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Opinnaytety6 oli toiminnallinen projekti, jonka tarkoituksena oli kehittaa l&hi-
esimiesten eli vastaavien ohjaajien tyohyvinvoinnin johtamistaitoja Porin perus-
turvan vammaispalveluiden asumisyksikodissd. Tavoitteena oli ensin selvittdd mita
asioita asumisyksikkojen tyontekijat kokivat lahiesimiesten tyoskentelyssé tyokyvyn
edistamisen ja tydhyvinvoinnin johtamisen kannalta tarkeaksi. Sen jalkeen oli tarkoi-
tus kayda keskustelua esille nousseista asioista lahiesimiesten kanssa. Projektissa ha-
luttiin myo6s selvittda voiko esimiehen johtamisen tyotapaa, jonka tavoite on edistéa
henkildston tyokykya ja lisata tyohyvinvointia, maéritelld kuntouttavana tyootteena
esimiesty0ssa.

Projektin kohderyhmand olivat Porin perusturvan vammaispalveluiden asumisyksi-
kot, niiden l&hiesimiehet ja tyontekijat. Projekti alkoi kevaélla 2013 ja paattyi syksyl-
I& 2013. Projektin aikana jarjestettiin kaksi tyontekijoiden ja kaksi esimiesten tyo-
pajaa, joissa aiheesta kaytiin runsaasti keskustelua. Projektin aineisto koostuu tytpa-
jojen keskusteluista ja niista tehdyista yhteenvedoista.

Projektissa keskeisina késitteina olivat tyokyvyn edistdminen seka tyohyvinvoinnin
johtaminen l&hiesimiestasolla. Viitekehyksen muodostivat valtakunnalliset tavoitteet
tyéhyvinvoinnin kehittdmisessd, kuntouttavan tydotteen kayttd asumispalveluissa
sekd esimiehen rooli tyéhyvinvoinnin johtamisessa.

Projektin aikana kohderyhman tyontekijat ja lahiesimiehet osallistuivat tydpajoihin,
joissa tuotiin esille tyéhyvinvoinnin johtamisen kannalta tarkeiksi koettuja asioita ja
laitettiin niit4 tarkeysjarjestykseen seké yritettiin ratkaista tyohyvinvoinnin johtami-
sen pulmakohtia. Tulokset ovat hyvin samansuuntaisia aiempien tutkimustulosten
kanssa. Tarkednd pidettiin mm. kuormituksen huomioimista ja resurssien suuntaa-
mista oikein, oikeudenmukaista ja selkedd tyonjakoa seka esimiehen ns. kenttatunte-
musta. Tuotiin esille, ettd l1&hiesimiehen olisi tarkeda olla luotettava ja aidosti kiin-
nostunut tyontekijéiden asioista. Varhainen puuttuminen koettiin erittdin tarkeaksi
tyohyvinvointia edistavéksi keinoksi. Tyohyvinvoinnin edistdminen kuului osallistu-
jien mukaan kuitenkin koko tydyhteisolle, esimies ei voi olla siitd vastuussa yksin.
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This Bachelor’s thesis was a functional project. The aim was to develop immediate
superiors’ leadership skills in occupational well-being in housing services for dis-
abled persons in Pori social and health services centre. The first objective was to get
information what are the most important issues in immediate superiors’ working
methods in contributing the ability of work and management of well-being according
to their personnel, and then have discussions with superiors based on those results.
The secondary objective was to clarify if it’s possible to define such superiors’
method of management that contributes to the ability to work and well-being of the
personnel, a rehabilitative approach.

The target group of the project was residential homes of disability services in Pori
social and health services centre and immediate superiors and employees of those
units. The project started in the spring 2012 and it ended in the autumn 2013. During
that period of time there were two workshops for both the personnel and superiors.
The attendees of the workshops had a lot of exchange of thoughts. The data of the
project consists of the results and summaries of those dialogues.

In this project the key notions were the contribution of capacity for work and also
management of occupational well-being in immediate superior level. The theoretical
framework consisted of national targets in developing occupational well-being, ap-
plication of rehabilitative approach in housing services and superior’s role in well-
being management.

In those workshops the target was to bring out significant matters in well-being man-
agement and to arrange them in order of importance. And to try to find solution to
the dilemmas as well. The results of the thesis are quite similar to those of previous
researches. There was a great importance in following matters: taking notice to
stress, allocating resources in appropriate way equitable and clear division of tasks
and expertise of the superior in everyday work. In the results of the discussions it
was highlighted how important it is the immediate superior to be reliable and genu-
inely interested in employees’ affairs. Early intervention was mentioned to be par-
ticularly important tool to increase occupational well-being. According to the atten-
dees the improving of occupational well-being is a common task for the whole work
community, not just for the superior.
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1 JOHDANTO

Esimiestyd ja sen kehittdminen kuntoutuksen n&kokulmasta on mielenkiintoinen
haaste, johon halusin néissa opinnoissa tarttua. Kuntoutuksen ohjaaja AMK —
opintojen kuluessa olen useasti pohtinut, miten kuntouttavan tydn elementit nakyvat
esimiesty0ssa ja miten esimiehend voi vaikuttaa ja olla tukemassa mahdollisimman
varhain tyontekijan jaksamista ja tyokykya. Mielestani esimiestydssa voisi puhua
hoitotydssa tutummaksi tulleesta kuntouttavasta tydotteesta. On tarkeda kayda kes-
kustelua ja pohtia sitd, miten esimies voi omalla tyéskentelylladn tukea ja lisata hen-
kiloston tyokykya ja edistad tydssa jaksamista jo ennen kuin tarvitaan varsinaisia
kuntoutusjarjestelmid. Esimiehelld ja hanen tyoskentelylld&n arjessa on suuri rooli
siind, millaiseksi muodostuvat tyopaikkojen tydolosuhteet, tyoprosessit, tyén sisaltd

seka tyoyhteisd ja millaisen roolin tydntekija tyopaikalla néissa asioissa ottaa.

Tybhyvinvointiasioiden miettiminen tarkedna osana johtamista on erittain ajankoh-
taista. Ty6hyvinvoinnin professori, Marja-Liisa Mankan mielesté julkisella sektorilla
on paljon tehtdvaa tyéhyvinvoinnin parantamisessa. Mankan mukaan tydilmapiirin
parantaminen vaatii aikaa ja se vaatii my0ds uskallusta nostaa esille kipeitékin asioita.
(Manka 2012, 42-43.) Raportin kirjoittamisen aikaan lokakuussa 2013 henkilQsto-
tuottavuuden tutkija Marko Kesti Lapin yliopistosta toi julkisuuteen, ettd tydajasta
kuluu nykyéén jopa viidesosa sahlddmiseen. Tadmé johtuu siité, etti saastosyista il-
mapiiri on toissa heikentynyt ja tyonteko muuttunut entistd vaikeammaksi. Perustyon
kunnioitus pitaisi saada nousuun ja silld olisi suuri taloudellinenkin vaikutus tyosken-
telyn tehokkuuteen. (Kesti 2013.)

Tyoskentelen ldhiesimiehend, vastaavana ohjaajana, Porin perusturvan vammaispal-
veluiden asumisyksikdissd. Halusin opinndytetydsséani tuoda esille esimiestyén mer-
Kityksen varhaisena vaikuttamiskeinona tyontekijoiden tyokyvyn edistdmiseen ja
tyossé jaksamisen tukemiseen. Kehittdmistyon kohteeksi oli luonnollista valita oma

toiminta-alueeni. Myos yksikoiden tydntekijoiden osallistaminen opinnédytetyoni pro-



sessiin oli merkityksellinen valinta, silla esimies ei voi tuoda ty6hyvinvointia tyéyh-
teisdon, vaan se on kaikkien tyontekijoiden yhteinen asia. Porin perusturvan ehdote-
tuissa opinnaytetyon aiheissa oli esilld seka esimiesten etta alaisten tyéhyvinvoinnin
kehittdminen, joten opinnaytetyoni liittyy vahvasti ja ajankohtaisesti Porin perustur-

van kehittdmistoiminnan painopistealueisiin.

Opinnaytetyoni aiheen valintaan vaikutti myds muille asumisyksikoiden vastaaville
ohjaajille tekeméani kysely, jossa tyéhyvinvoinnin johtamisen asiat saivat suurimman
kannatuksen. Koettiin tarpeelliseksi saada lisdd osaamista tyohyvinvoinnin johtami-
seen ja tyokyvyn yllapitdmiseen. My6s henkiloston osallistaminen projektiin koettiin
tarkedksi: haluttiin selvittaa, millaisia asioita tyontekijat pitavat tydohyvinvoinnin joh-

tamisessa tarkeana.

Raportin alussa on johdanto aiheeseen sek& projektin tarkoitus ja tavoitteet. Seuraa-
vaksi kuvaan projektin teoreettiset lahtokohdat seka projektin etenemisen. Kuvaan,
millaisia tuloksia projektissa saatiin aikaan ja arvioin péastiinkd projektin tavoittei-
siin. Arvioin my6s omaa tyoskentelyani projektissa, projektin etenemistd suhteessa
suunniteltuun aikatauluun seké tavoitteisiin. Tulosten pohdinnassa tuon myos esille
projektin aikana esille nousseita kehittdmisteemoja ja teen jatkosuunnitelmaa kehit-

tamistyolle.

2  PROJEKTIN KOHDERYHMA JA TARKOITUS

Projekti on madritelty tietyn ajan kuluessa tapahtuvaksi tavoitteelliseksi prosessiksi,
joka tahtaa tiettyyn tulokseen. Onnistuakseen projekti pitd4 suunnitella ja toteuttaa
sekd arvioida selkeésti. Projektina toteutetun opinndytetydn raportissa dokumentoi-
daan, millaisia vaiheita tydskentelyssa on ollut, miten tietoa on hankittu ja kasitelty,
miten tavoitteisiin on paésty, arviointia projektin kulusta seké johtopaatokset. (Vilk-
ka & Airaksinen 2003, 48-49.)

Tassé projektissa kohderyhménd olivat Porin perusturvan vammaispalveluiden asu-

misyksikot, joita on yhteensé kahdeksan, niiden lahiesimiehet eli vastaavat ohjaajat,



joita oli projektin alkaessa itseni liséksi seitsemén ja asumispalveluiden tyontekijat,
noin 100 henke&. Projektin aikana vammaispalveluiden asumispalveluiden johtava
ohjaaja Pirjo Ramstadius seké& asumisyksikkdjen vastaavat ohjaajat ovat olleet tér-
keimmat yhteistydokumppanit, jotka ovat mahdollistaneet henkildston osallistumisen

projektin aikaiseen tydskentelyyn ja ovat kayttaneet sithen myos omaa tyGaikaansa.

Pirjo Ramstadius toimi organisaation puolelta yhteyshenkiléna opinndytetydssani.
Luvan opinnaytetyon tekemiseen (liite 1) olen saanut Porin perusturvan sosiaali- ja
perhepalveluiden johtaja Mari Levoselta huhtikuussa 2013. TyOpajat pidettiin Porin
perusturvan omissa tiloissa, joten niisté ei tullut erillisida kustannuksia. Kopiokustan-
nukset menivat vammaispalveluiden budjetista. Projektin suunnittelua, arviointia ja

raportointia tein omalla ajallani.

Projektin tarkoituksena oli saada kehitettya Porin perusturvan vammaispalveluiden
asumisyksikoissa esimiesten tydhyvinvoinnin johtamistaitoja, jotta osataan parem-
min ottaa kayttoon hyvia kaytantoja, joiden avulla henkildston tyokykya ja tyohyvin-
vointia saadaan yll&pidettya ja edistettyd. Tarkoituksena oli myds koko henkildston
osallisuuden lisdantyminen ty6hyvinvoinnin yllapitoon liittyvissé asioissa. Projektin
aikana halusin myds selvittda, voiko esimiehen johtamisen ty6tapaa, jonka tavoite on
edistad henkildston tyokykya ja lisata tydhyvinvointia, maaritella kuntouttavana tyo-

otteena esimiesty(ssa.

Projektin tavoitteena oli:

o Selvittad, mita asioita vammaispalveluiden asumisyksikkojen tyontekijat ko-
Kivat vastaavien ohjaajien tyoskentelyssa tyokyvyn edistdmisen ja tyohyvin-
voinnin johtamisen kannalta tarkeiksi.

o Kayda keskustelua vastaavien ohjaajien kesken asioista, joita tyontekijét ni-
mesivéat lahiesimiestydssa tyokyvyn edistdmisen ja tyéhyvinvoinnin johtami-
sen kannalta tarkeiksi, sek& selvittdd vastaavilta ohjaajilta, mihin tarkeiksi
koetuista asioista haluttiin ja tarvittiin lisdkoulutusta.

e Kehittdd vammaispalveluiden asumisyksikkdjen vastaavien ohjaajien osaa-

mista esimiestydssé tyéhyvinvoinnin johtamisessa ja tyokyvyn tukemisessa.



3 PROJEKTIN TEORIATAUSTAA JA KESKEISET KASITTEET

Tyontekijoiden tyokykyyn ja ty6hyvinvointiin vaikuttavat seka yksilolliset ettd yhtei-
sOlliset asiat esimiesten toiminnan lisdksi. Tutkimusta ja kansallisia hankkeita tyo-
hyvinvoinnin kehittdmiseksi seké tyokyvyn yllapitamiseksi on tehty laajalti jo vuosia
ja tyéhyvinvoinnin johtamisesta on kirjoitettu lukuisia hyvia kirjoja. Tyo6terveyslai-
tos, tyoturvallisuuslaitos, Sosiaali- ja terveysministerio (STM), Kuntoutussaatio ja
monet muut tahot ovat lahivuosinakin julkaisseet paljon materiaalia esimiesten tueksi

tyokyvyn yllapitamiseksi ja tyéhyvinvoinnin edistamiseksi.

Olen koonnut projektin teoriataustaksi joitakin tutkimuksia ja hankkeita sek&d méaari-
tellyt tassé tydssa kaytettyja kasitteitd. Pyrin vahvistamaan sitd yhteyttd, mika esi-
miesten toiminnalla on henkildston tydkykyyn ja tyéhyvinvointiin. Teoriat ja hyvan
kaytannon mallit eivat aina toteudu, k&ytdnnon tychon viedyssa tyokyvyn tukemises-
sa ja tyohyvinvoinnin johtamisessa, vaikka kaytdnnon johtamistyon vaikutukset ovat

merkityksellisid yksittéisille ihmisille ja tydyhteisoille.

3.1 Ty6hyvinvointitoiminnan kehittdminen valtakunnallisesti

Tyomarkkinakeskusjérjestjen tyoelamaryhma on loppuraportissaan vuonna 2010
tehnyt ehdotuksia tyoéurien pidentdmiseksi. Ehdotuksiin liittyy toimenpiteitd, joilla
edistetdan tyohyvinvointia tydyhteisoissd, joissa monesti ovat vallalla muutokset,
Kiire ja tuottavuuspaineet. Suomi on kansainvélisessa vertailussa edelldkavija mm.
joustavien tydaikojen, kaytyjen kehityskeskusteluiden, tyotovereilta ja esimieheltd
saatavan tuen, erilaisten koulutusmahdollisuuksien ja tyontekijoilla olevien vaiku-
tusmahdollisuuksien ansiosta, mutta parantamisen varaa on, jotta ndm4 asiat toteutu-
vat keskimadraistd useammilla tydpaikoilla. (Tydeldmaryhmén loppuraportti 2010;
Tyoturvallisuuskeskuksen wwwe-sivut 2013.) Tyohyvinvointiasiat on tarkedéd pitaa
esilld, sill4 tutkimuksen mukaan hyva ilmapiiri on térkein asia, joka kannustaa tyon-
tekijoita jatkamaan nykyisessa tyOpaikassaan (Nuutinen, Heikkila-Tammi, Manka &
Bordi 2013, 48-49).



Jotta hyvat kaytdannot ja mallit saataisiin yhd useampaan organisaatioon tytelama-
ryhma esittdd toimenpiteitd, joilla kehitystyota saataisiin aikaan kaikilla typaikoilla,
mika taas lisaisi menestystd tyohyvinvointitoiminnassa laajalti. Yhtend ehdotuksena
ryhmalla oli lisata tyokykyinvestointien vaikutusten tietdmysté organisaatioissa, jotta
tyokyvyn edistdminen otettaisiin osaksi kaikkien organisaatioiden johtamisjarjestel-
mad. Kun osataan arvioida tyokyvyttomyyden aiheuttamia kustannuksia suhteessa
ennaltaehkéisevan tyon panostukseen, halu suunnata resursseja tyéhyvinvointia edis-
tavaan ja tyokykya tukevaan toimintaan lisaantyy. Tyodeldméaryhma ohjeisti vuonna
2010 tyonantajaosapuolta laatimaan jasenistOlle ohjeistuksia ja materiaalia, jotka
esimerkein edistavat toimivien hyvien kdytantojen kayttoonottoa. (Tydeldméaryhman

loppuraportti 2010; Tyo6turvallisuuskeskuksen www-sivut 2013.)

Vuoden 2012 tydeldmaryhman uuteen tyéurasopimuksen linjaukseen on Kirjattu, etta
hyvinvointi syntyy tyostd. TyGurien pidentdmisen katsotaan edelleen olevan merkit-
tava julkisen talouden kestavyysvajeen korjauskeino, jolla on suuri merkitys myos
yksittdisen ihmisen elédketurvan parempaan tasoon. Linjauksessa tyomarkkinajarjes-
tot sitoutuvat kehittdmaan edelleen tydssé jatkamista tukevia prosesseja. Linjaukses-
sa on mainittu esimerkiksi tyoturvallisuuskeskuksen kehittdma ja kayttdonottama
tyéhyvinvointikortti sekd STM:n koordinoima Masto-hanke, jotka ovat olleet valta-
kunnallisia hankkeita ja joissa luotuja hyvia kaytantoja on tarkoitus vieda tyoyhtei-

sOihin edelleen. (Urasopimuksen linjaukset 2012.)

Tyontekijoiden kokemalla tyéhyvinvoinnilla ja tydympéristolla on tutkimusten mu-
kaan myos yhteys palveluissa olevien asiakkaiden hyvinvointiin. Molemmat vaikut-
tavat toisiinsa. Henkildston hyvinvoinnin ongelmat heijastuvat esimerkiksi sairaalas-
sa lisadntyneind sairaalainfektioina tai koulussa oppilaiden lisd&ntyneind masen-
nusoireina. TyOyhteison hyvalla toiminnalla taas on heijastusvaikutusta potilaiden
hyvéé hoitotasapainoon tai koulussa oppilaiden parempaan koulumenestykseen. Ei
ole siis palvelujen laadun kannalta merkityksetonté, millainen on tydyhteisojen tyo-
hyvinvoinnin tila. (Oksanen 2012, 127.)



10

3.2 Esimiehen rooli tyéhyvinvoinnin johtamisessa

Tyoterveyslaitoksen julkaisusarjassa Ty0 ja ihminen Kaija Tuomi ja Sinikka Vanhala
ovat kuvanneet tydntekijoiden tydoloja seké niiden suhdetta tyontekijoiden psyykKki-
seen hyvinvointiin ja organisaatioon sitoutumiseen. Tehdyn tutkimuksen tuloksista
tuli esille korkean organisaatioon sitoutumisen ja tydolojen suuri vaikutus tyonteki-
joiden psyykkiselle hyvinvoinnille. Varsinkin tydyhteison tavoitteellisuus tukea hy-
vinvointia ja edistdd osallisuutta ja oikeudenmukaisuutta liittyivat hyvinvointiin ja
sitoutuneisuuteen. Vastaajien positiiviset kokemukset johdon kiinnostuksesta heidén
hyvinvointiaan ja tyytyvaisyyttdan kohtaan sek& oikeudenmukaisesta tyGsuoritusten
arvioinnista ja pyrkimykset stressin ja kiireen hillitsemiseksi selittivat voimakkaim-
min organisaatioon sitoutumista ja psyykkista hyvinvointia. (Tuomi & Vanhala 2005,
91, 103-104.)

Tuomen ja Vanhalan mukaan tulokset vahvistivat aiempia havaintoja johtamistyylin
ja esimiestyon vaikutuksesta henkildston hyvinvointiin ja tyytyvéisyyteen. Aiemmis-
sa tutkimuksissa on myds noussut esille luottamuksen ja oikeudenmukaisen kohtelun
tarked rooli henkildston viihtyvyydelle ja hyvinvoinnille. (Tuomi & Vanhala 2005,
104.)

3.3 Porin kaupungin strategia tydhyvinvoinnin johtamisessa

Tammikuussa 2005 on julkaistu Porin kaupungin tyohyvinvointiohjelma. Ohjelman
mukaan “tyShyvinvointi merkitsee hyvédd tydeldmén laatua”. Porin kaupungilla on
tyohyvinvointiohjelman lisdksi monia toimintaohjeita, jotka on laadittu ja valmisteltu
yhteistoiminnallisesti, hyvéksytty kaupunginhallituksen henkiléstdjaostossa ja tarkoi-
tettu noudatettaviksi kaikilla Porin kaupungin tydpaikoilla. Ohjelma seka toimintaoh-
jeet, mm. uudet vuonna 2013 kayttoon hyvéksytyt mallit tydhén paluun tukemiseen
ja tyokyvyn tehostettuun tukeen, sekd aiemmat varhaisen tuen toimintamalli sek&
ikgjohtamisen tyokalupakki 16ytyvét Porin kaupungin siséisiltd www-sivuilta, Pata-

rummusta. (Patarumpu 2013.)

Ohjelman mukaan on tarkedd huomioida, ettd kasitys kokonaisvaltaisesta tyohyvin-

voinnista vaikuttaa organisaation toiminnan liséksi jo sen suunnitteluun. Tyokykyéa
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yllapitavat toimet koskevat jokaista tyOyhteison jasentd koko palvelussuhteen ajan.
Keskeistd on koko tydyhteison toiminta esimiehen johdolla typaikan arjessa. Taman
toiminnan tulee kohdistua tydoloihin, tydymparistoon, tydyhteisoon seké yksildihin
tyontekijoina ja tyontekijoihin yksildina. (Porin kaupungin tyéhyvinvointiohjelma
2005, 1.)

Porin kaupungin tyéhyvinvointiohjelmassa korostetaan sitd, ettd yhteisten toiminta-
mallien tarkoituksena on riittdvan varhainen ongelmiin puuttuminen ja tyokyvyn ak-
tiivinen tukeminen sovittamalla yhteen tyontekijan tyokyky, osaaminen ja tyon vaa-
timukset tarvittaessa missé vaiheessa tyouraa tahansa. N&in tuotetaan hyvinvointia,
turvataan osaavan henkildston saatavuus, ehkaistaan tyokyvyttomyyden aiheuttamia
kustannuksia ja pidennetdén tyouria. Tyontekijan kannalta mahdollisuus jatkaa ty6téa
tyokyvyn heikentyessékin on toimeentulon ja eldméanlaadun vuoksi tarkeda. Tavoit-
teena on tunnistaa mahdollisimman varhain tyokyvyn heikentymisen merkkejd, ottaa
ne puheeksi tyontekijan kanssa ja pyrkia I6ytdmaén ratkaisuja tyon ja tydolosuhtei-

den mukauttamisella. (Patarumpu 2013.)

Ohjelmalla tavoitellaan sitd, ettd tydyhteisot kykenevat omatoimisesti kehittdméan ja
hallitsemaan terveyttadn, tyokykyaan ja tyotadan. Siten pystytddn edistamaan tyonte-
kijoiden tyokykya ja tydyhteisojen toimintakykya ja tyéhyvinvointia seké tydeldman
laatua. Tavoitteena on myds vahentéé ennenaikaista eldkkeelle 18ht64 ja sairauspois-
saoloja. (Porin kaupungin tydhyvinvointiohjelma 2005,1.)

Porin kaupungin tyohyvinvointiohjelman lisaksi jokaisessa hallintokunnassa laadi-
taan ohjelman mukaan toimintasuunnitelma, jolla varmistetaan ty6hyvinvointi-
toimenpiteiden toteutuminen. Toimintasuunnitelma liitetddn lakisdateisen tyodsuoje-
lun toimintaohjelman liitteeksi. Tarkoitus on, ett4 suunnitelmassa on jatkuvasti toteu-
tettavan toiminnan lisaksi painopistealueita, jotka vaihtuvat tietyn ajan kuluttua. Ko-
ko hallintokunnan sitoutumista tavoitteelliseen toimintaan tarvitaan, samoin kuin riit-
tavien resurssien varaamista sekd taloudellisesti ettd ajallisesti. (Porin kaupungin

tydhyvinvointiohjelma 2005, 6.)

Perusturvan esimiesvalmennuksessa syksylla 2012 ja kevaalla 2013 on kéyty luento-

tyyppisesti lapi toimintaohjeita ja perehdytetty siten niiden kéyttoon. Asumisyksikoi-



12

den vastaavien palavereissa on keskusteltu ohjeista jonkin verran ja jaettu kokemuk-
sia uusien toimintaohjeiden k&ytdnnon toteutuksesta onnistumisineen ja epé&onnistu-
misineen. Esimiesten saama tuki on jaanyt kuitenkin melko véhélle ja vastaavilla oh-
jaajilla on kokemuksia tilanteista, joissa toimintamallien mukaisesti toimiminen ei
ole aina ongelmatonta. Ristiriitaista on sekin, ettd perusturvan toimintasuunnitelmas-
ta ei vammaispalveluiden asumisyksikkojen vastaavilla ohjaajilla ole tietoa, eivatka

he 16yda suunnitelmaa Patarummusta, vaikka etsivat.

3.4 Viitekehyksena l&hiesimiestyd vammaispalveluiden asumisyksikdissa

Porin vammaispalveluiden asumispalveluissa on tavoitteena toimia kuntouttavalla
tybotteella ja siten tukea vammaisia ja kehitysvammaisia asukkaita mahdollisimman
itsendiseen selviytymiseen niin fyysisesti, psyykkisesti kuin sosiaalisesti jokaisen
omien voimavarojen ja toimintakyvyn mukaisesti. Asumisyksikoissa tuetaan asuk-
kaita tekemadn valintoja omassa eldméssaéan niin péivittaisissa asioissa kuin elamén
isommissa paatoksissa. Lahiesimiehet eli vastaavat ohjaajat ovat myods asukastydssa
mukana, enemman tai vahemman, mutta pelkéstdédn hallinnollisia esimiehia asu-

misyksikdissa on tall4 hetkell& vain yksi.

Kuntouttavasta tyootteesta puhutaan nykypaivana lahes kaikissa hyvan hoidon peri-
aatteissa ja silla tarkoitetaan yleensa toimintatapaa, jossa tuetaan asiakkaan omia vai-
kutusmahdollisuuksia ja osallisuutta oman eldménsa p&&toksissa samalla pyrkien
vahvistamaan asiakkaan toimintakykya ja voimavaroja ja tukemaan asiakkaan mah-

dollisimman itsendista toimintaa arjessa (Jarvikoski & Harkapaa 2011, 23).

Vammaispalveluiden asumisyksikoisséd asukkailta pyritddn selvittdméan, mistd he
pitavét ja mitd he haluavat elamdssaan tavoitella tai oppia tekemdan. Kuntouttavalla
tyootteen kaytolla myds kannustetaan ja motivoidaan péivittdin ihmisid tekemaén
itse, kehittdmaan toimintakykyédéan ja pé&seméaan aina ldhemmads saavuttelemaansa
tavoitetta. Jokainen asukas saa kuitenkin halutessaan ja tarvitessaan apua tai ohjausta

selviytydkseen arkensa ja eldménsa haasteista.
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35 Keskeiset kasitteet

3.5.1  Tyobkyky ja sen edistaminen

Tyokykyé tulee aina arvioida suhteessa tyohon. Thmisen tyokykyyn vaikuttavat hé-
nen omat voimavaransa, kuten toimintakyky ja ammatilliset taidot, seké ty6. Muu-
tokset ndissa osa-alueissa vaikuttavat muutokseen myods tyokyvyssad. Aiemmin on
ajateltu, ettd yksilon hyvalla toimintakyvylla ja terveydelld saavutettaisiin hyva tyo-
kyky. Nykyisin kuitenkin tiedetdan, ettd johtamisella, avoimella ja luotettavalla vuo-
rovaikutuksella, yhteisilla ja oikeudenmukaisilla pelisdanndéilla seka vaikuttamis-
mahdollisuuksilla omaan tyéhon saattaa olla tyékyvyn kannalta jopa suurempi mer-
kitys kuin tyontekijan omalla terveydentilalla. (VVarhainen tuki toimintamalli 2004, 5;
Porin kaupungin tyohyvinvointiohjelma 2005; Pekkonen 2008, 346-348.)

Porin kaupungilla kaytetddn tydhyvinvoinnin kuvaamisessa Tyoterveyslaitoksen pro-
fessori Juhani lImarisen tyokykytaloa (kuviol). Porin kaupungin tyohyvinvointipaal-
likkd Ulla Roinisen mukaan tyokyky ja ty6hyvinvointi ovat lahes sama asia. Tyoky-
kytalon kolme alinta kerrosta kuvaavat tyontekijan voimavaroja ja neljas kerros liit-
tyy tyohon. Tyd on myds psykologinen sopimus ja tyonantajalla on Roinisen mukaan
velvollisuuksia osaamisen alueeseen, terveys on kuitenkin péadasiassa tyontekijan

omalla vastuulla. (Roininen 2013.)

4 Yhteiskunta A
4 >\
Perhe Lahiyhteiso
Tyo6-
terveys- Tyo-
huolto Tyd suojelu
Asenteet Motivaatio
Ammatillinen osaaminen
Terveys
Toimintakyky
& 4

\____[YGkyvyn toimintamalli: TySterveyslaitoksen professori Juhani limarinen )

Kuvio 1. Tyokyvyn toimintamalli. (Iimarinen, J.)
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3.5.2  Tyobhyvinvoinnin johtaminen lahiesimiestasolla

Tyo6hyvinvointi liittyy tyon tekemiseen ja siind koettuun turvallisuuteen, terveyteen,
mielekkyyteen ja eldmanhallinnan kokemukseen. Hyvinvointi on yksiléllinen koke-
mus, jonka jokainen voi maéritelld tavallaan. Siihen vaikuttavat monet asiat, kuten
ihmisen persoona, arvot ja jokapaivéinen toiminta. Myos se, miten henkilokohtaiset
tarpeet koetaan ja miten ne tyydyttyvat, vaikuttaa henkilon hyvinvointiin. Tyossa-
kayvilla henkil6illa myos tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen liittyy hyvinvoinnin
kokemukseen, eika tyohyvinvointia voikaan taysin erottaa muusta hyvinvoinnista,
silla tyd on osa eldmaa ja parhaimmillaan tarked hyvinvoinnin aiheuttaja. (Rauramo
2012, 10-11.)

Johtaakseen ty6hyvinvointia esimies tarvitsee jonkin tydkalun, jonka avulla asiaa voi
kasitteellistda tyontekijoiden kanssa ja yhdessa pohtia, mitd asiat tarkoittavat tydyh-
teisdssad. Yhteisten merkitysten I6ytdminen on tarkeda, jotta puhutaan samasta asias-
ta. Tarkedd on myos kdyda keskustelua siita, mitd asioita koetaan olevan tarve kehit-
t4a ja millaista muutosta halutaan. N&in l&hiesimies saa tyontekijat paremmin si-

toutettua yhteiseen tyohon.

Tassa tydssa tyohyvinvointia on kasitelty Paivi Rauramon esittdmén tydhyvinvoinnin
portaat —mallin mukaisesti (kuvio 2). Malli perustuu Maslown tarvehierarkialle, jon-
ka mukaan ihminen tavoittelee erilaisia asioita ja kun alemman tason tarpeet tyydyt-
tyvat, pyritdan kohti seuraavan tason tavoitteita. Mallissa hyddynnetdan myds aiem-
pia ty6hyvinvoinnin edistamisen ja tyokykyé tukevien toimintojen malleja. Tyohy-
vinvoinnin portaat —mallissa kuvataan ihmisen perustarpeiden toteutuminen suhtees-
sa tyéhon. (Rauramo 2012, 13.)



- Oppiva organisaatio,
omien edellystysten
taysipainoinen hyo-
dyntaminen, uuden
tiedon tuottaminen,
- estettiset elamykset.

ja tuottavuutta

tukeva missio, visio,

~ strategia, oikeuden-

\  mukainen palkka

,  ja palkitsemin
oiminnan arviointi ja

: Tydn pysyvyys, riittava
toimeentulo, turvalli-

Tekijansa mittainen tyo,
joka mahdollistaa virikkei-
sen vapaa-ajan, riittava
laadukas ravinto ja liiku
 ta, sairauksien ehkaisy

Kuvio 2. Tyéhyvinvoinnin portaat. (Rauramo 2012, 15; Rauramo & Louhevaara

2005.)

15

Kullekin portaalle on kirjattu tydhyvinvointiin liittyvia tekijoita seka yksilon etta or-

ganisaation nédkokulmasta. Malliin on myos kirjattu kyseiseen aihealueeseen liittyvié

arvioinnin menetelmi&. Malli on luotu yksilon oman sekd organisaation ja tydyksikon

tyéhyvinvoinnin kehittdmiseksi suunnitelmallisesti ja pitkajanteisesti. Sen avulla

voidaan havaita eri osa-alueisiin liittyvia keskeisia tyohyvinvointiin liittyvia proses-

seja ja edetd ensimmaiseltd portaalta ylemmille portaille porras kerrallaan ja ndin

vaikuttaa kokonaisuuteen. (Rauramo 2012, 13; Tyoturvallisuuskeskuksen www-sivut

2013.)
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4 PROJEKTIN SUUNNITTELU JATOTEUTUS

Kehittdmiskohde valikoitui vammaispalveluiden asumisyksikkodjen vastaaville ohjaa-
jille loppuvuodesta 2012 tekemani alkukyselyn perusteella. Aihe valittiin Kiinnosta-
vimmaksi kolmesta vaihtoehdosta. Muut miettiméni teemat kasittelivat tyo- ja toi-
mintakyvyn tukemiseen liittyvien toimintaohjeiden hallintaa sekd my®6tatuntouupu-
musta ja sen ennaltaehkdisyéd. Lopulta ndm& molemmat aiheet olisivat kasitelleet hy-
vin l&heisesti samoja teemoja kuin valituksi tullut aihe. Projekti eteni vuoden 2013

kuluessa lahes suunnitellusti.

Tammikuussa kaytiin asumisyksikkdjen vastaavien ohjaajien ja johtavan ohjaajan
kanssa keskustelua projektin aikataulusta ja he tdrkeimpina yhteistydkumppaneina

sitoutuivat projektiin. Tammikuussa pidin opinndytetyon suunnitelmaseminaarin.

Maaliskuussa tiedotin ja markkinoin tyopajoja (liite 2) asumisyksikoiden tydnteki-
joille seka sahkopostilla ettd kdymalla yksikoissa tapaamassa tyontekijoita palave-
reissa tai vuorojen vaihteessa, jolloin paikalla oli enemmaéan vakea. Tutkimuslupa-
anomuksen tein Porin perusturvan sosiaali- ja perhepalveluiden johtajalle maalis-

kuussa ja sain suullisen luvan projektille jo samassa kuussa.

Huhtikuussa sain paatoksen myoénnetysta tutkimusluvasta. Huhtikuun loppupuolella
pidettiin tyontekijoiden tyopajat (kts. kuvio 3) kahdella perdkkaisella viikolla. Pajo-
jen kesto oli nelja tuntia, klo 12.00-16.00. Ty0Opajat jarjestettiin asumisyksikossa,
jonka yhteisiin ruokailu- ja oleskelutiloihin mahduimme hyvin erilaisiin pienryhmiin
ja poytamuodostelmiin sek& istumajarjestyksiin. Tydpajoissa kaytiin keskustelua ja

keréttiin tietoa tyontekijoiden ajatuksista tydhyvinvoinnin johtamisesta.

Toukokuun lopulla pidettiin esimiesten ensimmainen tyopaja (kts. kuvio 3) ja siella
kaytiin 1api tyontekijoiden tyopajoissa tyokyvyn edistamisen ja tyéhyvinvoinnin joh-
tamisen kannalta esille tulleita asioita. Asioista kaytiin antoisaa keskustelua ja esi-
miehet saivat myos laittaa henkildston esille nostamia asioita omaan térkeysjarjes-

tykseen. Esimiehet antoivat hyvaa palautetta tydpajatyoskentelysta ja syksyyn toivot-
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tiin my6s mieluummin tyopajatydskentelyd kuin koulutusta, silld se koettiin hyddyl-
lisemmaksi kuin luentotyyppinen koulutus, joten muutin alkuperéistd suunnitelmaa

tassa vaiheessa.

~
©16.4.2013. 15 tyontekijad. Menetelmana: learning cafe -keskustelut aiheesta tydhyvinvoinnin

johtaminen ja tyokyvyn edistaminen.

LEUEEEIER o Kertynyt aineisto: yhteenvedot tydpajoista kirjallisesti seka d4nitteens.
tyopaja J

©24.4.2013. 14 tyontekijaa. Menetelmana: juurisyy-tyoskentely pohtien tyopaikalla havaittuja )
asioita, joihin puuttumalla voidaan vaikuttaa tyohyvinvointiin. Edellisen tydpajan aineiston
Henkiloston 2. IRGICUUTECS
tybpaja * Kertynyt aineisto: Fldppipaperille Post-it lapuin koottu syy-seuraus-"analyysi". (liite 6, kuva 1) J

©23.5.2013. 5 esimiesta. Menetelmana juurisyy-tyoskentely pohtien esimiehen havaitsemia )
asioita, joihin puuttumalla voi vaikuttaa tyéhvyinvoinnin johtamiseen. Keskustelua henkildstén
tyOpajojen aineistosta ja lisdkoulutuksen tarpeesta, jatkotoimien suunnittelua.

Esimiesten 1.
tyopaja * Kertynyt aineisto: Fldppipaperille Post-it lapuin koottu syy-seuraus-"analyysi". (liite 6, kuva 2) )

©30.9.2013. 6 esimiestd +2 opiskelijaa. Menetelmana keskusteleva tyohyvinvoinnin portaat )
arvioinnin lapikdynti, Tyéhyvinvoinnin portaat - tydkaluun tutustuminen seka
S oh|  jatkosuunnitelmien tekeminen.

tydpaja o Kertynyt aineisto: Palaute ja arviointia tyopajasta seka koko projektista. )

Kuvio 3. Projektin aikana pidetyt tyopajat etenemisjarjestyksessa.

Kesén ajan projekti lepasi odottaen jalleen lomalta téihin palanneita tyontekijoita.
Kesén aikana kerasin materiaalia raportin teoriaosuuteen. Raportin Kirjoitus ei eden-

nyt aivan suunnitellusti.

Elo-syyskuu
Elokuun lopulla osa esimiehista vield lomaili, joten toinen tyOpaja pidettiin vasta ai-

van syyskuun lopulla. Esimiesten toisen tyOpajan sisaltod miettiessani halusin vielda
selvittdd asumisyksikkojen tydhyvinvoinnin tilaa, jotta tyopajassa paasimme keskus-
telemaan ajankohtaisista aiheista. Luvan (liite 3) kyselyyn saatuani l&hestyin yksikoi-
t4 saatekirjeelld (liite 4) ja yksikoissa tehtiin tybhyvinvoinnin portaat —arviointi-
matriisia (liite 5) k&yttden nykytilan arviointi. Kdvimme vastauksia 1api tyOpajassa ja
suunnittelimme palautteen viemistd asumisyksikoihin ja jatkotoimia. Tyodpajassa
keskityimme ty6hyvinvoinnin portaat materiaaliin ja pohdimme, miten jokainen osal-

listuja voi kayttéa sitd omassa yksikdssaan tyokaluna tyéhyvinvoinnin johtamisessa.
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Lokakuuhun ajoittui raportin loppuun Kirjoittaminen ja opinndytetyon esittdminen.
Projekti paattyy varsinaisesti vasta, kun saan esitettyd projektin tulokset omassa or-

ganisaatiossani Porin perusturvassa.

Valitessani menetelmia projektin aikana pitdmiini ty6pajoihin halusin lahtea liikkeel-
le itselleni tutulla menetelmélld, mutta kdyttad myos menetelmid, jotka olivat minulle
uusia ja joiden avulla voisin itsekin luovasti toimien oppia uutta yhdessé tyépajoihin
osallistuvien kanssa. Toiminnalliset menetelmat valitsin, koska ajattelin voivani pa-
remmin aktivoida osallistujia. Tietoa tyokyvyn tukemisesta ja tyéhyvinvointiin liitty-
vistd asioista on nykyaddn jokaisella. Halusin tyontekijéiden itse pohtivan ja kdyvén
keskustelua toistensa kanssa ja nain sitoutuvan paremmin viemaan tyéhyvinvointi-

asioita yksikdssaan eteenpain.

Learning cafe-menetelm&a olin kayttanyt aiemminkin ryhmatydskentelyissd, joissa
kehitettiin tydyhteisdasioita ja arvioin sen toimivaksi myos tdssa projektissa. Taman
lisaksi halusin kokeilla jotain luovempaa, osallistujia ja itseanikin eri tavalla haasta-
vaa menetelmad ja paadyin kokeilemaan fasilitointia, jossa ohjaajana pyrin saamaan
ryhmaa yhdistdmain voimavaransa yhteisen asian eteenpdin viemiseksi. Sitoutumista
tarvitaan myds tyontekijoiltd, silla kukaan ei voi tuoda ulkopuolelta tyhyvinvointia

tydyhteisoon.

Learning café —menetelméd on jo pitkdan kaytetty ja monille tuttu, mutta mielestani

toimiva menetelmd, joka mahdollistaa kaikkien osallistumisen. Kahvipdytakeskuste-
lussa on tarkoitus aikaansaada innostava ja turvallinen hetki, jossa voidaan keskustel-
la ja oppia yhdessd. Tassa menetelmassé jokainen osallistuja voi ideoida ja kirjata
ajatuksiaan seké osallistua yhteiseen keskusteluun ja samalla kirjoittaa ideoitaan poy-
taliinaan. Osallistujat jakautuvat pdytaryhmiin, joissa jokaisessa on oma keskustelu-
teemansa. POydissa on pysyva emantd, jonka tehtdvand on pitdd keskustelua ylla ja
tehdd muistiinpanoja ja lopuksi yhteenveto kdydystd keskustelusta. POytaryhmat
vaihtavat tietyn ajan kuluttua seuraavan teeman &arelle ja ndin edetdan, kunnes kes-
kustelua on kéyty kaikissa poydissé. (Jarvensivu, Nykénen & Rajala 2010, 68-69;

Lahden ammattikorkeakoulun www-sivut 2013.)
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Tarkoitus on, ettd keskustelijat voivat kehittdd ajatuksiaan vuorovaikutuksessa eri
ryhmissé ja toiset voivat jatkaa ideoiden kehittelyd. POytien emannét vastaavat, etta
tieto valittyy seuraavalla keskusteluryhmalle. Tdma takaa sen, ettd keskustelussa ol-
lut teema voi edelleen kehittyd. Tilaisuuden lopuksi on tarkeéda kdyda yhteenvetokes-
kustelu eri poytdaryhmien keskusteluista, jotta jokaisella on mahdollisuus tarvittaessa
tarkentaa ja ainakin kommentoida poytdryhmien keskustelujen aikaansaannoksia.

(Jarvensivu ym. 2010, 69; Lahden ammattikorkeakoulun www-sivut 2013.)

Ty6pajamenetelmid valitessani perehdyin Kantojarven teokseen Fasilitointi luo uutta.

Loysin sielté itselleni uuden menetelmén — juurisyyanalyysin (Root cause analysis).

Halusin kéyttaa juurisyyanalyysia, koska osallistujilla itsellaan oli tarkein tieto kési-
teltdvasta aiheesta, tavoitteenahan oli selvittad osallistujilta, millaisia asioita he piti-
vét esimiesty0ssa tarkedna tyohyvinvoinnin johtamisen ja tyokyvyn tukemisen kan-
nalta.

Fasilitoinnilla tarkoitetaan ryhmaprosessin ohjaamista neutraalisti. Se on uudenlainen
tapa yhdistadé ihmisten asiantuntemusta, puhutaan myos luovasta ongelmanratkaisus-
ta. Ryhmaan osallistuvat ihmiset pitkalti vastaavat sisallon tuottamisesta, paatoksista
ja tehtdvista toimenpiteistd. Ohjaajan eli fasilitaattorin tehtavand on helpottaa tyds-
kentelya vaikuttamatta sisaltoon, hén siis huolehtii, ettd ryhma saa yhdistettya voi-
mavaransa, osaamisensa ja tietonsa ja ettd ryhmé paasee tilaisuudelle asetettuihin ta-
voitteisiin. Fasilitaattori suunnittelee prosessin kulun ja valitsee kaytettavat menetel-
mat tarkoituksena saada ihmisia yhdistamaan voimansa luodakseen uusia, innovatii-
visiakin ratkaisuja ja toimintamalleja, joita ei perinteisissa palavereissa 10ydettaisi.
(Kantojarvi 2012, 10-11.)

Juurisyyanalyysilla voidaan ryhman kanssa yhdessa fokusoida tavoite, saavuttaa yh-
teinen ymmarrys ja l0ytdd ydinkysymys ongelmaan, jota yritetdan ratkaista. Vaihto-
ehdoista pyritdan I0ytdméaan sellaiset asiat, joihin puuttumalla ongelmat saadaan rat-
kaistua ja sen lisaksi pystytdan estdmaddn ongelmien toistuminen. Juurisyyanalyysia
voidaan toteuttaa esimerkiksi japanilaisen Sakichi Toyodan alun perin kehittdmalla

viisi kertaa miksi —menetelmalla. (Kantojarvi 2012, 72, 75-76.)
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5 PROJEKTIN AINEISTO JA SEN KASITTELY

5.1 Siséllénanalyysi aineiston kasittelyn menetelména

Laadullisen aineiston sisallénanalyysia voidaan tehda teorialdhtoisesti eli deduktiivi-
sesti, teoriaohjaavasti tai aineistolahtdisesti eli induktiivisesti. Aineisto antaa kuvan
tutkittavasta ilmidisté ja analyysilla pyritddn luomaan selked sanallinen kuvaus ky-
seessd olevasta ilmitsta jarjestden kohteena oleva aineisto tiiviisti ja selkedsti ilman
ettd kadotetaan sen siséltdma tieto. Aineiston analysoinnilla on laadullisessa tutki-

muksessa tarkoitus lisaté aineiston tietoarvoa. (Tuomi & Sarajarvi 2004, 110.)

Aineistoléhtéinen sisallonanalyysi etenee aineiston pelkistdmisestd ryhmittelyyn ja
sen jéalkeen teoreettisten kasitteiden luomiseen. Pelkistdmisvaiheessa analyysin koh-
teena olevasta aineistosta karsitaan pois tutkimuksen kannalta epéoleelliset asiat.
Pelkistaminen voi olla my0s aineiston tiivistamista tai jakamista osiin kyseessa ole-
van tutkimustehtavén ohjaamana. Ryhmittelyssa aineistosta etsitdan kasitteita ja luo-
kitellaan samankaltaisia kasitteitd esimerkiksi ilmion piirteiden tai kasitysten mukai-
sesti. Ryhmittely luo ilmidsté alustavaa kuvausta. Teoreettisten késitteiden luomisel-
la eli abstrahoinnilla tarkoitetaan kyseessd olevan ilmidn kannalta olennaisen tiedon
erottamista ja valikoimista kaikesta ryhmitellysta tiedosta seka etenemistd johtopééa-

toksiin ja uusien kasitteiden luomista. (Tuomi & Sarajarvi 2004, 110-114.)

Teoriaohjaava sisdllénanalyysi etenee samoin kuin aineistoldhtéinen analyysi eli ai-
neiston ehdoilla, mutta abstrahoinnissa olemassa oleva aineisto yhdistetdén valmii-
siin teoreettisiin kasitteisiin. Deduktiivisessa eli teorialdhtoisessé sisallonanalyysissé
aineiston luokittelu liittyy aiempaan kasitejarjestelméan. Deduktiivisessa siséllonana-
lyysissa muodostetaan aluksi analyysirunko, jossa méaaritellaén luokitukset ja aineis-
tosta poimitaan luokituksiin kuuluvat asiat. Tallgin valmiiden luokitusten ulkopuoli-
sista asioista voi muodostaa uusia luokkia kayttden aineistolahtdisen sisallonanalyy-

sin periaatteita. (Tuomi & Sarajarvi 2004, 116.)
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5.2 Projektin aikana kerétyn aineiston kasittely

Projektissa kaytetty ja tulosten pohjana oleva aineisto kerattiin seka tyontekijoiden
ettd vastaavien ohjaajien tyopajoista (kuvio 3). Aineistoon saatiin ensimmaéisessa
tyontekijoiden tyopajassa learning cafe —keskusteluiden muistiinpanot, joita tarken-
nettiin yhteenvedossa tyOpajan péatteeksi. Yhteenvetokeskustelusta on aineistona
my0s &énitetyt tallenteet. Ensimmadisen tyopajan aineistoa on tarkennettu ja jarjestet-
ty tarkeysjarjestykseen tyontekijoiden toimesta toisessa tyopajassa. Esimiesten na-

kemyksia tdhén aineistoon on keratty heidan ensimmaisessa tydpajassaan.

Toisesta tyontekijoiden tyOpajasta aineistoksi kertyi juurisyy-menetelmalla koottu
yhteenveto (liite 6, kuva 1). Siind Post-it-lapuille Kirjattujen havaintojen eli tyopai-
kalla esiintyvien asioiden pohjalta l&hdettiin etsimaan syy-seuraus suhteita. Myos
ensimmaisestd esimiesten tyopajasta kertyi aineistoksi samankaltainen yhteenveto
(liite 6, kuva 2).

Tassa tyossa olen analysoinut kerattyd aineistoa seka teorialahtdisesti eli deduktiivi-
sesti ettd aineistolahtdisesti eli induktiivisesti. Tarkoitukseni oli keréta tyontekijoilta
tietoa siitd, mitd asioita he pitavat tarkeind vastaavien ohjaajien tyoskentelyssa tyo-
kyvyn edistdmisen ja tydhyvinvoinnin johtamisen kannalta. Vaikka kyseiset asiat
liittyvét hyvin oleellisesti toisiinsa, on niisté projektin aikana tyopajoissa kéayty kes-
kustelua erikseenkin ja aineistossa on dataa molemmista asioista. Olen analyysirun-
gossa luokitellut asiat tyokyvyn edistdmiseen ja tyohyvinvoinnin johtamiseen. Ai-
neistosta nousee esille esimiehen toiminnan eri osa-alueita. Olen tehnyt niista ana-
lyysin edetessé péaéluokkia, joista selvidd, mihin esimiehen toiminta kohdistuu. Ta-
man luokittelun ulkopuolelle jéi joitakin asioita, mm. tyoyhteison yhteisvastuulliseen

toimintaan liittyvid. Nama4 asiat olen huomioinut tuloksissa.
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6 PROJEKTIN TULOKSET

Projektin tuloksena saatiin selville millaisia asioita tyontekijat pitivat vastaavien oh-
jaajien toiminnassa tyohyvinvoinnin johtamisessa tarkeind. Tyontekijoiden ja vastaa-
vien ohjaajien tydpajoissa juurisyy-menetelméa kayttden kaydyissd keskusteluissa
nousi esille ratkaisuja tydhyvinvointiin ja sen johtamiseen liittyvissa asioissa. N&iden
keskustelujen aikana syntynytté aineistoa olen pyrkinyt kuvaamaan mahdollisimman

tarkasti, ilman analysointia.

Projektin tarkoituksena oli saada kehitettyd Porin kaupungin vammaispalveluiden
asumisyksikoissa esimiesten tydhyvinvoinnin johtamistaitoja ja kayda esimiesten
kesken keskustelua esille nousseista asioista seka selvittdd, mihin esimiehet tarvitse-
vat lisdkoulutusta. Projektissa selvitettiin myds sitd, voiko esimiehen johtamisen ty6-
tapaa, jonka tavoite on edistdé henkildston tyokykya ja lisata tyohyvinvointia, maari-
tell& kuntouttavana ty6otteena esimiestydssa. Tarkeimmaét projektin aikana esille tul-

leet tulokset ovat kuvattuna sivulla 34 olevassa kuviossa 4.

6.1 Vastaavan ohjaajan toiminta tyokyvyn edistamisessa ja tydhyvinvoinnin johta-
misessa

Seuraavassa on koottuna yhteenveto koko projektin ajan mukana kuljetetuista tyon-
tekijoiden ensimmaisessé tydpajassa esiin nostamista asioista: mité koettiin tarkedna
l&hiesimiesten tyoskentelyssé tydntekijoiden hyvinvoinnin johtamisen ja tyokyvyn
edistdmisen kannalta? N&it4 asioita on koko projektin ajan tiivistetty ja laitettu tar-
keysjarjestykseen sek& henkiltston ettd esimiesten tydpajoissa. Keskustelua aiheesta

on kayty paljon.

Esimiesten toimintaan liittyvat, henkilostolta esille nousseet asiat olen ryhmitellyt
teemoittain: tyon jarjestelyihin ja tyOpaikan olosuhteisiin liittyva esimiehen toiminta,
tyontekijaan kohdistuva esimiehen toiminta, tydyhteison toimintaan kohdistuva esi-
miehen toiminta ja esimiehen itseensa kohdistama toiminta. Naissé teemoissa olen

jakanut toiminnan vield tyokyvyn edistamiseen seka tyohyvinvoinnin johtamiseen.
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Paljolti ndmé osat vaikuttavat toisiinsa, silla tyokyvyn edistdmiselld on tydntekijan
tyohyvinvointia parantava vaikutus ja tyohyvinvoinnin edistdmiselld on tyokykya
tukeva vaikutus. Osa toiminnasta on myods henkiléston tehtaviin kuuluvaa, joten esi-

miehen ja tyontekijoiden yhteistoiminta on oma teemansa.

6.1.1 Tyon jarjestelyihin ja tyopaikan olosuhteisiin liittyva esimiehen toiminta

Tyokyvyn edistaminen

Tyokyvyn edistdmisessé varhaisella tukemisella ja puuttumisella on suuri merkitys.
Tyon jarjestelyihin kohdistuva esimiehen toiminta, kuten tyonjaon, tyénkuvan ja
tyon tavoitteiden selkeyttdminen, néhtiin todella tarkeédna seka henkildston ettd esi-
miesten mielestd. Esimiehen vastuun ndhtiin olevan suuri ty0tehtévien tasa-
arvoisessa jakamisessa. Esimerkiksi otettiin vastuualueiden jakaminen tydntekijoille
niin, ettd jokaisella on tietty vastuualue ja toisaalta tyovuorolistassa on etukéteen
merkitty tydnjako, jotta kaikki hoitavat vuorollaan kaikkia tehtévia. TyOpajassa oli
tyontekijoitd monesta eri yksikosté ja esille nousi myos, ettd esimiehilld tulisi olla

toiminnassaan samat linjaukset kaikissa asumisyksikgissa.

Varhaisen tuen ndkdkulmasta tyontekijoiden mielesta tarkeintd on huomioida tydn
kuormittavuus ja jarjestéa niin, ettd henkilokuntaméaaré on riittdva suhteessa kuormit-
tavuuteen. Esimiesten mielestd tdrkeimmaksi nousi tyon vastuualueiden jako eli se,
ettd sovitaan yhdessa, miten tyot jaetaan. Tama oli tarkedd myds tyontekijoille. Esi-
miesten mielestd erittdin hyva keino tukea tyontekijan tyokykya on tydntekijoiden
toiveiden huomioiminen tydvuorosuunnittelussa. Tall& hetkelld kayttssé on autono-
minen tyovuorosuunnittelu lahes joka yksikdssa. Autonominen tyévuorosuunnittelu

tai toiveiden huomioiminen koettiin tarkeaksi myos tyontekijoiden puolelta.

Ty0Opaikan olosuhteisiin kohdistuva toiminta nahtiin myds varhaisena tukena ja puut-
tumisena ja siten tyokykya edistavana asiana. Molemmat ryhmét pitivat erittdin tar-
kednd, ettd tyopaikalla minimoidaan kaikki ne riskitekijét, joihin voidaan etukéateen
vaikuttaa mm. fyysisissd olosuhteissa. Esimiehet nostivat tyontekijéiden ohella yh-
deksi tarkedksi huomioitavaksi asiaksi sen, ettd tilojen ja tyovélineiden tulee olla

asianmukaiset. Olemassa olevat tilat tulee muokata mahdollisimman kéaytannollisiksi.
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6.1.2  Tyontekijaan liittyva esimiehen toiminta

Tyokyvyn edistdaminen

Tyontekijoiden mielesta tyokyvyn yllapitoon vaikuttaa esimiehen aito valittdminen,
empaattisuus ja tyotoverista huolehtiminen. Myds hyva asioihin perehdyttdminen ja
tiedon jakaminen uusien tyontekijoiden lisaksi myds esimerkiksi pitkiltd lomilta pa-
lanneille seké tyontekijoiden riittdvasta koulutuksesta huolehtiminen nahtiin keinoina
tukea tyokykya. Tyontekijat nostivat esiin tuen ja keskustelujen, myds kehityskes-
kustelujen, merkityksen sekd tarpeen mukaan tyoterveyshuoltoon ohjaamisen. Sai-
raana oloa toissé esimiehen ei tulisi sallia, ja toisaalta tyontekijat odottavat hyvaksy-
vaa suhtautumista mahdollisiin sairauslomiin. Tyontekijand on térkeda saada koke-
mus, ettd on lupa olla sairauslomalla ja ty6t tulevat tehdyksi siitd huolimatta eli teh-
tavié voidaan delegoida tai ottaa tarvittaessa sijainen.

Tyokyvyn tukemisessa tyontekijat pitivét tarkedna esimiehen ns. kenttatuntemusta.
Koetaan tarkedksi, ettd esimiehelld on tietoisuus siitd4, mita yksikdissa kulloinkin on
meneilld&n. Kenttdtuntemus lisad esimiehen osalta tyontekijoidensa vahvuuksien ja
voimavarojen tunnistamista ja néin ollen hanen ajatellaan paremmin voivan hyodyn-
taa tyontekijajoukkonsa vahvuuksia. Samoin esimies osaa puuttua tydyhteisossa nii-

hin asioihin, jotka vaikuttavat arjen sujuvuuteen.

Esimiestenkin mielestd oikea-aikainen puuttuminen oikeisiin asioihin on tarkeda. He
kokivat kuitenkin térkedksi myos selvittdd, miksi joku tekee yhteisista saannoista
poikkeavaa tyOpaikalla, mika on tallaisen toiminnan taustalla oleva syy. Varhaisena
tyokyvyn tukemisen muotona esimiehet nimesivat jouston antamisen toihin liittyvis-
sé asioissa, esimerkiksi ty0ajoissa ja tydvuoroissa, seka palautteen antamisen asialli-

sesti, mutta suoraan.
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Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyontekijoiden mielestd esimiehen olisi hyva olla helposti l&hestyttavd ja aidosti
Kiinnostunut tyontekijoistd ja kaikissa asioissa luotettava, lojaali ja rehellinen. Jos
esimies ei osaa olla luontevasti kiinnostunut tai ei halua tietda tyontekijoiden asioista,
teeskennelty mielenkiinto oli tyontekijoiden mielestd huono vaihtoehto. Kuitenkin
my0s esimiehen liika l&heisyys tyontekijoiden kanssa puhutti paljon. Esimiehen tulee
tyontekijoiden mielesta tiedostaa ammattirajansa eiké han voi kertoa kaikkea tieta-
maansa eteenpdin. Tyontekijoiden mielestd on liséksi tarkeédd, ettd esimies tiedostaa

oma vallankayttonsa sek& huomaa, jos joku kayttaa tyoyhteisossé valtaa vaarin.

Tyb6hyvinvoinnin johtamisessa esimiehet kokivat tarkeimmaksi avoimuuden ja asioi-
den esille ottamisen ja nostamisen seké varhaisen puuttumisen. Ongelmiin on kuiten-
kin suhtauduttava asiallisesti: jos tyontekijat eivat keskendén pysty selvittaméan ti-

lannetta, esimiehelld on johtamisvastuu.

6.1.3  TyOyhteisdon liittyva esimiehen toiminta

Tyokyvyn edistaminen

Tyontekijat kuvasivat esimiestd tyoyhteisdssa kapellimestariksi, jonka sanallinen ja
sanaton viestintda ovat merkityksellisid. Tydkumppanuudessa tarkeaksi nostettiin
esimiehen ja tyontekijoiden vuorovaikutustaidot. Téarkednd tyokyvyn tukemisessa
nahtiin vastuun jakaminen tyoyhteisossa, silla se lisad tyontekijoiden hallinnan tun-

netta tydstadn ja osaamisestaan.

Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyontekijoiden mielestd esimiehen kenttdtuntemus varmistaa tyoyhteisdssa hyvat

perustukset hyvalle henkiselle vireelle eli vaikuttaa paljolti tyéhyvinvointiin.

Tyo6hyvinvointiin liittyvind varhaisina keinoina tyontekijat mainitsivat esimiehen
kunnioittavan asenteen toisia kohtaan ja arvostamisen seka yhteisen tavoitteen esille
tuomisen. Tyontekijat kokivat merkitykselliseksi myos sen, ettd esimies toiminnal-

laan eliminoi tietokatkokset. Tydyhteisossa tulisi tyontekijoiden mielesta jokaisella
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olla tunne mahdollisuudesta vaikuttaa asioihin. Taman koettiin lisdavan turvallisuu-

dentunnetta ja siten tyhyvinvointia.

Tyo6hyvinvoinnin johtamiseen liittyy séannéllisten yhteisten palaverien jarjestami-
nen. Néiden lisdksi ehdotettiin yhteisid tapahtumia, joissa saataisiin yllapidettyé ja
nostettua tydyhteisén me-henked. Myos tyonohjaus ja Tyky-toiminta nostettiin tuen
muodoiksi, samoin kuin hyvaksi koettujen tapojen ja tietojen jakaminen tyoyhteisos-
sé. Tyky-pdivien koettiin lisddvan yhteenkuuluvaisuuden tunnetta ja néin ollen tyo6-

hyvinvointia. Koettiin tarkeénd, ettd esimies toiminnallaan mahdollistaa n&it4 asioita.

Tyky-toiminnan sisaltéon tyontekijat ehdottivat koulutusta koko tydyhteisolle tdman
projektin tyopajassa keskusteltuihin aiheisiin, esim. keinoja pienimuotoisiin interven-
tioihin, miten kohdata ”hankalat” tyGtoverit, miten puuttua arjessa asioihin hienova-
raisesti. Kyseisten koulutusten koettiin antavan tyokaluja arjen sujumiseen ja siten
lisadvan hyvaa henkista virettd. Ehdotettiin myos tydyhteison ulkopuolisen ohjaajan
vetdmaa Learning cafe —tyyppistd keskustelua, jonka koettiin olevan vapaamuotoi-

sempaa kuin tyénohjaus.

Saannollisilla, melko taajaankin pidettavilla yhteisilla palavereilla koettiin olevan
tarked merkitys. Ne edistavat asioiden késittelya ajoissa, jolloin asiat eivat paase pai-
sumaan tai toisaalta unohtumaan. Tyontekijat toivat esiin, ettd on tarkeéa, etté asialis-
taan voi kirjata asioita, joista olisi tarvetta keskustella yhteisesti, ja palaverissa ne
kaydaan kaikki lapi. Tyontekijoiden mielesta vaatii esimieheltd uskallusta tarttua
kaikkiin asioihin, mutta selvittdmattomat ja keskustelemattomat asiat nousevat Kui-
tenkin aina lopulta esiin. Hyvaksi todettiin palaverikéytanto, jossa palaveri aloitetaan
kierroksella, mita osallistujille kuuluu ja mitd heilld on mielessa. Palavereihin olisi
tyontekijoiden mielestd myos tarkedd saada tietoa vastaavien ohjaajien palavereiden

sisélldista.
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6.1.4  Esimiehen itseensa kohdistama toiminta ja esimerkkind olo

Tyokyvyn edistdaminen

Tyontekijat olivat sitd mieltd, ettd esimiehen tulisi olla selvilla tai ottaa selvaa erilai-
sista tyokyvyn tukemisen vaihtoehdoista ja kertoa niista tyontekijoille. Varhainen
tukeminen saatetaan tyontekijoiden mielestd kokea negatiivisena vaikka tarkoitus
olisi positiivinen tyokyvyn tukeminen. Téarkedna pidettiin kuitenkin puuttumisen oi-
kea-aikaisuutta. Esimerkkind mainittiin puuttuminen vasta pitk&n sairausloman jal-

keen, jolloin ollaan selvasti myohassa.

TyOhyvinvoinnin johtaminen

Tyontekijat pitivat hyvinvoinnin johtamisessa ja siihen vaikuttamisessa erittéin tar-
kednd esimiehen omaa positiivista asennetta ja esimerkkid toiminnassa. Esimiehen
odotetaan olevan ihminen ihmiselle ja kohtelevan toisia, kuten haluaisi itsedankin
kohdeltavan. Samoin esimieheltd odotetaan aitoa sitoutumista tydyhteisoon ja tyo-
rauhan antamista tyontekijoille. Niin tyontekijoiden kuin esimiestenkin mielesta tar-
kedd on myods esimiehen oma itsetuntemus ja itsehavainnointi. Tyontekijat nostivat
tyéhyvinvoinnin johtamisessa tarkeaksi myos esimiehen muutosmyonteisyyden seka
yhteistydn mahdollistamisen. Tydntekijat ja esimiehet pitivat tarkedna, etta esimies ei

hyssyttele tai toisaalta tiedota asioista vain osittain.

6.1.5  Esimiehen seka tyontekijoiden yhteisvastuullinen toiminta

Tyontekijat toivat tydpajassa monesti esille asioita, joista totesivat, ettd ne kuuluvat
esimiehen lisaksi yhtélailla tyontekijoiden tehtaviin ja vastuulle. Ty8hyvinvointiin ja
tyokykyynkin vaikuttavista asioista tyontekijat ottivat esille palautteen antamiseen
liittyvid asioita ja varhaisen puuttumisen vastuuta myos tyontekijoilla. Tyoyhteisossa
toimimisessa joustavuutta, lojaaliutta ja luottamusta pidettiin tarkedné jokaisen toi-

minnassa.

Palautteen anto on tydyhteisdssa kaikille kuuluva tehtéva. Esitén tdssa niitd ehdotuk-

sia ja huomioita, joita sekd tyontekijat ettd esimiehet pitivat tarkeind palautteen an-
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tamisessa. Toivottiin myds koulutusta palautteen antamisesta ja vastaanottamisesta,

jotta niitd voisi harjoitella ja asia helpottuisi.

Tarkeimmiksi asioiksi nousivat rehellisyys ja luottamus niin positiivisen kuin nega-
tiivisenkin palautteen antamisessa. Kaikkien pité& voida luottaa siihen, ett4 asiat jaa-
vat kyseiseen keskusteluun, eikd puheita kaytetd ketddn vastaan myoéhemmin. Tar-
kedné pidettiin myaos, etté tydasioista saa sanoa puolin ja toisin, mutta palautteen an-
nossa ei menna henkilékohtaisuuksiin. Liséksi tarkedd on se, ettd palaute annetaan,
mieluiten kahden kesken, suoraan sille henkil6lle, jota asia koskee, eika palautetta
saada toisten henkildiden vélityksella. Edella mainitut pelisadnnot koskevat koko
tydyhteisdd ja palautteen antamista niin esimiehelta tyontekijalle kuin tyontekijalta

esimiehelle, mutta myos tyontekijalta tyontekijalle.

Tyontekijat nostivat tarkeiksi asioiksi palautteen antamisessa myds seuraavia: olisi
hyva saada seké rakentavaa palautetta ettd kritiikkia, palautteen tulisi liséksi olla jo-
kapéivaistd, spontaania ja epéavirallista, eika sen tarvitse aina olla sanallistakaan, hy-
mykin voi olla palaute. Esimiehen erehtyvaisyys on myos hyvaksyttavé tosiasia, joka
tulisi esimiehen itsensé seka tyontekijoiden muistaa. Vielé tarkeéna asiana ehdotet-

tiin, ettd esimies voisi myds pyytda omasta toiminnastaan palautetta.

Liséksi tyontekijat tekivat monia huomioita ja ehdotuksia palautteen antamiseen. Pi-
dettiin tarkednd, ettd tydyhteisdossa muistetaan joka paivé kiitokset ja anteeksipyyn-
not, silld ne ovat myods palautetta, jota halutaan kuulla. Tyontekijoiden mielesté esi-
miehen olisi tarkedd huomioida tasapuolisesti kaikkia tyontekijoitd palautteen annos-
sa niin, ettei joku saa aina vain positiivista palautetta ja joku toinen aina vain negatii-
vista palautetta ja ettd kaikille annetaan palautetta. Ehdotettiin myos, etta uusille
tyontekijoille ja opiskelijoille esimies antaisi tarvittaessa erityisen herkésti rakenta-
vaa palautetta, jotta toiminnan korjaaminen olisi mahdollista. Esimies on tyontekijoi-
den mukaan tarkedssé roolissa asukkaiden ja asiakkaiden palautteen vastaanottami-

Sessa.

Palautteen antaminen voi olla vaikeaa, joten ehdotettiin, ettd pitéisi olla mahdollisuus

antaa palautetta myds nimettomasti, esimerkiksi palautelaatikkoon. My0gs tilanteet,
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joissa ihmisten valit ovat menneet tosi pahoiksi, puhuttivat ja niihin ehdotettiin pa-
lautteen antamista tyoterveyshuollon tai luottamusmiesten kautta.

Varhainen puuttuminen on asia, josta tyontekijoiden mielesta esimiehen lisaksi myods

tyotoverit ovat vastuussa. Tyontekijoiden mielestd kaikkien tulisi puuttua ainakin
sairaana tuloon toihin sek& epéasialliseen kaytokseen esimerkiksi asukasta kohtaan.
Néihin pitdisi olla keinoja ja rohkeutta puuttua heti tilanteen tullessa eteen. Toisaalta
pohdittiin myds sitd, miten voidaan puuttua esimiehen uupumiseen ja tukea hanen

jaksamistaan.

Varhaiseen tukeen ja puuttumiseen liittyen keskusteltiin siitd, ettd tydyhteisossa voi-
daan ajan myota sokeutua asioihin, esimerkiksi toimitaan ”vaaralla” toimintamallilla.
Uusi tyontekijé voi kyseenalaistaa ja ihmetelld asioita ja nditd ihmettelyja esimiehen
tulisi kuunnella herkélld korvalla ja yhdessé tydyhteison kanssa kdyda keskustelua,
miksi toimitaan niin kuin toimitaan. Tarkedna pidettiin sitd, ettd tyoyhteisdssa puutu-
taan heti ongelmiin ja epékohtiin, silla se estda klikkien muodostumista ja asioiden

paisumista tai tyontekijéiden omia tulkintoja.

6.2 Tyontekijoiden ratkaisu tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn edistamiseen

Henkildston toisessa tyOpajassa etsittiin juurisyy-menetelmalla vastausta siihen, mi-
hin asiaan puuttumalla saataisiin vaikutettua tyopaikoilla parhaiten tyéhyvinvoinnin
johtamiseen ja tyokyvyn edistdmiseen.

Henkilsto nosti tarkeimmaéksi arjen huomioksi sen, ettd esimies ei ole téll4 hetkella
heidan mielestaan riittdvasti kentélld eika lasné tydyhteisossa. Syitéd tdhan 16ytyi mo-
nia, mm. esimiehen tyoaika, joka painottuu arkeen ja paivaaikaan, vaikka tyota teh-
daan yksikoissa kolmessa vuorossa. Ajateltiin, ettd esimies luulee olevansa ajan ta-
salla tyopaikan tilanteesta ja/tai luottaa tyontekijoiden osaamiseen, eika siksi pida
tarpeellisena olla paikalla. My0s epéselvé tyonkuva tai liika tyomaaré olivat ajatuk-

sissa, kun mietittiin syyta esimiehen puuttumiseen arjen kenttatyosta.
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Esimiehen liika tyomaara oli henkildston mielesta yksi oleellinen syy siihen, ettei
esimies ole kenttatydssa mukana. Syiksi tdhan esitettiin mm. ettd esimies ahmii toit,
ei osaa delegoida, on tottunut tekeméén kaiken itse, pitdd omaa tapaansa parhaana tai
haluaa hallita. Ajatuksia herasi kuitenkin my®s siitd, onko esimiehen tehtavét mitoi-
tettu alun perin vaarin. Pohdittiin my6s, miten alaiset tukevat esimiesté hanen tyos-
séan ja miten alaiset suhtautuvat heille delegoituihin tehtaviin, kaikki eivat valttdmat-

t& ota annettuja tehtavia omiksi téikseen.

Syité pohdittuaan henkildstd kuitenkin nosti esille tarkednd huomiona sen, etté tyo-
paikoilla on ristiriitoja, mik& myos voi olla syyné siihen, ettei esimies ole kentalla.
Todettiin, ettd syyna ristiriitoihin tyopaikalla voi olla huono yhteishenki, se etta tyo-
paikalla on “pikkupomoja”, jotka maardilevdt tyokavereita, asioista valittaminen,
turhista, tyon kannalta epédoleellisista pikkuasioista riiteleminen tai se, ettei asioihin
puututa ajoissa, vaan annetaan tapahtua. Téhan nahtiin vaikuttavan sekd esimiehen

etta tyontekijoiden puuttumattomuus.

Ratkaisu tilanteeseen oli tyontekijoiden mielesta se, ettd puuttumalla asioihin ajoissa,
noudattamalla kaikki yhteisia pelisdént6ja ja puhaltamalla yhteen hiileen seka vah-
vistamalla tyopaikoilla hyvid ja toimivia kdytantoja voitaisiin vaikuttaa ristiriitoja
vahentévasti seké parantaa tyohyvinvointia kaikilla seké edistaa jokaisen tyokykya ja
jaksamista tydssa. Asioihin puuttuminen ja yhteisten pelisdéntéjen noudattaminen
liittyvat henkiloston mielestd myos tasa-arvoisuuteen, luottamukseen ja arvostuk-

seen.

6.3 Vastaavien ohjaajien ratkaisu tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn edistdmiseen

Kéytin juurisyy-menetelmdd myds esimiesten ensimmadisessa tyOpajassa kevaalla,
jotta saatiin keskustella siitd, milta tyoskentely néayttad lahiesimiehen nédkékulmasta
ja millaiset asiat tuntuivat edistavan tai estdvan tyohyvinvoinnin johtamista tai henki-
[6ston tyokyvyn tukemista. Tyoskentelyssa nousi esille se, ettei tybaika tunnu riitta-
van kuin valttdmattomaan. Tahan lahdettiin etsimaén syitd ja miettiméan, mihin asi-

aan vaikuttamalla saataisiin ratkaisu tilanteeseen kestavalla tavalla.
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Esimiehet I0ysivat syiksi tydajan riittdmattomyyteen mm. sen, ettd omat suunnitellut
tyot keskeytyvat useita kertoja pdivéssa, koska esimies on aina tyontekijoiden saata-
villa, hanella ei ole omaa rauhallista tyoskentelytilaa tai tulee akillisid tehtavid, jotka
on hoidettava saman tien. Myds monet palaverit ja koulutukset vaikuttavat toit4 kes-
keyttavasti. Lisdksi esimiehen ty6hon liittyvat ohjeet muuttuvat usein ja ne ovat epé-
selvid tai ne otetaan organisaatiossa ehk& viimeistelemattoming kayttoon ja ohjeiste-
taan kayttamaan Porin kaupungin intraa, josta ei kuitenkaan 16ydy ohjetta helposti tai

toiminta ei sujukaan ohjeen mukaisesti.

Toit4 esimiehet kokivat myods olevan liikaa johtuen mm. alaisten sairauslomista, mi-
ka tyollistaa esimiehid, kun sijaisten hankinta ja tydsopimusten teko teettaa lisatyota.
Esimiesten tehtaviin kuuluu paljon ty6ta siitakin syysta, ettd yksikdista puuttuvat va-
raesimiehet, joilla olisi oikeus tehdd samoja tehtavié kuin esimiehilld. Lisdksi monet
tehtdvat organisaation eri tahoilla ovat erilaisten kayttdjatunnusten takana eika tun-
nuksia voida hankkia kaikille. Tamé aiheuttaa tunteen, etta joidenkin tehtavien hoito

on organisaatiossa liikaa yksien ihmisten varassa.

Lahiesimiehiltd on myds organisaatiossa vahennetty suoraa valtaa, eli esimies ei voi
suoraan paattaa kaikista asioista, vaan hanen tulee tehda lisaa tyota saadakseen luvan

ylemmalté taholta hoitaakseen omia esimiestehtéaviinsa kuuluvia tehtavia.

Sairauslomien esiintyvyyteen ja sen aiheuttamaan lisatyéhoén yhdistyi myds pohdinta,
miksi sairauslomia on paljon. Osan sairauslomista koetaan johtuvan huonosta ty6il-
mapiiristd. Tyontekijat kokevat, etteivat kuulu tydyhteisoon tai ilmoittavat, etta ovat
kyllastyneitd hoitamaan tyohon kuuluvia tehtévid. Tydomoraalin muutokset nostettiin
my0s yhdeksi syyksi sairauslomiin. Toisaalta tyohyvinvointiasioihin ei ehdité puut-
tua, kun muut tyot tyollistavat, ja tamékin voi jéalleen lisata tydilmapiirin kokemista

huonoksi ja sitd kautta sairauslomia.

Runsas tydomaéara, tyontekijoiden ja esimiehen huonoksi kokema tydilmapiiri, jatku-
vasti keskeytyvat omat tehtdvat, organisaation kulttuurissa vaikuttava epéaselva oh-
jeistus sekd moniportainen johtajuus ovat syitd tyon kuormittavuuteen, joka vaikuttaa
myds esimiesten omaan jaksamiseen, tydtehtéviin keskittymiseen ja esimiesten omiin

sairauslomiin.
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Ratkaisu esimiesten mielesté oli se, ettd jokaisella vastaavalla ohjaajalla olisi yksi-
kdssaan varahenkild, joka voisi hoitaa samoja asioita kuin vastaava ohjaaja. Talla
vaikutettaisiin siihen, ettd esimiehet pystyisivat hoitamaan tyénsa nykyista paremmin
ja tekemédan enemmankin kuin vain aivan valttamattomat tyotehtavat. Varavastaava-
jarjestelmad kehittdmalla asiat eivéat olisi lilkaa samojen ihmisten varassa ja myos
vastaavilla ohjaajilla olisi nykyista paremmin aikaa kehittdmistyéhon seké tyohyvin-

voinnin edistamiseen ja tyokyvyn tukemiseen.

6.4 Vastaavien ohjaajien esimiestaitojen kehittyminen projektin aikana

Projektin yhtend tavoitteena oli kehittdd vammaispalveluiden asumisyksikkdjen vas-
taavien ohjaajien osaamista esimiestydssa tydhyvinvoinnin johtamisessa ja tydkyvyn
tukemisessa. Ensimmaisessé tyopajassa vastaavilla ohjaajilla oli mahdollisuus kertoa,
mihin asioihin haluttiin ja tarvittiin lisdkoulutusta. Silloin tuotiin esille, ettd tytpaja-
tyyppinen tyoskentely olisi mieluisampaa kuin luentotyyppinen koulutus. Ensimmaéi-
sen tydpajan aihe koettiin tdrkedna ja se poiki kehittamisideoita, joita ehdotettiin vie-
tavaksi eteenpain esimerkiksi tyopajatyoskentelyissa. Varsinaisen koulutuksen sisél-
toné yleisten tyohyvinvointiasioiden liséksi esitettiin ainoastaan esimiehen itsetunte-
muksen kehittdmiseen liittyvaé koulutusta.

Vastaavien ohjaajien antaman palautteen perusteella tydpajatydskentely oli auttanut
omassa kehittymistydssa. Kaikki tydpajaan osallistuneet esimiehet tunsivat saaneen-
sa paivan aikana apua kaytannon johtamistyonsa tueksi ja 80% heista oli sita mielt,
etta toisesta tyOpajasta oli apua tyokyvyn tukemiseen ja tyéhyvinvoinnin johtamisen
edistdmiseen omassa tydyhteistssa. Toisen tydpajapaivan aikana kaytiin l&pi tyéhy-
vinvoinnin portaat —menetelmaa ja kaikkien mielesta se sopisi kaytettdvaksi omassa

tyoyhteisossé, koska menetelmaé koettiin konkreettisena tyokaluna.
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6.5 Kaésitteend kuntouttava tydote esimiestydssa

Projektin aikana tarkoitukseni oli myos selvittéd, voiko esimiehen johtamisen tyota-
paa, jonka tavoite on edistdd henkiloston tyokykyé ja lisata tyohyvinvointia, maari-
telld kuntouttavana tydotteena esimiestydssa. Ajattelen nyt projektin péaattyessa, etta
esimiehen kuntouttavalla tyootteella tydhyvinvoinnin johtamisessa ja tyokyvyn edis-
tdmisessd on samankaltainen merkitys kuin tyontekijan kuntouttavalla tyootteella
suhteessa asiakkaisiin. Esimies voi tukea, ohjata, kannustaa ja motivoida tydntekijoi-
tddn oman tyokykynsa yllapitoon seka yhteisen areenan, tydpaikan, hyvinvoinnin

yllapitoon samoin keinoin.

Esimiehen tehtdva on kuntouttavan tyootteen avulla toisaalta saada jokainen tyoyh-
teisdssd huolehtimaan ja ottamaan vastuu omasta tyokyvystaan ja hyvinvoinnistaan
niill& osa-alueilla, joihin ainoastaan tyontekija itse voi vaikuttaa ja toisaalta huoleh-
timaan ja ottamaan vastuu omalta osaltaan niistd asioista, jotka tyoyhteisdssé vaikut-
tavan tyOntekijan omaan ja jokaisen muunkin tyontekijan tyokykyyn ja tyohyvin-

vointiin yhteisessa tydyhteisossa.

Esimiehen on tarkedd yhdessa tydyhteison kanssa selvittad lahtotilanne, miettid, mil-
laisiin asioihin halutaan muutosta tyokyvyssé ja tydhyvinvointiin vaikuttavissa teki-
joissa ja sen jalkeen yhdessa nimetd keinot, joilla tavoitteet saavutetaan. Huomioita-
vaa muutoksen johtamisessa ja motivoinnissa on saada vuorovaikutuksen kautta tun-
tuma tyontekijoille tarkeisiin asioihin, joiden avulla tydyhteis6d saa motivoitua itse-
naiseen toimintaan silloin, kun into lahtee laskemaan. Ajoittain tyoyhteisgssa tarvi-
taan myds arviointia, jolloin katsotaan, miten tavoitteisiin on péaésty ja mika on arvi-
ointihetken tilanne. Yksil6 eikd tyoyhteisokaan voi kuntoutua toisen puolesta tai ul-
kopuolelta ja pdasta tavoitteisiinsa, vaan jokaisen yksilén ja tydyhteison jasenen péi-
vittdiset valinnat vaikuttavat siithen miten asiat etenevét. Mielestani maaritelmaa esi-
miehen kuntouttavasta ty0otteesta voi kayttéé ja kyseisen tyootteen kaytté on hyvin-

kin vaikuttavaa ty6hyvinvoinnin johtamisessa ja edistdmisessa.
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6.6 Yhteenveto tuloksista

Projektin aikana kerattiin Porin vammaispalveluiden asumisyksikkdjen tyontekijoilta
tietoa siitd, mitd pidetadén tarkednd lahiesimiesten eli vastaavien ohjaajien toiminnas-
sa liittyen tydhyvinvoinnin johtamiseen ja tyokyvyn edistamiseen. Alla olevaan ku-
vioon (kuvio 4) on koottuna tarkeimmét esille tulleet asiat molemmista ndkdkulmista
seka tarkedksi nahty henkilostonkin vastuu ty6hyvinvoinnista. Esimies voi kayttaa

tyokaluna tydhyvinvoinnin johtamisessa kuntouttavaa tyootetta.

. . ) - )
eavoimuus, ja evarhainen tuki ja
oikeudenmukaisuus puuttuminen
eaito sitoutuminen ja oma eoikeudenmukainen ja
esimerkki selked tyonjako
esddnnolliset yhteiset eaito valittdminen
palaverit ekenttatuntemus
\. Tyohyvinvoinnin ...ja tyokyvyn J
johtaminen... edistaminen
apuna Esimiehen ja
kuntouttava henkildston
7 tyoote yhteisvastuu \

esimiestyossa tyohyvinvoinnista

stuki, ohjaus, kannustus ja
motivointi tyontekijoille
niin oman tyékyvyn kuin
tyoyhteisén hyvinvoinnin
yllapidossa

evuorovaikutustaidot

epalautteen antaminen ja
vastaanottaminen

evarhainen puuttuminen

J \

Kuvio 4. Tyohyvinvoinnin johtaminen ja tyokyvyn edistdminen I&hiesimiehen ja
koko tyoyhteison tehtavakenttand (Viinaméki 2013).

\ J
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7 PROJEKTIN ARVIOINTI

Ty6hyvinvoinnin johtaminen ja tyokyvyn edistdminen ovat olleet tarkeitd ennen tata
projektiakin, mutta kuntoutuksen ohjaaja —opinnot ovat laittaneet miettiméén omaa
toimintaani esimiehend entistd enemman varhaisen tuen ja ennaltaehkdisyn néko-
kulmasta: miten itse voin toimia, jotta kalliita kuntoutustoimia tarvittaisiin mahdolli-
simman véahan. Esimiehena voin vaikuttaa moniin asioihin, jotka ovat tydhyvinvoin-
nin ja tyontekijoiden tyokyvyn kannalta merkityksellisia. Pidén tarkedna oman tyoni
ohella kehittaad kollegoideni tydskentelya ja vahvistaa kaikkien esimiesten osaamista,
samoin kuin pidéan tarkednd saada tyoyksikkdjen henkilokunta osallistumaan yhtei-
seen tarkeddn tyoskentelyyn. Projektini liittyi tiivisti omaan organisaatiooni, Porin
perusturvan vammaispalveluiden asumisyksikdihin, joissa toimin yhtend lahiesimie-

hend, vastaavana ohjaajana.

Mielesténi projektille asetetut tavoitteet saavutettiin sen aikana. Projektin tarkoituk-
sena oli saada kehitettyd Porin vammaispalveluiden asumisyksikdissa esimiesten
tyéhyvinvoinnin johtamistaitoja ja lisatd koko henkiloston osallisuutta tydhyvinvoin-
nin yllapitoon liittyvissé asioissa. Tyopajatydskentely loi luottamukselliset puitteet ja
pajoissa syntyikin paljon keskustelua. Tyontekijoitd osallistui tydpajoihin lahes joka
yksikdstd yhteensd 15 henkildd. Osallistujatavoite oli suurempi, mutta uskon, etta
keskusteluissa tuli kuitenkin kattavasti esille, millaisia asioita pidetdan tarkeéna la-
hiesimiesten tydskentelyssd, niin yhdenmukaisia ja toisaalta kattavia osallistujien
mielipiteet olivat.

Aikataulu pysyi melko hyvin suunnitelmassa lukuun ottamatta esimiesten toisen tyo-
pajan suunniteltua myohdisempééd ajankohtaa elokuulle jatkuneiden vuosilomien

vuoksi seka raportoinnin jatkumista viel& lokakuulle.

Projektin tyOpajoihin valitsemani menetelmat koin kayttokelpoisiksi ja tyontekijoi-
den tyopajoihin osallistuneet arvioivat niitd myods hyviksi, koska niissé sai tutustua
myos toisten yksikdiden tydntekijoihin ja tuoda esille itselle tarkeita asioita. Itselleni

oli opettavaista kayttdd aiemmin tuntematonta menetelméaa ja huomata, ettd sen avul-
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la pééstiin tyopajalle asettamiini tavoitteisiin. Harjoittelua menetelmén kaytto vield

vaatii.

Esimiehet antoivat palautetta ensimmadisesta tydpajasta ja siind kaytetysta juurisyy-
menetelmastd, ilmapiiristd sekd ajatuksia jatkotydskentelystd. Juurisyy-tyoskentelyé
menetelmand pidettiin hyvané. Siind kaikki osallistuivat, pohtivat asioita ja toivat
ajatuksiaan ja mielipiteitdadn esille. Juurisyymenetelma arvioitiin kayttokelpoiseksi

my0Os omassa tyoyhteisdssa.

“Menetelmd toimi tdmdn kokoiselle ryhmdlle hyvin, varsinkin kun il-
mapiiri oli avoin. Aihe tarkea ja poiki kehittdmisideoita, joita kannat-

)

taisi ryhtyd viemddn eteenpdin joko tydpajassa tai muutoin.’

Alkuperaisen suunnitelman mukaan esimiehille olisi ollut syksylla koulutustilaisuus,
mutta heidan toiveestaan jarjestettiin vield toinen ty®paja. Ennen toista tyOpajaa
kaikkien vammaispalveluiden asumisyksikdiden tyéhyvinvoinnin nykytilaa arvioitiin
tyéhyvinvoinnin portaat -arviointimatriisia apuna kayttden. Sen tulosten pohjalta

suunnittelin toisen tytpajan sisallon.

Toisen tyopajan ilmapiiria osallistuneet esimiehet arvioivat hyvaksi, avoimeksi, kes-
kustelevaksi ja luottamukselliseksi seké rakentavaksi ja kehittdvaksi, suvaitsevaiseksi
ja rauhalliseksi. Pyysin palautetta myds omasta toiminnastani pdivan kouluttaja-
na/vetdjand. Toimintaani arvioitiin tasapuoliseksi ja osallistavaksi ja koettiin, ettd
olen perehtynyt hyvin asiaan ja olen kiinnostunut siitd. Lisaksi toimintaani vetdjana

kuvattiin johdonmukaiseksi seké keskustelemaan ja pohtimaan innostavaksi.

Oma asemani toisaalta projektin “tutkijana” ja toisaalta osallistujien lahimiehend tai
kollegana toi haasteen pysya keskusteluissa neutraalina ja olla ottamatta kantaa asi-
oihin. Pyrin kiinnittdma&an siihen erityistd huomiota ja varsinkin tyontekijoiden tyo-
pajassa piti valilla todella keskittyd, etten osallistunut keskusteluun ja tuonut esille
ratkaisuja asioihin ns. esimiehen nakdkulmasta. Tavoitteena oli saada kuuluviin tyon-
tekijoiden ja muiden esimiesten tarkedksi kokemia asioita ja mielestani siind onnis-

tuinkin sek& ty0pajoissa ettd raportoinnissa.
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8 POHDINTA

Projektin tavoitteena oli selvittdd, mita asioita vammaispalveluiden asumisyksikko-
jen tyontekijat kokivat vastaavien ohjaajien tydskentelysséd tyokyvyn edistamisen ja
tyéhyvinvoinnin johtamisen kannalta tarkeiksi sekd kayda keskustelua vastaavien
ohjaajien kesken tyontekijoiden tarkeiksi nimedmista asioista seka selvittadd vastaa-
vilta ohjaajilta, mihin tarkeiksi koetuista asioista haluttiin ja tarvittiin lisdkoulutusta.
Liséksi tavoitteena oli kehittdd vammaispalveluiden asumisyksikkdjen vastaavien
ohjaajien osaamista esimiestydssa liittyen tyéhyvinvoinnin johtamiseen ja tydkyvyn
tukemiseen. Mielestani néiden tavoitteiden mukaisia asioita on kuljetettu tydpajojen
keskusteluissa koko projektin ajan ja vastauksia on 16ytynyt.

Tassa projektissa esille tulleet tulokset eli tydntekijoiden mielesta tydhyvinvoinnin
johtamisessa ja tyokyvyn tukemisessa térkedt asiat esimiesten tydskentelyssé olivat
hyvin samansuuntaisia kuin aiemmat tulokset monissa tutkimuksissa. Ty6pajoihin
osallistuneet tyontekijat toivat esiin sitd, ettd kaikkien tyohyvinvointia voitaisiin pa-
rantaa seka edistda jokaisen tyokykya ja jaksamista tydssa puuttumalla ajoissa asioi-
hin, noudattamalla jokainen yhteisid pelisaantdja ja puhaltamalla yhteen hiileen sek&
vahvistamalla ty6paikoilla jo olevia hyvié ja toimivia kdytant6ja. Oikeudenmukai-
suus, tasa-arvoisuus, luottamus ja arvostus nostettiin esiin tarkeinad tyéhyvinvointiin

liittyvind arvoina.

Mielesténi jokaisessa tydyhteisossé on tarkedd kaydéa kaikkien tyontekijoiden kanssa
yhdessa ja erikseen keskustelua, mita pidetdan tarkeand ja mitka asiat juuri kyseises-
sé tyOyhteisossa ovat tarkeitd. Odotukset voivat olla eri ihmisilla kuitenkin erilaisia.
Padasia on, ettd kaikki paasevéat aaneen ja kaikkia kuullaan, sill& vain siten voidaan

sitoutua asioihin.

Esimiehet kokivat, ettei tydyhteison kehittdmistyohon eikéd tyéhyvinvoinnin edista-
miseen ja tyokyvyn tukemiseen ole téll& hetkell& tarpeeksi aikaa. Ratkaisuna pidettiin
varavastaava-jarjestelmén kehittdmistg, jolloin asiat eivét olisi liikaa yksien ihmisten

varassa. Huolestuttavaa on kuitenkin se, ettd vammaispalveluiden asumisyksikoissa
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on jo yhdistetty useamman asumisyksikon vastaavan tehtdvid samalle henkil6lle.
Kéytantod on jatkossa hyva seurata ja kdyda keskustelua ylempien esimiesten kanssa
siitd, miten vastaavan ohjaajan tehtdvien keskittdminen vain muutamille vaikuttaa
tydyhteisdihin. Tyoyhteisdjen tilaa on hyva arvioida séannollisesti esimerkiksi tyo-
hyvinvoinnin portaat -arviointimatriisia kéyttaden ja tarvittaessa selvittéa tilannetta

tarkemmin.

Tuloksissa tuli tyontekijoilta ja vastaavilta ohjaajilta hyvin erilaisia syité esille mie-
tittdessd esimiesten liikaa tydomaarad. Tyontekijat kokivat liian suuren tydméaéran es-
teeksi sille, ettei esimies ole riittavasti kenttatyossa. Syita liialle tyomaéralle ajateltiin
olevan mm. ettd esimies ei osaa delegoida tehtavidan vaan ahmii toita tai sitten hén
on tottunut siihen, ettd tekee kaiken itse tai pitdd omaa tapaansa parhaana. Tyonteki-
jat miettivat myos, tukevatko alaiset esimiestd tdmén tydssé ja ottavatko he delegoi-
tuja tehtavia vastaan. Oltiin sitd mieltd, etta kaikki eivat valttaméattd ota niitd mielel-

134n itselleen.

Esimiehet kokivat my0Gs, ettd heilld on liikaa t6it4, mutta syiksi nousivat taysin eri
asiat kuin tyontekijoiden esille nostamat. Organisaation toiminnasta nousevat tehté-
vat olivat yksi syy ja toisaalta tyontekijoiden sairauslomiin liittyva lisatyot: sijaisten
hankkiminen ja tydsopimusten teko lisasivat nekin tydmaaraa esimiesten mielesta.
Esimiehet toivat esille varavastaava-jarjestelman kehittdmisen, jotta tyoyksikoisséa
olisi nimetty henkild, jolla olisi mahdollisuus ja oikeus tehdd vastaavan ohjaajan

kanssa samoja tehtavia.

Molempien ryhmien, seké tyontekijoiden ettd esimiesten, huomioima liika tyomaara
on muistettava, kun pohditaan esimiehen merkitysta tyohyvinvoinnin johtamisessa ja
edistdmisessd. On tarke&d ettd asiasta keskustellaan organisaatiossa ja tehtavékuvia
tarkennetaan, jotta aikaa saadaan riittimaan myos esimiesten ennaltaehk&isevéan
tyohon, varhaiseen puuttumiseen ja tyontekijoiden tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin edis-

tamiseen.

Opinndytetytprosessissa olen toiminut omassa tyéorganisaatiossani ja ollut samalla
osallistujien nykyinen tai entinen l&hiesimies, kollega tai alainen, mika on asettanut

haasteita omalle toiminnalle. Projektille asettamani tavoitteet olivat mielestani perus-
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teltuja. Halusin kehittaa tyéhyvinvoinnin johtamista ja tyokyvyn edistamista ja tuoda
kuntoutuksen viitekehystd my0ds johtamiseen. Sain luvan opinnéytetyon tekemiseen
omassa organisaatiossani ja olen edennyt projektissani ilmoittamani suunnitelman
mukaisesti. Projektin loppuvaiheessa tehtyyn tyontekijoille suunnattuun kyselyyn
pyysin ja sain luvan viel& erikseen. Olen huomioinut projektin edetessé eettisia ky-
symyksid viedesséni tyopajojen tuotoksia edelleen keskusteltavaksi sek& ana-

lysoidessani aineistoa ja esittdessani projektin tuloksia.

Taman projektin tulokset ovat mielestani hyddynnettavissa kohderyhmaan kuuluvis-
sa asumisyksikoissd. Sen liséksi henkildston tarkeiksi kuvaamia asioita tyokyvyn
edistdmisen ja tyohyvinvoinnin johtamisen kannalta voi mielesténi pitaa suurella to-
dennékoisyydella tarkeind myos koko Porin perusturvan organisaatiossa. Téassa pro-
jektissa ty6hyvinvoinnin teoriaksi valittiin Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat. Se
sopii kéytettavaksi menetelmaksi missa tahansa tyoyhteisossé. Tarkedd kuitenkin on
havaita, ettd kukaan esimies ei yksinadn voi tuoda tyohyvinvointia millaén tydkalulla
tydyhteisdon, vaan tydhyvinvoinnin johtaminen on mielesténi kuntouttavan tyotteen
kayttoa jokainen pdiva. Tyoyksikoissé esimiehen tulee tyontekijoiden kanssa yhdessa
keskustellen nostaa tyohyvinvointiasioita esille ja saada koko henkil6std osallistu-

maan yhteiseen tydskentelyyn.

Taman projektin tydpajoissa tuli esille, etta tydpajatyyppinen tydskentely sopii hyvin
kehittamistydskentelyyn. Siind jokaisen oma osaaminen ja sitoutuminen liséantyy,
kun itse tuo omia ajatuksiaan esille ja kehittdd muiden esille tuomia ideoita eteen-
pain. Jatkotoimenpiteina talle projektille on jo sovittukin, ettd jokaisessa tydyhteisds-
s& kaytéisiin koko henkildston kesken tyohyvinvoinnin portaat —menetelméaé lapi ja
rakennettaisiin yksikkoon omat tyéhyvinvoinnin portaat, jossa kaydaan lapi omalle
tyoyhteisolle térkeitd asioita ja nostetaan esille niita asioita, joita pitda kehittaa.

Projektin aikana mietin paljon sitd, miten Porin perusturvan esimieskoulutuksissa
esille tulleet asiat saataisiin yksikissd omaan arjen tyohon kayttoon. Mielesténi se
vaatii jatkuvaa asioiden esillapitoa ja pohdintaa. Esimiehill& on yhteiset sadnnolliset
palaverit ja tyonohjaus, joissa néité asioita voidaan keskustella, mutta ty6pajatyds-
kentelyt ovat hyvia mahdollisuuksia keskittyd laajemmin johonkin tiettyyn asiaan,

esimerkiksi jonkun tietyn menetelman kayttoon, kuten nyt tydpajassa lapikaytyyn
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tyohyvinvoinnin portaat —menetelmaén. TyOpajatyyppinen tydskentely on jatkossa-
kin hyvéa tapa vieda asioita luovasti eteenpéin, samaa mielté asiasta olivat myos tyo-

pajoihin osallistuneet vastaavat ohjaajat.

Lahiesimiehen tydskentelylla on organisaation, jopa valtakunnankin tasolla merkitta-
va taloudellinen vaikutus, se tulisi jokaisen esimiehen tiedostaa. Jokaisen tydntekijan
tyokyvyn tukeminen mahdollisimman pitkén tyduran saavuttamiseksi seké tyéhyvin-
voinnin edistaminen tydyhteisdissa tuo laatua palveluihin seka yksilon elamaan mo-
nella tasolla. Ty6hyvinvoinnin edistaminen esimiehen kuntouttavalla tyootteella on
mielesténi hyva keino vaikuttaa jokaiseen tyontekijaan tydyhteisossa: sitouttaa kaikKki

yhteiseen tehtévaan.

Opiskeluni kuntoutusohjauksen ja —suunnittelun koulutusohjelmassa ovat antaneet
minulle uutta osaamista varsinkin ammatillisen kuntoutuksen kentésta ja keinoista.
Tydskennellesséni lahiesimiehend osaan puuttua aiempaa varhaisemmassa vaiheessa
tyontekijoiden tyokyvyn ongelmiin seka ohjata tyontekijoita tarvittaessa oikeille po-
luille. Tietoisuus varhaisen tukemisen ja tyohyvinvoinnin edistdmisen merkityksesta
on tdmén projektin edetessd entisestddn vahvistunut, joten koen td&mén kehittdmis-

hankkeen my6td omankin ammatillisuuteni kehittyneen.

Tarkedksi jatkotutkimuksen tai selvitysprojektin aiheeksi nékisin selvittaa niita haas-
teita, joita vastaavan ohjaajan toimiminen useamman asumisyksikon vastaavana oh-
jaajana tuo tyoskentelyyn ja miten se vaikuttaa tydyhteison tyéhyvinvointiin. Mie-
lenkiintoisena jatkokehittdmisen aiheita olisi mielestani tutkia myds nyt projektin
ulkopuolelle rajaamiani tyonilon saavuttamista ja sosiaalisen pddoman tavoittelua
tyoyhteisOissé. Kehittdmiskohteena voisi olla my6s vastaavien ohjaajien keskuste-
luissa l&hipdivin esille tullut, uuden - varhaisen positiivisen puuttumisen kulttuurin

luominen.
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laan / toiminnallaan liséitéd henkiloston tyshyvinvointia ja tyokykyi.
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LIITE 2

20.3.2013 TIEDOTE Minna Viinamaen opinndytety6hon liittyvasta tydskente-
lysta

Opinnaytetyén aihe on: KUNTOUTTAVA TYOOTE ESIMIESTYOSSA
PORIN VAMMAISPALVELUIDEN ASUMISYKSIKOISSA

Opiskelen kuntoutuksen ohjaajaksi Satakunnan ammattikorkeakoulussa ja olen opiskelujen edetessé
pohtinut miten kuntoutus nayttaytyy esimiestydssa. Ajattelen, ettd esimiestydssakin voi puhua hoito-
tyossa meille tutuksi tulleesta kuntouttavasta tydotteesta. Opinndytetydni on projekti, jonka tavoittee-
na on kehittdd Porin vammaispalveluiden asumisyksikkdjen vastaavien ohjaajien esimiestaitoja tyo-
hyvinvoinnin johtamisessa ja tyokyvyn tukemisessa seké lisatd vammaispalveluiden henkildston osal-

lisuutta ja edistaa tyéhyvinvointia.

Projekti sisaltda tyopajatydskentelyd sekd henkil6stdn ettéd esimiesten kanssa.

Jarjestan henkildstolle kaksi tyOpajaa, jossa tydskennelldén yhdessd ja tuodaan esille asioita, joita koe-
taan térkeiksi esimiehen kuntouttavan tydotteen kannalta. Tarkoituksena on pohtia asiaa laajasti, eika
arvostella oman esimiehen toimintaa ja omaa yksikkod. Jokaisesta asumisyksikosta on tarkoitus osal-
listua tyopajoihin noin 25 % henkildstosta eli yhteensa noin 20-25 henkiléd. Samat henkil6t osallistu-

vat molempiin tyopajoihin.

HENKILOSTON TYOPAJAT OVAT
tiistaina 16.4. ja keskiviikkona 24.4., molempina paivina klo 12.00-16.00.

X asuntolassa.

(llmoittautuminen sahkopostilla minna.viinamaki@xx.xx 5.4. mennessa)

Tulen mielellani kertomaan ennen tydpajoja vield lisdd henkilokunnan palavereihin. Joissakin yksi-
koissd olen jo k&ynytkin tai sopinut infon. Ottakaahan muut yhteyttd, niin sovitaan aika.

On erittdin tarkead, etté jokaisesta yksikosta tulee tydpajoihin vdked mukaan!

Henkildstdn tydpajojen jalkeen on vuorossa esimiesten tyOpaja/t, joissa pohditaan samaa teemaa ja
henkildstdn tydpajoissa esille nousseita asioita. Syksylla jarjestetddn esimiehille myos aiheeseen liit-

tyvaa koulutusta.

Projektin paattyessa tiedotan, miten tyopajoissa esille nousseet asiat on kéyty 1api ja millaisia vaiku-
tuksia yhteiselld tyoskentelyll4 on ollut. Myds valmis opinndytetyo tulee perusturvan intraan kaikkien

luettavaksi.

TERVETULOA MUKAAN YHTEISEEN JA
TARKEAAN TYOSKENTELYYN!
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Tutkimuslupa Piiitospvm
6.9.2013

ASIA: Viinamiiki Minna, tutkimuslupa

ESITYS: Tutkimuslupa opinndytetyoti varten.

Esimiesten tydpaja tydskentelyn oikein kohdentamiseksi liitetsizin
tydskentelyyn TyShyvinvoinnin portaat - viisi vaikuttavaa askelta kir-
Jjan mukainen arvioinnin lomake. Arviointilomakkeen kyselyyn pyyde-
tddn vastaukset nimettSméni vammaispalveluiden asumisyksikdiden
tyontekijoilti.

PAATOS: Hyviksyn tutkimuslupapyynnén anomuksen mukaisesti. Edellytin,
ettd tutkimusaineiston kisittelyssi noudatetaan salassapitosaadaksia.

ALLEKIRJOITUS: | o

Mari Levonen
Sosiaali- ja perhepalveluiden johtaja 304

TIEDOKSI: Minna Viinamiki

LIITE: Oikaisuvaatimusohje
Tutkimuslupahakemus
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3.9.2013 TIEDOTE 2 Minna Viinaméaen opinnaytetyohon liittyvasta tydskente-
lysta

Opinnaytetyon aihe on KUNTOUTTAVA TYOOTE ESIMIESTYOSSA
PORIN VAMMAISPALVELUIDEN ASUMISYKSIKOISSA

Syksy on tullut ja kuntoutuksen ohjaaja —opiskeluni SAMK :ssa jatkuvat edelleen. Tavoite olisi val-
mistua jouluun mennessd, joten opinndyte projektinikin etenee hyvaa vauhtia. Osa teista oli kevaalla
henkilostolle jarjestamisséni tydpajoissa, jossa pohdittiin asioita, joita henkildstd koki tarkedksi esi-
miestydssa kuntouttavan tydotteen kannalta. Pidin kevaélla myds esimiehille tydpajan, jossa kaytiin
lapi henkildston tydpajoissa esille nousseita asioita ja jatkettiin samaa teemaa. Tarkoitus, on, ettd nyt

syksylla pidén vield toisen tyopajan esimiehille ja siihen liittyen tarvitsen jélleen teidén apuanne.

Opinnaytetydnihan on projekti, jonka tavoitteena on kehittdd Porin vammaispalveluiden asumisyksik-
kojen vastaavien ohjaajien esimiestaitoja tyohyvinvoinnin johtamisessa ja tyokyvyn tukemisessa seké
lisatd vammaispalveluiden henkildstdn osallisuutta ja edistaa tyéhyvinvointia. Jotta esimiesten tydpa-
jassa puhuttaisiin nyt syksylla oikeista asioista, kartoitan tyéhyvinvoinnin nykytilannetta vammaispal-

veluiden asumisyksikoissa.

Tavoite on, ettd joka asumisyksikdstd jokainen tydntekijé arvioi tydhyvinvointiin liittyvien asioiden
toteutumista. Arviointiin kaytetdaén Tybhyvinvoinnin portaat — viisi vaikuttavaa askelta kirjan arvioin-
timatriisia. Arvioinnissa on viisi eri porrasta, joihin jokaisen kannattaa ennen vastaamista tutustua
oheisesta liitteestd. Kyselya tayttdessaan jokainen arvioi omaa toimintaansa ja oman tydyksikon (kyse-
lyssé lukee organisaatio) toimintaa kyseisten asioiden suhteen asteikolla 1-5. Miten mainitut asiat to-

teutuvat? (1=toteutunut heikosti, 2= jonkin verran, 3=péaéosin, 4=hyvin, 5=toteutunut taysin)

Kyselyyn vastataan 11.9.2013 mennessa nimettdmana ja taytetyt kyselyt kerataan yksikdssa kirjekuo-
reen, jonka vastaava ohjaaja toimittaa yksikén nimelld varustettuna 12.9. palaverissa Pirjolle. Tydpa-
japdivan aiheet muokkautuvat osin oheisen kyselyn pohjalta, joten toivon, ettd jokainen paneutuu het-

keksi kyselyyn ja osallistuu yhteiseen kehittdmistydhon.

Vastaathan kyselyyn ajoissa, mieluiten heti. Varahenkil6t arvioivat asioiden toteutumista itsensa ja

kotiyksikkonsa kannalta.

Isot kiitokset etukateen kaikille vastaajille! Terveisin Viinamden Minna
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