niin fyysisesti kuin
psyykkisestikin. Omasta fyysisesta jaksamisesta huolehtiminen on tarkeaa ja
siihen kuuluu omasta tyoturvallisuudesta huolehtiminen, oikeanlaisien tyota-
pojen seka apuvalineiden kayttaminen. Psyykkisesti tyd kuormittaa suuren
vastuun, haastavien asiakkaiden sekda mahdollisen vakivallan uhan vuoksi.
TyOnantaja on velvoitettu huolehtimaan tyontekijoidensa turvallisuudesta ja
terveydesta. Tydskentely kehitysvammaisten kanssa on kuitenkin luonteeltaan
sellaista, etta kaikkia terveyteen ja turvallisuuteen liittyvia uhkia ei voida koko-

naan ehkaistd. Nama kaikki edelld mainitut asiat vaikuttavat tyontekijan
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kokemaan tyohyvinvointiin. (Laakso, Niskanen & Seppanen, 2020, s. 304.)
Vammaispalveluihin on lahivuosina tehty useita uudistuksia ja muutoksia.
Naita ovat esimerkiksi muutokset lainsdadannossa, laitospaikkojen muuntami-
nen vahvistaviksi asumispalveluiksi seka palveluiden yksityistaminen. Merkit-
tavin lainsaadannollinen muutos tuli voimaan 2016, joka kasittelee kehitys-
vammalakiin kuuluvaa itsemaaraamisoikeutta. Kyseinen muutos toi vammais-
palveluihin useita kdytannon muutoksia tyopaikoille. Saadoksella tuetaan ke-

hitysvammaisten itsemaaraamisoikeutta ja itsenaisyytta. (Vahakuopus, 2020.)

Vahakuopuksen (2020) Suomen lahi- ja perushoitajaliitolle eli SuPerille teke-
man selvityksen mukaan vammaispalveluissa tyoskentelevat hoitajat nakevat
ongelmana sen, ettei asukkaiden itsemaaraamisoikeutta vahvistavia saadok-
sia eli IMO-saadoksia ole huomioitu hoitajamitoituksessa, eikd sen huomioon
ottamiseen ole aina resursseja. Myos uusien tyotapojen opettelu, kouluttautu-

minen ja erilaiset kasitykset IMO-saadoksesta on nahty haasteena.

3 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

3.1 Johtamisella tukea tydhyvinvointiin

Itsensa tunteminen ja muiden ihmisten kayttaytymisen seka siihen vaikuttavien
asioiden ymmartaminen luovat perustan hyvalle johtamiselle. Johtamisen mo-
dernisoitumisesta kielii ihmiskasityksen laajeneminen holistiseen suuntaan ja
hyvinvoinnin kasitteen kasvaminen kokonaisvaltaisemmaksi. Tyohyvinvointiin
voidaan vaikuttaa johtajuudelle sekd myonteisesti, etta kielteisesti. (Suonsivu,
2014, s. 164-165.) Johtamisella on vaikutusta henkildston osaamiseen ja tyo-
hyvinvointiin. Johtaminen on muuttunut viime vuosikymmenten saatossa run-
saasti, se on muuttunut auktoritaarisuudesta asioiden johtamiseen (manage-
rismi), joka on tuonut omia haasteita johtajuuden kehittymiselle. Nykyaan on
entistd enemman korostunut itsensa johtaminen ja se ajatus, etta jokainen on

oman tydnsa paras asiantuntija. Liiallinen tydsuoritusten ohjailu ja kontrollointi
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ei ole hyvaksi, silla jokainen tyontekija haluaa suoriutua tehtavasta parhaansa
mukaan. Esimiesta tarvitaan tukemaan tyontekijan suoritusta ja saamaan

tyontekijan voimavarat esille. (Juuti & Vuorela, 2015, s. 16-20.)

Tarkkosen (2012, s. 74—75) mukaan tydhyvinvoinnin johtaminen voidaan erot-
taa viiteen perustoimintoon. Tyohyvinvoinnin johtaminen edellyttaa riittavan
tarkkaa tyohyvinvoinnin maarittelya, joka vaatii tydhyvinvointikyselyiden toteut-
tamista, kehityskeskusteluja seka saanndllista riskien arvioimista. EsihenkilGi-
den ymmarrys tyohyvinvoinnista tulee perustua teoriaan, kasitteisiin ja tutki-
mustuloksiin. Johtamisella kyetaan luomaan merkityksia asioille, jotka maarit-
tavat sen, mika koetaan tarkeaksi ja mika ei. Silla pystytaan myos viestimaan
arvoista, jotka koskevat tydhyvinvointiin liittyvia osa-alueita. Johdonmukainen
toiminta ja vuorovaikutus luovat uskottavuutta ja luottamusta tyonantajan ja
tyontekijan valille. Talla on vaikutusta organisaatio- ja tyoyhteisOkulttuuriin,
joka taas vaikuttaa tyéhyvinvoinnin tilaan. Johtamisen on tarkoitus luoda orga-
nisaatioon tydhyvinvointiin maariteltyja painopisteita, paamaaria, tavoitteita,
keinoja ja organisointeja. Tyohyvinvoinnin johtaminen kulkee mukana sen to-
teuttamisessa, seurannassa ja arvioimisessa. Toimiva tyoyhteiso edellyttaa
sita, etta palautetta, ohjausta, tukea ja arvostusta on saatavilla. Tyohyvinvoin-
nin johtaminen ei onnistu, mikali sen aikaansaannoksia ei arvioida, silla arvi-

ointi on valttamatonta kehitykselle ja oppimiselle. (Tarkkonen, 2012, s. 76-77.)

Edistyksellisimmat organisaatiot ymmartavat, etta heidan tarkeimmat resurs-
sinsa koostuvasta henkilostosta, joka pitaa sisalladn henkiloston hyvinvoin-
nista huolehtimista. On havaittu, etta useat ongelmat organisaatioissa johtuvat
siita, etta henkildstdon hyvinvointiin kuuluvia tarpeita ei tunnisteta. (International
Labour Organization, 2009.) Esihenkildlla ja koko organisaation johdolla on
merkittava roolin tydhyvinvoinnin edistamisessa. Se edellyttaa tiivista yhteis-
tyota koko tydyhteison ja tyoterveyden kanssa. Tyohyvinvoinnille keskeisinta
on aktiivinen vuorovaikutus, selkeat toimintatavat sairauspoissaolojen suh-
teen, tyokyvyttomyyden ehkaisy, varhainen puuttuminen havaittuihin ongel-
miin, tuettu palaaminen tyohon, tydympariston turvallisuus seka tyokyvyn edis-
taminen yhteistyolla. (Manka & Manka, 2016, s. 67.)
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Tyohyvinvoinnin johtaminen on henkildstdjohtamiseen sisaltyvaa tavoitteel-
lista toimintaa. Tyohyvinvoinnin johtamiseen kuuluu henkildston osaamisesta,
ammattitaidosta ja patevyydesta huolehtimista, tyotehtavien ja tavoitteiden na-
kyvaksi tuomista, vastuun ja vapauden antamista. Huolehtimista siita, etta
tyontekijan tyotehtavat ja ammattitaito kohtaavat, tyontekijoiden kannusta-
mista ja turvallisuusriskien ja terveyteen vaikuttavien riskien arvioimista. Tyon-
antajan on myos aktiivisesti havainnoimalla ja seuraamalla arvioitava henki-
I6ston hyvinvointia ja tydoloja, huolehdittava tyon sisallon monipuolisuudesta
ja mielekkyydesta seka edesauttaa luomaan toimiva, terveellinen ja turvallinen

tydymparisto. (Suonsivu, 2014, s. 164-165.)

Tyoborganisaation tai tydyhteison keskeisin tydhyvinvointia luova, yllapitava ja
parantava toiminto on johtaminen. Johtamisen tarkeys johtuu siita, etta tyohy-
vinvoinnin luominen, yllapitaminen ja kehittaminen vaativat aktiivisuutta, tah-
toa ja valtaa. Tyohyvinvointia tukevien muiden tahojen (tyoterveyshuollon, ty6-
suojelun tai yhteistoimintahenkiloston) valtaresurssit eivat valttamatta riita tyo-
hyvinvointia edistavien muutosten vakiinnuttamiseen. Esihenkilot toimivat tyo-
yhteisOssansa esikuvina ja mallioppimisen kohteina. Esihenkildiden suhtautu-
mis- ja toimintatavat seka ajatukset valittyvat tyoyhteisdlle, joka vaikuttaa

muun muassa tyoyhteison arvomaailmaan. (Tarkkonen, 2012, s. 74-75.)

Hurskaisen (2022, s. 54) tekeman tutkimuksen mukaan esihenkilén rooli tyo-
hyvinvoinnin johtamisessa nahtiin erittdin tarkeana. Esihenkilon tarkeimpina
tehtavina tutkimukseen osallistuneet esihenkilot kokivat oikeudenmukaisen
kohtelun, tydn hyvan organisoinnin ja tyon teon edellytysten varmistamisen.
Koivulan (2021 s. 42—44) tutkimuksen vastausten mukaan esihenkildiden ko-
kemukset tyohyvinvoinnin johtamisesta jaetaan tyohon liittyviin tekijoihin, tyo-
yhteisoon liittyviin tekijoihin ja tyontekijaa liittyviin tekijoihin. Tyohon liittyvat te-
kijat esihenkildiden kokemuksien mukaan sisaltavat tyon ja vapaa-ajan yh-
teensovittamisen, tydn maaran jakautumisen ja tyon merkityksellisyyden. Tyo-
yhteisoon liittyvat tekijat sisalsivat esihenkildiden kokemuksien mukaan tyail-
mapiirin edistamisen ja turvallisuusjohtamisen. Tydntekijaan liittyvat tekijat liit-
tyivat esihenkildiden kykyyn motivoida tydntekijoita huolehtimaan omasta fyy-

sisesta kunnosta ja hyvinvoinnista.
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3.2 Tyohyvinvoinnin portaat

Tyohyvinvoinnin johtamisen avuksi on luotu erilaisia malleja, joiden avulla ku-
vataan tyohyvinvointiin liittyvia painopisteita ja ulottuvuuksia. Niiden avulla or-
ganisaatiot pystyvat hahmottamaan tyohyvinvoinnissa niita tekijoita, joita hen-
kildstdjohtamisen kannalta tulee ottaa huomioon tyén suunnittelussa. Organi-
saation johdon ja esihenkildiden tulee ottaa tyohyvinvointi huomioon kiinteana
osana tyon merkityksellisyyden ja tuottavuuden lisdksi. Tyohyvinvoinnin por-
taiksi kutsutaan yhta kaytetyinta tyohyvinvoinnin johtamisen mallia. Tyohyvin-
voinnin portaat on kehittanyt Paivi Rauramo vuonna 2009. Tama malli sisaltaa
ihmisen perustarpeista fysiologiset-, turvallisuuden-, yhteenkuuluvuuden-, rak-
kauden-, arvonannon- seka itsensa toteuttamisen tarpeet. Sen perusideana
on se, etta nama tarpeet otetaan huomioon niin tydnantajan kuin tyontekijankin

puolelta ty6ta suunnitellessa ja toteuttaessa. (Von Bagh ym. 2020, s. 31-33.)

Psykofysiologisiin tarpeisiin kuuluu se, etta tydymparisto ja tydolosuhteet ovat
kunnossa, eivatka ne vaaranna tyontekijan terveytta. Tyonkuormitus tulisi
myo6s mitoittaa niin, ettei se vaikuta negatiivisesti tyontekijan fyysiseen, psyyk-
kiseen tai sosiaaliseen terveyteen. Tyoterveyshuollolla on merkittdva rooli
tyontekijan terveyden yllapitamisessa ja edistamisessa. Sen tehtavana on
my0ds arvioida tyontekijan tyokykya ja kuntoutuksen tarvetta. Tyontekijan tur-
vallisuudentarve sisaltaa tyon turvallisuuden seka sen, etta tyontekijan pystyy
luottamaan tyonsa pysyvyyteen. Tana paivana moni tuntee epavarmuutta tyo-
paikkansa pysyvyydesta globalisaation vuoksi. (Von Bagh ym. 2020, s. 33—
35.)

Yhteenkuuluvuuden tarpeella kuvataan sita, etta tyontekija tuntee tarvetta olla
osa tydyhteis6a ja tuntee sosiaalista yhteenkuuluvuutta. Tydhyvinvoinnin ko-
kemiseen sisaltyy vahvasti hyvaksytyksi tuleminen ja yhteenkuuluminen. Esi-
henkilolla on merkittava rooli tyoyhteison yhteishengen rakentamisessa ja yl-
lapitamisessa. Arvostuksen tarve kuuluu jokaiselle tyontekijalle ja jokainen ha-
luaa tulla arvostetuksi tydymparistossaan. Jokainen kaipaa sita, etta hanen te-
kemaansa tyota ja mielipiteitd arvostetaan. Itsensa toteuttamisella vahviste-

taan tyontekijan motivaatiota tyota kohtaan ja sitoutetaan tyontekijaa
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organisaatioon. Tyon liika kuormittavuus ja kiire vaikuttavat negatiivisesti tyon-
tekijan luovuuteen ja ongelmanratkaisutaitoihin. Esihenkilon tehtavana on
luoda tyGilmapiiri, jossa jokainen tyontekija pystyy toteuttamaan itsedan. (Von
Bagh ym. 2020, s. 36-39.)

3.3 Tyokykyjohtaminen

Tyohyvinvoinnin kokemus on seurausta sujuvasta tyoskentelysta, jossa tyon-
tekijan tyoskentely tapahtuu hyvassa, terveellisessa ja turvallisessa tyoympa-
ristossa ja tyoyhteisossa. Tyokykyjohtamisen perusajatuksena on tyokykyris-
kien varhainen tunnistaminen, niiden korjaaminen seka tyon ja tydolosuhtei-
den kehittdminen. Keskeisin tyokalu tydkykyjohtamisessa on varhaisen tuen ja
puheeksi ottamisen toimintamalli. Tyokykyjohtamista taydentaa tydhon paluun
tukeminen, sairauspoissaolojen ja uudelleensijoittamisen tarvittavat toimenpi-
teet. Tyokykyjohtamisessa tarkeinta on aktiivinen ja hyva vuorovaikutus tyon-
antajan ja tyontekijan valilla seka tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin edistaminen.
Hyva tyokykyjohtaminen edellyttaa sita, etta tyontekija huolehtii itse aktiivisesti
omasta hyvinvoinnistaan ja on vastaanottavainen tyonantajan tyokykya vah-

vistaviin tukitoimenpiteisiin. (Mannermaa, 2022, s. 348-349.)

4 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

4.1 TyOhyvinvoinnin kehittamisen tarkoitus

Tyohyvinvoinnin kehittamisen tarkoituksena on vaikuttaa ja parantaa tyohyvin-
vointiin liittyvia tekijoita niin, etta ne tukevat enemman tyontekijoiden tyohyvin-
vointia. Tama edellyttaa sita, etta tiedetdaan mitka tekijat lisdavat tai heikenta-
vat tyohyvinvointia. Tydhyvinvoinnin arvioimiseksi on tarkeaa kayttaa mitta-
reita, jotta tydhyvinvoinnin tilannetta pystytaan selvittdmaan. (Tydhyvinvoinnin
tutkimusryhma, n.d.) Tydhyvinvoinnin kehittdmisessa tulisi huomioida henki-

|6stdinvestoinnit, joita ovat esimerkiksi tydntekijoiden osaamiseen liittyvat
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tekijat, TYKY- ja virkistystoiminta, tyopaikkaruokailu, tyoterveyshuollon kus-
tannukset tai muu vastaava toiminta. Tarkeaa on pohtia sita, etta riittavatko
nama investoinnit henkildston tyohyvinvointiin, vai tulisiko niita lisata. (Manka
& Manka, 2016, s. 95.)

4.2 Tyohyvinvoinnin mittaaminen ja arvioiminen

Tyontekijan, tyoyhteison, tyon ja tydympariston hyvinvointia voidaan arvioida
kayttamalla erilaisia tyohyvinvointiin liittyvia mittareita. Tyota ja tydympariston
hyvinvoinnista kertovia mittareita ovat esimerkiksi tyoturvallisuusilmoitukset,
tapaturmatilastot ja tyoajan seuranta. Yksilon ja tydyhteison hyvinvointiin liit-
tyvia mittareita ovat henkilostokyselyt, kehityskeskustelut, tydnkuormitusarvi-
oinnit, osaamiskartoitukset ja johtamiskaytantéjen arvioinnit. MyOs sairaus-
poissaoloja ja tyontekijoiden vaihtuvuuslukuja seuraamalla saadaan tietoa tyo-
hyvinvoinnista. (Teknologiateollisuus, 2023.) HR-viesti (2023) korostaa huomi-
oimaan tybajan seurantaa tyohyvinvoinnin mittaamisessa. Ty6ajan seurannan
avulla voidaan esimerkiksi havaita tyontekijan liiallinen kuormittuminen tyopai-

vien venyessa.

Tyohyvinvoinnin kehittdminen edellyttda sen mittaamista ja arvioimista. Hen-
kiloston tydhyvinvointia on tarkea mitata ja arvioida, jotta sen kehitysta voidaan
seurata seka havaita mahdollisia riskeja ja reagoida niihin heti. Jo toteutu-
neista riskeista kertoo yleensa esimerkiksi sairauslomat ja tyotapaturmat,
mutta niiden lisaksi olisi hyva pyrkia ennakoimaan tulevaisuuden riskeja esi-
merkiksi erilaisten itsearviointien, tyon ilosta kertovien mittarien ja tyohyvin-
vointitutkimusten kaytolla. Tyohyvinvointia kuvaavat tietolahteet jaetaan orga-

nisaatio-, ryhma-, esihenkild- ja yksikkétasoon. (Manka, 2023, s. 262.)

Tyohyvinvoinnin mittaamiseen ja arvioimiseen kaytetdan useissa organisaa-
tioissa erilaisia tydhyvinvointikyselyita. Tavallisesti kyselyt teetetdan vuoden
tai kahden valein. Kyselyiden merkitys ja hyoty riippuu siitd, miten kyselyista
saatuja vastauksia tulkitaan ja kaydaan lapi henkiloston kanssa. Jotta henki-

|I6std ei turhaudu kyselyiden teettamiseen, olisi tarkeaa, ettd vastausten
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perusteella suunnitellut toimenpiteet vietaisiin kaytantdéon. Tydhyvinvointiin liit-
tyvia tutkimuksia on alettu tdydentaa joissain organisaatioissa fiiliskyselyilla,
joka sisaltaa kysymyksia tyontekijan tunnetiloihin ja fiilikseen liittyen. Tyohy-
vinvoinnin tikkataulua hyodyntamalla kyetaan selvittamaan tyoyhteison-, yksi-
kon- ja organisaation tydhyvinvoinnin tilannetta. Se on kehitetty tydhyvinvoin-
tisuunnitelman tekemista koskevaa keskustelua varten. Visuaalisen ilmeensa
vuoksi tyohyvinvoinnin tilan pystyy hahmottamaan nopeasti. Se auttaa hah-
mottamaan muun muassa vahvuudet ja heikkoudet seka sen, mitka asiat nah-
daan haasteellisina ja vaatisivat eniten kehittamisista. (Manka, 2023, s. 264—
266.)

Tyohyvinvoinnin puutteista voidaan saada lisaa tietoa henkiléstohallinnon tie-
tojarjestelmista tai elakevakuutusyhtiéiltd. Sairauspoissaolot, vaihtuvuus, tyo-
tapaturmien kustannuksen ja varhaiset elakoitymiset ovat tietoja, jotka tulisi
selvittda tyohyvinvointia kehittaessa. (Manka & Manka, 2016, s. 91.) Yksittai-
sen tyontekijan tai tydyhteison hyvinvoinnista ja tilasta saadaan selvyytta hyo-
dyntamalla kehityskeskusteluita. Kehityskeskusteluista on tarkea tehda muis-
tio, jotta pysytaan seuraamaan, miten kehityskeskustelussa asetettuihin tavoit-
teisiin on paasty tai miten tavoitteisiin paasyn suunnitelma etenee. Kehityskes-
kustelut eivat kuitenkaan ole varma keino tydntekijan hyvinvoinnin arvioi-
miseksi, silla ne eivat aina onnistu toivotulla tavalla. Tyoturvallisuuteen liittyvia
arviointimenetelmia tarjoaa muun muassa Tyoturvallisuuskeskus. Tyoturvalli-
suuteen liittyy tyon kuormituksen ja tyon aiheuttamien riskien arviointi ja mit-
taaminen. (Manka, 2023, s. 269-270.)

4.3 Voimavaralahtodinen tyohyvinvoinnin kehittaminen

Tyohyvinvointia ei voida tuoda ulkopuolelta, vaan se lahtee organisaation si-
salta. Tyontekijoiden ja esihenkildiden on helpompi sitoutua yhdessa asetet-
tuihin tavoitteisiin tydhyvinvoinnin kehittamisesta, mikali ne on yhdessa laadi-
tut ja sovitut. Tyohyvinvoinnin kehittamismenetelmana on hyva kayttaa osal-
listavia ja voimavarakeskeisia menetelmia, silla ne tukevat kehittamisproses-

sia ja tyOhyvinvointia yhtd aikaa. Tyontekijoita osallistavalla menetelmalla
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tydhyvinvoinnin kehitykseen voidaan 16ytaa uusia tapoja tukea tydhyvinvointia
ja kehittamisprosessiin itseensa osallistuminen koetaan monesti tyohyvinvoin-
tia tukevana asiana, koska tyontekija kokee silloin mahdollisuuksia vaikuttaa

asioihin. (Tyohyvinvoinnin tutkimusryhma, n.d.)

Voimavaralahtoisessa tyohyvinvoinnin kehittamisessa keskitytaan positiivisiin
asioihin ja tulevaisuuteen. Sen avulla pyritaan tunnistamaan tyohyvinvointiin
liittyvia voimavaratekijoita ja niita pyritaan sailyttamaan ja lisdamaan. Tavoit-
teena ei ole etsia syyllista, vaan tiedostaa ongelmat ja luoda katse tulevaisuu-
teen ja luoda uusia tavoitteita. Voimavarakeskeinen kehittaminen sopii Iahinna
niihin organisaatioihin, joissa koetaan suurta kehittamishalua eika organisaa-
tiossa ole suurempia ristiriitoja. Tydhyvinvoinnin kehittamisessa keskeista on
keskittya niihin asioihin ja tekijoihin, joihin halutaan ja voidaan vaikuttaa. Tar-
koituksena on lisata tyonhyvinvointia lisaavia tekijoita ja poistaa ja ehkaista

tydhyvinvointia uhkaavia tekijoita. (Tyohyvinvoinnin tutkimusryhma, n.d.)

Tyohyvinvoinnin kehittamisen ydin ajatuksena on se, etta pyritaan kehittamaan
sujuvaa tyota arjessa. Jokaisen tyontekijan ja tyoyhteison toimivuus vaikuttaa
siihen, miten sitd pystytaan kehittamaan. Johtamisella on myods iso merkitys
kehittamisessa, koska silla pyritdan vaikuttamaan yhteistyon syntyyn kehitta-
misen toteuttamiseksi. Tyohyvinvoinnin kehittaminen edellyttaa sita, etta koko
henkilostd ja tyon johto sitoutuvat kehittamiseen ja siina otetaan huomioon
koko henkiloston nakemykset ja ideat. Se edellyttaa myos selkeiden tavoittei-
den tai kehittamiskohteiden listaamista ja pohtimista erilaisista toiminnoista,

joilla paastaan tavoitteisiin. (Mannermaa, 2022, s. 348-349.)

Tavoitteena on pohtia myonteisia mahdollisuuksia ja menetelmia, pyrkia avoi-
meen vuorovaikutukseen, tukea ja auttaa muita, toimia ratkaisukeskeisesti ja
sietaa ristiriitoja. Suunnitelmaa seurataan ja arvioidaan pitkajanteisesti seka
aktiivisesti. Kehittamisen haasteena on se, ettei riittdvaa vuorovaikutteista kes-
kustelua synny, vaan jokainen kertoo sen, mika tyossa eniten vaivaa. Asioita
ei kyetd ymmartamaan tai tulkitsemaan oikein. Ei kyeta sitoutumaan muutok-
seen tai ei uskota siihen. Muutoksen edellyttamat asiat koetaan uhkina, joka

johtaa niiden torjumiseen. Etsitaan syyllisia ulkoa, eika mietita sita, etta mita
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itse voisi asian eteen tehda. (Mannermaa, 2022, s. 348—-349.) Manka & Manka
(2016, s. 91) kirjassaan kertovat, ettd mita aktiivisemmin ja aikaisemmin tartu-
taan tyohyvinvoinnin kehittamiseen, sitd enemman 10ytyy keinoja tilanteiden
ratkaisemiseen ja tilanteesta aiheutuneet mahdolliset kokonaiskustannukset

jaavat pienemmiksi.

5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, etta miten vammaistyon esihenkilot yk-
sikGissadan johtavat ja kehittavat tydhyvinvointia. Tavoitteena on tuottaa tietoa
kohdeorganisaatiolle siita, miten esihenkilot yksikdissaan johtavat ja kehittavat
tyohyvinvointia seka pyrkia tuottamaan tietoa, jota voidaan hyodyntaa tyohy-
vinvoinnin kehittamisessa. Tutkimuksen tuloksien pohjalta on tarkoituksena

luoda uusia hyvia kaytantoja tyohyvinvoinnin johtamiseen ja kehittamiseen.

Tutkimuskysymykset ovat:

Miten esihenkilot maarittelevat tydhyvinvoinnin, tydhyvinvoinnin johtamisen ja

kehittamisen?

Miten esihenkil6t johtavat ja kehittavat tydhyvinvointia?

6 LAADULLISEN TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

6.1 Tutkimusmenetelma

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen kayttaminen on perusteltua silloin,
kun ilmiota ei tunneta, eika sille taten ole valmista teoriaa. Kysymykseen: mista

tassa on kyse? pyritdan saamaan vastaus laadullista tutkimusta kayttamalla
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seka saamaan ymmarrys tutkittavalle ilmidlle. Laadullisen tutkimuksen pyrki-
mys ei ole tehda yleistyksia, toisinkuin maarallisen tutkimuksen. Laadullista
tutkimusta kaytetaan yleensa tutkimuksissa, joissa tutkimus tapahtuu aidossa
ymparistossa, tutkija on aineiston keraaja, tutkimusaineisto koostuu esimer-
kiksi haastatteluista, aineiston analyysi on induktiivista, rekursiivista ja interak-
tiivista, aineisto kerataan tutkittavilta vuorovaikutussuhteessa, huomio keskit-
tyy tutkittavien nakokulmaan ilmiosta ja tavoitteena on kokonaisvaltainen kasi-

tys ja ymmarrys ilmiosta. (Kananen, 2017, s. 32-34.)

Tutkimuksen toteuttaminen edellyttaa sita, etta tutkimuksessa keskitytaan jo-
honkin ennalta maarattyyn tutkimusongelmaan, jota pyritaan selvittdmaan eri-
laisin tutkimusmenetelmin. Jonkin asian kehittaminen tai muutoksen tapahtu-
minen voivat myos toimia tutkimusongelmana. Tutkimukselle olennaista on se,
etta tutkimuksella halutaan saada ymmarrys jostain ilmiosta, joka yleensa joh-
taa myds tavoitteeseen saada aikaan muutos parempaan. Tutkimusongelman
luonne maarittelee tutkimuksessa kaytetyn tutkimusotteen valinnan ja tutkijan
on pysyttava perustelemaan ja maarittamaan valintakriteerit, joiden mukaan

han perustelee kayttamansa otteen valintaa. (Kananen, 2017, s. 38.)

Tama tutkimus toteutettiin laadullista tutkimusmenetelmaa kayttamalla. Tutki-
muksen tarkoituksena oli selvittaa teemahaastatteluin esihenkildiden nake-
myksia tyohyvinvoinnin johtamisesta ja kehittamisesta. Nakdkulmana oli siis
esihenkildiden omat nakemykset tyohyvinvoinnin johtamiseen ja kehittami-

seen liittyen, joten laadullinen menetelma sopi tahan tarkoitukseen.

6.2 Aineiston keruu

Laadullisessa tutkimuksessa aineisto kerataan yleensa luonnollisissa tilan-
teissa, tarkastellaan yksittaisia tapauksia ja kaytetaan ihmista tiedonkeruun
valineena. Tutkimuksissa on tyypillista suosia menetelmaa, jossa tutkittavien
ihmisten nakokulmat tulevat esille. Tyypillisia aineistonkeruumenetelmia laa-
dullisessa tutkimuksessa ovat haastattelu- ja erilaiset havainnointimenetelmat.

(Juuti & Puusa, 2020, s. 85.) Haastattelutyyppeja on monia erilaisia ja naita
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ovat muun muassa teemahaastattelu, virikehaastattelu ja etnografinen haas-
tattelu. Haastattelutyypit jaetaan paasaantoisesti sen perusteella, miten etuka-
teen muotoiltuja haastateltavat kysymykset ovat ja kuinka paljon haastattelija
ohjaa haastattelua. Laadullisen aineistonkeruumenetelmana teemahaastatte-
lut ovat suosituimpia. Teemahaastattelut ovat vapaampia haastatteluita, joissa
teemat ovat etukateen paatettyja, mutta esimerkiksi tarkkoja kysymyksia ei
valttamatta ole laadittu. Haastattelu kysymyksia ei mydskaan tarvitse kysya
tarkassa jarjestyksessa, joten haastateltavien vastaukset ovat hyvin vapaa-
muotoisia. (Hakala, 2018, s. 28-29.)

Taman tutkimuksen aineiston keruu tapahtui teemahaastatteluin. Tutkimus
kohdistui Attendon kehitysvammaisten yksikdiden johtajiin, joita lahestyin
haastattelupyynnéin. Olin yhteydessa haastateltaviin sahkopostitse seka pu-
helimitse, ja sain sovittua yhteensa kuusi haastattelua. Haastateltavat valikoi-
tuivat vapaaehtoisuutensa vuoksi. Kaikki haastateltavat tyoskentelevat Atten-
don kehitysvammaisten yksikdiden esihenkildina eri puolilla Suomea. Teema-
haastattelu koostui kolmesta teemasta: tyohyvinvointi organisaatiossa, tyohy-
vinvoinnin johtaminen ja tydhyvinvoinnin kehittaminen. Valitut teemat ja haas-
tattelukysymykset valitsin aiheeseen liittyvan taustateorian pohjalta huomioi-
den tutkimuskysymykset. Kysymykset olivat suuntaa antavia ja antoivat tilaa
haastateltavien avoimille vastauksille. Haastateltavat saivat noin viikkoa etu-
kateen sahkoposteihinsa haastattelun suostumuslomakkeen (liite 1) seka
haastattelurungon (lite 2). Teemahaastattelut pidettiin tammi-maaliskuussa
2023. Haastattelut toteutettiin Teams-sovelluksen kautta, silla haastateltavat
asuivat eri puolilla Suomea, ja Teams-sovelluksen kayttdminen mahdollisti
haastattelujen nauhoittamisen. Teams-sovelluksen lisaksi haastattelut nauhoi-

tettiin myds ulkoiselle nauhurille.

Ennen ensimmaista haastattelua varmistin ulkoisen nauhurin ja Teams-sovel-
luksen kautta haastattelun nauhoituksen toimivuuden. Jokaisen haastattelun
aloitin kertaamalla opinnaytetyon tarkoituksen ja tavoitteen seka antamalla
vastaajille aikaa esittda halutessaan tarkentavia kysymyksia. Haastattelun
aluksi avasin kuvayhteyden, silla kuvayhteyden avaaminen lisda luottamusta

ja luo rennomman ilmapiirin haastattelua varten.
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Ennen haastattelukysymyksien esittamista suljin kuvayhteyden, jotta se ei
haittaisi verkkoyhteyksia ja vaikuttaisi esimerkiksi aanen kuuluvuuteen. Yhden
haastattelun kohdalla vastaajan aani patki niin paljon, etta jouduimme aloitta-
maan haastattelun alusta, mutta lopulta saimme senkin haastattelun onnistu-
neesti suoritettua ja tallennettua. Nauhoitetut haastattelut siirsin heti nauhoi-
tuksen jalkeen salasanasuojatulle tietokoneelleni. Nauhoitettujen haastattelu-

jen pituus vaihteli 20—40 minuuttiin.

6.3 Aineiston analysointi

Aineiston analysoinnilla pyritdan kuvaamaan, tulkitsemaan ja ymmartamaan
tutkimuksen kohteena olevaa asiaa. Aineiston analysointi sisaltyy vahvasti ai-
neiston hankintaan laadullisessa tutkimuksessa. Laadullisessa tutkimuksessa
tutkijan lasnaolo tutkimuksessa tarkoittaa automaattisesti aineiston analysoin-
nin alkamista. (Koski, 2020, 143.) Laadullisen tutkimuksen analysointi on
haastavaa ja tydlasta, silla analysoitavaa materiaalia voi olla paljon. Analysoin-
tiin kuuluu analyysiyksikon valinta, aineistoon tutustuminen, aineiston pelkis-
taminen, aineiston kategorisointi ja teemoittelu seka aineiston tulkinta. (Koski,
2020, s. 149.) Sisalldnanalyysissa aineiston keskipiste liittyy siihen, mista tee-
moista, aiheista tai asioista aineisto sisaltyy. Eli siihen, mita haastateltavat sa-
novat tai mita asioita aineistossa kasitellaan. Aineiston kielellista tai muuta il-
maisullista muotoa ei sisallonanalyysissa yleensa systemaattisesti analysoida.
Sisallénanalyysia voidaan kayttdd muun muassa haastatteluiden ja kirjoitetun
tekstin analysointiin. Teemoittelu on hyvin lahella sisalldnanalyysia ja toisinaan

ne liitetdankin yhdeksi ja samaksi menetelmaksi. (Vuori, 2021.)

Tassa tutkimuksessa aineiston analysointi toteutettiin aineistolahtoista sisal-
Ionanalyysia hyodyntamalla. Analyysin luokittelu tapahtui aineistosta nouse-
vista ilmidista. Aluksi purin haastattelut kirjoitetuksi muodoksi, eli aineisto litte-
roitiin. Litteroinnin suoritin kirjoittamalla haastattelun tekstimuotoon sanasta
sanaan. Litteroinnista jatin pois tauot ja naurahdukset. Toistot ja kesken jaa-
neet lauseet litteroin. Litteroituja sivuja haastatteluista kertyi yhteensa 35.

Opinnaytetydssa nakyvia suoria lainauksia varten jatin lauseista pois
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murresanat, toistot ja kesken jaaneet lauseet, koska ne eivat olleet tutkimuk-
sen kannalta olennaisia. Litteroidut haastattelut luin lapi useampaan kertaan
tutkimuskysymykset huomioiden. Pelkistin alkuperaisilmaisut, joita l[ahdin luo-
kittelemaan niiden samankaltaisuuden tai eroavaisuuksien mukaan. Luokitte-
lun jalkeen muodostin samankaltaisista ilmaisuista alaluokkia, jotka nimesin
kuvaamaan esitettyja ilmaisuja. Alaluokat yhdistelin niita kuvaaviin ylaluokkiin,

jotka lopuksi yhdistin paaluokkiin. Taulukossa 1. on esimerkki luokitteluproses-

sista.

Taulukko 1. Esimerkki luokitteluprosessista
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Aineistosta muodostui yhteensa 20 ylaluokkaa, jotka taas yhdistelin sopiviin
paaluokkiin (kuvio 2). Paaluokiksi muodostui: organisaatioon ja johtamiseen
liittyvat tekijat tydhyvinvoinnin johtamisessa ja kehittamisessa, yksilolliset tyon-
tekijan tyohyvinvoinnin johtamisessa ja kehittamisessa huomioitavat tekijat,
tyoympariston ja tydolojen merkitys tyohyvinvoinnin johtamisessa ja kehittami-

sessa seka tyohyvinvoinnin arviointi tydhyvinvoinnin johtamisessa ja kehitta-

misessa.
i i j ilolli Tybéympariston ja T
‘ Organ.|saat|9‘onja" Ylf.5|IoII|_s_(.=jt il 2Ll J Tyshyvinvoinnin
johtamiseen liittyvat tyontekijan tyoolojen arviointi
dhyvinvoinni merkitys L
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Kuvio 2. Ylaluokat yhdistettyina paaluokkiin

7 TULOKSET

Tutkimukseen osallistui kuusi Attendon kehitysvammaisten yksikdissa tyos-
kentelevaa esihenkilda, joilla on kokemusta esihenkildna tydskentelysta 1-20-
vuotta. Nykyisen yksikkonsa esihenkilona tyoskentelysta haastateltavilla on
kokemusta 1-4-vuotta. Johdettavia henkiloita haastateltavilla esihenkildilla on
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10-20. Johdettavat yksikot ovat noin 10-24 paikkaisia asumisyksikoita. Haas-
tatteluun osallistuneilla esihenkildilla on johtamisalan koulutus tai vahintaan
johtamisalan opintoja suoritettuna. Lahes jokaisen haastateltavan johtamis-
alan koulutus sisalsi koulutuksia tyohyvinvoinnin johtamisesta ja kehittami-
sestd. Osa haastateltavista oli suorittanut johtamisalan opintojensa lisaksi eril-
lisia koulutuksia tyohyvinvoinnin johtamisesta ja kehittamisesta. Tulosten tar-
kastelussa luotettavuutta herattaakseni hyodynsin sitaatteja haastatteluista.
Sitaatteja olen lyhentanyt tarpeen mukaan kolmella perakkaisella pisteella,

jotta sitaateista kay ilmi vain olennaisin asia tulosten kannalta.

Tyohyvinvointi, sen johtaminen ja kehittaminen tarkoittavat eri ihmisille eri asi-
oita. Sen vuoksi koin, etta olisi syyta selvittaa se, miten esihenkilot maarittele-
vat nama kasitteet. Tyohyvinvoinnin johtamisessa on oleellista se, etta esihen-
kilot tiedostavat sen, mita tydhyvinvointi ja sen johtaminen on. Osa haastatel-
tavista esihenkildista koki kasitteiden maarittelyn haastavana, varsinkin tyohy-
vinvoinnin johtamisen ja kehittamisen maarittelyn. Haastateltavat osasivat hy-
vin ilmaista asioita, jotka edistavat tyontekijoiden tyohyvinvointia seka miten

itse yksikoissaan johtavat ja kehittavat tyohyvinvointia.

7.1 Organisaatioon ja johtamiseen liittyvat tekijat tydhyvinvoinnin johtami-
sessa ja kehittamisessa

Esihenkilon ja tyontekijan valinen vuorovaikutus nousi jokaisessa haastatte-
lussa esiin kasitteiden maarittelyssa. Tarkeaksi koettiin uskallus ottaa kahden-
keskisia keskusteluita tyontekijoiden kanssa vaikeistakin aiheista. Osa haas-
tateltavista koki taman selkeasti kehittamiskohteekseen. Tyontekijoiden
kanssa keskusteleminen ja heidan kuuntelemisensa on oleellinen valine esi-
henkildilla tydhyvinvoinnin johtamisessa ja kehittdmisessa. Yhteisilla keskus-
teluilla esihenkild pystyy selvittdmaan tyontekijan tyohyvinvoinnin tilaa ja tyon-
tekijan kokonaisvaltaista hyvinvointia. Esihenkilon tulee myos huolehtia toimi-
van vuorovaikutuskulttuurin tuomisesta tyoyhteisoon ja sen yllapitamisesta.
Esihenkilon ja tyontekijdiden vuorovaikutuksen on oltava rehellista ja avointa

puolin ja toisin.
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Esihenkil6t kertoivat pitavansa saanndllisesti henkilostdpalavereita ja osallis-
tuvansa myos asukkaita koskeviin palavereihin. Myos tyotavoista ja menetel-
mista keskustellaan yhteisesti henkiloston kanssa saanndllisesti. Muutostilan-
teissa esihenkilot kokivat erityisen tarkeana sen, ettd muutoksen vaiheista tie-
dotetaan ja keskustellaan henkiloston kanssa avoimesti ja aktiivisesti. Esihen-
kilot kertoivat antavansa tyontekijoilleen seka positiivista, etta rakentavaa pa-
lautetta tarpeen tullen. Palautetta annetaan reaaliajassa ja silloin kun sille koe-
taan tarvetta. Osa esihenkildista koki kehittamiskohteekseen rakentavan pa-
lautteen antamisen. Tyohyvinvoinnin kehittamiseksi koettiin tarkeaksi selvittaa
tyontekijoiden omat mielipiteet ja ajatukset siita, mika heidan tydhyvinvointiaan

tukisi.

”...on aikaa kuunnella ja jutella ihmisten kanssa. Keskustellaan
tybtavoista ja menetelmistd. Asukaspalavereja meilld on kerran

viikkoon plus kuukausipalaveri.”

”... mun mielestéa on tarkeéé, etta tbissé annetaan ja saadaan pa-

lautetta.”

"No kylla silté tybntekijélta voisi ihan kyselyn teettaa, etta miké pa-
rantaisi sinun tybhyvinvointiasi. Ja jos sielta I6ytyisi jotain semmoi-

sia selkeité ideoita niin sitten niité toteuttaa.”

Tyohyvinvoinnin johtamisen ja kehittamisen maarittelyyn esihenkilot liittavat
esihenkilon tuen ja lasndolon. Esihenkilon antamaa tukea ja tavoitettavissa
oloa pidettiin tarkeana tekijana. Jokainen haastatteluun osallistunut esihenkilo
tyoskentelee lasna olevana yksikossaan tehden vain satunnaisia etatyopaivia.
Vastaajat kokivat, ettd heidan on tarkeaa tuntea tyontekijansa ja kyeta ole-

maan heille tukena ja aidosti I&sna.

Vastaajista osa koki, etta heidan yksikodissaan esihenkilon poissaolo aiheuttaa
herkasti ongelmia tydyhteisdssa, joten he kokivat Iasnaolon hyvin merkityksel-
lisena. Tyohyvinvoinnin kehittdmisen nakokulmasta tukea tyohyvinvointiin esi-

henkilot saavat omalta esihenkildoltaan, kollegoiltaan tai organisaation
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henkilostdhallinnolta. Osa vastaajista koki, etta kaipaisi nykyista enemman tu-

kea esihenkiloltaan tyohyvinvoinnin johtamiseen ja kehittamiseen.

”...mun mielesta tata tyota ei voi tehdé eika tybhyvinvointiakaan

Johtaa etdalta.”

”...Jotta osataan tukea tydntekijéé oikea aikaisesti ja olla Iasn&.”

Hyva johtaminen toistui useamman vastaajan vastauksissa tyohyvinvoinnin,
sen johtamisen ja kehittamisen maarittelyyn liittyen. Esihenkildiden mukaan
johtamisen tulee olla asianmukaista ja esihenkilon pitaa puuttua tydyhteison
ongelmiin ja epaasianmukaisuuksiin. Vastaajien mielestd hyvaa johtamista
edesauttaa joustavuus, esihenkilon helposti lahestyttavyys, ihmistuntemus
seka luotettavuus. Esihenkilot kokivat huonon johtamisen vaikuttavan negatii-

visesti tyontekijoiden tydhyvinvointiin.

"Pyrin siihen, etté haasteellisiin tilanteisiin puututaan nopeasti, ett-

eivét ne pdéase paisumaan.”

Tyohyvinvoinnin johtamisen ja kehittamisen maarittelyyn vastaajien mielesta
kuuluu se, etta esihenkilot huolehtivat tyontekijoidensa osaamisesta. Esihen-
kilot yksikoissaan johtavat tyohyvinvointia tukemalla tyontekijoiden ammattitai-
toa huolehtimalla heidan osaamisestaan jarjestamalld koulutuksia, tyonoh-
jausta ja antamalla tyontekijoille erilaisia vastuualueita. Muutostilanteissa esi-
henkilot kokivat tarkeana sen, etta heidan tulee huolehtia tyontekijoiden osaa-
misesta ja perehdyttamisesta. Tyohyvinvoinnin kehittamiseksi osa vastaajista
haluaisi hyodyntaa lisaa tyonohjausta ja lisata tyontekijoiden kouluttautumis-
mahdollisuuksia seka tarjota tydntekijdille juuri heita itsedan kiinnostavia kou-

lutuksia.

”... kouluttautuminen ja sen mahdollistaminen tuo tyéhyvinvointia
Ja sitéd ajatusta siité, ettd parjaé ja jaksaa omassa tyéssé. Se tuo
sithen tybhén erilaisia nékbkulmia ja liséksi se tuo vaihtelevuutta

siithen omaan tyéhén.”
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”...kayttaisin siihen myds ulkopuolisia kouluttajia ja tekisin enem-
mé&n semmoisia niinku tybhyvinvointiin liittyen teemapéivid. Tydn-

ohjausta hyédyntéisin enemmaén...”

Tyon suunnittelu ja organisointi sisaltyvat esihenkiloiden mielesta tyohyvin-
voinnin, sen johtamisen ja kehittamisen maarittelyyn. Tydn organisoinnilla ja
suunnittelulla vastaajat myos omissa yksikdissaan johtavat tyohyvinvointia.
Tyon suunnittelulla ja organisoinnilla edistetaan tyon sujuvuutta ja mielek-
kyytta. Tyovuorosuunnittelu koettiin merkittavaksi tekijaksi, jolla esihenkilot ky-
kenevat tukemaan tyontekijoiden tydssa jaksamista seka tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamista. Yhdessa yksikossa on kaytdossa autonominen tydvuoro-
suunnittelu, joka mahdollistaa tyontekijoiden lahes itsenaisen tydvuorosuun-
nittelun, jolloin tydntekijoiden tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen helpot-

tuu.

Oman esimerkin tarkeytta korostettiin tydhyvinvoinnin johtamisen ja kehittami-
sen maarittelyssa. Esihenkilon on tarkea nayttaa itse hyvaa esimerkkia siita,
miten asioihin suhtaudutaan positiivisesti seka miten omasta tyohyvinvoinnis-
taan tulisi huolehtia. Osa vastaajista osallistuu hallinnollisten téidensa ohella
myds hoivatydhon, joten tydohyvinvoinnin kehittamiseksi he haluaisit tehda sel-
kean eron hoivatyon ja hallinnollisten toiden valille, tai jopa poistaa tyonkuvas-
taan hoivatyon, jotta he pystyisivat johtamaan ja kehittdmaan tydhyvinvointia

suunnitelmallisemmin ja laadukkaammin.

”...no tarkeaa on, etta silla omalla esimerkilla naytetaan mallia

tydntekijsille.”

“Itseltani poistaisin hoivatyon tybajasta, jotta pystyisin kdyttdméaéan
tybaikana pelkéastaan johtamiseen ja sitd kautta toiminnan kehit-

tdmiseen.”

Tyo6hyvinvoinnin johtamisen ja kehittdmisen maaritelmaan esihenkildiden vas-

tausten mukaan kuuluu tydnantajan tarjoamat palvelut ja palkkiot. Tyonantajan
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tarjoamat palvelut edistavat tyontekijdoiden hyvinvointia ja ovat tarkeita asioita
tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kannalta. Haastateltavien esihenkiloiden yksi-
koissa tyonantajan tarjoamiin palveluihin kuuluvat tyoterveyspalvelut, erilaiset
palvelut ja palkkiot. Kehittadkseen ja lisatakseen tyohyvinvointia esihenkilot
haluaisivat lisata yksikdissaan TYKY-toiminnan eli tyokykya lisaavan toimin-

nan mahdollisuuksia ja tyoterveyden jarjestamia palveluita.

”... tybterveyden kanssa olisi enemmaén jotain kontakteja, ettd mi-
ten esimerkiksi Terveystalo voisi parantaa jotain terveyspalvelui-

den antamista.”

7.2 Yksilolliset tyontekijan tydhyvinvoinnin johtamisessa ja kehittamisessa
huomioitavat tekijat

Tyohyvinvoinnin maarittelyyn sisaltyy esihenkildiden vastausten perusteella
useita yksilollisia tyontekijaan liittyvia tekijoita. Yksilollisiin tyontekijan tyohy-
vinvointiin liittyviin tekijoihin kuuluu tyontekijan ammattitaito ja osaaminen.
Tyontekijan on tarkea tietaa tehtavansa ja osata toimia itsenaisesti seka tii-
meissa. Tyontekijan riittdva ammattitaito ja osaaminen toimivat tydhyvinvointia

edistavasti ja auttavat tyontekijaa jaksamaan tyossaan.

Tyontekijoiden oma asenne ja tydmotivaatio koettiin olevan edellytys tyohyvin-
voinnille, sen johtamiselle ja kehittdmiselle. Tyontekijan oma asenne myds
joko edistaa tai heikentaa tyohyvinvointia. Vastaajat olivat sita mielta, etta
tyontekijan tydmotivaation ollessa kunnossa, on tyontekijaa helpompi kannus-
taa tyontekoon ja yllapitamaan omaa tyohyvinvointiaan. Tyohyvinvointi nahtiin
tyontekijan kokemana voimavarana, jonka jokainen kokee yksilollisesti. Vas-
taajat olivat sita mielta, etta on tarkeaa, etta tyontekijan on kiva tulla tdihin ja
tydntekija jaksaa tehda tyotaan. Tyontekijoiden asennetta ja tydmotivaatiota
vahvistaa se, etta tyo antaa tekijalleen tarpeeksi ja tyon vaatimukset ja tyonte-
kijan osaaminen ovat tasapainossa. Tyontekijoiden motivaation ja asenteen
vahvistamiseksi esihenkilot haluaisivat tarjota tyontekijoille esimerkiksi mah-
dollisuuden kayttaa tydaikaansa oman jaksamisen tukemiseen ja harrastami-

seen.
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”... Jos tybntekijGn oma motivaatio on kohdillaan, niin sitd on hel-
pompi motivoidakin ja kannustaa tybntekoon. Mutta etté kyl se

lahtee tuolta ihan tydntekijastékin itsestéakin.”

”... Se on semmoinen voimavaratekija ja jokainen tybntekijé kokee

sen omalla tavallaan.”

"No se on semmosta kokonaisvaltaista, alkaen aina tydntekijén

omasta motivaatiosta.”

Tyontekijan fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi on edellytys tydhyvinvoinnin ko-
kemukselle. Tyodntekijan tulee olla hyvinvoinniltaan ja terveydeltaan siina kun-
nossa, etta on kykeneva suoriutumaan toistaan. Tyontekijan hyvinvointiin ja
terveyteen vastaajien mukaan sisaltyy myos tyontekijan oma elamantilanne,

joka vaikuttaa siihen, miten tyontekijan tyohyvinvointinsa kokee.

Kasitteiden maarittelyyn esihenkilot liittivat myos tyontekijan vaikutusmahdol-
lisuudet omaa tyotaan kohtaan. Esihenkilot tydhyvinvointia johtaessaan ja ke-
hittdessaan pyrkivat antamaan tyontekijoille vapautta vaikuttaa omaan tyo-
honsa. Tyontekijan tydhon vaikuttamismahdollisuuksien nahtiin myos edista-
van tyontekijoiden tyohyvinvointia. Varsinkin muutostilanteissa nahtiin tar-

keana, etta tyontekijoiden nakokulmat ja mielipiteet huomioidaan.

7.3 Tyoympariston ja tydolojen merkitys tydhyvinvoinnin johtamisessa ja ke-
hittamisessa

Tyohyvinvoinnin maarittelyyn sisaltyy vahvasti vastaajien mukaan toimiva tyo-
ilmapiiri, joka edistaa tyontekijoiden tyohyvinvointia. Toimiva tyoilmapiiri edel-
lyttaa sita, etta tyontekijoiden keskinainen vuorovaikutus toimii. Jokaisen tyo-
yhteison jasenen on ymmarrettava merkityksensa ja vastuunsa tyohyvinvoin-
nin yllapitamisessa. Vaikka esihenkilot kokevatkin olevansa merkittava tekija
tydhyvinvoinnin kannalta, silti vastaajat ovat sita mielta, ettd vastuu tydhyvin-
voinnista kuuluu jokaiselle. Jokainen tyontekija on osaltaan vastuussa toimi-

van vuorovaikutuskulttuurin yllapitamisesta.  Tyontekijoiden tulee kyeta
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luottamaan siihen, etta toista voi lahtea hyvin mielin tietaen, etta tyoét sujuvat
myOs seuraavassa vuorossa. Tyota tehdaan tiimeissa ja vastuun tulee jakau-
tua tasapuolisesti. Vastaajat haastatteluissa korostivat sita, ettd yksikoissa
tyota tehdaan tiimeissa ja yhteistyon tekeminen on valttamatonta. Toimiva yh-
teisty0 edellyttaa sita, etta jokainen tydyhteison jasen kykenee toimimaan tii-

meissa ja tekemaan yhteistyota muiden tyontekijoiden tai toimijoiden kanssa.

Useammassa yksikdssa on aiemmin ollut haasteita juuri tyOyhteison sisalla.
Yksikoiden tyohyvinvointiin liittyvia aikaisempia haasteita ovat olleet vaihteleva
tyGilmapiiri, kulttuuriin- ja kielitaitoon liittyvat haasteet, muutokset tyoyhtei-
s0ssa, ohjeiden noudattamattomuus ja vastuun epatasainen jakautuminen.
Tyohyvinvointia ja sita kautta timihenkea edistaakseen esihenkilot haluaisivat
jarjestaa enemman virkistysreissuja, panostaisivat ja tarjoaisivat erilaista va-
paa-ajan toimintaa, jarjestaisivat yhteisia illanviettoja ja tekemista tyoyhtei-

solle.

”...16issé on hyvét keskustelevat tybkaverit...”

Tyon kuormituksen huomioimista esihenkil6t pitivat tarkeana tydhyvinvoinnin,
sen johtamisen ja kehittamisen maarittelyssa. Kuormituksen pienentamiseksi
riittavista resursseista on huolehdittava seka siita, etta tyoolot ovat tarkoituk-
sen mukaiset. Tyon vaihtuvuuden koettiin pienentavan tyontekijoiden koke-
maa tydon kuormitusta. Osassa yksikoissa on aiemmin ollut haasteita tyon
kuormituksessa. Tyon kuormitusta on ollut liikaa ja se on nakynyt tyontekijoi-

den tyohyvinvoinnissa.

Myos puutteelliset ohjeistukset ovat lisanneet tarpeettomasti tyon kuormitusta.
Kehittadkseen tydhyvinvointia esihenkildt kehittaisivat tyopaikan kaytanteita.
Vastaajat ovat sitd mielta, etta edellytykset hyvalle ja laadukkaalle tyoskente-
lylle pitaa olla kunnossa. Naita tukevat esimerkiksi tyopaikan kaytanteet ja oh-
jeistukset, joiden tulee olla ajan tasalla ja kaikkien tyontekijoiden tiedossa.
TyoOskentely tulee olla myés mahdollisimman sujuvaa ja siihen on oltava kun-

nolliset edellytykset.
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”...vaihtelevuus tybsséd mun mielesté sitten madaltaa niita tiettyja

tydsta aiheutuneita kuormitustekijoita.”

"Haluaisin saada kehitettyéa tybpaikan kayténteitéa niin, ettei tiettyja

asioita koettaisi kuormittaviksi.”

TyOdympariston turvallisuuden esihenkilot kokivat kuuluvan tyohyvinvoinnin
maarittelyyn. Turvallisen tyoympariston koetaan tukevan tyontekijoiden tyossa
jaksamista ja edistavan tyontekijoiden terveytta. Vastaajat ovat sita mielta, etta
tyoolosuhteiden tulee olla tarkoituksen mukaiset ja tyohyvinvointia johtaak-
seen ja kehittadkseen esihenkilot huolehtivat omien yksikdidensa tydymparis-

téjen turvallisuudesta.

7.4 Tyohyvinvoinnin arviointi tydhyvinvoinnin johtamisessa ja kehittamisessa

Tyohyvinvoinnin johtamisessa ja kehittamisessa korostuu tyohyvinvoinnin tilan
selvittdamisen tarkeys. Tyohyvinvointia esihenkilot arvioivat ja mittaavat yksi-
koissaan erilaisia kyselyita hydodyntamalla, kahdenkeskisia keskusteluita jar-
jestelmalla seka havainnoimalla tyontekijoita. Vastaajat kertoivat tyoterveyden
teettdvan saannollisesti kolmen vuoden valein tyontekijoille tydhyvinvointiin liit-
tyvia kyselyita. Henkilostokyselyita toteutetaan joka yksikdssa kerran vuo-

dessa.

Tyontekijoiden psykososiaalisen kuormituksen mittaus on tydsuojelun tehta-
vana ja sitakin toteutetaan saannollisesti. Yksikoissa on kaytdssa myos Aino-
Health-manager, jonka avulla pystytaan seuraamaan tyontekijoiden yleista ter-
veydentilaa ja sairauslomia. Kehityskeskusteluita esihenkil6t jarjestavat vuo-
sittain ja varhaisen valittamisen keskusteluja tarvittaessa. Yksi vastaajista ker-
too havainnoimalla yleista ilmapiiria, jonka avulla kokee hyvin saavansa tietoa
tydhyvinvoinnin tilasta. Osa vastaajista koki, etta tydhyvinvoinnin mittaami-

sessa on parantamisen varaa.
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"No meilla ei oo erillisia siis ton henkilbstotyytyvéisyyskyselyn li-
séksi. Toki jos on selkeesti jotain ongelmii tybhyvinvoinnissa niin
sitte voidaan jarjestaa tai niinku toteuttaa esimerkiks erillinen tar-

kempi kysely.”

"Tydsuojelussa mitataan niinku sitd psykososiaalista kuormitta-
vuutta. Etté voihan senkin k&éntééa niin kuin ettd onko se kuormi-
tus suurta vai pienté& pienté niin se voi niin kuin liittyd myoés niinku
tybhyvinvointia lisééavésti tai véhentévéasti. Mutta semmoista kysy-

mysté tolla lailla esitettynd mun mielesté ei ole.”

"Tybhyvinvointi nékyy myd6s sairaslomissa ja sairauslomien
syissé. AinoHealth-manager myds seuraa sairauslomia ja yleistéa

terveydentilaa.”

8 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksessa saatujen vastausten perusteella esihenkilét maarittelivat tyo-
hyvinvoinnin, tydhyvinvoinnin johtamisen ja kehittamisen laajaksi kokonaisuu-
deksi, johon vaikuttavat monet eri tekijat. Vastaukset kasitteiden maarittelyihin
olivat osin paallekkaisia, ja samat asiat toistuivat molempien kasitteiden maa-
rittelyssa jossain maarin. Tyohyvinvoinnin maarittelyssa korostui tydontekijaan
liittyvat tekijat. Tyontekijan terveydentilan, osaamisen, asenteen, motivaation
ja tyontekijan omien tyohon liittyvien vaikutusmahdollisuuksien koettiin kuulu-
van tyontekijaan liittyviin tekijoihin. Myos esihenkilon ja tyontekijan valinen
vuorovaikutus, hyva johtaminen, tydn suunnittelu ja organisointi, tyoilmapiiri ja

tydympariston turvallisuus toistui tydhyvinvoinnin maarittelyssa.

Tyohyvinvoinnin johtamisen ja kehittamisen maaritelmaan esihenkildiden mu-
kaan kuului esihenkilon ja tyontekijan valinen vuorovaikutus, tuki ja lasnaolo,

hyva johtaminen, tyontekijdiden osaamisesta huolehtiminen, tyon suunnittelu
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ja organisointi, oma esimerkki, tydnantajan tarjoamat palvelut, tydntekijan vai-
kutusmahdollisuudet omaa tyotaan kohtaan seka tyon kuormituksen huomi-
ointi. Esihenkilot yksikdissaan johtavat ja kehittavat tyohyvinvointia kuuntele-
malla ja keskustelemalla tyontekijoidensa kanssa ja osallistumalla esimerkiksi
arkipaivaisiin keskusteluihin tai palavereihin seka antamalla palautetta. Esi-
henkil6t antavat tyontekijoilleen tukea ja tydskentelevat fyysisesti lasna yksi-
koissaan, joten he ovat tyontekijoidensa tavoitettavissa tarpeen vaatiessa. Asi-
anmukaista johtamista esihenkil6t pitivat tarkeana, ja he itse pyrkivatkin esi-

merkiksi puuttumaan epakohtiin tydyhteisossaan.

Esihenkilot tukevat tyontekijoiden ammatillista osaamista tarjoamalla erilaisia
koulutuksia ja tyonohjausta. Tyon suunnittelulla ja organisoinnilla esihenkilot
tukevat tyontekijoidensa tyossa jaksamista seka tyon ja vapaa-ajan yhteenso-
vittamista. Oman esimerkin merkitysta esihenkilét korostivat, ja he pyrkivatkin
omalla esimerkillaan nayttamaan mallia, miten erilaisiin asioihin suhtaudutaan
positiivisesti ja miten omasta tyohyvinvoinnista huolehditaan. Tydhyvinvointia
esihenkilot johtavat ja kehittavat tarjoamalla tyontekijoille tydnantajan tarjo-

amia palveluita, joita ovat esimerkiksi tyoterveyspalvelut.

Toimivan tydilmapiirin esihenkildt kokivat tarkeana tekijana, ja he ovat sita
mielta, etta toimiva tyoilmapiiri on jokaisen henkilokunnan jasenen vastuulla,
ei pelkastaan esihenkilon. Esihenkilot vastaavat yksikkojensa tyon kuormituk-
sen huomioimisesta huolehtimalla muuan muassa tarvittavista resursseista ja
tyopaikan kaytanteista. Tydympariston turvallisuudesta huolehtiminen kuuluu
jokaisen esihenkilon vastuulle. Tyohyvinvoinnin johtaminen ja kehittaminen
edellyttaa tyohyvinvoinnin arvioimista. Esihenkilot yksikdissaan arvioivat tyo-
hyvinvoinnin tilaa kayttamalla tyohyvinvointia mittaavia kyselyita, kehityskes-
kusteluilla, varhaisen valittdmisen keskusteluilla seka havainnoimalla tyonteki-

joita.
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9 POHDINTA

9.1 Tulosten tarkastelu

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa esihenkildiden nakemyksia tyohyvinvoin-
nin johtamisesta ja kehittamisesta. Tutkimuskysymyksina olivat seuraavat ky-
symykset: miten esihenkilot maarittelevat tyohyvinvoinnin, tydhyvinvoinnin joh-
tamisen ja kehittamisen seka miten esihenkilot yksikoissaan johtavat ja kehit-
tavat tyohyvinvointia. Tutkimuksesta saadut tulokset olivat samansuuntaisia
kuin aiemmissakin tutkimuksissa on saatu tulokseksi. Tutkimuksen tulokset
my0s vastaavat aiheen viitekehysta. Esihenkilon aito lasnaolo, vuorovaikutus,
tyokuorman huomiointi, palautteen antaminen ja oman esimerkin tarkeys ko-
ettiin tarkeaksi seka tassa, etta Toroskan (2022, s. 59-60) tekemassa tutki-
muksessa. Railon & Vuoren (2021, s. 48) tekemassa tutkimuksessa esihenki-
|6t kokivat tyovuorosuunnittelun, vuorovaikutuksen ja tyontekijoiden havain-
noinnin tarkeaksi valineeksi tydhyvinvoinnin johtamisessa. Samantyylisia vas-

tauksia sain myos tassa tutkimuksessa.

Tutkimuksen mukaan esihenkildiden mielesta tyohyvinvoinnin maaritelmaan
kuuluu se, etta tyontekijan tydmotivaatio on kohdallaan ja tyontekijasta on kiva
tulla téihin. Tydntekijan tydmotivaation ollessa kohdallaan esihenkilot kokivat,
etta heita on helpompi motivoida tyontekoon ja pitdamaan omasta hyvinvoinnis-
taan huolta. Railo & Vuori (2021, s. 52) tutkimuksessaan saivat samankaltaisia
vastauksia tyohyvinvoinnin maaritelmaan liittyen tyontekijoiden tydomotivaati-

oon.

Tyontekijoiden motivoinnin yllapitaminen tulee olla saanndllista toimintaa ja se
tulee ottaa tyohyvinvoinnin johtamisessa huomioon. Motivoituneet tyontekijat
lisdavat organisaation tuottavuutta ja edistaa tavoitteisiin paasya. Motivoitu-
neilla tydntekijoilld on paljon etuja organisaatiolle. Motivoituneet tydntekijat
muun muassa pyrkivat tekemaan tyonsa parhaan osaamisensa mukaan. Mo-
tivaatio auttaa tyontekijaa saavuttamaan henkilokohtaiset tavoitteet ja edistaa

itsensa kehittamista. (Heryati, n.d.)
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9.2 Tutkimusprosessin ja sen luotettavuuden pohdintaa

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui sen aiheen vuoksi kvalitatiivinen tutkimusme-
netelma. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma sopi opinnaytetyon aiheeseen,
silla tavoitteena oli selvittaa esihenkildiden nakemyksia ja mielipiteita tyohyvin-
voinnin johtamisesta ja kehittamisesta, eli tavoitteena oli siis selvittaa heidan
subjektiivisia kokemuksiansa aiheesta. Aineiston keruumenetelmaksi valitsin
teemahaastattelun, silla tavoitteena oli pitda haastattelu mahdollisimman kes-
kustelunomaisena ja niin, etta haastateltava voi vastata mahdollisimman avoi-

mesti kysymyksiin.

Teemahaastattelun avulla pystytaan saamaan vastauksia erilaisiin ilmidihin ja
ongelmiin. Teemahaastattelu muistuttaa avoimuudellaan syvahaastattelua.
Teemahaastattelun ideana on se, etta haastattelu etenee valmiiksi laadittujen
teemojen mukaan ja halutessaan haastattelua varten voi laatia tarkentavia ky-
symyksia teemoihin liittyen. Teemahaastattelun parhain puoli on se, etta haas-
tattelun edetessa haastateltava voi esittaa tarkentavia kysymyksia haastatel-
tavan vastauksien perusteella valitusta aiheesta. Haastattelua varten keksityt
teemat on luotu viitekehykseen nojaten ja tutkimuskysymykset huomioon ot-
taen. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 157-159.)

Teemahaastattelu oli toimiva menetelma taman tutkimuksen aineiston keruu-
seen. Kuitenkin kokemattomana haastattelijana jalkikateen tekisin muutaman
asian toisin. Olisin pyrkinyt jattamaan haastattelukysymykset viela avoimem-
miksi, tarkentanut niita lisaa haastattelun edetessa seka pyrkinyt viela enem-
man vuorovaikutukselliseen keskusteluun. Haastatteluja tehdessa huomasin
kehittyvani haastattelijana, ja vimeisimmat haastattelut sujuivat luontevammin
kuin ensimmaiset. Haastattelupyynnoin lahestyin noin kahtakymmenta Atten-
don kehitysvammaisten yksikoissa tyoskentelevaa esihenkil6a, ja sain sovittua
yhteensa kuusi haastattelua. Tutkittavia informoin tutkimuksen tarkoituksesta
ja tavoitteesta haastattelupyyntoja lahettaessani.

Haastatteluihin osallistuminen oli vapaaehtoista, joten haastateltavat valikoi-

tuivat vapaaehtoisuutensa vuoksi. Alkuun pohdin sita, etta riittaako vain kuusi
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haastateltavaa. Ajattelin yrittavani saada lisaa haastateltavia, mikali aineiston
analysoinnin aloitettuani tuntuisi silta, etta aineistoa ei ole tarpeeksi, tai se ei
olisi riittavan kattava ja monipuolinen. Kuitenkin nauhoitettuja haastatteluja
kuunnellessani huomasin, etta aineisto alkoi osin toistamaan itseaan ja tutki-
muskysymysten suhteen haastattelut eivat antaneet enaa uutta tietoa. Tata
kutsutaan aineiston kyllaantymiseksi eli saturaatioksi. Taman vuoksi paatin,

etta keraamani aineisto on riittava.

Aineiston riittavyyden arvioimisessa voi kayttaa aineiston saturaatiota eli kyl-
ladntymista. Se tarkoittaa tilannetta, jossa keratty aineisto alkaa toistaa itseaan
eikad aineisto tuota niin sanotusti mitadan uutta informaatiota. Laadullisen tutki-
muksen kannalta varsinkin teemahaastattelua kayttaessa aineiston saturaatio
koetaan kuitenkin hieman ongelmalliseksi, silla varsinkin aineistolahtoista si-
sallonanalyysia kayttaessa ei olla voitu maaritella etukateen ns. saturaatio pis-
tetta tai aineistosta saatuja teemoja tai luokkaa. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.
184-187.)

Aineiston analysoinniksi sopi hyvin kayttamani aineistolahtéinen sisallonana-
lyysi. Itse tyoskentelen Attendon kehitysvammaisten asumisyksikdssa, mutta
en esihenkilon roolissa, joten koen, ettéd asemani ei vaikuttanut aineiston ana-
lysointiin ja siita saatavien tulosten tulkitsemiseen. Aineiston analyysi kuitenkin
riippuu tutkijasta, joten joku toinen tutkija olisi voinut analysoida aineistoa hie-
man eri tavalla. Aineistoa analysoidessani keskityin aineistosta saatuihin ilmai-
suihin ja pidin mielessani tutkimuskysymykset. Aineistoa kasitellessa ja analy-
soidessa olen ollut huolellinen, rehellinen, l1apinakyva ja tarkka seka kayttanyt
eettisesti hyvaksyttyja tiedonkeruu- ja arviointimenetelmia. Olen myds pyrkinyt
mahdollisimman avoimesti ja tarkasti selittamaan seka kuvaamaan esimerkein
aineiston analysoinnin vaiheet. Aineistoa kasittelin ainoastaan itse luottamuk-
sellisesti ja sailytin sitd omalla salasanasuojatulla tietokoneellani. Haastattelut
nimesin tietokoneelle tunnisteilla: H1, H2, H3, H4, H5 ja H6 haastateltavien

anonymiteetin suojaksi.

Aineiston tuhosin saman tien, kun se jai tarpeettomaksi. Tiedostin vastuuni

eettisista ja moraalisista velvoitteista tutkimuksen kohteena olevia ihmisia seka
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ammattialaa kohtaan, ja toimin eettisen normiston velvoittamalla tavalla. Opin-
naytetyota ohjaavaan eettiseen normistoon kuuluu hyvaa tieteellista kaytantoa
koskevat ohjeet. Sen tavoitteena on ennaltaehkaista eparehellisyytta ja edis-
taa hyvaa tieteellista kaytantoa. Tutkimusta tai opinnaytetyota tehdessa tutki-
jan tulee olla avoin, rehellinen, huolellinen, suunnitelmallinen ja kunnioittaa
toisten tutkijoiden ty6ta. (Arene ry, 2019, s. 8.) Ihmiseen kohdistuvan tutkimuk-
sen eettiset periaatteet velvoittavat tutkijaa kunnioittamaan tutkittavien itse-
maaraamisoikeutta ja ihmisarvoa. Tutkijan tulee myds toimia tutkimuksessaan
niin, ettei siita aiheudu haittaa tai merkittavia riskeja tutkittavana oleville.
(TENK, 2019, s.7.)

Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista ja jokaisella haastateltavalla oli
mahdollisuus peruuttaa osallistumisensa tai keskeyttaa haastattelu missa vai-
heessa tahansa. Kiinnitin erityista huomiota tutkittavien yksityisyyden suojaan
ja anonymiteetin turvaamiseen, jotta tutkittavina oleville ei aiheudu tutkimuk-
sesta haittoja tai riskeja. Tutkittavia myds informoin tutkimuksen tavoitteista ja
tarkoituksesta, ja he saivat haastattelun aluksi esittaa viela tarkentavia kysy-
myksia opinnaytetydhaon liittyen. Tutkittavia informoin aineiston sailytyksesta ja
sen tuhoamisesta (lite 3). Avoimen tieteen ja tutkimuksen toimintamallien ta-
voitteena on parantaa toiminnan avoimuutta, luotettavuutta ja lapinakyvyytta,
mika on osa vastuullista tiedetta. (Arene ry, 2019, s. 10). Taman vuoksi myds

tama opinnaytetyo tallennetaan kaikille avoimeen Theseus-julkaisuarkistoon.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen sisaltyy kolme kasitetta, jotka ovat
eettisyys, luotettavuus ja uskottavuus. Naita kasitteita ei ole helppo yksiselit-
teisesti maaritella, mutta mikali yksikin naista jaa puuttumaan tutkimuksesta,
putoaa koko tutkimukselta pohja. Uskottavuudella kuvataan sita, etta esimer-
kiksi tutkimuksen kohteena olevat henkilot uskovat tutkimuksen tulokset tosiksi
ja luottavat, etta aineisto on keratty ja analysoitu niin kuin kuuluu. Luetettavuu-
della tarkoitetaan sita, etta tutkijalla on riittava ammattitaito tutkimuksen toteut-
tamiseen ja tutkija on kayttanyt oikeita menetelmia tutkimuksen toteuttami-
sessa. Eettisyydella kuvataan sita, etta tutkija on toiminut eettisesti ja noudat-
tanut eettisia periaatteita koko tutkimusprosessin ajan. (Juuti & Puusa, 2020,

s. 175.) Mielestani keraamastani aineistosta sain vastaukset tutkimuksessa
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oleviin kysymyksiin, ja tulokset voisivat olla siirrettavissa toisiin vastaavanlai-
siin yksikoihin, koska saamani tulokset vastaavat aikaisempien tutkimusten tu-

loksia seka aiheeseen liittyvaa viitekehysta.

Haastateltavilla esihenkildilla oli vaihteleva kokemus esihenkilona tyoskente-
lysta, ja he osallistuivat vapaaehtoisesti seka mieluusti haastateltavaksi, mika
tukee luotettavuutta ja tulosten siirrettavyytta. Opinnaytetyon raportissa kaytin
sitaatteja haastatteluista, mikd myos tukee tutkimuksen uskottavuutta. Suoria
aineistolainauksia hyodyntaessa tulee olla huolellinen, etta tutkittavien ano-
nymiteetti sailyy. Taman vuoksi jatin sitaateista pois murresanat, enka eritellyt
haastateltavien sitaatteja. Haastateltavien anonymiteetista huolehdin myds
valitsemalla tarkasti haastateltavien taustakysymykset ja sen, miten niita hyo-

dynsin opinnaytetyon raportissa.

9.3 Tulevaisuusnakymat

Mielestani olisi mielenkiintoista jatkaa aiheen tutkimista Attendon kehitysvam-
maisten yksikoiden tyontekijoiden nakokulmasta ja selvittaa, kokevatko tyon-
tekijat esihenkildidensa johtamisen olevan samassa linjassa esihenkildiden
vastauksien suhteen. Kehittamisajatuksia nousi tutkimuksen tulosten perus-
teella muuan muassa palautteen antamiseen. Esihenkilot kertoivat antavansa
palautetta tyontekijoilleen aina kun kokivat sen tarpeelliseksi, mutta palautteen
antaminen voisi olla kuitenkin saanndllisempaa ja tapahtua esimerkiksi henki-
|6stdpalavereissa kuukausittain. Saanndllinen positiivinen palaute myds toi-
silta tyotovereilta on tarkeaa ja vaikuttaa tyoilmapiiriin positiivisesti. Palautetta
voisi siis kerata saannollisesti koko tyoyhteisolta, niin, etta tyontekijat pystyisi-
vat antamaan myo0s toisilleen positiivista palautetta. Kehittamisajatuksia esi-
henkildiden vastausten perusteella nousi myos tydhyvinvoinnin mittaamiseen
ja arvioimiseen liittyen. Tydhyvinvoinnin arvioimisessa ja mittaamisessa voisi
kayttaa henkilostotyytyvaisyyskyselyn ja kehityskeskustelun lisaksi tarkempaa
kyselya tai keskustelua pelkastaan tyohyvinvoinnista. Esihenkilot itse vastauk-

sissaan nostivat esiin sen, ettd kaipaisivat lisad tukea tyohyvinvoinnin
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johtamiseen ja kehittamiseen omilta esihenkiléiltdan. Esihenkilét toivoivat
konkreettisia tyokaluja tai toimintamalleja tyohyvinvoinnin johtamiseen ja ke-
hittdmiseen. Tyohyvinvoinnin johtamisesta ja kehittamisesta olisi hyva jarjes-

taa lisakoulutuksia esihenkildille heidan tukemisekseen.

Tyohyvinvointia on tutkittu paljon ja eri nakékulmista. Siita 16ytyy runsaasti tut-
kimuksia ja teoriatietoa. Tyohyvinvointi on muuttunut vuosien varrella tyosuo-
jelusta kokonaisvaltaisemmaksi hyvinvoinnin huomioimiseksi, ja sen vaikutuk-
set tyon tekemiseen ja tuottavuuteen on huomioitu. Tyohyvinvointiin on panos-
tettu yha useammassa organisaatiossa aiempaa enemman. Koronavuosi ai-
heutti notkahduksen negatiivisempaan suuntaan tydhyvinvoinnin tilassa, joten
nyt on aihetta kiinnittdd huomiota tyohyvinvointiin entistda enemman. Tyohyvin-
voinnista tiedetaan paljon seka siita, mika sita edistaa, mutta silti monessa tyo-

yhteisOssa tyohyvinvoinnin taso on huono.

Opinnaytetyota tehdessa oivalsin, etta tyohyvinvointi on monesti kiinni hyvin
pienista asioista, ja sen kehittaminen vaatii koko tyoyhteisolta tahtoa ja moti-
vaatiota. Opinnaytety6 antoi itselleni paljon evaita tulevaisuuteen, ja jatkossa
kiinnitan entistd enemman huomiota esimerkiksi omaan vuorovaikutukseeni ja
siihen, miten se vaikuttaa tyGilmapiiriin. Pyrin myos jatkossa kehittdmaan omia
tyoyhteisotaitojani. Prosessin aikana havaitsin, etta organisaatiot pystyvat mo-
nin eri keinoin vaikuttamaan tyohyvinvointiin. Tyohyvinvointi on paljon kiinni
yksilosta, mutta organisaatioiden on kyettava jarjestamaan oleelliset Iahtokoh-
dat ja olosuhteet tydhyvinvoinnille. Tydhyvinvointi on jokaisen vastuulla, ja sita

ei pysty kehittdmaan kukaan yksinaan.
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LITE 1: HAASTATELTAVAN SUOSTUMUSLOMAKE

Suostun haastateltavaksi Jenni Juhelan opinndytetyohon sisdltyvdén haastatteluun.
Opinndytetyon aiheena on esihenkildiden ndkemyksid tydhyvinvoinnin johtamisesta

ja kehittdmisesta.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd esihenkiléiden nékokulmia tydhyvinvoinnin
johtamisesta ja kehittdmisestd. Tavoitteena on tuottaa tietoa ja uusia hyvié kaytinteitd
tyohyvinvoinnin johtamisesta ja kehittimisestd yhteistydssd olevalle organisaatiolle.
Tuloksien perusteella on tavoitteena laatia kohdeorganisaatiolle kehittimisehdotuksia

tyohyvinvoinnin johtamisesta ja kehittimisesta.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Haastattelujen aikatauluista sovitaan
sahkOpostitse. Haastattelut toteutetaan puolistrukturoiduin teemahaastatteluin
etdyhteyksilld. Haastatteluja toteutetaan yksi jokaista haastateltavaa kohden, mutta
mahdollisten uusien aiheiden/teemojen noustessa esiin haastatteluissa pyytdisinkin,
ettd voisimme mahdollisesti jérjestdd vield lyhyen uusintahaastattelun tarvittaessa.
Yhteen haastatteluun varataan aikaa noin 60 minuuttia. Haastattelussa on 3 teemaa.
Lahetdn haastattelurungon jokaiselle etukiteen sdhkoOpostitse ennen haastattelua.

Haastattelu kuuluu tydaikaanne.

Haastattelut nauhoitetaan, jonka jilkeen ne litteroidaan tekstimuotoon. Haastattelut
ovat anonyymeja ja aineistoa kisittelee vain tutkija. Aineistoa sdilytetdédn tutkittavan
omalla tietokoneella salasanan takana. Opinndytetyon valmistuttua aineisto

haastatteluista havitetddn. Haastateltava voi keskeyttdd haastattelun koska tahansa.

Kyseistd suostumuslomaketta on laadittu kaksi kappaletta, toinen haastateltavalle ja

toinen haastattelijalle.

Paikka ja aika:

Haastateltavan allekirjoitus ja nimenselvennys:

Haastattelijan allekirjoitus ja nimenselvennys:
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LIITE 2: HAASTATTELURUNKO

Taustakysymykset:

Kuinka pitka kokemus sinulla on esihenkilona tydskentelemisesta?

Kuinka pitka tydura sinulla on nykyisen yksikkdsi esihenkilona toimimisesta?
Onko sinulla johtamisalan koulutusta?

Oletko saanut koulutusta tyohyvinvoinnin johtamisesta ja kehittamisesta?

Kuinka monta johdettavaa sinulla on?

Tyohyvinvointi organisaatiossa:

Miten maarittelet tydhyvinvoinnin?

Mitka tekijat ovat mielestasi oleellisia tydhyvinvointia lisaavia ja heikentavia te-
kijoita?

Saavatko tyontekijasi palautetta heidan tekemastaan tyosta?

Kerataanko tyontekijoilta palautetta tydhyvinvointiin liittyen?

Mitataanko yksikdssanne tydhyvinvointia, miten?

Oletko fyysisesti lasna tyopaikalla?

Tyohyvinvoinnin johtaminen:

Miten maarittelet tydhyvinvoinnin johtamisen ja kehittamisen? Mita tyohyvin-
voinnin johtaminen ja kehittdminen mielestasi tarkoittaa?

Millaisin keinoin sina johdat tydhyvinvointia?

Miten johdat tydhyvinvointia muutostilanteissa?

Kuinka iso merkitys esihenkilolla on mielestasi tydohyvinvoinnin johtamisessa?
Onko teidan yksikdssanne ollut haasteita tydhyvinvoinnin johtamisessa, millai-
sia?

Missa asioissa koet olevasi hyva esihenkild ja missa sinulla olisi kehitettavaa?
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Tyohyvinvoinnin kehittaminen:

Mita toimenpiteita tekisit tyohyvinvoinnin johtamisen suhteen, mikali sinulla
olisi kaytdssa enemman resursseja? (aikaa, rahaa)
Oletko saanut tukea tydhyvinvoinnin kehittamiseen? Kenelta?

Kaipaisitko lisaa tukea tyohyvinvoinnin kehittamiseen? Minkalaista ja kenelta?
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LIITE 3: TIETOSUOJASELOSTE

Opinnaytetyoni aiheena on selvittdd esihenkildiden  nakemyksia
tydhyvinvoinnin  johtamisesta ja  kehittdmisesta. Aineiston keraan
puolistrukturoiduin teemahaastatteluin. Jokaiselle haastateltavalle pidetaan
yksi haastattelu, mutta mahdollisten uusien teemojen/aiheiden noustessa esiin
haastatteluissa, on varauduttu siihen, etta jokaiselle haastateltavalle pidetaan
lisaksi lyhyt tarkentava haastattelu. Haastattelut pidetaan etayhteyksin.
Jokaiseen haastatteluun on varattu aikaa noin 60 minuuttia. Haastattelu
sisaltaa 3 teemaa. Haastatteluista sovin jokaisen haastateltavan kanssa
sahkopostitse. Haastateltavat saavat haastattelun kysymykset etukateen

sahkopostitse.

Aineistoa opinnaytetyodlleni keraan tutkimusluvan saatua opinnaytetyon
valmistumiseen asti. Teemahaastattelut nauhoitetaan kahdelle eri nauhurille.
Aineisto sailytetdan tutkijan omalla tietokoneella ja varmuuskopio aineistosta
verkkotydasemalla. Ainoastaan tutkijalla on paasy aineistoon. Aineistoa
kasitellaan Iluottamuksellisesti, eika haastateltavat ole tunnistettavissa.
Tutkimusaineisto havitetaan opinnaytetyon valmistumisen jalkeen. Aineiston
osalta vain tutkijalla on omistus- ja kayttdoikeus, mutta opinnaytetyé on

julkinen asiakirja. Opinnaytetyo on luettavissa Theseus-tietokannassa.
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