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Opinnaytetydn tarkoitus on selvittda kehitysvamma-alan palveluntuottajaorganisaation pai-
vaaikaisten palveluiden henkildston tydhyvinvoinnin tilaa sekd tydhyvinvoinnin tukemiseen
liittyvia toiveita. Aihe syntyi yhteistydssa kehitysvamma-alan palveluntuottajan kanssa. Ta-
voitteena on tuottaa tietoa palveluntuottajan paivaaikaisten palveluiden henkiléston koke-
masta tyohyvinvoinnista seka tarjota henkildstohallinnolle tietoa tuleviin tydhyvinvointia kos-
keviin kehityshankkeisiin. Tutkimuskysymyksiksi nousivat: Mika on tyéhyvinvoinnin tila talla
hetkella? Mitka tekijat koetaan tydhyvinvointia edistaviksi ja mitka tydhyvinvointia laskeviksi?
Millaista tukea tyontekijat toivovat tydhyvinvointinsa yllapitoon ja kohentamiseen? Mitka ta-
hot tyontekijat ymmartavat tydnantajan edustajiksi tydhyvinvointiin liittyvissa asioissa?

Tutkimus toteutettiin kayttamalla valmista ja validoitua tyokykytalomalliin perustuvaa yksil6-
tutkakyselya, joka mahdollistaa maarallisen ja laadullisen tutkimuksen yhdistamisen eli tri-
angulaation. Tutkimukseen osallistui yhteensa 34 henkiléa ja analysointivaiheeseen vas-
tauksista paatyi 33 kappaletta.

Tulosten perusteella palveluntuottajan paivaaikaisen toiminnan henkildkunnan tyéhyvin-
voinnin ja tydkyvyn arviot ovat molemmat hyvalla tasolla. Tyéhyvinvoinnin kokemusta voi-
daan vastauksien perusteella kuitenkin jatkossa edelleen vahvistaa palveluntuottajan ta-
holta panostamalla erityisesti avoimen organisaatiokulttuurin ja viestinnan vahvistamiseen
seka kehittdmiseen, henkildkunnan tiimiytymisen seka yhteisollisyyden tunteen tukemiseen,
palkkauksen, palkitsemisen sekd etuuksien kilpailukykyisyyteen, esimiesten perehdytyk-
seen seka koulutukseen ja esimiesten jaksamisesta huolehtimiseen. Lisaksi palveluntuotta-
jan on jatkossa hyva selventaa eri toimijoiden rooleja tydhyvinvointiin liittyvissa asioissa, silla
iso osa vastaajista koki tydnantajan edustajaksi tydhyvinvointiin liittyvissa asioissa ainoas-
taan tyoéterveyshuollon.

Tyohyvinvoinnin tukemiseen suunnatut lisdpanostukset vaikuttavat monella tasolla tydn ja
organisaation toimivuuteen seka toiminnan tuloksellisuuteen ja laatuun. Tyohyvinvoinnin
seuranta seka tehokas reagointi mahdollisiin muutoksiin tulee jatkossa olemaan mita luulta-
vimmin tydntekijapulasta karsivien ja henkildkunnan pysyvyyden kanssa kamppailevien so-
siaali- ja terveysalan toimijoiden kilpailuvaltti. Naista syista johtuen tyéhyvinvointiin panos-
taminen on tyOnantajalle kannattavaa toimintaa ja siihen kohdistuvien kehitystoimien kayn-
nistdminen on jarkevaa resurssien kayttoa
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The purpose of this study was to examine experiences on wellbeing at work in the field of
daytime disability services and to offer insights on employee wishes considering the
supporting of wellbeing at work. The objective of the study was to answer following
questions: What was the state of wellbeing at work in the organisation at the moment? What
factors supported or reduced wellbeing at work? What kind of support employees wanted
from their organisation when it came to wellbeing at work? Which operators were regarded
as advocates of employer concerning wellbeing at work?

Study material was collected by using a work ability - personal radar that combined multiple-
choice and open ended questions. 34 answers were received, but 33 were included in the
study.

According to the results, employee work ability and wellbeing at work were both at good
level in the daytime disability services of the organisation. In future the organisation can
improve the experience of wellbeing at work by focusing on creating an open organisation
culture and improving communication, supporting team building and sense of community,
promoting competitivity of salaries and other benefits, improving and training leadership
skills and taking care of the wellbeing of managers.

In addition, the organisation should clarify the roles of different operators regarding
employee wellbeing at work. Now, most responders considered occupational health care as
the only advocate of the employer related to wellbeing at work.

Wellbeing at work has a broad influence on functionality of work and organisation and also
on work quality and productivity. Monitoring changes in work wellbeing and adjusting to
those changes are crucial for organisations that want to keep their employees and to attract
new ones. This is especially important in the field of health care and social services since
there is a chronic lack of professional employees. It is wise use of the resources of employers
to emphasize wellbeing at work and to launch different development projects focusing on
employee experience and improving it.

Keywords wellbeing at work, work ability, disability services, personal
radar
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1 Johdanto

Sosiaali- ja terveysala elda jatkuvan muutoksen tilassa. Yhteiskunnassa ja sen raken-
teissa tapahtuvat muutokset vaikuttavat sosiaali- ja terveysalan toimijoihin seka vaativat
muutoksia myds alalla totuttuihin toimintamalleihin ja tydn organisoimiseen. Muutostar-
vetta aiheuttaa esimerkiksi vaeston ikadantyminen, teknologian kehitys, kilpailun ja talou-
dellisten resurssien kiristyminen sekd osaavista ja koulutetuista tyontekijoista kilpailemi-
nen (Heikka — Koivunen 2015: 1; Markkanen — Tuomisoja 2014: 31).

Vuonna 2017 astui voimaan tydeldkeuudistus, jonka tavoitteena on pidentaa tyduria ja
sitd kautta pienentaa julkisen talouden kestavyysvajetta. Tydidn pidentdminen vaatii
tydnantajilta myds aiempaa vastuullisempaa toimintaa seka erityistd panostamista tyon-

tekijoiden tydhyvinvointiin ja tydssa viihtymiseen.

Vuoden 2019 alussa nayttaa, ettad sosiaali- ja terveysalalla pula osaavasta tydvoimasta
kuitenkin pahenee vuosi vuodelta. Vuonna 2017 noin puolet kyselyyn vastanneista sosi-
aali- ja terveysalan organisaatioista ilmoitti sijaisten saatavuusongelmista. Vuonna 2018
jopa 70 % sosiaali- ja terveysalan toimijoista ilmoitti, etta sijaisia ei saada. (Rytkénen
2018). Sosiaali- ja terveysalan houkuttelevuutta voidaan lisdtd muun muassa panosta-
malla tydhyvinvointiin ja tyontekijdiden osaamiseen (Otala — Ahonen 2005: 69-70).
Useissa tutkimuksissa on havaittu myos, etta korkea tuloksellisuus ja hyvinvoivat tyon-
tekijat kulkevat useammin kasi kadessa kuin sulkevat toisiaan pois (Juuti 2006: 38; Antila
— Yloéstalo 2002: 180). Hyvinvoivat tydntekijat siis mahdollistavat organisaation parhaan
mahdollisen tuloksen ja tydskentelevat tehokkaammin kohti yhteisia paamaaria. Naista
syista johtuen tyGhyvinvointiin panostaminen on tydnantajalle kannattavaa toimintaa ja

siihen kohdistuvien kehitystoimien kdynnistdminen on jarkevaa resurssien kayttoa.

Tassa opinnaytetydssa perehdytdan kehitysvamma-alan tydntekijdiden koettuun tydhy-
vinvoinnin tilaan seka tuotetaan tydhyvinvointia tukevien toimien kehittdmisehdotuksia
tydntekijalahtoisesti. Aihe syntyi yhteistydssa eraan kehitysvamma-alan palveluntuotta-
jaorganisaation henkildstohallinnon kanssa kysymyksesta tyéhyvinvoinnin tilasta, orga-
nisaation ilmapiirin kehittdmisesta seka siihen liittyvien kehityshankkeiden muokkaami-
sesta tyOntekijdiden tarpeista ja odotuksista lahtevaksi. Tutkimuksen tarkoitus on selvit-
taa paivaaikaisten palveluiden henkildston tydhyvinvoinnin tilaa seka tydhyvinvoinnin tu-

kemiseen liittyvia toiveita. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa palveluntuottajan



paivaaikaisten palveluiden henkildston kokemasta tydhyvinvoinnista seka tarjota henki-

I6stohallinnolle tietoa tuleviin tydhyvinvointia koskeviin kehityshankkeisiin.

2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on kasitteena laaja ja koostuu useiden osatekijdiden summana. Tydhy-
vinvointi vaikuttaa ja heijastuu yksilon hyvinvointiin kokonaisvaltaisesti eika sita voida
kasitelld taysin erillisend osana ihmisen eldamaa (Virolainen 2012: 14). Varmasti osin
tasta johtuen tyéhyvinvointi myds maaritelldan lahteesta riippuen hyvin eri ndkdkulmista
ja maarittelyyn vaikuttaa vaistamatta lisaksi kirjoittajan subjektiiviset kokemukset seka
nakemykset. Vakiintunutta ja yksiselitteistd tyohyvinvoinnin maaritelmaa ei viela liene
syntynyt johtuen tyohyvinvointi- ja yleisesti hyvinvointikasitteen laaja-alaisuudesta seka
monimutkaisista riippuvuussuhteista sen takana. Tydterveyslaitoksen maarityksen (Ant-
tonen — Rasanen 2009: 30) mukaan tyGhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja
tuottavaa tydta, jota ammattitaitoiset tydntekijat ja tydyhteisét tekevat hyvin johdetussa
organisaatiossa. Lisaksi tydntekijat ja tydyhteisot kokevat tydnsa mielekkaaksi ja palkit-
sevaksi, ja heidan mielestaan tyo tukee heidan elamanhallintaansa. Tyohyvinvointi voi-

daan maaritelld myods seuraavasti:

Tyobhyvinvointi tarkoittaa sita subjektiivisesti koettua hyvinvoinnin tilaamme, johon
ovat vaikuttaneet tydkykymme ja terveytemme, tyé ja tydkonteksti ja — ymparistod
laajasti ymmarrettyna seka tydpaikan ihmissuhteet, johtaminen ja tydnantajapoli-
tiikka. Ty6hyvinvoinnin kokemus on herkkd muutoksille sitd maarittavien tekijdiden
muuttuessa, ja se rakentuu vuorovaikutuksessa muun eldman tilanteiden ja koko-
naishyvinvoinnin kanssa. Nakemystamme tyéhyvinvoinnista ohjaavat aikaisem-
mat kokemukset, seka arvosidonnaisten vallan, vastuun ja erilaisten intressien vai-
kutus. (Laine 2013: 100.)

Tyohyvinvointikasitteeseen liittyy laheisesti tydkykykasite ja toisinaan naita kaytetaan sy-
nonyymeina. Tydkyky voidaan maaritella ihmisen kyvyksi selviytya nyt ja Iahitulevaisuu-
dessa nykyisesta tydstaan erityisesti hanen terveydentilansa huomioon ottaen (limarinen
— Tuomi 1992: 9). Yksilon tydkyky ei sellaisenaan viela takaa tyohyvinvointia. Toisaalta
voidaan ajatella, etta ilman tydkykya ei ole mydskaan mahdollisuutta luoda tyéhyvinvoin-
tia. Opinnaytetytssa kaytetddn molempia termeja annettuihin esimerkkimaarittelyihin

pohjautuen.



2.1 Tydhyvinvoinnin taustatekijat

Mankan (2008) mukaan tyéhyvinvointi on kokonaisuus ja siihen voidaan ajatella vaikut-

tavan organisaatioon, tydyhteisdon, esimiestyéhon, tydhon ja yksiloon liittyvia tekijoita

(kuvio 1).

ESIMIES

Osallistava ja kannustava
johtaminen
Tasapuolinen

ORGANISAATIO

Tavoitteellisuus
Joustava rakenne
Jatkuva kehittyminen
Toimiva tyoymparisto

YKSILO

Eldmanhallinta
Osaaminen ja motivaatio
Terveys ja fyysinen kunto
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|

YO

Vaikuttamismahdollisuudet
Kannustearvot
Ulkoiset palkkiot

Kuvio 1. Tyoéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat. (Manka 2008: 16)

Tydntekijan tydhyvinvoinnin kokemus on aina subjektiivinen ja sen keskidssa on yksilo
ja hanen asenteensa. Yksild tulkitsee seka suodattaa tydyhteison toimintaa ja muodos-
taa omien tulkintojensa kautta kuvan tydhyvinvoinnistaan. Yksilén elamanhallintataidot,
osaaminen sekd motivaatio ja terveystekijat vaikuttavat, miten han kokee tyéhyvinvoin-
tinsa. My0s yksilon taipumus kehittda itsedan ja omaa toimintaansa sekd hanen asen-
teensa, tiedostetut ja tiedostamattomat, vaikuttavat tydhyvinvoinnin kokemukseen.
(Manka 2008: 15-17.)

Organisaation tasolla Mankan (2008) mukaan tyéhyvinvointiin vaikuttavat tavoitteelli-
suus, joustavuus, jatkuva kehittyminen seka toimiva tydymparistd. Yhteisesti luotujen ja
yksildn arvojen kanssa kohtaavien tavoitteiden eteen tyéskentely luo positiivista organi-

saatiokulttuuria ja ty6hyvinvointia. Yksildiden osaamisen tunnistaminen ja hy6dyntami-



nen on paitsi tehokasta, myds mahdollistaa jatkuvan tydn kehittdmisen ja luo jousta-
vuutta. Nama tekijat vaikuttavat positiivisesti tydhyvinvoinnin kokemukseen. Tydhyvin-
voinnin kannalta oleellista on myés tydymparistdn ja -valineiden toimivuus kulloisessakin
tyétehtavassa. (Manka 2008: 17.)

Onnistunut esimiestyd on edellytys tyéhyvinvoinnille. Hyva esimiestyd on toiminnan ja
ihmisten johtamista johdonmukaisesti, tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti. lhmisten
johtamisessa tarkeaa on, etta yksilé kokee tulevansa kuulluksi ja olevansa arvostettu.
Tyohyvinvoinnin rakentumisessa tarkeita tekijoéitd ovat myds oikeudenmukainen kohtelu
ja luottamuksen kokeminen. Toiminnan johtamisessa korostuu erityisesti tavoitteisiin
paaseminen yhteisesti maaritellyin keinoin. Voidaan puhua ns. yhteen hiileen puhaltami-
sesta. Tama vaatii esimieheltd kykya sovittaa yhteen erilaisia tarpeita sekd osaamista.
Tyohyvinvointia tukevaan esimiestydhdn kuuluu lisdksi jatkuva palautteen antaminen
seka yksilon tukeminen haastavissa kohdissa. Tyéhyvinvointia lisda myos tydsta saatu
riittdva korvaus ja tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa oman tyonsa sisaltdéon seka kou-
luttautumiseen. (Manka 2008: 18.) Esimiestydn vaikutusta tydhyvinvointiin kdydaan Iapi

viela tarkemmin luvussa 2.5.

Hyva ryhmahenki rakentuu tydyhteisén jasenten valisestad luottamuksesta, avoimuu-
desta seka tyoyhteisttaidoista. Talldin tydpaikalla tarjotaan toisille tarvittaessa apua ja
tukea seka yksildiden valinen erilaisuus hyvaksytaan ja sita osataan hyddyntaa tyoyhtei-
son vahvuutena. Innovatiivisuuden nakdkulmasta heterogeeninen tydyhteisé onkin vah-
vuus. Ryhmahengen luomisessa yhteiset onnistumisen kokemukset ovat avainroolissa.
Kun tydntekijat kokevat tydskentelevansa saman paamaran eteen yhdessa, lisdantyy
tydn merkityksellisyyden kokemus. Tydn merkityksellisyys puolestaan lisda tydssa jak-
samista seka tyéhyvinvoinnin kokemusta. Hyvan ryhmahengen rakentamiseen ja yllapi-

toon onkin jarkevaa panostaa tyopaikalla. (Manka 2008: 18.)

2.2 Tydkykytalo

Tyokykytalomalli on pitkdaikaisiin tutkimuksiin perustuva Juhani limarisen kehittdma
tapa kuvata tyokykya seka siihen keskeisimmin vaikuttavia tekijoita (llmarinen 2003a:
24; limarinen 2003b: 397; limarinen 2006: 79-81). Mallissa on nahtavissa myos paljon
yhtenevaisia tekijoita Mankan (2008) kanssa. Tyokykytalomalli on tassa kuvattu limari-

sen (2011) mukaan. Edellisessa kappaleessa méaariteltyjen tydhyvinvoinnin ja tydkyvyn



kasitteiden pohjalta tydkykytaloa tulkitaan opinnaytetydssa ennemminkin "tyéhyvinvoin-
titaloksi”, koska tydkykytalossa vain perusteet on luotu erityisesti terveydellisista naké-

kulmista lahtien.

Tyokykytalo muodostuu neljasta kerroksesta, joista tydta kuvaa ylin kerros ja tydntekijan
voimavaroja kuvaavat kolme alimmaista kerrosta (kuvio 2). Optimaalisesti talon eri ker-
rokset tukevat toisiaan ja muutokset yhdessa kerroksessa vaativat muutoksia myés mui-
hin kerroksiin. Talon portaat kuvastavat kerroksien valista jatkuvaa vuoropuhelua. (lIima-
rinen — Vainio 2012: 5.)

~ ,.:. mp "

tyo, tydolot

tydyhteiso

johtaminen
Iahiyhteisd

arvot

asenteet

motivaatio

osaaminen

terveys ja
toimintakyky

©Tybterveyslaitos 2010

IKAVOIMAA TYOHON
ULKOASU MILJA AHOLA

Kuvio 2. Tyokykytalomalli (Tydterveyslaitos 2010)

Alimmaisen kerroksen talossa muodostavat terveys ja toimintakyky. Tydntekijan fyysi-
nen, psyykkinen ja sosiaalinen terveys seka toimintakyky luovat pohjan tydkyvylle. 1an
myota tdssa kerroksessa ja siten myds muissa kerroksissa tapahtuu muutoksia. Tata

kerrosta voidaan vahvistaa ja tukea terveellisilla elamantavoilla seka terveellisella tydlla.



Kun talon pohja on tukeva se kestdd enemman ylempien kerroksien aiheuttamaa pai-

netta ja sita kautta takaa terveyshaitattoman tyéelaman. (llmarinen — Vainio 2012: 5.)

Toisen kerroksen muodostavat tydntekijan tiedot, taidot sekd osaaminen. Kerrosta voi
vahvistaa tietoja ja taitoja sdannollisesti paivittdmalla seka lisdkoulutusta hakemalla.
Tybnantaja voi tukea tyontekijéitd muun muassa tarjoamalla alaan liittyvia kouluttautu-

mismahdollisuuksia. (llmarinen — Vainio 2012: 5.)

Kolmas kerros talossa sisaltaa tyontekijat arvot, asenteet sekd motivaation. Tahan ker-
rokseen vaikuttavat merkittavasti muun muassa tyéntekijan kokemukset arvojen kohtaa-
misesta ja toteutumisesta kaytanndn tydssa, tuen ja tasapuolisen kohtelun saamisesta
seka arvostuksen antamisesta ja saamisesta tydyhteisdssa. Tama kerros kertoo paljon
tydntekijan sitoutumisesta seka tydmotivaatiosta. Kerroksessa tapahtuu myos tyénteki-
jan tyéhon liittyvat paatdkset kuten tydpaikan tai alan vaihto. Tydn ollessa omien arvojen
mukaista ja omia kykyja sopivasti haastavaa on seka tydéhon sitoutuminen etta tyémoti-
vaatio korkeammalla tasolla. Tydntekijan tydéssa kokemat hyvat ja huonot hetket vaikut-
tavat tdman kerroksen tukevuuteen ja tasta johtuen kerros on sijoitettu heti tyon alapuo-
lelle. Tyéhyvinvointi kehittyy mallin mukaisesti tdssa kerroksessa ja kerros toimii tyonte-

kijan peilikuvana tyon kerroksesta. (llmarinen — Vainio 2012: 5-6.)

Neljas kerros kuvaa ty6ta ja sisaltda johtamisen, tydyhteisén seka tyoolot. Tyén toimi-
vuudesta ja neljannen kerroksen tukevuudesta on vastuussa esimiehet ja johtajat. (Ilma-
rinen — Vainio 2012: 6.)

Tyokykytaloa ympardi perhe, lahiyhteis6t seka yleisesti toimintaymparist6 ja yhteiskunta.
Tyontekijan tukiverkosto vaikuttaa muun muassa hanen terveyteensa, arvoihin seka
asenteisiin. Perhe ja lahiyhteisd voi vahvistaa tai heikentaa tydkykytalon kerrosten va-
listd tasapainoa. Toimintaymparistd ja yhteiskunta puolestaan elavat ja muuttuvat jatku-
vasti, mika aiheuttaa neljanteen kerrokseen jatkuvan muutoksen tilan. Ylimman kerrok-
sen muutokset heijastuvat usein lisdkuormituksena tydntekijan voimavaroihin. (Ilmarinen
— Vainio 2012: 6.)

Kestavan tasapainon l6ytaminen kerrosten valille on haastavaa, silla kaikissa kerrok-
sissa ja niiden sisalldissa tapahtuu jatkuvasti muutoksia ja mukautuksia. Tyd muuttuu

toimintaymparistén muuttuessa ja tyéntekija muuttuu yksiléllisten prosessien ja verkos-



toiden vaikutuksesta. Tydkykytalomallin mukaan tyd ja tyontekija voidaan sovittaa pa-
remmin yhteen yhteisty0ssa esimiesten ja tyontekijoiden kanssa. Esimiesten tehtava on
organisoida t6itd sopivaksi ja tyontekijdiden velvollisuus on huolehtia voimavarojensa
yllapidosta ja vahvistamisesta. Tyonantaja voi myds tukea eri tavoilla tyontekijéiden voi-
mavarojen vahvistamista ja yhteistyolla tydkykytalo saadaan mahdollisimman hyvin toi-

mivaksi. (Ilmarinen — Vainio 2012: 6.)

2.3 Tydhyvinvoinnin mittaaminen

Tyobhyvinvoinnin mittaamiseen on tarjolla alati laajeneva kirjo erilaisia kyselyita, testeja
ja mittaristoja. Tyéhyvinvointia voi tutkia ja seurata seuraamalla siihen liittyvia indikaat-
toreita. Toimiviksi mittareiksi on organisaatiotyypista riippumatta nousseet sairaspoissa-
olojen ja henkiléstdn vaihtuvuuden seuranta, tydtyytyvaisyyskyselyt seka tyétapaturmien
tilastointi (Anttonen — Résanen 2009: 14; Otala — Ahonen 2005: 50-51).

Tyohyvinvoinnin mittaamisessa voi keskittya joko kohdistetusti haluttuun asiaan tai ilmi-
00n tai luoda kokonaisvaltaisempaa kuvaa yrityksen tydhyvinvoinnin tilasta. Tydhyvin-
voinnista puhuttaessa térmataan vaistamattd myos mittaamisongelmaan (Karppanen
2016: 156). Tydhyvinvoinnin ollessa subjektiivinen kokemus myds eri tekijoiden vaikutus
yksildn tydhyvinvointiin on hyvin erilainen ja omasta kokemuspohjasta kumpuava. Talléin
absoluuttisten tulosten saaminen on haastavaa verrattuna esimerkiksi hapenottokyvyn
mittaamiseen ja sita kautta saatuun fyysisen kunnon arvioon. Tutkimuksissa on kuitenkin
todettu, ettd tydhyvinvointiin vaikuttavat muun muassa tyon jatkuvuus, tyon sisaltd, hen-
kinen ja fyysinen turvallisuus, koettu stressi ja tydyhteisdn ilmapiiri seka erityisesti oma
esimies (Ojala — Jokivuori 2012: 30; Karppanen 2016: 157).

Tybhyvinvoinnin mittaamisessa on oleellista saanndllisyys. Maaraajoin toistetuilla mit-
tauksilla pystytdan kartoittamaan kehityssuuntia sekd mahdollisten toimenpiteiden vai-
kuttavuutta. Saanndlliset mittaukset mahdollistavat my6s ennakoinnin ja tydntekijoiden
kokemassa tydhyvinvoinnissa tapahtuviin muutoksiin pystytaan reagoimaan ennen asi-
oiden muuttumista varsinaisiksi ongelmiksi tai tydpahoinvoinniksi. Tydhyvinvoinnin ol-
lessa kompleksinen kokonaisuus on hyva muistaa, ettd myodskaan sen edistdminen ei
ole suoraviivaista tai nopeaa toimintaa, vaan kyseessa on pitkakestoinen prosessi, johon

kaikkien organisaation tasojen tulee sitoutua. (Otala — Ahonen 2005: 232-233.)



Tyoterveyslaitoksen vuonna 2012 tekeman selvityksen mukaan organisaatioiden tyohy-
vinvointitoimet keskittyivat paasaantdisesti lakisaateisten velvollisuuksien tayttamiseen
eika tyohyvinvoinnin yhteytta yrityksen kannattavuuteen nahty. Yksilon ja kansallisen ta-
son hyddyt sen sijaan ymmarrettiin. Selvityksessa uskottiin kannattavuusajattelun vah-
vemmalla esilletuomisella olevan mydnteisia vaikutuksia myds tyéhyvinvointitoiminnan
monipuolistamiseen ja lisddmiseen. (Ravantti — Paakkonen 2012: 19.) Tastad on nahta-
vissa merkkeja taman paivan organisaatioiden toiminnassa sekd mediassa tapahtu-

vassa viestinnassa.

2.4  Tydbhyvinvointiin panostamisen hyddyt

Tyohyvinvointiin panostaminen vaikuttaa monella tasolla tydn ja organisaation toimivuu-
teen seka toiminnan tuloksellisuuteen (kuvio 3). Tydhyvinvoinnin taloudellisista vaikutuk-

sista osa on nahtavissa valittdomasti ja osa vasta pitkan aikavalin jalkeen (Manka — Heik-
kila-Tammi — Vauhkonen 2012: 14).

Kestava tuloskehitys

Kilpailukyky
/ ! I T T =
Kumppanuuksien | tio- Asiakas- Kustannus-
Hotjkufctavuus [ - AGZELTS tyyvyviisyys Laatu tehokkuus
tydpaikkana kyky
T 1 Henkildstokustannukset
T 7
Yr.ityksen imapilri Innostus  Sitoutuminen .Tybss.é Sgiraus- Tyotapa- V.a.x.rhais.elé_
imago Motivaatio Jaksaminen poissaolot turmat kéityminen
BN AN AN N S e e e
Johtaminen
Tyo- Osaaminen
hyvinvointi Ty6yhteison ja ihmisten hyvinvointi

Kuvio 3. Tyodhyvinvoinnin edut kuvattuna kaaviossa (Otala — Ahonen 2005).

Tydhyvinvointi vaikuttaa tutkitusti erityisesti sairauspoissaolojen, tyokyvyttomyyselakkei-
den, tyétapaturmien, sitoutumisen, alisuoriutumisen ja sairaanhoitokustannusten maa-
raan (Kauppinen ym. 2013: 12; Manka — Manka 2018: 39). Tydhyvinvointiin panosta-

malla on mahdollista pienentdd sairauspoissaolokustannuksia, tapaturmakustannuksia



ja tyokyvyttdmyyskustannuksia sekd parantaa kustannustehokkuutta. Tydhyvinvoinnin
kokemus vaikuttaa myos tyotyytyvaisyyteen, tydmotivaatioon ja tydyhteisdn ilmapiiriin
positiivisesti ja ndin nostaa palvelutasoa, laatua seka asiakastyytyvaisyytta. Tyohyvin-
voinnin on todettu lisdksi parantavan organisaation oppimista seka innostusta ja tyénte-
kijoiden sitoutumista. Nailla tekijoillda mahdollistetaan organisaation uusien palveluiden
syntyminen, innovoiminen, seka nostetaan organisaation imagoa seka tydpaikkana etta
yhteistydkumppanina pitkalla aikavalilla. (Anttonen — Rasanen 2009: 30; Hussi 2005:
18-20; Kehusmaa 2011: 145-146; Otala — Ahonen 2005: 69—-70.)

Voidaan todeta, etta kilpailukyvyn voimistamiseen tarvitaankin tyéhyvinvointia mahdol-
listavia seka vahvistavia tekijoéitd. On jopa laskettu, etta yritykset voivat saada tyéhyvin-
vointiin sijoittamansa rahat takaisin 10-20 kertaisena (Kehusmaa 2011: 81). Tydhyvin-
vointia ei kuitenkaan synnyteta hetkessa, vaan sen saavuttaminen ja kehittdminen vaati
pitkdjanteista tydta ja johtamista poikki leikaten koko organisaation. Tydhyvinvointi luo-
daan arjessa muun muassa lisdamalla organisaation rakenteiden joustavuutta, avoi-

muutta seka tyontekijéiden vaikuttamisen mahdollisuuksia.

2.5 Lainsaadanto tydhyvinvointiin liittyvien asioiden taustalla

Tyohyvinvointiin liittyvistd asioista on kirjattu useisiin tydeldaman toimintaa ohjaaviin la-
keihin. Lait asettavat ns. minimitason tydnantajan toiminnalle tydhyvinvointiin liittyen. Lait
ohjaavat tydnantajien toimintaa monella tavalla seka velvoittavat toimimaan tyéhyvin-
vointiin liittyvissa asioissa. Laissa on maaritelty sanktiot tapauksia varten, jossa tyénan-
taja on jattanyt noudattamatta velvollisuuksiaan. TySéhyvinvointiin vaikuttavia keskeisia

lakeja ovat muun muassa:

tydsopimuslaki,

o tydturvallisuuslaki,

o laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta,

o laki yhteistoiminnasta yrityksissa,

o tydterveyshuoltolaki,
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o tydntekijan elakelaki,

o yrittajan elakelaki,

¢ yhdenvertaisuuslaki,

e tasa-arvolaki,

e vuosilomalaki,

e ammattitautilaki,

o tydaikalaki,

o tapaturmavakuutuslaki seka

laki yksityisyyden suojasta tydelamassa.

Lakien tunteminen ja ymmartaminen tydénantajataholta on oleellinen osa riskienhallintaa.
Tyoyhteisolle ja yksittaisille tydntekijdille lait tarjoavat suojaa seka tuottavat oleellista tie-
toa tydn velvollisuuksiin sekd myds mahdollisuuksiin liittyen. Lakien lisaksi tydhyvinvoin-
tiin liittyvista asioista voi olla sovittu virka- ja tydehtosopimuksissa seka kyseessa ole-
vaan alaan tai tydhon liitoksissa olevissa suosituksissa. (Manka — Hakala — Nuutinen —
Harju 2010: 20-27.)

2.6 Tyodhyvinvoinnista vastaavat tahot

Tyobhyvinvoinnista huolehtiminen vaatii aktiivista yhteistydta organisaation eri tasoilla.
Sen yllapito ja kehittdminen on ennen kaikkea yhteisty6ta johdon, esimiesten seka tyon-
tekijoiden valilla. Tydhyvinvointiasioissa on usein jarkevaa hyddyntaa myaos erilaisten yh-
teisty6tahojen osaamista kuten tydterveyshuoltoa, eldkelaitoksia tai tydsuojeluorgani-
saatiota. (Manka ym. 2010: 27.)

Organisaation johdon ja esimiesten vastuulle kuuluu organisaation ja tydyhteisdiden tyo-

hyvinvoinnin seuraaminen saanndllisesti havainnoimalla seka toteuttamalla sita kuvaa-



11

via mittauksia. Tydhyvinvoinnin mittaamiseen liittyy laheisesti myds sairauspoissaolo-
kustannuksien seka vastaavien kustannuksien seuraaminen. Muita tydhyvinvointiin liit-
tyvia kustannuksia voivat olla muun muassa tydntekijdiden vaihtuvuuteen liittyvat kulut
seka tyokyvyttdmyyseldketapaukset. Organisaation johto ja esimies toteuttavat varhai-
sen valittdmisen mallia sovitulla tavalla tarkoituksena pienentaa tyohyvinvointiin liittyvia
kustannuksia. Organisaation velvollisuus on myds tyéturvallisuussaaddsten noudattami-
nen seka riittdvastd perehdytyksestd huolehtiminen tyéturvallisuuteen liittyvissa asi-
oissa. Tahan velvollisuuteen on tiukasti liitoksissa riskien sdanndéllinen arviointi seka ris-
kianalyysien hydédyntaminen. Organisaation tulee varmistaa riittava yhteistyo eri toimijoi-
den valilla tydhyvinvointiin liittyvissa asioissa seka maarittaa rajapinnat eri toimijoiden
valilla paallekkaisyyksien sekd mahdollisten aukkojen ennaltaehkaisemiseksi. Tydnan-
tajan vastuisiin kuuluu tyoterveyshuollon jarjestdminen sekd sen hyédyntaminen tydhy-

vinvointiin liittyvissa kysymyksissa. (Manka ym. 2010: 28.)

Tyontekijan vastuita tydhyvinvointiin liittyen ovat puolestaan tydsuojelussa ilmenneiden
puutteiden esilletuominen. Tydntekijan velvollisuus on tuoda esiin tydssaan havaitse-
mansa kehityskohteet erityisesti tydsuojeluun liittyen. Tydntekijan vastuulla on omasta
jaksamisesta ja hyvinvoinnista huolehtiminen seka ajoissa asioista keskusteleminen esi-
merkiksi oman esimiehensa kanssa, kun jaksamisessa on tapahtumassa muutoksia.
Tyontekijan tulee itsensa lisdksi huomioida myés muut tyéntekijat seka olla osaltaan luo-
massa hyvaa tyodilmapiirid. Tydntekijan velvollisuus on lisdksi organisaation ohjeiden

seka yhdessa sovittujen toimintamallien noudattaminen. (Manka ym. 2010: 28.)

Tyoéterveyshuollon tehtdvana on ehkaista tyohon liittyvia sairauksia seka turvallisuusris-
keja. Tyoterveyshuolto myds yllapitda seka edistaa tyontekijdiden tyd- sekd toimintaky-
kya ja tukee esimiehia varhaisen valittdmisen mallin toteuttamisessa seka on tukena tyo-
yhteis6éiden haastavissa tilanteissa tarvittaessa. Tyoterveyshuollon tehtavana on lisaksi

tukea tydhon paluuta sairausloman aikana seka sen jalkeen. (Manka ym. 2010: 28.)

Tyo6suojeluorganisaatio vastaa puolestaan tydsuojeluvaltuutetun, tyésuojelupaallikdn ja
tydsuojelutoimikunnan rooleista, yhteistydstd seka toimintatavoista. Eldkevakuutuslai-
toksen vastuulle jaa tarvittavan tiedon ja taloudellisen tuen tarjoaminen tyéhyvinvointia

edistavia toimenpiteita varten. (Manka ym. 2010: 28.)
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2.7 Esimiestaidot ty6hyvinvoinnin edistajina

Asiakaskokemuksen tarkein yksittdinen lahtdkohta onkin sitoutuneet ja motivoitu-
neet tyéntekijat ja heidan tydpaivakokemuksensa.
Sitoutuneita ja motivoituneita tyontekijoita syntyy, kun heita tuetaan ja arvostetaan
ja he samaistuvat yrityksesi missioon. Mikali yrityksen ja yksilon arvomaailma ja
tavoitteet eroavat merkittavasti, on vaarana, ettd yhteisia tavoitteita ja toimivia toi-
mintamalleja ei 16ydeta, jolloin todellinen vaikutus myds asiakkaan suuntaan jaa
tekematta. Tasta johtuen yritysten tulisi keskittya ensin aina sisdiseen asiakasko-
kemuksen auditointiin. (Ahvenainen — Gylling — Leino 2017: 77.)

Tyobhyvinvoinnin yksi tarkein rakennuspalikka on tydntekijan suhde Iahimpaan esimie-
heensa. Mitd paremmin esimies osaa tunnistaa tyontekijdidensa henkildkohtaisia kiin-
nostuksen kohteita ja huolia, sitd todennakdisempaa on, ettd esimies pystyy luomaan
hyvinvoivan ja tuloksekkaan tiimin (Anttonen — Rasénen 2009: 30). Esimies tarvitsee siis
tunneosaamista, koska johtaminen on parhaimmillaan toimivaa vuorovaikutusta esimie-
hen ja tydntekijan valilla. Toisaalta myds tydntekijalla on vastuu omasta johtamisestaan
seka tydyhteisdn toimivuudesta ja kehittdmisesta, voidaan puhua myds alaistaidoista.
Yksin taitava esimies tai alainen ei pysty synnyttdmaan onnistunutta johtajuutta ja tyo-
hyvinvointia, vaan prosessissa tarvitaan molempien puolien vaikutusta (Rehnback —
Keskinen 2005: 27). Kuitenkin voidaan ajatella, ettéd esimies on avainasemassa tyohy-
vinvointiin liittyvien toimenpiteiden toteuttamisessa ja jo tydturvallisuuslaki velvoittaa esi-
miehen pitdmaan huolta tydn fyysisen ja psyykkisen kuormituksen kohtuullisena pysy-
misesta (Manka — Manka 2018: 9). Hyva esimiestydskentely luo pohjan hyvalle tydpai-

vakokemukselle.

Hyvan esimiestyon voidaan ajatella olevan yhdistelma ihmisten ja asioiden johtamista.
Esimies huolehtii, ettd tydntekijoilla on tiedossa perustehtava, roolit, vastuut seka tavoit-
teet. Esimies my06s pitdd huolta, ettd tydntekijoillda on riittdva osaamistaso tydtehtavan
hoitamiseen. Kun ndma asiat ovat tydntekijdiden tiedossa, heidan on helppo ymmartaa,
miksi ty6ta tehdaan ja mita odotuksia heihin kohdistuu. Tyéyhteisdssa lasna oleminen ja
lahestyttavyys helpottavat esimiehen kykya tunnistaa ty6ta haittaavat tekijat sekd muu-
tokset tydilmapiirissa ja jaksamisessa. Jokapaivaisen tydhyvinvoinnin jatkuva johtami-

nen on nain mahdollista. (llmarinen 2015: 5.)

Osaava esimies voi parhaimmillaan vaikuttaa henkilékunnan tyéhon sitoutumiseen, tyo-
ilmapiiriin luomiseen seka organisaation tehokkuuteen ja tuottavuuteen positiivisesti

(Vesterinen 2013: 38). Johtajalle tarkeitd ominaisuuksia olisi eettisen toiminnan kannalta
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alaisen tydn arvostaminen seka heidan ammattitaitonsa kehittdminen ja aktiivinen yh-
teistyd (Ikola-Norrbcka 2010: 114, 169, 174, 187). Esimiehen kayttama johtamistapa
paatdksenteossa vaikuttaa myds tydntekijdiden yleiseen hyvinvointiin. Tydntekijaa ar-
vostava johtaminen saa ihmiset pysymaan tehokkaammin tyéssaan, ammatissaan ja ny-
kyisessa tyopaikassaan. Lisaksi arvostava johtaminen edistaa tyopaikalla tasa-arvoa,
ammatillista osaamista seka yleista tydssa jaksamista. Hyva johtaminen on kuitenkin
ennen kaikkea henkilokunnan ja johtajien keskinaista toimintaa. Yhteistoiminta voi puo-
lestaan nakya positiivisena ilmidna laajemmalti terveydenhuollon organisaatioissa. (Har-
moinen 2014: 54-57, 70-71.)

Johdolla ja esimiehella on avainrooli tydyhteisdviestinnassa, jolla pystytdan myos vaikut-
tamaan positiivisesti tydhyvinvoinnin kokemukseen. Tydntekijat tarvitsevat ajantasaista
ja heidan tydénsa kannalta olennaista tietoa organisaatiosta seka tavasta, jolla tydn voi
tehda mahdollisimman terveellisesti ja turvallisesti. Tyontekijéille on olennaista viestia
my0s tulevista muutoksista seka suunnitelmista, erityisesti, mikali ne vaikuttavat heidan
tydhonsa. Tyohyvinvointia vahvistava viestinta on esimiehen paivittaisen tyon keskidssa,
valtaosa hyvan johtajan tai esimiehen ajasta kuluu viestintaan ja asioista tiedottamiseen.
Muutostilanteissa viestintd nousee erityisen isoon rooliin ja onnistuneesti toteutettuna
vahvistaa tydyhteison luottamusta. Hyvalla tydyhteisdviestinnalld on todettu olevan po-
sitiivinen vaikutus sairaspoissaoloihin seka henkilokunnan sitoutumiseen. Rakentava
vuoropuhelu luo hedelmallisen maaperan luovuudelle, synnyttda tydyhteiséon luotta-
musta seka arvostusta ja poistaa hierarkisia esteitd. Onnistuneen tydyhteisdviestinnan
piirteisiin kuuluu muun muassa suunnitelmallisuus, tavoitteellisuus, osallistavuus, avoi-
muus, innovatiivisuus, vuorovaikutteisuus, ennakoivuus ja kannustavuus. (Rissa 2016:
7-9.)

Esimiestyd on ennen kaikkea palveluty6ta, jonka keskidssa ovat ihmiset. Esimiehen on
huolehdittava henkildstostdan seka yksikkdnsa tuottamien palvelujen laadusta. Onnistu-
misen edellytykset esimies luo tiiviissa yhteistydssa henkiléston kanssa. (Salminen
2011: 54-67.)

2.8 Alaistaidot tydhyvinvoinnin edistgjina
Tyon sujuvuus ja tydssa onnistuminen vaatii hyvaa johtamista esimiestaholta, mutta esi-

mies vaatii onnistuakseen tydéssaan myds hyvat alaiset. Alaistaitojen omaksuminen tah-

taa siihen, ettd esimiehen ohella myo6s jokainen tydntekija ymmartaa, ettd hanella on
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mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhyvinvointiinsa. Seka hyva johtaminen etta hyvat alais-
taidot vaativat jatkuvaa halua opetella ja kehittyd. Usein hyva esimies omaa myds hyvat
alaistaidot. (Aarnikoivu 2010: 36.)

Alaistaito-kasitteelle ei ole Suomessa valitettavasti toistaiseksi vastinetta, jossa ei ole
ikdvaa alamaisuuteen viittaavaa savya. Englanninkielestd suoraan kaannettyna puhu-
taan organisaatiokansalaisuudesta. (Keskinen 2005: 19-20.) Alaistaito-kasitetta olisi kui-
tenkin haastavaa korvata taysin muilla kasitteilla, silla niissa on risking, etta yksi alais-
taito-kasitteen keskeinen osa, eli johdettavana olemisen taito, hamartyy (Aarnikoivu
2010: 89). Yhdessa esimiestaidoista ja alaistaidoista puhuttaessa kaytetaan puolestaan
termia tydyhteisotaidot. Tydyhteisdn toimivuus ja onnistumiset vaativat kokonaisuutta,

jossa esimiestaidoilla seka alaistaidoilla on tarkea roolinsa.

Alaistaidot ovat vastuuta perustehtavasta seka tyokavereista, heidan auttamistaan ja tu-
kemistaan haastavissa tilanteissa ja myds heidan oppimisensa ja taitojen kartuttamisen
aktiivista edistamista (Keskinen 2005: 21). Tydntekija, jolla on hyvat alaistaidot tekevat
kehittavasti yhteisty6td muiden kanssa ja osaa olla kohtuullinen esimiestdan kohtaan.
Han tiedostaa, ettd esimiehellakin on rajalliset vaikutusmahdollisuudet. Alaistaidot ovat
myds keinoja ja mahdollisuuksia vaikuttaa tyontekijan nakdkulmasta johtamiseen seka
perustehtavaan. (Rehnback — Keskinen 2005: 7.) Hyvat alaistaidot omaava tydntekija on
sitoutunut tydhonsa ja tdma ilmenee muun muassa korkeana motivoituneisuutena seka
haluna kehittaa tyéta, tydymparistéa ja myds omaa toimintaa tydéhoén liittyen (Keskinen
2005: 25). Alaistaidot ovat kokonaisuudessaan ns. normaaleja tydelamaan ja elamaan
kuuluvia taitoja. Itsestdan selvyyksina ne jaavat kuitenkin usein vailla huomiota ja niiden
merkitystd kokonaisuudessa ei hahmoteta. Alaistaitojen eli tydntekijan oman toiminnan

tarkastelu ja sen merkitys tyéhyvinvoinnissa on kuitenkin hyva tiedostaa.

Joissain tutkimuksista tuodaan esiin myo6s alaistaitojen piirrettad osallistua yli ja ohi ty6-
sopimuksessa sovittujen roolirajojen tehtaviin, jotka edistavat organisaation suoriutu-
mista perustehtavastaan seka tavoitteiden saavuttamista (Keskinen 2005: 22). Tydnte-
kija, joka osallistuu yli ja ohi sovitun roolinsa tehtaviin tekee tydnantajansa kanssa psy-
kologisen sopimuksen ja olettaa siind saavansa lisatehtavistdan palkinnon. Esimiehen
tehtava on talldin havaita alaistaitojen monipuolinen kayttd, ottaa se esille seka palkita
alaistaitoja kayttava tyontekija. Muutoin lisdvaivaa nahnyt tyontekija voi turhautua seka

laskea vaatimustasoaan ja vetaytya vastuusta. (Keskinen 2005: 24-25.)
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Tiivistettyna alaistaidot ovat siis kaikkea tyontekijan toimintaa ja kayttaytymista, joka vai-
kuttaa tydyhteisddn. Alaistaidot eivat ole ainoastaan tyéntekijan ammatillista osaamista.
Yksinomaan tyon hallitseminen ei ole riittavaa, silla tydntekijan tulee lisaksi valittaa tyo-
yhteis6n asioista seka pystyd kommunikoimaan rakentavasti tydyhteisén muiden jase-
nien kanssa. (Silvennoinen — Kauppinen 2007: 7—8.) Tydyhteis66n jasenien hyvat alais-
taidot heijastuvat muun muassa tuloksellisena toimintana, laadukkaana tyéna, luotta-
muksena tyOyhteison jasenien valillda sekad ilmapiirin paranemisena. Talldin jokainen

tydntekija kantaa myods vastuuta omasta seka koko tydyhteisdn tydhyvinvoinnista.

2.9 Palautuminen tyéhyvinvoinnin tukena

Kuten edellisissa kappaleissa kay ilmi, tydhyvinvointi koostuu moninaisista tekijoista ja
muodostaa vaikutussuhteiltaan monimutkaisen verkoston. Nykytiedon valossa kuitenkin
tiedetdan, ettd vapaa-ajalla ja jo tydajalla tapahtuva palautuminen on tydhyvinvoinnin
kannalta tarkedssa roolissa. Pitkdan palautumista on tutkittu erityisesti fyysisen kuormi-
tuksen nakdkulmasta, mutta viime vuosikymmenina on ymmarretty myos psykologisesta
rasituksesta palautumisen merkitys (Siltaloppi — Kinnunen 2007: 31). Samalla myos
tydntekijan vastuuta palautumisesta sekd omasta tydhyvinvoinnistaan on alettu tutkia

tarkemmin.

Palautuminen tyosta on fysiologinen ja psykologinen prosessi, jossa yksilon fyysinen ja
psyykkinen tila palautuu kuormitusta edeltdneeseen tasapainotilaan (Meijman — Mulder
1998: 25). Kuormitus voi myds tyypiltdan olla fysiologista tai psykologista. Riittdvan pa-
lautumisen voidaan ajatella olevan avainasemassa stressin hallinnassa seka kokonais-
valtaisen hyvinvoinnin rakentumisessa. Tiivistetysti kuormitusta (fysiologinen/psykologi-
nen) voi olla kestavasti vain sen verran, kuin mista henkilé pystyy palautumaan. On tar-
kedd ymmartaa, etta vaikka paaasiallinen tydsta palautuminen tapahtuu vapaa-ajalla, ei
tasapainoisessa kuormitustilanteessa kaikki vapaa-aika kulu tyosta palautumiseen. (De-
merouti — Bakker — Geurts — Taris 2009: 86; Sonnentag 2001: 205.) Tasapainoisessa
tilanteessa vapaa-ajalla henkild jaksaa tehda myds itselleen merkityksellisia asioita ku-
ten harrastaa ja viettda aikaa ystavien seka perheen kanssa. Parhaimmillaan ndma toi-
met ovat myds osana aktiivista palautumista (Siltaloppi — Kinnunen 2007: 35). Palautu-
mista edesauttavat lisdksi muun muassa riittava uni ja liikunta, rentoutus ja mahdollisuus
kasitella tydyhteisdéssa rakentavasti asioita, jotka henkild kokee kuormittaviksi (Manka

ym. 2010: 18). Palautumisen vaikeudet on hyva pystya tunnistamaan mahdollisimman
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ajoissa, silla puutteellinen palautuminen voi ajan mittaan nayttaytya moninaisena fyysi-
sena tai psyykkisena oireiluna (Demerouti ym. 2009: 85; McEwen 1998: 33; Siltaloppi —
Kinnunen 2007: 38).

Ollikkala ja Pajanti-Raudus ovat kehittdneet palautumiseen liittyvaan tutkimustietoon pe-
rustuvan palautumisen osa-alueita kuvaavan palautumispiirakan, joka tarjoaa yhden ku-

vauksen palautumiseen vaikuttavista tekijoista (kuvio 4).

Palautumispiirakka™

Palautumisen osa-alueet

Keskittyminen
Rentoutuminen

Rauhoittuminen

Mielen
valmennus

PYSAHDY - HENGITA - RENTOUDU

1LY YISYYd - YHYYWWA - ISLIVAVH - J1IINNNN

0116
Nina Pajanti-Raudus & Ul Olikkaly

Kuvio 4. Palautumispiirakka (Pajanti-Raudus & Ollikkala).

Piirakka on jaettu kuuteen osioon: uni (nautinto), luonto (harmonia), mielen valmennus
(kohtaaminen), kehon ja mielen aktiivinen palautuminen (havainnointi), keskittyminen-
rentoutuminen-rauhoittuminen (kosketus, lempeys) seka ravinto (ilo, huumori). Palautu-
mispiirakka tarjoaa yhden kayttokelpoisen apukeinon oman palautumisen tarkasteluun

seka arvioimiseen.

Sonnentag ja Fritz (2007) mukaan puolestaan palautumisprosessiin vaikuttaa erityisesti

nelja tekijaa, jotka edesauttavat tyéntekijan palautumista tyéajan ulkopuolella. Tekijoita
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ovat psykologinen tydsta irrottautuminen, rentoutuminen, kontrollin tunne seka taidon-
hallintakokemukset. Samoja tekijéitd on I0ydettavissa myds palautumispiirakan eri osa-
alueista (kuvio 4). Palautumista voi edesauttaa valttamalla kuormittamasta itseaan sa-
malla tavalla kuin téissa kuormittuu. Palautumista voi edesauttaa myds kartuttamalla
omia voimavaroja ja suosimalla aktiviteetteja, joista saa energiaa, itseluottamusta ja po-

sitiivista mielialaa (Sonnentag — Fritz 2007: 205).

Psykologinen tyosta irrottautuminen tarkoittaa, sen lisaksi, ettei ole fyysisesti lasna tyo-
paikallaan, tydéhoén liittyvien ajatusmallien seka tekemisen keskeyttamista vapaa-ajalla.
Talldin tydntekija ei rasita tydssa kaytettyja psykofysiologisia toiminnallisia jarjestelmia,
vaan ne saavat levata ja palautua. Tutkimuksissa tyontekijat, jotka pystyvat vapaa-ajal-
laan irrottautumaan tydstaan, raportoivat parempaa mielialaa kuin tydntekijat, joilla irrot-
tautumista ei tapahdu. (Sonnentag — Fritz 2007: 205-206.)

Rentoutumisella puolestaan tarkoitetaan hermoston kuormitustilan purkamista. Rentou-
tumisen keinot ovat ihmisilla hyvin yksildllisia, toinen rentoutuu sosiaalisissa tilanteissa
ja toinen kdymalla yksin metsakavelylla. Mekanismit rentoutumisen taustalla ovat kuiten-
kin hyvin samankaltaiset. Rentoutumisen taito ja sen tuoma positiivinen mieliala voi aut-
taa merkittavasti henkil6d toipumaan stressaavistakin tilanteista. (Sonnentag — Fritz
2007: 206.)

Kontrollin tunne tarkoittaa, ettd henkild pystyy tekemaan valintoja kahdesta tai useam-
masta vaihtoehdosta. Kontrollin tunteeseen vaikuttaa myods ajallinen ja menetelmallinen
valinnan mahdollisuus. Vaikuttamisen mahdollisuus ja kontrollin tunne vapaa-ajalla vai-
kuttavat tutkimusten mukaan positiivisesti psykologiseen hyvinvointiin seka stressin-
sietokykyyn. Tall6in henkild kestaa tdissa myds ajoittaisen vaikuttamisen mahdollisuu-

den menettamisen. (Sonnentag — Fritz 2007: 207.)

Taidonhallintakokemukset liittyvat tyypillisesti jonkin tavoitteen saavuttamiseen tai uuden
taidon opetteluun Taidonhallintakokemukset vapaa-ajalla tarjoavat tydsta poikkeavia
haastavia tilanteita seka oppimismahdollisuuksia. Nama puolestaan nostavat itseluotta-
musta, mielialaa ja omien taitojen arvostusta. Taidonhallintakokemuksien hankkiminen
ei ole vaivatonta, mutta ne auttavat monella tasolla kehittdmaan sisaisia resursseja seka
taitopankkia. (Sonnentag — Fritz 2007: 206.)
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Riittdmaton palautuminen on keskeinen tekija stressihaittojen kehittymisessa (Manka
ym. 2010: 18). Mahdollisimman aikainen puuttuminen palautumisen haasteisiin on oleel-
lista, silla jo valmiiksi vahvasti kuormittunut tyontekija ei jaksa tehda valintoja oman hy-
vinvointinsa eteen, jolloin tilanne pahenee entisestdan. Ennakointi ja aikainen puuttumi-
nen palautumiseen liittyvissa asioissa on siis avainroolissa. Tydntekijallda on mahdolli-
suus vaikuttaa omaan palautumiseensa vapaa-ajallaan. Kaikki Sonnentag ja Fritzin
(2007) mainitsemat palautumiseen vaikuttavat tekijat ovat sellaisia, joihin henkild itse voi
myos vaikuttaa ja joiden hallintaa on mahdollista tietoisesti opetella. Omaan palautumi-
seensa huomiota kiinnittava tydntekija paatyy parhaimmillaan voimavarojen kehittdmi-
sen positiiviseen kierteeseen, jossa syntyy aina uusia voimavaroja. Kerrytetyt voimava-
rat auttavat puolestaan selviytymaan tilapaisesti hyvinkin kuormittavista ja stressaavista

tilanteista.

2.10 Tydhyvinvoinnin kehittdminen tydyhteistssa

Pitkaan tydhyvinvoinnin ja tyéterveyden edistdmiseksi tydpaikalla on ajateltu riittdvan vir-
kistystoiminnan ja tydkykytapahtumien jarjestamisen. Tydhyvinvointiin on vaikutettu 13-
hinna tarttumalla epakonhtiin sekd jo nakyviin oireisiin ja puuttumalla erilaisiin riskeihin
seka tyoolojen haittatekijoihin. Tydhyvinvointitoimintaa ei voida nykyaan kuitenkaan ka-
sittda enaa tyopaikan normaaleista toiminnoista irrallisena toimintana vaan olennaisena
osana henkilostopolitikkaa ja kehittdmistoimintaa. Parhaimmillaan tydhyvinvointitoi-
minta on tyOpaikalla esiintyva kokonaisvaltainen toimintamalli eika erikseen toteutetta-
vaa TYKY- toimintaa. (Vesterinen 2013: 30.)

Organisaation johdon ja henkiléstohallinnon ndkékulmasta huippuhyvinvointi nayttaytyy
sujuvasti yhdessa ja itsekseen operoivana, aloitteellisena ja taitavana tyéntekijana. Tyo-
hyvinvoinnin kdantadminen tallaiseen huippuhyvinvointiin vaatii huomiopisteen siirtdmista
tydn imun ja motivaation vahvistamiseen. Tydn imulla ei tassa ensisijaisesti tarkoiteta,
etta tdissa olisi ainoastaan kivaa, vaan positiivisen tunteen synnyttamista haastavien ti-

lanteiden kohtaamisten ja niista selviytymisten kautta. (Hakanen 2011: 18-19.)

Elinkeinoelaman keskusliiton EK:n mukaan tydhyvinvoinnista huolehtimiseen puoles-
taan liittyvat olennaisesti muun muassa hyva johtaminen, ikajohtaminen, palkitseminen,
osaamisen kehittaminen, vastuullinen yritystoiminta, tydaikojen joustavuus, tyén ja per-

heen yhteensovittamisen mahdollistaminen, tasa-arvoisuus, tyokyvyn ja tyoterveyden
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edistdminen seka tyoturvallisuudesta huolehtiminen. Elinkeinoelaman keskusliiton mu-
kaan hyvan tydpaikan seka tydnimun luomisessa olennaista on voimavaratekijéiden vah-
vistaminen eika ainoastaan ongelmien poistaminen. Vahvistamisena ja tukemisena voi-
daan pitdd muun muassa tyon palkitsevuutta ja kehittavyyttd, selkeita johtamiskaytan-
teitd ja esimiehen tukea, mydnteisia asiakassuhteita, palautteen ja arvostuksen saa-
mista, luottamusta ja hyvaa tiedonkulkua seka innovatiivista ja kannustavaa tydyhteisda.
Naihin tekijoihin panostamalla luodaan ajan kanssa hyva tyépaikka, jossa tydntekijat
viihtyvat ja joka tarjoaa asiakkaalle parasta mahdollista palvelua tai tuotetta. (Elinkei-

noelaman keskusliitto EK 2011.)

3 Tyodhyvinvoinnin erityispiirteet kehitysvamma-alalla

Yhteiskunnallisissa rakenteissa tapahtuvat muutokset ovat merkinneet vammaispalve-
luissa tyGskenteleville elamista jatkuvassa muutoksen ja sopeutumisen tilassa. Kuntien
tiukentuneet resurssit vaikuttavat vaistamatta kuntien mahdollisuuksiin ja tapoihin hoitaa
sosiaali- ja terveydenhuollon palvelunsa (Laine 2013: 235, Wilskman — Stahl — Muurinen
— Perttila 2008: 17). Myds kehitysvamma-alaa leimaa siis laajemmin sosiaali- ja terveys-

huollon tydtehtaviin liitetty kiire ja vastuu.

Kehitysvammaisille ihmisille suunnattujen palvelujen jarjestamisessa suurimpina muu-
toksina ovat olleet siirtyminen laitoshoidosta pienimuotoisempien ja yhteisollisempien
palveluiden piiriin, pyrkimys siirtya erityispalveluista yleisiin palveluihin seka palvelujen
suunnittelussa ja toteuttamisessa asiakaslahtdisyyden seka yksilollisyyden korostami-
nen (Niemela — Brandt 2008: 42).

Vuonna 2016 voimaan tulleen kehitysvammaisten erityishuoltolain itsemaaraamisoikeu-
den vahvistamista ja rajoitustoimenpiteiden kayttda koskevat muutokset puolestaan vah-
vistavat erityishuollon piirissa olevien henkildiden itsemaaraamisoikeutta seka itsenaista
suoriutumista tarkoituksena vahentaa rajoitustoimenpiteiden kayttéa. Muutokset alaa oh-
jaavassa lainsdadanndssa seka yleinen yhteiskunnassa tapahtunut asenneilmapiirin
muutos ovat edellyttdneet kokonaisvaltaista tyon ja tyotapojen uudistamista kehitys-
vamma-alalla. Vanhoihin ja rutinoituneisiin toimintatapoihin ja ajatusmalleihin on tehty
suuria muutoksia eika niihin turvautuminen enaa ole alan tydntekijdille mahdollista. Jat-
kuvan lisatiedon valossa muutoksia ja toimintatapojen tarkennuksia tapahtuu yha edel-

leen.
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Alalla tydskentelevat kokevat kehitysvammaisen henkilon terveydesta seka turvallisuu-
desta huolehtimisen ja itsemaaradmisoikeuden kunnioittamisen valilla ristiriitaisuuksia
(Cardol — Rijken — van Schrojenstein Lantman-de Valk 2012: 383; Vesala 2010: 127;
Hawkins — Redley — Holland 2011: 880—882). SuPerin tekeman selvityksen mukaan ke-
hitysvamma-alalla tyoskentelevat ovat vahvistuneen itsemaaraamisoikeuden myoéta
kohdanneet uusia tilanteita, joiden toimintatapoja ei heidan kokemuksensa mukaan ole
viela selkeasti ohjeistettu. Tydntekijat voivat kokea, etteivat lain muutosten myéta tulevat
oikeudet ole asiakkaiden parhaaksi, jolloin rajanveto ammatillisuuden ja lain velvoittei-
den valilld on haasteellista ja henkisesti kuormittavaa. Tyontekijan sisaiset ristiriitatilan-
teet laskevat tydmotivaatiota ja lisdavat tyon aiheuttamaa kuormittavuutta. (Brusas — Ne-
vala — Koivisto — Rautanen — Sgureva 2014: 26-27.) Tydntekijan roolin muutos vaatii
tuekseen lisdkoulutusta ja alalle suuntavien koulutuksen uudistamista (Niemela — Brandt
2008: 86, 99).

Kehitysvammaisilla esiintyy muuta vaest6d enemman esimerkiksi terveysongelmia,
kommunikaatioon liittyvid haasteita sekd haastavaa tai aggressiivista kaytosta. Nama
asettavat erityisia haasteita myds heidan kanssa tydskentelevalle henkildkunnalle
(Brown 2005: 230; Brusas ym. 2014: 8). Vakivallan uhka ja asiakkaiden haastava kayt-
taytyminen aiheuttaa tydntekijoille turvattomuuden tunteen, joka osaltaan vaikuttaa
stressin kokemiseen, tydhyvinvointiin, tydhdn sitoutumiseen sekd alan houkuttelevuu-
teen (Howard — Rose — Levenson 2009: 543; Brusas ym. 2014: 26—-27; Cudré-Mauroux
2010: 181-182; Smyth — Healy — Lydon 2015: 297). Tyo6turvallisuuslaki maarittaa tyon-
antajan velvollisuudet tydssa, johon liittyy ilmeinen vakivallan uhka. Vakivaltatilanteiden
ennaltaehkaisy, tilanteiden menettelyohjeistukset seka niiden purkaminen tapahtumien
jalkeen ovat tydnantajatahon velvollisuuksia. Keskiéssa on myds tydntekijéiden ammat-
titaito seka jatkuva osaamisen kehittdminen tilanteiden kasittelyn helpottamiseksi seka
niiden aiheuttaman kuormituksen minimoimiseksi (Howard ym. 2008: 545). Vaativien
asiakkaiden kanssa tyoskentelevien kuormittuvuuden kokemusta voidaan lieventaa li-
saksi tydpaikan tarjoamalla tukiverkostolla, tydnohjauksella, timiytymista kehittavalla ja
tukevalla toiminnalla seka positiivisen asiakasvuorovaikutuksen tukemisella (Rose —
Jones — Fletcher 1998: 163—-164, 170; Deveau — McGill 2014: 66). Tydhyvinvoinnin kan-
nalta on myds olennaista, ettd kuormittavaa ty6ta tekeva henkildkunta paasee vaikutta-

maan omaa ty6tadan koskevaan paatdksen tekoon (Hatton — Emerson 1993: 388—-389).
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Kommunikaation tukemista voidaan pitda yhtena tarkeimpana kehitysvammaisen hoito-
tydn tehtavista (Huuhka — Suominen 2010: 29). Kommunikaation tukeminen vaatii tyon-
tekijalta erityista vaihtoehtoisten kommunikaatiomenetelmien hallintaa. Kommunikaation
onnistumisen perustana voidaan pitaa pitkdan jatkunutta yhteisty6ta asiakkaan kanssa,
jolloin asiakkaan persoonallisuuden, mieltymysten, terveydentilan, kayttaytymismallien,
taustan seka aiempien elaman kokemusten tunteminen on mahdollista. Kommunikaati-
oon vaikuttaa myds tydntekijan ja asiakkaan valinen luottamussuhde, jonka rakentami-
nen vaatii aikaa ja tyontekijan panostusta. Kommunikaation haasteet voivat osaltaan
hankaloittaa tyota ja yhteisymmarryksen |0ytamista asiakkaan kanssa. Nama haasteet
asettavat tyontekijalle erityista vastuuta ja osaltaan myos lisdavat tyon henkistad kuormit-
tavuutta. (Martin — Connor-Fenelon — Lyons 2012a: 61, 72; Martin — Connor-Fenelon —
Lyons 2012b: 97.)

4 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Tutkimuksen tarkoitus on selvittaa eradan kehitysvamma-alan palveluntuottajan paivaai-
kaista toimintaa toteuttavan henkilston tydhyvinvoinnin tilaa sekéd tydhyvinvoinnin tuke-
miseen liittyvia toiveita. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa paivaaikaista toimintaa
toteuttavan henkildston kokemasta tyohyvinvoinnista seka tarjota palveluntuottajan hen-
kiléstohallinnolle tydntekijoiltd kerattya tietoa tuleviin tydhyvinvointia koskeviin kehitys-

hankkeisiin.

Tutkimuskysymyksiksi nousivat:

Mika on tyéhyvinvoinnin tila talla hetkella?

o Mitka tekijat koetaan tydhyvinvointia edistaviksi ja mitka tydhyvinvointia laske-

viksi?

o Millaista tukea tyOntekijat toivovat tydhyvinvointinsa yllapitoon ja kohentami-

seen?

o Mitka tahot tyontekijat ymmartavat tydnantajan edustajiksi tydhyvinvointiin liitty-

vissa asioissa?
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5 Toimintaympariston kuvaus

Palveluntuottaja on yhteiskunnallinen yritys, joka tuottaa palveluita kehitysvammaisille

tai muusta syysta erityista tukea tarvitseville henkildille.

Sosiaali- ja terveysalan toimijoille tydnantajamielikuva, tunnettavuus ja alan houkuttele-
vuuden parantaminen ovat isoja haasteita, myds tutkimuksen toteuttamisen palvelun-
tuottaja on maarittdnyt nama haasteikseen strategiassaan. Muutoksen toteuttaminen on
pitkalti [3htbisin ammattitaitoisesta henkildkunnasta ja tasta johtuen palveluntuottaja on
strategiassaan maarittanyt panostavansa henkiléston hyvinvointiin, tydkykyyn ja sitoutu-
miseen sekad johtamisen ja esimiestydn jatkuvaan kehittdmiseen. Palveluntuottaja on
vuonna 2018 myds kaynnistanyt tydhyvinvointiin ja tyoturvallisuuteen keskittyvat ohjel-
mat yhteistydssa tybéterveyskumppanin, eldkevakuutusyhtion ja tapaturmavakuutusyh-
tion kanssa. Myds tdma opinnaytetyd tulee linkittymaan palveluntuottajan panostukseen

tydhyvinvointiin.

Tutkimus toteutetaan paivaaikaisen toiminnan piirissa. Lahiesimiehia paivaaikaisessa
toiminnassa on 14 ja vakituisella kuukausipalkalla tydskentelevia tyontekijoitd on yh-

teenséa noin 145.

Palvelutuottaja toteuttaa henkilostolle kaksi kertaa vuodessa tydhyvinvointikyselyn,
jonka tarkoituksena on selvittda tydhyvinvoinnin tilaa seka seurata sen kehittymista. Vuo-
den 2018 syksyna toteutetussa kyselyssa henkildston koettu tydhyvinvointi oli tasolla 4
asteikolla 1-5. Tama tulos tarkoittaa erinomaista tyéhyvinvoinnin tilaa. Kyselyn vastaus-

prosentti oli 77 %.

Kyselyssa paivaaikaisen toiminnan tydntekijdiden puolella vahvuuksiksi nousivat erityi-
sesti tydn merkityksellisyyden kokeminen, odotuksien, roolituksen ja vastuiden selkeys
seka tyopaikan valittava ilmapiiri. Kehittdmiskohteiksi nousivat tydympariston turvalli-
suus, tydsta saadun palautteen saaminen seka tydntekijdiden kokemus, ettei tydnantaja

ole aidosti kiinnostunut heidan hyvinvoinnistaan.

Kyselyssa paivaaikaisen toiminnan esimiesten puolella vahvuuksiksi nousivat puoles-
taan tydstd saadun palautteen saaminen sekd mahdollisuus tehda paivittain asioita,

jotka he osaavat parhaiten. Esimiehilld vahvuudeksi nousi tydntekijdiden tavoin myos
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tydn merkityksellisyys. Kehittdmiskohteiksi nousivat puolestaan myds tyéympariston tur-

vallisuus ja lisaksi rohkaiseminen omassa tydssa kehittymiseen.

6 Aineisto ja menetelmat

Opinnaytetyo toteutettiin kayttamalla valmista ja validoitua yksilétutkakyselya (limarinen
— llmarinen — Huuhtanen — Louhevaara — Nasman 2015), joka mahdollistaa maarallisen
ja laadullisen tutkimuksen yhdistamisen eli triangulaation (kts. Liite 2). Tydhyvinvoinnin
ollessa monitahoinen kokonaisuus myo6s tutkimusmenetelmien yhdistdminen on jarke-
vaa, jotta tutkimuskysymyksiin saa selittavia ja kuvaavia vastauksia. Maarallista ja laa-
dullista tutkimusmenetelmaa ei pitaisikdan kasittaa toistensa vastakohdiksi, koska niiden
tarkkarajainen erottaminen on mahdotonta. Ne pitaisi pikemminkin nahda toisiaan tay-

dentavina ja tukevina menetelmina (Hirsjarvi — Remes — Sajavaara 2009: 132—133).

Kvantitatiivisella eli maarallisella tutkimuksella pyritdan tutkimustulosten yleistettavyy-
teen tutkitussa joukossa. Ennen kvantitatiivisen tutkimuksen toteuttamista, on olennaista
maarittda tutkittava asia riittdvalla tarkkuudella. Tutkimuksen I&ahtokohtana toimii tutki-
musongelma, eli tutkimuskysymykset, joihin tutkimuksen avulla haetaan ratkaisua ja
vastauksia. (Kananen 2008: 10—11.) Kvantitatiivisella tutkimuksella voidaan selvittaa eri-
tyisesti prosentteihin seka lukumaariin liittyvia tekijoita. Aineiston keraamiseen kvantita-
tiivisen tutkimuksen tapauksessa kaytetaan usein tutkimuslomakkeita, joissa on valmiiksi
annetut vaihtoehdot. Tuloksia analysoidessa eri tekij6ita kuvataan erityisesti numeraali-
sesti ja havainnollistamiseen kaytetdan erilaisia kuvioita seka taulukoita. Kvantitatiivi-
sessa tutkimuksessa kuvaillaan useimmiten tilastollisen analyysin avulla eri tekijoiden
valisia riippuvuussuhteita, riippuvuuksien voimakkuutta seka tutkimuskohteessa tapah-
tuneita muutoksia. Kvantitatiivisella tutkimuksella voidaan kuvata asian nykytila, muttei
valttamatta paasta pureutumaan syihin sen takana. (Heikkild 2008: 16; Hirsjarvi ym.
2009: 140.)

Kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimuksella pyritdan puolestaan yleistdmisen sijasta ym-
martamaan tutkittavaa asiaa syvallisemmin, saamaan ilmidsta lisda tietoa tai etsimaan
uusia nakdkulmia tapahtumiin ja ilmidihin. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston ana-
lyysi ohjaa tutkimusprosessia seka tiedonkeruuta. Kvalitatiivisella tutkimuksella voi siis
parhaimmillaan avata syy-seuraussuhteiden taustoja seka ilmididen selittavia tekijoita.
(Kananen 2008: 24-25.)
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6.1 Aineiston keruumenetelma

Aineisto kerattiin yksilotutkaverkkokyselylla. Yksildétutkaan on valittu kysymykset tyoky-
kytalon kerroksien keskeisistd muuttujista tavoitteena pitaa kysely lyhyena, mutta luotet-
tavana (taulukko 1). Yksil6tutka on validoitu tutkimuksilla 2015 (llmarinen ym. 2015). Yk-
silétutkakyselyssa on myds yhtenevaisyyksia muihin validoituihin tydhyvinvointia mittaa-
viin kyselyihin kuten Nordic QPS-kyselyyn. Yksilotutkaan Nordic QPS-kyselyn sijasta
paadyttiin opinnaytetydssa nopeamman vastattavuuden vuoksi. Lyhyemmalla kyselylla

tahdattiin korkeampaan vastausprosenttiin ja sitd kautta luotettavampiin tuloksiin.

Taulukko 1. Yksilotutkakyselyn muodostuminen kysymyksista.

Terveys ja toimintakyky:
K1. Minkalainen on terveydentilasi tydsi kannalta?
K2. Minkalainen on toimintakykysi tydsi kannalta?

Osaaminen:

K3. Minkalainen on ammatilinen osaamisesi?
K4. Saatko riittavasti tydsi tekemista tukevaa koulutusta?
K5 Onko omassa tydssdsi mahdollisuus oppia uusia asioita ja taitoja?

Arvot, asenteet ja motivaatio:

K6. Arvostetaanko sinua tyopaikallasi?

K7. Luotatko tyonantajaasi?

TYOHYVINVOINTI- K8. Oletko sitoutunut ty6hdsi?

INDEKSI K9. Oletko motivoitunut tekemaan ty6tasi?

K10. Kohdellaanko sinua oikeudenmukaisesti ty6paikallasi?

Tyo, tydn organisointi, tydyhteiso ja johtaminen:

K11. Kuinka hyvin ty&si on organisoitu?

K12. Saatko esimieheltasi tukea hankalissa ja vaikeissa tyoétilanteissa?
K13. Saatko esimieheltasi palautetta tydsi suorittamisesta?

K14. Saatko tyotovereiltasi tukea hankalissa ja vaikeissa tyétilanteissa?

Tyo0 ja perhe-elama:

K15. Sopivatko nykyiset tyaikajarjestelyt sinulle?

K16. Kuinka hyvin kykenet sovittamaan yhteen tyosi ja perhe-elamasi?

K17. Onko sinulla riittdvasti aikaa ja voimavaroja ystavillesi ja harrastuksillesi?

Tyokyky:

K18. Vastaavatko tydn vaatimukset voimavarojasi?

K19. Minka pistemaaran annat tyokyvyllesi talla hetkelld verrattuna elinaikaiseen parhaimpaan?
TYOKYKYARVIO K20. Millaiseksi arvioit tyokykysi tydsi ruumiillisten vaatimusten kannalta?

K21. Millaiseksi arvioit tydkykysi tydsi henkisten vaatimusten kannalta?

K22. Pystytko tyoskentelemaan nykyisissa tehtavissasi terveytesi puolesta kahden vuoden kuluttua?
K23. Jaksatko tydssasi vanhuuseldkeikdan saakka?

Yksilotutka on maksuton ja anonyymi tyohyvinvointikysely, joka on avoimesti kaikkien

saatavilla ja kaytettavissa Tydturvallisuuskeskuksen internetsivuilta. Yksilotutkakyselylla
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kartoitetaan yksittaisen tyontekijan tai tydyhteison kokemusta tydhyvinvoinnin tilasta vas-
taushetkellda. Taustatietoina kerattiin vastaajan ikdryhma, sukupuoli, koulutustaso, hen-
kildstoryhma, tydsuhteen kesto seka tydyksikdn tyyppi. Itse kysely koostuu yhteensa 23
asteikolle 0—10 sijoittuvasta kysymyksesta, jotka huomioivat tydhyvinvoinnin eri osa-alu-
eet: terveyden ja toimintakyvyn, osaamisen, arvot, asenteet ja motivaation, tyén, tyon
organisoinnin, tydyhteison ja johtamisen seka perheen ja lahiyhteison. Kysymysjaottelu
pohjautuu tydkykytalomallin ndkemykseen tydhyvinvoinnin koostumisesta. Taulukossa 1
on avattu, mista kysymyksista kukin tyéhyvinvoinnin osa-alueista muodostuu. Osa-alu-
een pisteytys lasketaan keskiarvona alueen kysymyksien arvoista. Tydhyvinvointia ku-
vaava tydhyvinvointi-indeksi lasketaan vastaavasti kaikkien sen alla olevien kysymyk-
sien keskiarvona ja tyokykya kuvaavan tydkykyarvion kanssa toimitaan omalta alueel-

taan samalla tavalla. (llmarinen ym. 2015.)

Kyselyyn on lisdksi mahdollista tehda 1-5 lisdkysymysta, jotka voivat olla tyypiltdan joko
asteikollisia tai avoimia kysymyksia. Opinnaytetydssa tutkimuskysymyksiin lisdarvoa
tuottavia avoimia kysymyksia on viisi kappaletta: "Mitka tekijat luovat minulle tydhyvin-
vointia?”, "Mitka tekijat tukevat tydhyvinvointiani nykyisessa paikassani?”, "Mitka tekijat
koen tydhyvinvointiani heikentaviksi nykyisessa paikassani?”, "Miten toivoisin tydnanta-
jani tukevan tyéhyvinvointiani seka sen paranemista?” ja "Mitka tahot koen tydnantajani

edustajiksi tydhyvinvointiin liittyvissa kysymyksissa?”.

6.2 Aineiston keruu

Aineisto kerddminen toteutettiin yksildétutkakyselylla 15.9. — 15.10.2019 valisena aikana
(kts. Liite 2). Verkkokyselylinkki saatekirjeineen toimitettiin tydntekijoiden yhteiselle sah-
kopostilistalle seka esimiesten yhteiselle sahkopostilistalle. Esimiehia sahkopostilistalla
kyselyn jaon aikaan oli 14 ja tyontekijoitd 129. Kyselysta muistutettiin kaksi kertaa kyse-

lyn aukioloaikana, jotta vastauksia saataisiin mahdollisimman paljon.

6.3 Aineiston kasittely ja analysointi

Opinnaytetyota varten keratty aineisto kasiteltiin taysin anonyymisti. Yksilétutkakyselyn
0-10 arvioitavista vastauksista koostuvan kvantitatiivisen osuuden analysointi tapahtui
SPSS- tilastollisella ohjelmistolla. Tydhyvinvointi-indeksin seka tydkykyarvion riippu-
vuutta eri taustatekijoistd tutkittin kolmiluokkaisen selittdjan, kuten tydyksikon tyypin,

suhteen Kruskal-Wallisin testilla, jonka jalkeen tarvittaessa parittainen vertailu suoritettiin
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Dunnin testilla, jossa tehtiin Bonferonnin korjaus. Tydhyvinvointi-indeksin ja tyokykyar-
vion riippuvuutta kaksiluokkaisesta selittgjasta, kuten tyoroolista, testattin Mann-Whit-
ney U- testilla (tarkka). Tilastollisesta analyysista jatettiin pois muu sukupuoli, tdman
koostuessa yhdesta henkildsta. Ikaryhmistd muodostettiin uusi muuttuja tilastollista ana-
lyysia varten yhdistelemalla luokkia, silld osasta luokissa oli vain yksi tai kaksi vastaajaa.

Uusia ikdryhmia olivat 34- vuotiaat ja alle, 35—-44- vuotiaat seka 45- vuotiaat ja yli.

Avoimien kysymysten analysointi tapahtui laadullisen tutkimuksen teoriaohjaavan sisal-
I6nanalyysimenetelmalld. Sisalldnanalyysin voi tiivistdd kolmivaiheiseksi: keratty ai-
neisto pelkistetdan, ryhmitelldan ala- ja ylaluokiksi ja lopuksi aineisto abstrahoidaan, eli
aineiston pohjalta luodaan teoreettiset kasitteet (Tuomi — Sarajarvi 2018: 122—-127). Teo-
riaohjaavassa sisalldnanalyysissa paattely on sita aineistolahtbisempaa, mitad myéhem-
massa sisalldnanalyysivaiheessa teoria otetaan mukaan (Tuomi — Sarajarvi 2018: 112—
113). Sisallénanalyysin kautta kvalitatiivisesta aineistosta on mahdollista tehda johtopaa-
toksia. Opinnaytetydssa analysointi aloitettiin aineistolahtdisesti ja ylaluokat muodostu-
vat Mankan (2008) teorian mukaisista tyéhyvinvointiin vaikuttavista tekijoistda. Mankan
(2008) teorian kayttdon paadyttiin sen yksinkertaisista ja selkeista luokituksista johtuen.
Paatokseen vaikutti myds merkittavasti Mankan (2008) mallin mukainen esimiestyon
erottaminen omaksi tekijakseen, silla teoriaosuuden koostamisessa esimies nousi esiin

luetuissa tutkimuksissa yhtena tarkeimmista tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista.

Verkkokyselyn luonteen vuoksi suurin osa vastaajista oli jo valmiiksi tiivistanyt ja lyhen-
tanyt omaa vastaustaan esim. ranskalaisiksi viivoiksi tai listauksiksi. Tasta johtuen vas-
taus saattoi olla valmis pelkistetty ilmaus ja istua suoraan tai |dhes suoraan ala- tai yla-
luokkiin (esim. "TyOhyvinvointiini vaikuttaa esimies.”). Esimerkki avointen vastausten
analysoinnista kuviossa 5. Tiiviit ja pelkistetyt ilmaisut aiheuttivat osin myds haasteita
alaluokkien muodostamiseen, esimerkiksi "hyva tydyhteisd” iimaukset paadyin luokitte-

lemaan alaluokkaan ryhman toimivuus ja ylaluokkaan ryhmahenki.
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Pelkistetty ilmaus > Alaluokka Yldluokka
- Stressiton arki
- Terveelliset elamantavat »  Itsestd huolehtiminen Yksilo

- Saannollinen paivarytmi

Kuvio 5. Esimerkki kyselyn avointen vastausten aineiston kasitteellistamisesta kysymyksen
"Mitka tekijat tukevat tydhyvinvointiani nykyisessa paikassani?” kohdalla.

Kysymyksiin "Mitka tekijat luovat minulle tyéhyvinvointia?”, "Mitka tekijat tukevat tyohy-
vinvointiani nykyisessa paikassani?”, "Mitka tekijat koen tydhyvinvointiani heikentaviksi
nykyisessa paikassani?” seka "Miten toivoisin tydnantajani tukevan tyohyvinvointiani
seka sen paranemista?” luotiin ylaluokiksi Mankan (2008) teorian mukaisesti yksild, ryh-
mahenki, esimies, tyd sekd organisaatio. Kysymys "Mitka tahot koen tydnantajani edus-
tajiksi tydhyvinvointiin liittyvissad kysymyksissa?” jatettiin avoimeksi, jotta on mahdollista
saada kasitys, mitka tahot koetaan tydhyvinvointiin liittyviksi vastuutahoiksi tydntekijoi-
den keskuudessa. Tama on oleellista tiedostaa tydhyvinvointiin liittyvia hankkeita ja vies-

tintdd suunniteltaessa, jotta vastuut ovat selkeat myds tyontekijoille pain.

7 Tulokset

Tutkimukseen osallistui yhteensa 34 henkilda. Vastauksista yksi hylattiin, silla vastaaja
kirjoitti avoimiin vastauksiin olleensa taustatiedoissa eparehellinen. Lopullinen otos oli
33 vastausta. Mahdollisista vastaajista kyselyyn otti osaa kokonaisuudessaan 24 %. Pie-

nen vastausprosentin johdosta tutkimuksen tulokset eivat ole yleistettavissa.

Vastaajista 28 oli naisia, viisi miehia seka yksi muun sukupuolinen (taulukko 2). Vastaa-
jista yksi oli alle 25-vuotias, kahdeksan oli 25-34- vuotiaita, 14 oli 35—-44- vuotiaita, kah-
deksan 45-54- vuotiaita ja kaksi 55- vuotiaita tai yli. Esimiehista yksi oli 25—-34- vuotias
ja kaksi 45-54- vuotiaita. Vastaajista yhdeksan tydskenteli tydllistymista edistavassa toi-
minnassa ja tydhdnvalmennuksessa, 13 tydskenteli paivaaikaisessa toiminnassa ja 11

autismipuolen paivaaikaisessa toiminnassa. Esimiehista yksi tydskenteli tyollistymista
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edistavassa toiminnassa ja tydhdnvalmennuksessa, yksi paivaaikaisessa toiminnassa ja

yksi autismipuolen paivaaikaisessa toiminnassa.

Taulukko 2.  Vastaajien ikdryhmien ja sukupuolen jakautuminen tyoyksikkotyypeittain.

Ikaryhma

Sukupuoli

Tyollistymista
edistava toiminta ja
tyohonvalmennus

Paivaaikainen
toiminta

Autismipuolen
paivaaikainen
toiminta

Alle 25- vuotta

Mies
Nainen
Muu

1

25-34- vuotta

Mies
Nainen
Muu

35—-44- vuotta

Mies
Nainen
Muu

N

45-54- vuotta

Mies
Nainen
Muu

55- vuotta tai yli

Mies
Nainen
Muu

Yhteensa

13

11

Taulukko 3. Vastaajien henkilostoryhman ja tydsuhteen keston jakautuminen koulutustasoit-

tain.

Henkiléstoryhma Tydsuhteen kesto Toinen aste

Alempi
korkeakoulututkinto korkeakoulututkinto

Ylempi

Ohjaaja Alle 5- vuotta 15 4 3
5-vuotta tai yli 5 3

Yhteensa 20 7 3

Esimies Alle 5- vuotta 1 1
5-vuotta tai yli 1

Yhteensa 2 1

Yhteensa 20 9 4
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Esimiehia vastaajajoukosta oli kolme, joista kaikki olivat naisia. Vastaajista yhdeksan on
tydskennellyt organisaatiossa viisi vuotta tai yli ja vastaajista 25 on tydskennellyt organi-
saatiossa alle viisi vuotta (taulukko 3). Esimiehista yksi on tydskennellyt organisaatiossa

viisi vuotta tai yli ja kaksi esimiesta on tydskennellyt organisaatiossa alle viisi vuotta.

Vastaajista 20 oli toisen asteen koulutus, yhdeksalla alemman korkeakouluasteen kou-
lutus ja neljalla ylemman korkeakouluasteen koulutus. Esimiehista yhdella oli ylemman

korkeakouluasteen koulutus ja kahdella alemman korkeakouluasteen koulutus.

7.1 Tyodhyvinvoinnin tila

Kaikkien tutkimukseen osallistujien keskimaarainen tydhyvinvointi-indeksi on 8,00(+
1,05) ja tydkykyarvio 7,60(+ 1,49). Tutkimukseen osallistuneiden organisaation tydnteki-
jéiden keskimaarainen tyohyvinvointi-indeksi seka tydkykyarvio sijoittuvat yksildtutkan
arviointiasteikolla hyvalle tasolle. Esimiesten tydkykyindeksi seka tydkykyarvio muodos-

tuivat vastauksien perusteella hieman ohjaajia korkeammaksi (taulukko 4 ja taulukko 5).

Yksilotutkakyselyn ohjaajien vastauksien perusteella kehittdmiskohteiksi nousivat osa-
alueet tydkyky; tyd, tydn organisointi, tydyhteisd ja johtaminen seka arvot, asenteet ja
motivaatio (taulukko 4). Tydkyvyn osa-alueelta ohjaajatehtavissa tydskentelevat vastaa-
jat antoivat heikoimmat arviot tydssajaksamiselle vanhuuselakeikaan asti, omien voima-
varojen ja tyén vaatimien voimavarojen vastaavuudelle sekd omalle tydkyvyn arviolle
verrattuna elinikdiseen parhaimpaan. Tyd, tydn organisointi, tydyhteis6 ja johtaminen
osa-alueesta vastaajat antoivat heikoimmat arviot tydn organisoimiselle seka palautteen
saamiselle esimieheltad. Arvot, asenteet ja motivaatio osa-alueesta ohjaajatehtavissa
tydskentelevat vastaajat antoivat heikoimmat arviot tydnantajaan luottamiselle seka ar-

vostuksen kokemiselle tydpaikalla.



Taulukko 4.  Ohjaajien tydhyvinvointiin liittyvien tekijéiden tunnusluvut.

OHJAAJAT N Min. Max. Mediaani Keskiarvo Keskihajonta
Terveys ja toimintakyky: 30 5.0 10.0 9.0 8.3 1.3
K1. Minkalainen on terveydentilasi tydsi kannalta? 30 4.0 10.0 9.0 8.2 1.5
K2. Minkalainen on toimintakykysi tydsi kannalta? 30 6.0 10.0 9.0 8.5 1.3
Osaaminen: 30 6.0 10.0 8.0 7.9 1.1
K3. Minkalainen on ammatilinen osaamisesi? 30 7.0 10.0 8.0 8.4 0.9
K4. Saatko riittavasti tyosi tekemista tukevaa koulutusta? 30 3.0 10.0 8.0 7.5 1.7
K5 Onko omassa tydssasi mahdollisuus oppia uusia asioita ja taitoja? 30 50 10.0 8.0 7.9 1.5
Arvot, asenteet ja motivaatio: 30 4.4 10.0 8.1 7.9 1.3
K6. Arvostetaanko sinua tyopaikallasi? 30 50 10.0 8.0 7.9 1.4
K7. Luotatko tyénantajaasi? 30 3.0 10.0 7.0 6.8 1.9
TYOHYVINVOINTI K8. Oletko sitoutunut ty6hosi? 30 5.0 10.0 8.5 8.4 1.3
INDEKS| K9. Oletko motivoitunut tekemaan tyotasi? 30 3.0 10.0 8.5 8.3 1.4
K10. Kohdellaanko sinua oikeudenmukaisesti tyopaikallasi? 30 4.0 10.0 8.5 8.0 1.8
Ty, tydn organisointi, tydyhteisd ja johtaminen: 30 50 9.5 8.0 7.7 1.3
K11. Kuinka hyvin ty6si on organisoitu? 30 4.0 10.0 7.5 7.2 1.5
K12. Saatko esimieheltasi tukea hankalissa ja vaikeissa tyétilanteissa? 30 3.0 10.0 8.0 7.6 1.7
K13. Saatko esimieheltasi palautetta tydsi suorittamisesta? 30 4.0 10.0 8.0 7.5 1.7
K14. Saatko ty6tovereiltasi tukea hankalissa ja vaikeissa tyétilanteissa? 30 50 10.0 9.0 8.6 1.4
Tyo ja perhe-eldma: 30 4.7 10.0 8.5 8.2 1.6
K15. Sopivatko nykyiset tydaikajarjestelyt sinulle? 30 4.0 10.0 9.0 8.5 1.5
K16. Kuinka hyvin kykenet sovittamaan yhteen ty&si ja perhe-elamasi? 30 5.0 10.0 8.0 8.4 1.5
K17. Onko sinulla riittdvasti aikaa ja voimavaroja ystavillesi ja harrastuksillesi? 30 2.0 10.0 8.0 7.6 2.2
30 56 9.2 8.2 8.0 1.1
K18. Vastaavatko tyon vaatimukset voimavarojasi? 30 2.0 10.0 8.5 7.5 2.3
K19. Mink& pistemaaran annat tyokyvyllesi tlla hetkelld verrattuna elinaikaiseen parhaimpaan? 30 3.0 10.0 8.0 7.6 1.8
K20. Millaiseksi arvioit tyokykysi tydsi ruumiilisten vaatimusten kannalta? 30 4.0 10.0 9.0 8.3 1.3
TYOKYKYARVIO |K21. Millaiseksi arvioit tydkykysi tydsi henkisten vaatimusten kannalta? 30 20 9.0 8.0 7.6 1.9
K22. Pystytko tyoskentelemaan nykyisissa tehtavissasi terveytesi puolesta kahden vuoden kuluttua? 30 4.0 10.0 9.0 8.5 1.5
K23. Jaksatko ty0ssasi vanhuuseldkeikdan saakka? 30 0.0 9.0 7.0 5.8 2.8
30 4.0 9.0 7.9 7.5 1.5

30



Taulukko 5.  Esimiesten tyOhyvinvointiin liittyvien tekijoiden tunnusluvut.

ESIMIEHET N Min. Max. Mediaani Keskiarvo Keskihajonta
Terveys ja toimintakyky: 3.0 9.0 95 9.0 9.2 0.3
K1. Minkalainen on terveydentilasi tyési kannalta? 3.0 9.0 9.0 9.0 9.0 0.0
K2. Minkalainen on toimintakykysi tydsi kannalta? 3.0 9.0 10.0 9.0 9.3 0.6
Osaaminen: 3.0 8.3 93 9.0 8.9 0.5
K3. Minké&lainen on ammatillinen osaamisesi? 3.0 8.0 10.0 9.0 9.0 1.0
K4. Saatko riittdvasti tydsi tekemista tukevaa koulutusta? 3.0 8.0 90 9.0 8.7 0.6
K5 Onko omassa tydssasi mahdollisuus oppia uusia asioita ja taitoja? 3.0 9.0 9.0 9.0 9.0 0.0
Arvot, asenteet ja motivaatio: 3.0 88 9.2 8.8 8.9 0.2
K6. Arvostetaanko sinua tyopaikallasi? 3.0 9.0 90 9.0 9.0 0.0
K7. Luotatko tydnantajaasi? 3.0 8.0 8.0 8.0 8.0 0.0
TYOLYVINVOINTIL K8. Oletko sitoutunut ty6hosi? 3.0 9.0 10.0 9.0 9.3 0.6
INDEKSI K9. Oletko motivoitunut tekemaan ty6tasi? 3.0 9.0 10.0 9.0 9.3 0.6
K10. Kohdellaanko sinua oikeudenmukaisesti ty6paikallasi? 3.0 9.0 9.0 9.0 9.0 0.0
Tyd, tydn organisointi, tydyhteiso ja johtaminen: 3.0 6.3 9.3 9.0 8.2 1.7
K11. Kuinka hyvin tydsi on organisoitu? 3.0 70 90 8.0 8.0 1.0
K12. Saatko esimieheltdsi tukea hankalissa ja vaikeissa tyotilanteissa? 3.0 8.0 10.0 9.0 9.0 1.0
K13. Saatko esimieheltdsi palautetta tydsi suorittamisesta? 3.0 40 9.0 9.0 7.3 29
K14. Saatko tyétovereiltasi tukea hankalissa ja vaikeissa tyétilanteissa? 3.0 6.0 10.0 9.0 8.3 2.1
Ty ja perhe-eldama: 3.0 4.7 9.0 8.0 7.2 2.3
K15. Sopivatko nykyiset tydaikajarjestelyt sinulle? 3.0 7.0 10.0 7.0 8.0 1.7
K16. Kuinka hyvin kykenet sovittamaan yhteen tydsi ja perhe-elamasi? 3.0 40 10.0 9.0 7.7 3.2
K17. Onko sinulla riittavasti aikaa ja voimavaroja ystavillesi ja harrastuksillesi? 3.0 3.0 10.0 5.0 6.0 3.6
3.0 8.0 9.2 8.2 8.5 0.7
K18. Vastaavatko tydn vaatimukset voimavarojasi? 3.0 70 90 9.0 8.3 1.2
K19. Minka pistemaaran annat tyokyvyllesi talld hetkella verrattuna elinaikaiseen parhaimpaan? 3.0 8.0 9.0 8.0 8.3 0.6
K20. Millaiseksi arvioit tyokykysi tydsi ruumiillisten vaatimusten kannalta? 3.0 70 90 9.0 8.3 1.2
TYOKYKYARVIO |K21. Millaiseksi arvioit tydkykysi tydsi henkisten vaatimusten kannalta? 3.0 7.0 10.0 9.0 8.7 1.5
K22. Pystytko tyoskentelemaan nykyisissé tehtavissasi terveytesi puolesta kahden vuoden kuluttua? 3.0 8.0 10.0 9.0 9.0 1.0
K23. Jaksatko tydssasi vanhuuseldkeikdan saakka? 3.0 3.0 10.0 6.0 6.3 3.5
3.0 7.0 9.0 8.5 8.2 1.0

31
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Yksilotutkakyselyn ohjaajien vastauksien perusteella vahvuuksiksi nousivat osa-alueet
terveys ja toimintakyky, tyo ja perhe-elama sekd osaaminen (taulukko 4). Yksittaisista
kysymyksistad ohjaajavastaajat antoivat parhaimman arvion tyétovereiden tuelle hanka-
lissa ja vaikeissa tydtilanteissa. Vastaajat antoivat hyvia arvioita myds nykyisille tyéaika-
jarjestelyille, tydhon sitoutumiselle ja ammatilliselle osaamiselle seka toimintakyvylle

suhteessa tydéhoén.

Yksilotutkakyselyn esimiesten vastauksien perusteella kehittdmiskohteiksi nousivat eri-
tyisesti osa-alueet tyo ja perhe-elama, tydkyky seka tyd, tydn organisointi, tydyhteiso ja
johtaminen (taulukko 5). Ty0 ja perhe-elama osa-alueelta esimiestehtavissa tydskente-
levat vastaajat antoivat heikoimmat arviot ajan ja voimavarojen riittdmiselle ystaville ja
harrastuksille seka tyon ja perhe-eldaman yhteensovittamiselle. Tydkyvyn osa-alueelta
vastaajat antoivat heikoimmat arviot ty0ssajaksamiselle vanhuuseldkeikadan asti. Tyo,
tydn organisointi, tydyhteisd ja johtaminen osa-alueesta vastaajat antoivat heikoimmat

arviot tyon palautteen saamiselle esimieheltd seka tuen saamiselle tyotovereilta.

Esimiesten vastauksien perusteella vahvuuksiksi nousivat osa-alueet terveys ja toimin-
takyky, osaaminen seka arvot, asenteet ja motivaatio (taulukko 5). Yksittaisista kysymyk-
sista esimiesvastaajat antoivat parhaimmat arviot omalle toimintakyvylle suhteessa ty6-

hon seka tydhon sitoutumiselle ja motivaatiolle.

Mann-Whitney U- testin (tarkka) perusteella sukupuoli, henkildstoryhma tai tydsuhteen
kesto eivat vaikuta merkitsevasti tydhyvinvointi-indeksiin tai tyokykyarvioon. Kruskal-
Wallisin testin perusteella ikdryhma tai koulutus eivat vaikuta merkitsevasti tyohyvin-
vointi-indeksiin tai tydkykyarvioon. Kruskal-Wallisin testin perusteella tyéyksikon tyyppi
ei vaikuta mydskaan merkitsevasti tydhyvinvointi-indeksiin, mutta vaikuttaa tilastollisesti
melkein merkitsevasti tydkykyarvioon (x2,33=7,744, df=2, p=0,021). Paivaaikaisen toi-
minnan ja autismipuolen paivaaikaisen toiminnan vastaajien tydkykyarviossa on tilastol-
lisesti melkein merkitseva ero (p=0,026). Paivaaikaisen toiminnan vastaajien tydkykyar-
vion mediaani on 7,3 ja autismipuolen paivaaikaisen toiminnan vastaajien tydkykyarvion
mediaani on 8,5. Tydkyvyn arvio on siis korkeammalla tasolla autismipuolen paivaaikai-
sessa toiminnassa. Muiden tyodyksikkdtyyppien muodostaminen parien valilla ei testien

perusteella ole merkitsevaa eroa vastaajien tydkykyarviossa
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7.2 Tyodhyvinvointia edistavat tekijat

Avoimista kysymyksistéa ensimmaisella kartoitettiin vastaajille tydhyvinvointia luovia teki-
joita. Vastauksien tydhyvinvointia luovat tekijat luokiteltin Mankan (2008) mukaisesti or-

ganisaation, tydn, esimiehen, ryhmahengen ja yksilon alle.

Organisaatioon liittyvat tydhyvinvointia luovat tekijat on kuvattu kuviossa 6. Tyéntekoon
tarjotut puitteet ja erityisesti se, etta toiminta-ajatus ja perustehtava ovat selkeat ja erilai-
siin tilanteisiin on olemassa raamit ja ohjeistukset, joiden mukaan toimia, koettiin tyéhy-
vinvointia luoviksi tekijoiksi. Edelleen vastauksissa tuotiin esiin, etta tydhyvinvointia luo
jatkuva kehittdminen ja se, ettd saa tehda haastavia ja omia taitoja kartuttavia tyotehta-
vid. Vastaajat kokivat tydnantajan tarjoaman lisdkoulutuksen ja siihen kannustamisen
tydhyvinvointia luovaksi tekijaksi. Lisaksi vahvasti esiin tuli tydnantajan arvostuksen ko-

kemisen tarkeys. Eras vastaajista kertoi:

“Tarkeaa itselleni on myds tunne siita, ettd minuun luotetaan tydnantajan puolelta

ja minun tyépanostani oikeasti arvostetaan.”

)
Tyontekoon tarjotut puitteet
( ORGANI-
Jatkuva kehittaminen
| SAATIO
Ty6nantajan arvostus
) -/

Kuvio 6. Organisaation tydhyvinvointia luovat tekijat

Tyohon liittyvat tydhyvinvointia luovat tekijat on kuvattu kuviossa 7. Vastaajat toivat esiin
tydjarjestelyjen luovan heille tydhyvinvointia, kun ne mahdollistavat itsenaisen tyénkuvan

ja tydn, kiireettémalta tuntuvan tyépaivan, tauot, riittdvan maaran asiantuntevaa tyovoi-
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Tyojarjestelyt

Tyon luonne

TYO

Omat mahdollisuudet vaikuttaa ty6hon

Ty6ssa kehittyminen

TyOsta saatu korvaus

‘r"r"r‘r"r’

-

Kuvio 7. Tydn tydhyvinvointia luovat tekijat.

maa seka saanndllisen tyéajan. Saanndllinen tybdaika tuotiin esiin toistuvasti tydhyvin-
vointia luovana tekijana. Yksi vastaajista koki, ettd hanelle tydhyvinvointia luo puolestaan
joustava tyOaika seka etatydn tekeminen, silloin, kun se on mahdollista. Tyojarjestelyista
tydhyvinvointia muutamalle vastaajalle luo myds liikunta- ja ulkoilumahdollisuus asiak-
kaiden kanssa ty6paivan aikana. Tydn luonne ja erityisesti asiakastyd seka paivittaiset
asiakaskohtaamiset luovat osalle vastaajista tydhyvinvointia ja tydon merkityksellisyyden
kokemusta. Edelleen omat mahdollisuudet vaikuttaa tydhdn seka tyétehtaviin ja tilaisuu-
det oppia uusia toimintamalleja ja taitoja tyohon liittyen luovat tyéhyvinvoinninkoke-
musta. Tarkeana tyéhon liittyvana tyéhyvinvointia luovana tekijana kerrottiin olevan
myds tyosta saatu korvaus. Riittdva toimeentulo on perustana tydhyvinvoinnille ja muut
tydéhon liittyvat etuudet, kuten kulttuuri- ja liikuntasetelit, nahtiin mukavina lisina ja posi-

tiilvisina ty6hyvinvointiin vaikuttavina tekijoina.

Esimieheen liittyvat tydhyvinvointia luovat tekijat on kuvattu kuviossa 8. Esimiehen koet-
tiin luovan tydhyvinvointia erityisesti, kun han on ammatillisesti pateva ja osaava seka
kun vuorovaikutus hanen kanssaan on sujuvaa usealla tasolla. Ty6hyvinvointia luovalta
esimiehelta toivotaan avoimuutta, arvostusta, rentoutta, kannustavuutta ja jatkuvaa pa-
lautetta. Esimiehelta saatu palaute luo tyéhyvinvointia myds mahdollistamalla osaltaan
tydssa kehittymisen, joka mainittiin aiemmin kaytaessa lapi tydon tydhyvinvointia luovia
tekijoita. Lisaksi esimiehen tulisi kohdella tydntekijoita tasa-arvoisesti, luottaa heidan ky-

kyihinsa seka tukea mahdollisissa haastavissa tilanteissa ja tydén solmukohdissa
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[ Vuorovaikutus esimiehen kanssa

ESIMIES

[ Esimiehen ammatillinen osaaminen

Kuvio 8. Esimiestydn tyéhyvinvointia luovat tekijat.

Ryhmahenkeen liittyvat tydhyvinvointia luovat tekijat on kuvattu kuviossa 9. Vastaajat
toivat ryhmahenkeen liittyen esiin erityisesti ryhman toimivuuden seka tydyhteisén vuo-
rovaikutuksen. Tuttujen ja ammattitaitoisten tydkavereiden koettiin luovan tyéhyvinvoin-
tia, samoin hyvan tyéilmapiirin. Luottamus tydkaveriin ja yhteinen hassuttelu tai huumori

koettiin my6s vahvasti tydhyvinvointia luoviksi tekijoiksi.

[ Ryhman toimivuus

RYHMA-
HENKI

[ Tyoyhteison vuorovaikutus

Kuvio 9. Ryhmahengen tyohyvinvointia luovat tekijat.

Yhdessa vastauksessa nostettiin esiin myds tydyhteison erilaisuuden arvostamisen ja

hyvaksynnan tarkeys tydhyvinvoinnin rakentumisessa.

"Se, etta saa tehda tyéta rauhassa ja omana itsendan. Tydntekijat olemme erilaisia
ja sellainen hyvaksynta on todella tarkeda tydjaksamisen kannalta”

Yksiloon liittyvat tydhyvinvointia luovat tekijat on kuvattu kuviossa 10. Eldmanhallinta
tuotiin esiin tydhyvinvointia luovana tekijana, kun osaa pitda huolta omasta jaksamises-
taan seka varaa vapaa-aikaa mielekkaisiin tekemisiin itselle tarkeiden ihmisten kanssa.
Talldin myos tydssa jaksaa paremmin. Itsestd huolehtiminen tuotiin esiin sdanndllisen

paivarytmin yllapitdmisena ja mahdollisimman stressittéman arjen rakentamisena.
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Kuvio 10. Yksilon ty6hyvinvointia luovat tekijat.

Yksi vastaajista toi esiin myods yleisesti terveellisista elamantavoista huolehtimisen tyo-
hyvinvointia luovana tekijana. Yksiloon liittyviksi tydhyvinvointia luoviksi tekijoiksi muo-
dostui lisdksi asenne ja motivaatio. Tydn mielekkyyden rakentaminen, positiivisen néke-
minen asiakkaissa sekd omassa tekemisessa ja tydkavereiden, tai esimiehen ollessa
kyseessa oman tiimin, innostaminen ja motivoiminen tydhon koettiin kokonaisuudessaan

tydhyvinvointia nostaviksi.

7.3 Tyobhyvinvointia laskevat ja edistavat tekijat nykyisessa tyopaikassa

Avoimista kysymyksista toisella ja kolmannella kartoitettiin vastaajien tydhyvinvointia las-
kevia ja edistavia tekijoitd nykyisessa tydpaikassa ja tydyksikdssa. Vastauksien tydhy-
vinvointia heikentavat ja tukevat tekijat luokiteltin Mankan (2008) mukaisesti organisaa-

tion, tyon, esimiehen, ryhmahengen ja yksilon alle.

Organisaatioon liittyvat tydhyvinvointia heikentavat ja tukevat tekijat nykyisessa tyopai-
kassa ja tydyksikdssa on kuvattu kuviossa 11. Osin samoja asioita tuotiin esiin seka hei-
kentavina etta tukevina tekijoina. Tydntekoon tarjotut puitteet koettiin tydhyvinvointia hei-
kentavina, silloin, kun tydskentelytiloissa on vastaajien mielesta kehitettavaa. Tyotilojen
ahtaus, haasteet sisailmassa tai apuvalineiden toimimattomuus ja niiden kayton vaikeus
tuotiin esiin tydhyvinvointia heikentavina tekijoind. Yksi vastaajista toi esiin myds osin
vanhentuneen ICT-jarjestelman seka sen mukanaan tuomat haasteet. Tyotehtavien sel-
keys ja tydntekoon tarjotut puitteet tuotiin esiin myos tydhyvinvointia tukevina tekijéina.
Selked perustehtava sekad ohjeistukset koettiin tyéta helpottavina ja muutamassa vas-
tauksessa tuotiin esiin myds tydnantajan panostus tyéhyvinvointiin, esim. kulttuuri- ja lii-
kuntaseteleiden seka tydnohjauksen tarjoamisen kautta, tyéhyvinvointia tukevina teki-

joind. Sisainen viestinta seka yleisesti viestinndn haasteet koettiin tydhyvinvointia hei-
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kentaviksi. Viestintdan tahdottiin yleisesti lisda avoimuutta ja selkeytta. Erityisesti muu-
tostilanteiden viestintdan kaivattiin lisdpanostusta organisaatiotasolta. Yksi vastaajista

kirjoitti:

“Viestinnan epaselvyys ja "salamyhkaisyys" luo toisinaan luottamuspulaa tyénan-
tajan suuntaan. Toivoisin itse, ettd tulevista muutoksista keskusteltaisiin avoi-
mesti.”

Edelleen organisaation joustavuus seka jatkuva kehittdminen koettiin seka tydhyvinvoin-
tia heikentavina etta luovina tekijoina. Joustavuus koettiin negatiivisena, kun se tarkoit-
taa nopeita muutoksia tyontekemisessa tai uudelleen muotoiltuja ohjeistuksia. Erityisesti

tydhyvinvointia heikentavaksi joustavuus koettiin, kun ohjeistuksien ja muutoksien

\ Tyotehtavien selkeys ]*
[ Tyontekoon tarjotut puitteet ]* ORGANI-
Joustavuus ]¢_ SAATIO +
r Jatkuva kehittdminen ].
-
[ Tyontekoon tarjotut puitteet }
[ Viestintd ]‘ ORGANI- —
[ Joustavuus }_ SAATIO
[ Jatkuva kehittdminen ].
-

Kuvio 11. Organisaation tydhyvinvointia heikentavat ja tukevat tekijat nykyisessa tyopaikassa.

nahtiin tulevan ylhaaltd pain ilman, ettd vastaajalla itsellddn on vaikutuksen mahdolli-

suutta. Eras vastaaja kertoi tydhyvinvointia heikentavista tekijoiksi:

"Kaytannon tyota koskevat maaraykset/paatokset, joita ei ole ollut laatimassa juuri
kyseista kaytannodntyota tekevat ihmiset, jolloin aitoa tietopohjaa ei ole.”

Toisaalta joustavuus koettiin myds positiivisena, kun se tuo vastaajalle vapautta suunni-
tella ja kehittdd omaa tydtaan seka vaikuttaa tydon suunnitteluun myds organisaatiota-
solla. Jatkuva kehittdminen koettiin raskaana ja tydhyvinvointia heikentdvana, kun se

tarkoittaa jatkuvia tyontekoon vaikuttavia muutoksia kuten sijaistustarpeita koulutuksiin
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osallistumisen mahdollistamiseksi. Toisaalta jatkuva kehittdminen luo osalle vastaajista
motivaatiota ja innostusta tydhdn, kun organisaatio tukee oppimista seka tarjoaa mah-

dollisuuden kokeilla ja kehittaa.

"Tydnantaja on erityisen koulutusmydnteinen, mika on itselle tarkeaa. Paljon kou-
lutuksia saatavilla ja mahdollisuus jatkuvasti paivittdd omaa osaamistaan.”

Tyohon liittyvat tydhyvinvointia heikentavat ja tukevat tekijat nykyisessa tydpaikassa ja
tydyksikdssa on kuvattu kuviossa 12. Seka heikentavat etta tukevat tekijat muodostuivat
samoihin alaluokkiin. Tydjarjestelyt muodostuivat tydhyvinvointia heikentavaksi tekijaksi,
kun resurssit koettiin liian tiukoiksi tydn laadukkaaseen tekemiseen ja kun tydpaivan riit-
tava tauottaminen ei onnistu kiireesta johtuen. Tdiden kasaantuminen kiireesta tai vuo-
sikellon suunnittelusta johtuen koettiin myds tydhyvinvointia heikentavana. Erityisesti
esimiesvastaajat toivat esiin vuosikellon tdiden kasaantumista. Lisaksi jaykat tydaikajar-
jestelyt seka esimiehen suunnittelemat tydvuorot vaikuttavat koettuun tyéhyvinvointiin
negatiivisesti. Tydjarjestelyt koettiin tydhyvinvointia tukevana, kun ne mahdollistavat so-
pivan tydmaaran seka fyysisen ja henkisen kuormituksen. Saanndllinen tydaika tuotiin
esiin tyéhyvinvointia tukevana tekijana samoin itsenainen tyo ja tydnkuva seka monipuo-
liset tydtehtavat. Tybdajan satunnainen jouston mahdollisuus ja siitéd sopiminen avoimesti
oman esimiehen kanssa tukee osaltaan tyéhyvinvointia mahdollistamalla vapaa-ajan ja

tydeldaman helpomman yhteensovittamisen.

)
[ TyGjarjestelyt ]*
[ Tyon luonne ]*

TYO +

[ Omat mahdollisuudet vaikuttaa tyohon ]¢~
[ Tyossa kehittyminen ], —
[ TyOsta saatu korvaus ]*

.

Kuvio 12. Tyon tyéhyvinvointia heikentavat ja tukevat tekijat nykyisessa tyopaikassa.

Tyohyvinvointia tukee myds sdanndlliset tiimipalaverit, joissa mahdollistetaan avoin kes-
kustelu ja ideoiden vaihtaminen tydhdn liittyvista asioista. Tiimipalavereiden koettiin osal-

taan mahdollistavan lisdksi palautteen antamisen seka tydssa kehittymisen.
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Tyon luonne koettiin tydhyvinvointia heikentavaksi asiakaskunnan haastavuudesta joh-
tuen. Asiakkaiden haastava ja mahdollisesti myos vakivaltainen kayttaytyminen luovat
huolta omasta turvallisuudesta seka kuormittavat henkisesti. Henkista kuormitusta ai-
heuttaa myds omat riittamattémyyden tunteet syvasti kehitysvammaisten henkildiden
kanssa tydskennellessa, halu tehda enemman ja paremmin, kuin olemassa olevien re-
surssien rajoissa on mahdollista. Asiakaskunnan haastavuus merkitsee osalle vastaa-
jista myds avustamistilanteiden fyysista kuormitusta. Voimakas ja toistuva fyysinen kuor-
mitus koettiin tydhyvinvointia heikentavaksi. Edelleen tydhyvinvointia heikentdvana ko-
ettiin tydn pirstaleisuus, tydn koostuminen useista pienista kokonaisuuksista, mika vai-
keuttaa kokonaisuuden hahmottamista seka keskittymista. Paperityot ja jatkuva toimin-
nan dokumentointi tuotiin esiin tydhyvinvointia heikentadvana tekijana. Asiakastydhon ja
perustehtavaan keskittymiseen toivottiin enemman aikaa ja rauhaa. Yksi vastaajista ku-

vasi:

"Tietynlainen paine muissa asioissa kuin asiakasty0ssa...tehkaa ne ja ne paperit
kuntoon yms. Kun tyontekijat on asiakkaita varten niin kylla se pitaisi riittaa, etta
tukee sitd ihmista ja tekee paivittaiset kirjaukset.”

Tyon luonne ja erityisesti asiakastyd seka kohtaamiset asiakkaiden kanssa koettiin myés
tyohyvinvointia tukeviksi tekijoiksi. Hyva suhde asiakkaisiin seka heidan taitojen kehitty-
misen todistaminen pitkalla aikavalilld nahtiin positiivisena tekijana, joka auttaa tydssa
jaksamisessa. Myos asiakkailta saatava palaute, kuten hymyt ja yhteistydn kehittyminen,

tukevat tyohyvinvointia.

Omat mahdollisuudet vaikuttaa tydhon koettiin tydhyvinvointia heikentavaksi, kun niita ei
koettu olevan. Ylhaaltd sanellut tavat toimia ja tehda ty6ta seka paineistus koettiin vai-
kuttavan negatiivisesti tydhyvinvointiin. Toisaalta osassa vastauksista tuotiin esiin myos
mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon ja sen toteutukseen sekd ajankaytdn suunnitte-
luun, mika erityisesti tukevan tydhyvinvointia. Samoin tydssa kehittyminen koettiin seka
tydhyvinvointia heikentavana etta tukevana tekijand. Yksi vastaajista koki, etta tyopai-
kalla esiintyvat vanhanaikaiset ajatusmallit ovat esteena tyéssa kehittymiselle. Osa vas-
taajista puolestaan koki, ettéd tyd tarjoaa puitteet kokeilemiselle ja oppimiselle, jolloin

tydssa kehittyminen mahdollistuu. Kokemuksissa on siis isojakin eroja vastaajien valilla.

Samoin tyosta saatu korvaus koettiin vastaajien kesken hyvinkin eri tavoin. Palkkaus
koettiin seka riittavaksi etta riittamattémaksi ja sen perusteella sen koettiin joko tukevan

tai heikentavan tydhyvinvointia. Tydhyvinvointia puhtaasti tukevaksi puolestaan koettiin
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palkan ohessa saatavat muut etuudet, kuten palkitseminen tydsuorituksesta seka kult-

tuuri- ja liikuntasetelit.

Esimieheen liittyvat tydhyvinvointia heikentavat ja tukevat tekijat nykyisessa tydpaikassa
ja tyoyksikdssa on kuvattu kuviossa 13. Esimiehen vaikutusta heikentavasti tyohyvin-
vointiin kuvattiin avoimissa kysymyksissa erityisen monisanaisesti, kun vuorovaikutus

esimiehen kanssa koettiin haastavaksi ja vaativaksi.

"Esimies luo paineita... Kritiikkia tulee jatkuvasti, ja "sammakot loikkii suusta”... ei
kuuntele, vaan paasaa koko ajan.”

"Esimies hyvin vaativa ... Eikd mydskaan hirvean lammin ihminen vaan enemman
esimies, joka ajattelee firman tulosta enemman kuin tyontekij6ita.”

Esimiehen tuen puute arjessa nimettiin myos tyohyvinvointia heikentavaksi tekijaksi.
Avoimien ja suljettujen (taulukko 4, K12 ja K13) kysymysten vastauksista yhdessa voi
paatella, ettd esimiesty6ta on edelleen jarkevaa kehittaa, jotta se tukisi entistd paremmin

tyéhyvinvointia.

)
[ Vuorovaikutus esimiehen kanssa
ESIMIES +
[ Esimiehen ammatillinen osaaminen
-/
)
[ ]
[ Vuorovaikutus esimiehen kanssa ]‘* ESIMIES

- J

Kuvio 13. Esimiestydn tyéhyvinvointia heikentavat ja tukevat tekijat nykyisessa tyépaikassa.

Toisaalta esimies tuotiin esiin myos tydhyvinvointia tukevana tekijana. Osa vastaajista
koki, ettd vuorovaikutus esimiehen kanssa oli kannustavaa, avointa ja sujuvaa seka esi-
miehen ammatillinen osaaminen tuki koko tydyhteisén tydhyvinvointia ja jaksamista.
Tehtaviensa tasalla oleva, osaava ja kannustava esimies, jolta saa tukea ja apua mah-
dollisiin haastaviin tilanteisiin, koettiin tydhyvinvointia tukevaksi. Lisaksi tydhyvinvointia
tukeva esimies antaa riittavasti palautetta ja luottaa tydyhteisénsa osaamiseen seka ky-

kyihin.
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Ryhmahenkeen liittyvat tydhyvinvointia heikentavat ja tukevat tekijat nykyisessa tyopai-
kassa ja tydyksikdssa on kuvattu kuviossa 14. Ryhméan toimivuuden alla tydhyvinvointia
heikentaviksi tekijoiksi koettiin tydpaikan negatiivinen tai huono ilmapiiri seka tiimin yh-
teistydn toimimattomuus. Nakemyseroista johtuvat haasteet ja kommunikaation puute
koettiin myds tyohyvinvointia heikentaviksi tydyhteison vuorovaikutuksen alle luokitelta-
viksi tekijoiksi. Padasiallisesti vastauksissa tuotiin kuitenkin esiin ryhman toimivuuden ja
tyoyhteisdn vuorovaikutuksen alle luokiteltavia tyohyvinvointia tukevia tekijoita. Tyoyh-
teisdn avoin ja kannustava ilmapiiri sekd ammatillinen ajatusten vaihto ja keskustelu ko-
ettiin tydhyvinvointiin positiivisesti vaikuttaviksi. Samoin motivoituneet ja innostuneet tyo-
kaverit, joilta saa tarvittaessa apua ja tukea. Edelleen tuotiin esiin tydkavereihin luotta-
misen tarkeys tydhyvinvointia tukevana tekijand. Luottamus vaatii rehellisyytta seka
avoimuutta ja toisin pain. Edella mainittujen tekijdiden avulla pystytdan luomaan tydyh-
teisd, jossa uskalletaan pyytaa ja tarjota apua. Naiden tekijéiden koettiin vaikuttavan po-

sitiivisesti tydhyvinvointiin. Eras vastaaja kKirjoitti:

"Mulle on tosi tarkeaa tydyhteison tuki ja se, etta tydkavereille voi jutella avoimesti
kaikesta myds tyohon liittymattomasta. Tietda, et tolla on nyt vahan huonompi
paiva niin ma jeesaan vahan... voi sanoa itsekin, ettd nyt ei jaksa ja sitten saa
apua... Siita syntyy kans semmonen auttamisen henki tydkavereiden kesken ns.

hyva boogie!”
Ryhman toimivuus " +
[ Y RYHMA-
[ Tyoyhteison vuorovaikutus HENKI
[ ]

Kuvio 14. Ryhmahengen tydhyvinvointia heikentavat ja tukevat tekijat nykyisessa tyopaikassa.

Yksiloon liittyvat tydhyvinvointia heikentavat ja tukevat tekijat nykyisessa tydpaikassa ja
tydyksikdssa on kuvattu kuviossa 15. Tydhyvinvointi ei ole muusta eldamasta irrallinen
hyvinvoinnin osa, jolloin myds tydn ulkopuolen koetut asiat vaikuttavat siihen tukevasti
tai heikentavasti. Yksilolla onkin tasta johtuen keskeinen rooli tydhyvinvoinnin kokemi-
sessa. Yksilon eldamanhallintaan liittyviksi tydhyvinvointia heikentaviksi tekijoiksi koettiin
henkildkohtaiset ongelmat seka tydhdn liittymatdn stressi ja kuormitus. Oma negatiivinen
asennoituminen suhteessa tydhon tuotiin myos esiin tydhyvinvointia heikentavana teki-

jana. Kun tydssa ei jaksa tai pysty ndkemaan positiivisia puolia, vaikuttaa se vahitellen
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koko tydyhteisdn ilmapiiriin sekd omaan jaksamiseen. Asenne ja motivaatio koettiin
myds tiukasti toisiinsa liitoksissa oleviksi tydhyvinvointia laskeviksi tekijoiksi. Motivaatiota
laskevan tekijan, kuten arvostuksen kokemisen puutteen, koettiin vaikuttavan tyéhén
asennoitumiseen myo6s negatiivisesti. Toisaalta samoihin alaluokkiin I0ytyi myos tyohy-
vinvointia tukevia tekijéita. Elamanhallinnan alle luokiteltu tasapainoinen vapaa-aika ko-
ettiin tydhyvinvointia tukevaksi tekijaksi. Harrastamisen, ystavien ja perheen kanssa vie-
tetyn ajan seka rentoutumisen tasapainoisen yhteen sovittamisen nahtiin tukevan tyéssa
jaksamista, samoin kuin itsestd huolehtimisen alle luokitellun saanndllisen paivarytmin

seka terveellisten elamantapojen.

[ Elamanhallinta ]*
[ Itsesta huolehtiminen Jo

| YKSILO +
[ Asenne ]*
[ Motivaatio ],
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[ Elamanhallinta ]*
[ Asenne ],_ YKSILO -—
[ Motivaatio ],
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Kuvio 15. Yksilon tyéhyvinvointia heikentavat ja tukevat tekijat nykyisessa tyopaikassa.

Edelleen positiivisen tydhdn suhtautumisen koettiin tukevan tyéhyvinvointia. Asiakas-
tydssa edistyminen voi tapahtua toisinaan hyvinkin hitaasti, mutta vastauksissa tuotiin
esiin pienista asioista innostumisen tarkeys. Terveen ihmisen nakdkulmasta kehitysvam-
maisen asiakkaan pieni edistyminen voi olla todellisuudessa iso harppaus eteenpain ja
sen ymmartamisen seka nakemisen tarkeys koettiin tydhyvinvointiin positiivisesti vaikut-
tavana. Pienistakin asioista on mahdollista juhlia! Tyohyvinvointia tukevan motivaation
alle puolestaan luokiteltiin omien erityistaitojen kayttdmisen mahdollisuus. Vastaajat ko-
kivat erityisesti sen, ettd voi kayttda oppimiaan taitoja kaytanndssa, motivoivan tyéhoén

ja vahvistavan tyéhyvinvoinnin kokemusta.
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7.4  Toiveet tydnantajalle tydhyvinvoinnin yllapitoon ja kohentamiseen

Avoimista kysymyksista neljannella kartoitettiin vastaajien toiveita tydnantajalle tydhyvin-
voinnin kehittdmiseen liittyen. Vastaukset luokiteltiin muiden avoimien kysymysten vas-
tauksien tapaan Mankan (2008) mukaisesti organisaation, tyon, esimiehen ja ryhmahen-

gen alle. Yksilon alle luokiteltavia kehittdmistoiveita ei vastauksissa ollut.

Organisaatioon liittyvat toiveet tydnantajalle tydhyvinvoinnin kehittdmiseen on kuvattu
kuviossa 16. Viestintaan kaivattiin vastauksissa lisda avoimuutta ja selkeytta. Erityisesti,
kun on kyse muutostilanteista viestimisesta. Osaltaan viestinnan haasteet voivat heijas-
tua myds luottamuksen kokemiseen tydnantajan suuntaan (taulukko 4, K7). Vastaajat
toivoivat myds lisda suoraa palautetta ylemmiltd organisaatiotasoilta. Ty6tehtavien sel-
keyteen liittyen kaivattiin lisda ohjeistuksia tyéterveyshuoltoon ja -hyvinvointiin sidok-

sissa oleviin haastaviin asioihin. Eras vastaajista kirjoitti:

"Selkedampi ohjeistus ongelmatilanteissa esim. liittyen tyoterveyshuollon kaytantoi-
hin..., kirjallisten ohjeistuksen puute tydhyvinvoinnista...”

( Viestinta } )
: Tyétehtavien selkeys ]¢ ORGANI-
r Tyontekoon tarjotut puitteet ]o_ SAATIO
( Jatkuva kehittaminen ]‘
-

Kuvio 16. Organisaatioon liittyvat tydhyvinvoinnin kehittamistoiveet.

Vastaajat kokivat, etta tydntekoon tarjottuja puitteita, kuten tydskentelytiloja ja valineita,
voisi kehittda edelleen lisaamalla tydskentelya helpottavia apuvalineitd seka asiakastyo-
hon etta tietokoneella tydskentelyyn. Esiin tuotiin esimerkiksi sdhképdydat seka erikois-
hiiret. Lisdksi parannusta toivottiin organisaation ICT-jarjestelmiin, jotka yksi vastaajista
koki talla hetkella heikoiksi. Maininnan saivat myos erilaiset avustustilanteita ja ohjaus-
ty6ta helpottavat apuvalineet. Tydnohjausta pidettiin tydhyvinvoinnin kannalta tarkeana
ja sen tarjoamista organisaatiotasolla hyvana tyohyvinvoinnin kehittdmisen keinona. Jat-
kuvaan organisaation kehittdmiseen liittyen vastaajat toivoivat organisaatiolta lisda kan-
nustusta ja tukea henkildkunnan omaehtoiseen liikuntaan sekd mahdollisuuksia pitaa

esimerkiksi oman tiimin kesken saanndllisia liikuntatuokioita tydajalla.
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"Kannustusta ja tukea omaehtoiseen liikuntaan ja muuhun hyvinvointiin. Vaikkapa
kerran kuukaudessa tydajalla toteutettava tiimin yhteinen liikuntasessio.”

Vastaajat toivoivat organisaation kehittdvan myos esimiehille lisda perehdytysta ja kou-
lutusta, joka tulevaisuudessa tukisi tydhyvinvoinnin rakentumista. Erds vastaajista kir-

joitti:

"Tydnantaja voisi perehtya aiheeseen, miten ohjaajat tulevat toimeen esimiehen
kanssa. Mitd muutoksia toivotaan esimiehen kaytokseen. On selvaa, etta mita va-
hemman alaiset voivat vaikuttaa tyépaikoilla, sen huonommin voidaan.”

Edelleen tyohon kaivattiin yha lisda kehittymis- ja etenemismahdollisuuksia seka lisa-
koulutuksia. Tarkeana tydhyvinvoinnin kehittdmiseen liittyvana ajatuksena tuotiin esiin
my0s tydntekijdiden kuuntelemisen lisdamista tyota ja toimintaa kehitettdessa. Organi-
saatiolta toivottiin aitoa halua kuulla tydntekijoita ja heidan mielipiteitdan heihin itseensa

liittyvissa asioissa seka organisaation suunnan maarittdmisessa.

Tyohon liittyvat toiveet tydnantajalle tydhyvinvoinnin kehittdmiseen on kuvattu kuviossa
17. Tydjarjestelyihin liittyen organisaatiolta toivottiin erityisesti lisda resursseja ohjaus-
tydhdén seka joustavuutta tydaikajarjestelyihin. Lisatydévoimaa kaivattiin erityisesti rau-
hoittamaan tyotahtia sekd mahdollistamaan tyon tehokkaampi tauottaminen ja jaksami-
nen pitkalla aikavalilla. Tydaikajarjestelyihin toivottiin joustoa tyd- ja muun eldaman sau-
mattoman yhteensovittamisen helpottamiseksi. Esimiesten vastauksista tuli esiin myos

etatydn tekemisen toive, kun se olisi mahdollista.

, T
Tyo6jarjestelyt ]«
[ Omat mahdollisuudet vaikuttaa tyohon ]o
\ R | TYO
Tyossa kehittyminen }
TyOsta saatu korvaus ]*
- N

Kuvio 17. Ty6hdn liittyvat tydhyvinvoinnin kehittdmistoiveet.

Esimiesvastaajat toivat esiin myds vuosikellon tydtehtavien tasaisempaa jakamista, jotta
ns. ruuhkakuukausia ei vuosikellon téiden osalta tulisi. Tyéhon liittyvien vaikuttamis- ja

kehittymismahdollisuuksien toivottiin vastauksissa pysyvan vahintadan samalla tasolla tai
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lisdantyvan. Tydnteolle kaivattiin rauhaa ja tilaa, jolloin oma paatéksenteko ja asiantun-
tijuuden kayttd mahdollistuu. Vastauksissa tuotiin esiin tdman vaativan myoés luottoa
tydntekijan taitoihin ja osaamiseen. Kokonaisuudessaan tallaisen tilan mahdollistamisen
koettiin johtavan osaamisen kehittymiseen, kun tyéntekija pystyy rauhassa kokeilemaan

eri toimintamalleja ja oppimaan.

Tyo6sta saatuun korvaukseen liittyen palkkausta toivottiin korkeammaksi, samoin etuuk-
sia seka tydssa onnistumisesta palkitsemista. Vastauksissa kirjoitettiin esimerkiksi seu-

raavasti:

"Parempi, reilusti kilpailukykyinen palkka, jolla saadaan lisda koulutettua henkil6-
kuntaa taloon. Taman kautta lisdd mielenkiintoa alaan opiskeluun seka kehitys-
vamma puoleen.”

Esimieheen ja ryhmahenkeen liittyvat toiveet tydnantajalle tydhyvinvoinnin kehittami-
seen on kuvattu kuviossa 18. Molemmissa vastaajat kokivat tuen tarvetta erityisesti vuo-
rovaikutuksen kehittdmisessa ja muodostumisessa. Ryhmahengen osalta tydyhteisolle
toivottiin enemman aikaa yhteiseen keskusteluun ja pohtimiseen myds niin, ettei virallista
kokousmuistiota tarvitsisi tehda. Aikaa koettiin tarvittavan myds yleisesti tydyhteisén ja-
senten tutustumiseen seka luottamuksen rakentamiseen. Esimiehelta kaivattiin lisda pa-
lautetta ja pysahtymista tyontekijdiden aitoon kuunteluun. Esimiehen vuorovaikutuksen
kannalta erityisesti tapa, jolla tdma tuo esiin asioita koettiin vaikuttavan tyéhyvinvointiin.
Jatkuva kritiikki ja vaatiminen seka maaraily murentavat hyvankin tyoyhteisén tyéhyvin-
voinnin kokemusta. Rakentava palaute miellettiin tarkeaksi, mutta sen antotapa vaikut-
taa vastaajien kokemuksen mukaan toiminnan kehittymiseen seka kunnioitukseen. Vas-

taajat kaipasivatkin lisaa erityisesti positiivista palautetta.

O

[ Vuorovaikutus esimiehen kanssa }— ESIMIES

-/
)

}7 RYHMA-
HENKI

-

[ Tyoyhteison vuorovaikutus

Kuvio 18. Esimieheen ja ryhmahenkeen liittyvat tydhyvinvoinnin kehittdmistoiveet.
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Muutamassa vastauksessa toiveita kysyttaessa tuotiin esiin, ettd organisaation panos-
tuksessa tydhyvinvointiin, on jo paljon hyvaa. Kuitenkin tydhyvinvointia tukevia toimia on
hyva kehittda ja arvioida sdanndllisesti. Yhdessa vastauksessa tuotiin myds esiin, etta
kaikkiin toiveisiin tydnantajan on varmasti mahdotonkin reagoida. Eras vastaaja kirjoitti

toiveita kysyttaessa seuraavasti:

"Minulla on kaikki hyvin ja tydnantajana organisaatio on hyva.”

7.5 Kasitys tydnantajan edustajiksi tydhyvinvointiin liittyvissa asioissa

Viimeisella avoimella kysymyksella kartoitettiin vastaajien kasitysta tydnantajan edusta-
jiksi tydhyvinvointiin liittyvissa asioissa. Tybnantajan edustajiksi tyohyvinvointiin liitty-
vissa asioissa koettiin erityisesti tyoterveyshuolto, joka nimettiin edustajaksi Iahes kai-
kissa vastauksissa. Lisaksi tydnantajan edustajina tydhyvinvointiin liittyvissa asioissa pi-
dettiin omaa esimiesta, luottamusmiesta, henkiléstéhallintoa, tydsuojelua, tydkavereita
seka koko organisaatiota. Yhdessa vastauksessa tyOnantajan edustajaksi nimettiin
my0s tyodntekija itse. Yhdessa vastauksessa tuotiin esille myos kysymyksen haastavuus,

jonka vuoksi vastaaja koki, ettei pysty siihen vastaamaan.

8 Pohdinta

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda erdan kehitysvamma-alan palveluntuottajan
paivaaikaista toimintaa toteuttavan henkildston tydhyvinvoinnin tilaa seka tydhyvinvoin-
nin tukemiseen liittyvia toiveita. Opinnaytetydn tavoitteena oli tuottaa tietoa paivaaikaista
toimintaa toteuttavan henkildstén kokemasta tydhyvinvoinnista seka tarjota palveluntuot-
tajan henkildstohallinnolle tydntekijoiltd kerattya tietoa tuleviin tydhyvinvointia koskeviin
kehityshankkeisiin. Opinnaytetydlla haluttiin vastata tutkimuskysymyksiin: Mika on tyo-
hyvinvoinnin tila talla hetkella? Mitka tekijat koetaan tyohyvinvointia edistaviksi ja mitka
tyohyvinvointia laskeviksi? Millaista tukea tyontekijat toivovat tyohyvinvointinsa yllapi-
toon ja kohentamiseen? Mitka tahot tyontekijat ymmartavat tydnantajan edustajiksi tyo-

hyvinvointiin liittyvissa asioissa?

Kokonaisuudessaan opinndytetyon tarkoitus ja tavoite toteutuivat ja tutkimuskysymyksiin
saatiin vastaukset. Jatkossa opinnaytetydssa esiin tullutta tietoa on mahdollista hyddyn-

taa palveluntuottajaorganisaation tydhyvinvointiin keskittyvissa hankkeissa.
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8.1 Tulosten tarkastelu

Opinnaytetydprosessissa tuotettiin paljon mielenkiintoista tietoa toteutuspaikkana olleen
palveluntuottajan tyontekijoiden tydhyvinvoinnin kokemisesta seka siihen vaikuttavista
tekijoista seka toiveista tydnantajatahon puolelle. Jokainen vastaaja kokee tyéhyvinvoin-
nin ja siihen liittyvat tekijat seka kehittymistarpeet omista Iahtdkohdistaan, silla tydhyvin-
vointi on hyvin subjektiivinen kokemus, johon vaikuttaa merkittdvasti myos yksilon asen-
noituminen (Manka 2008: 15-17; Laine 2013: 100). Myds yksittaisiin kysymyksiin vas-
taaminen seka arvioiminen numeroskaalalla eroavat henkildsta toiseen. Jonkun mielesta
arvosana 10 on taysin saavuttamaton arvo, jolloin kaiken tulisi olla tdydellista ja toisesta

tama arvo osuu oikeaan aina, kun asiat ovat hanen mielestaan ihan kivasti.

Opinnaytetydssa saatu tydhyvinvoinnin arvio palvelutuottajan paivaaikaisen toiminnan
henkildkunnalle on kuitenkin samansuuntainen kuin, mitd organisaation omassa aiem-
min toteutetussa tydhyvinvointimittauksessa on saatu. Aivan erinomaiselle tasolle ei
opinnaytetydn kyselyssa paasty. Opinnaytetydn ja palveluntuottajan toteuttaman tydhy-
vinvointikyselyn hieman eroaviin lopputuloksiin voi vaikuttaa se, ettd organisaation to-
teuttaman tydhyvinvointikyselyn vastaukset sijoittuvat valille 0-5 ja yksil6tutkakyselyssa
vastauksien arvot sijoittuvat mitta-asteikolle 0—10. Mitta-asteikko on siis yksilGtutkaky-
selyssa laajempi ja tuo mahdollisesti eroavaisuuksia tarkemmin esille. Opinnaytety6ssa
kyselyn lopputulokseen voi vaikuttaa kuitenkin erityisesti pieneksi jaanyt vastauspro-
sentti, josta johtuen tuloksia voi pitda ainoastaan suuntaa-antavina, ei yleistettavissa ole-

vina totuuksina.

Tulosten mukaan taustatekijoistd ainoastaan tydyksikon tyyppi vaikutti melkein merkit-
sevasti tydkykyarvioon. Muilla tekijoilla ei ollut selittdvaa vaikutusta tydhyvinvointi-indek-
siin tai tyokykyarvioon. Mielenkiintoista on, etta tulosten perusteella ero I0ytyi paivaaikai-
sen ja autismipuolen paivaaikaisen toiminnan valilta siten, ettd autismipuolen tyénteki-
jéiden tydkykyarvio oli korkeammalla tasolla. Aikaisempien tutkimuksien perusteella
asiakaskunnan haastavuus ja vakivallan uhka kuitenkin heikentavat esimerkiksi tyohy-
vinvoinnin kokemusta (Howard — Rose — Levenson 2009: 543; Brusas ym. 2014: 26-27;
Cudré-Mauroux 2010: 181-182; Smyth — Healy — Lydon 2015: 297). Autismipuolen toi-
minnassa on realistista olettaa haastavien tilanteiden sekd mahdollisesti vakivaltaisen

kaytdksen olevan muuta paivaaikaista toimintaa yleisempaa, mika tekee tasta melkein



48

merkitsevastakin tuloksesta huomionarvoisen. Tassa tuloksiin vaikuttaa luultavasti kui-
tenkin pieni vastaajamaara, joten tdman perusteella ei viela voi tehda suurempia johto-

paatoksia tyoyksikon tyypin vaikutuksesta tyohyvinvointiin tai tydkykyyn.

Ohjaajatehtavissa tydskentelevat vastaajat antoivat heikoimmat arviot tydékyvyn osa-alu-
eelta tydssajaksamiselle vanhuuseldkeikaan asti, omien voimavarojen ja tydon vaatimien
voimavarojen vastaavuudelle sekd omalle tydkyvyn arviolle verrattuna elinikaiseen par-
haimpaan. Esimiesvastaajat arvioivat puolestaan heikoiten kyseiselta osa-alueelta tyds-
sdjaksamisen vanhuuseldkeikdan asti. Palveluntuottajan henkildkunnan vastauksissa
voidaankin ajatella nakyvan laajemmin sosiaali- ja terveydenhuollon tyotehtavia lei-
maava Kkiire ja vastuu (Laine 2013: 235, Wilskman — Stahl — Muurinen — Perttila 2008:
17). Tydntekemiseen liittyvien paineiden noustessa onkin erityisen tarkedd panostaa
vahvasti tydhyvinvointiin seka sen kehittdmiseen. Avoimien kysymyksien kehittdmistoi-
veissa tuotiinkin esiin toive palkkauksen nostamisesta seka tyon etuuksien parantami-
sesta tydn haastavuuden seka siihen liittyvan vastuun vuoksi. Yleisesti sosiaali- ja ter-
veysalan palkkakeskustelua kdydaan saanndllisesti ja aihe nousee usein esiin eri me-
dioissa seka mielipidekirjoituksissa. Alan palkkauksen koetaan olevan riittamaton juuri
tyéhdn liittyvaan vastuuseen verrattuna. Palkkauksen tarkistaminen voikin olla yksi mah-
dollisuus alan tyénantajille kilpailla osaavista tyontekijoistda. Myos tutkimukseen osallis-
tuneiden vastauksissa palkkauksen ajateltiin lisddvan kehitysvamma-alan vetovoimai-
suutta koulutettujen tyontekijéiden joukossa. Kehitysvamma-alalla keskidssa onkin am-
mattitaitoiset tyontekijat seka jatkuva osaamisen kehittdminen erityisesti haastavien ti-
lanteiden kasittelyn helpottamiseksi seka niiden aiheuttaman kuormituksen minimoi-
miseksi (Howard ym. 2008: 545). Vaativien asiakkaiden kanssa tyoskentelevien kuor-
mittuvuuden kokemusta voidaan lieventaa lisaksi tydpaikan tarjoamalla tukiverkostolla,
tydnohjauksella, tiimiytymista kehittavalla ja tukevalla toiminnalla seka positiivisen asia-
kasvuorovaikutuksen tukemisella (Rose — Jones — Fletcher 1998: 163-164, 170; De-
veau — McGill 2014: 66). Tydhyvinvoinnin kannalta on myds olennaista, ettéd kuormitta-
vaa tyota tekeva henkilokunta paasee vaikuttamaan omaa ty6taan koskevaan paatok-
sen tekoon (Hatton — Emerson 1993: 388-389). Naista viimeinen tuli myods esiin avoi-
missa vastauksissa toiveena tydnantajalle. Vastaajat halusivat lisda tyontekijdiden
kuuntelua seka osallistamista toimintaa kehitettdessa ja suunniteltaessa. Lisaksi tiimiy-
tymiseen liittyvia toiveita tuotiin esiin kehittamisehdotuksissa. Vastaajat kokivat tarvitse-
vansa lisda aikaa tyodyhteisén jasenten tutustumiseen seka luottamuksen rakentami-
seen. Esimiehelta puolestaan kaivattiin lisda pysahtymista tydntekijéiden aitoon kuunte-

luun.
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Tyo, tydn organisointi, tydyhteisd ja johtaminen osa-alueesta ohjaajavastaajat antoivat
heikoimmat arviot tydn organisoimiselle seka palautteen saamiselle esimiehelta. Palaut-
teen saaminen esimiehelta nousi esiin kehittdmistarpeena myds esimiesvastaajien vas-
tauksista. Avoimissa kysymyksissa kavi ilmi, etta vastaajat kaipasivat lisaa erityisesti po-
sitiivista palautetta sekd esimieheltd ettd organisaatiotasolta. Avoimissa vastauksissa
toivottiin myds esimiestydn kehittdmista organisaatiotasolla ja esimiesten perehdytyksen
lisddmista. Osa vastaajista koki esimiehen luovan tyéhyvinvointia ja osa toisaalta koki
my0s, etta esimiehen tapa olla vuorovaikutuksessa ja tuoda esiin kehityskohteita heiken-
taa tydhyvinvointia. Aiemmissa tutkimuksissa on todettu, ettd esimiehen kayttama johta-
mistapa paatdksenteossa vaikuttaa tydntekijdiden yleiseen hyvinvointiin ja etta tyonteki-
jaa arvostava johtaminen lisda ihmisten halua pysya tyéssaan, ammatissaan ja nykyi-
sessa tyOpaikassaan (Harmoinen 2014: 54-57, 70-71). Hyva johtaminen syntyy kuitenkin
yhteistydssd, jossa henkildkunta ja johtaja toimivat yhdessa tydhyvinvointia luoden.
Tasta johtuen onkin tarkeaa tarkastella myds omaa toimintaa tydpaikalla sekd pohtia
oman esimiehen taitojen lisdksi myds omia alaistaitoja. Hyvat alaistaidot omaava tyon-
tekija tekee kehittavasti yhteistyétd muiden kanssa, kehittdd omaa ty6taan ja osaa olla
kohtuullinen esimiestaan kohtaan (Rehnback — Keskinen 2005: 7). Alaistaitoihin liittyy
myos tydn organisoimisen taidot, jotka nousivat kehityskohteiksi kyselyn ohjaajavastaa-
jien osalta. Oman tyon organisoiminen on yksi alaistaitojen mahdollisuus tydntekijalle
vaikuttaa omaan perustehtavaansa seka osaltaan myods johtamiseen (Rehnback — Kes-
kinen 2005: 7). Esimiehen tehtavana puolestaan on pitda huolta, etta tyéntekijdiden pe-
rustehtava, roolit, vastuut seka tavoitteet ovat tyontekijdiden tiedossa. Kun ndma asiat
ovat tyontekijoiden tiedossa, heidan on helppo ymmartaa, miksi tyéta tehdaan ja mita
odotuksia heihin kohdistuu. (llmarinen 2015: 5.) Nain hahmottuvat myds oman tyén or-
ganisoimisen puitteet sekd mahdollisuudet selkeammin. Taitava esimies tai alainen ei
yksindan kuitenkaan pysty muodostamaan hyvaa johtajuutta tai tydhyvinvointia, vaan
siihen vaaditaan molemminpuolista ja jatkuvaa myotavaikutusta seka tiivista yhteistyota
(Rehnbéack — Keskinen 2005: 27).

Esimiehet arvioivat tyd, tydn organisointi, tydyhteisd ja johtaminen alueelta heikoksi
my0s tuen saamisen tyOkavereilta. Ohjaajavastaajat nostivat puolestaan saman teeman
esiin erityisend vahvuutena seka suljetuissa ettd avoimissa kysymyksissa. Esimiehet
tydskentelevat ohjaajiin verrattuna huomattavasti itsenaisemmin ilman kollegoiden pai-
vittdista kohtaamista ja yhteydenpitoa. ltsendisempi tydnkuva, joka avoimissa vastauk-
sissa tuotiin esiin tydhyvinvointia tukevana tekijana, sisaltda siis myds kaantépuolen,

jossa kollegoiden muodostama tukiverkosto ei valttdmatta ole yhta tiivis kuin paivittain
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fyysisesti yhdessa tydskentelevilld ohjaajilla. Organisaatiolle seka esimiehille itselleen
tama mahdollistaa aiheen tarkastelun kehittdmiskohteena. Milla keinolla lisata esimies-
ten valista yhteistydtd organisaatiotasolla sekd miten asiaan voi vaikuttaa omassa esi-
miestydssaan? Kollegoiden tunteminen helpottaa avun pyytamista haastaviin tilanteisiin
ja tutustumisen puolestaan mahdollistaa yhdessa vietetty aika eri teemojen ymparilla.
Toisaalta esimiesroolissa myds oman aloitteen tekeminen seka siltojen rakentaminen
kollegoihin on mahdollista. Esimerkiksi yhteisten tydpajojen pitaminen eri teemojen ym-
parille voisi lisata kollegoiden tuntemusta seka rakentaa tukiverkostoa, johon nojautua

haastaviin tilanteisiin tormatessa.

Arvot, asenteet ja motivaatio osa-alueesta ohjaajatehtavissa tydskentelevat vastaajat
antoivat heikoimmat arviot tyénantajaan luottamiselle seka arvostuksen kokemiselle ty6-
paikalla. Useissa avoimessa vastauksessa tuotiin esille vastaajien kokemat haasteet or-
ganisaation viestinnassa ja sen ymmartamisessa. Viestinnan haasteet voivat osaltaan
luoda luottamuspulaa organisaation suuntaan, kun henkilékunta ei koe saavansa tyonsa
kannalta oleellista tietoa tai tieto on pirstaleista (Rissa 2016: 7—9). Samat viestinnan
haasteet voivat osaltaan myds heikentdd henkildkunnan arvostuksen kokemusta. Vies-
tinnan kehittdminen tuntuukin olevan nykypaivan tydpaikkojen ikuisuus haaste, jossa
esimiehet ovat avainroolissa jakamassa ja suodattamassa tietoa (Rissa 2016: 7-9).
Viestintdan panostaminen ja sen kehittdminen seka esimiesroolin kirkastaminen sen
osana voisikin palveluntuottajan tapauksessa tarjota realistisen mahdollisuuden tydhy-

vinvoinnin kokemuksen parantamiselle.

Esimiestehtavissa tydskentelevat vastaajat puolestaan antoivat heikoimmat arviot tyo ja
perhe-elama osa-alueelta ajan ja voimavarojen riittdmiselle ystaville ja harrastuksille
seka tyon ja perhe-elaman yhteensovittamiselle. Esimieheen kohdistuu paljon odotuksia
ja rooli siséltda myds paljon vastuuta seka organisaation ettd tydntekijdiden suuntaan.
Psykologisesti kuormittava tyd tarvitsee rinnalleen my®és riittavasti palautumista seka
psykologista tydsta irrottautumista. Vastuullisissa tehtavissa tyosta irrottautuminen voi
olla haastavaa ja ty6 voi valua salakavalasti myods vapaa-ajalle ajatus- ja toimintamal-
leina. Talldin psykologisen irrottautumisen puute syd aikaa ja energiaa muista elaman
osa-alueista (Sonnentag — Fritz 2007: 205-206). Tutkitusti palautumista edesauttavat
my6s muun muassa riittdva uni ja liikunta, rentoutus ja mahdollisuus kasitella tydyhtei-
sOssa rakentavasti asioita, jotka henkild kokee kuormittaviksi (Manka ym. 2010: 18).
Aiemmin tuotiin esiin kehittdmiskohteena esimiesten tukiverkoston rakentaminen. Tuki-

verkosto voi osaltaan myds edesauttaa esimiesten psykologista tydsta irrottautumista
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mahdollistamalla haastavien ja kuormittavien asioiden purun tydaikana yhdessa kolle-
goiden kanssa. Talldin haastavien tilanteiden prosessointi ei jatkuisi esimiesten vapaa-
ajalla, vaan vapaa-aika mahdollistaisi entistd paremmin palautumisen seka ajan ja ener-

gian kayton eldman muihin tarkeisiin osa-alueisiin.

Vastaajat toivat esiin myoés paljon tekijoita, jotka he kokevat kyseisessa organisaatiossa
tukevan heidan tyéhyvinvointiaan. Erityisesti tydon luonne asiakaskohtaamiset seka asi-
akkaiden taitojen kehitys loivat tydhyvinvointia sekd motivoivat ja sitouttivat vastaajia
tydntekoon. Saannollinen tydaika seka tydnantajan satunnainen joustaminen siita koet-
tiin tarkeaksi tyo- ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa. Tydnantajan panostus tyéhyvin-
vointiin nahtiin oleellisena ja muun muassa kulttuuri- seka liikuntaseteleiden ja tyéoh-
jauksen saamisen mahdollisuutta arvostettiin vastaajien joukossa. Myds tydnantajan ke-
hittdmismyonteisyys seka erilaisten koulutuksien tarjoaminen ja yleinen koulutusmyon-

teisyys koettiin erityisesti tydhyvinvointia tukevana toimintana.

Vastaajien kasitys tydnantajan edustajiksi tydhyvinvointiin liittyvissa asioissa rajoittui
paaasiallisesti tydterveyshuoltoon, vaikka muitakin edustajia, kuten tyésuojelu seka hen-
kildstéhallinto, nimettiin. Palveluntuottajan on jatkossa hyva selventaa eri toimijoiden
rooleja tyéhyvinvointiin liittyvissa asioissa seka tiedostaa henkildkunnan ymmarrys tyon-

antajan edustajista kehittdmishankkeita suunniteltaessa.

Yllattavaa tuloksissa oli, ettd vain yksi vastaaja nosti esille omien terveellisten elaman-
tapojen vaikutuksen kokemaansa tyéhyvinvointiin. Tama laittaa vakisin miettimaan, pi-
detdankod tydhyvinvointia ainakin osin muusta hyvinvoinnista irrallisena ja tyonantajan
vastuulla olevana hyvinvoinnin muotona? Vai ovatko vastaajat vain ajatelleet omien toi-
miensa olevan itsestdanselvyyksia tydhyvinvoinnin rakentumisessa? Tydhyvinvointiasi-
oissa ja niihin liittyvissa haasteissa jokaisen olisikin hyva pysahtya rauhassa miettimaan,
mista haaste on lahtdisin. Onko kyseessa organisaatiosta, palvelusta, esimiehesta vai
kenties henkilOstad itsesta 1ahtdisin oleva tekija? Tyoantajalla ja esimiehelld on lainkin
maarittdmat vahimmaisvaatimukset tyéhyvinvoinnin tukemisessa, mutta on tarkeaa tie-
dostaa, ettd pohjimmiltaan tydhyvinvoinnista vastuun kantaa aina tyontekija itse. Tyon-
tekija voi tuoda kehittavassa hengessa esiin havaitsemiaan haasteita tai puutteita ja yh-
teistydssa niitd on mahdollista lahtea kehittdmaan esimiehen seka tydnantajan kanssa.
Tyobnantaja ja esimies voivat kuitenkin tukea tydhyvinvointiin liittyvissa asioissa parhaalla

mahdollisella tavalla, mutta yksilon kieltdytyessad vastuusta omasta hyvinvoinnistaan
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huolehtimisessa, ei nailla tukitoimilla ole kaytantdon siirtyvaa vaikutusta. Kaikki panos-
tukset omaan hyvinvointiin kantautuvat myds tyopaikalle, silla tyéhyvinvointi ei ole
muusta eldmasta irrallinen hyvinvoinnin osa vaan siivu laajemmasta kokonaisuudesta.
Kysymys kuulukin, mita tyontekija itse on valmis tekema&an oman tyohyvinvointinsa

eteen?

8.2 Eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen toteutuksessa noudatettiin Sosiaalialan ammattilaisen eettisia ohjeita (Ta-
lentia 2017) sekd Tutkimuseettisen neuvottelukunnan laatimaa hyvan tieteellisen kay-
tannodn- ohjeistusta (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012). Lisaksi tutkimuksen koh-
teena olleelta palveluntuottajalta haettiin tutkimuslupa ennen aineiston keruun aloitta-
mista. Palveluntuottajan ja Metropolian valille tehtiin myds sopimus opintoihin liittyvasta

tutkimustyosta.

Aineiston kerdamisen eettisyyteen liittyy olennaisesti menetelmien, tiedonhankinnan
seka arviointimenetelmien valintaan liittyvat kysymykset, kuten tietoiset suostumukset,
itsemaaraamisoikeus, tasapuolisuus, osallistujien kuormittamisen kohtuullisuus, oikeu-
denmukaisuus, anonymiteetti seka haavoittuvien ryhmien huomiointi. Tutkimuksen ra-
portointi tulee olla rehellistd myds tapauksissa, joissa esimerkiksi tulokset ovat ristirii-
dassa toimeksiantajan kaytanteiden, asenteiden tai arvojen kanssa. (Ojasalo — Moilanen
— Ritalahti 2014: 49.)

Osallistujat pyydettiin osallistumaan tutkimukseen sahkodpostitse saatekirjeella (liite 1),
jossa kerrotaan tiiviisti kyselyn tarkoitus seka vastauksien kaytto ja valmiin opinnaytetyon
julkaisualusta. Palvelutuottaja sekéa yksittaiset vastaajat pidettiin opinnaytetyéssa ano-
nyymeina ja taustatietojen kerdaminen suunniteltiin tdma mielessa pitéden. Kyselyyn saa-
tavia vastauksia sailytetddan anonyymeind e-lomake- palvelussa seka tutkijan tietoko-
neella salasanan takana opinnaytetydn julkaisemiseen saakka. Taman jalkeen vastauk-

set havitetaan.

Tutkijan tulee tiedostaa myds omat ennakko-olettamuksensa tutkimuksen aiheeseen liit-
tyen (Ojasalo — Moilanen — Ritalahti 2014: 49). Yhteenvetona opinnaytetydn eri vaiheissa
on oltu rehellisia ja pyritty prosessin lapinakyvyyteen seka osapuolien kunnioittamiseen.

Ennakko-oletusten ei ole annettu ohjata esimerkiksi tiedonhakua, aineiston keraamista
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tai tuloksien tulkintaa. Opinnaytetydn kantavana ajatuksena ovat olleet tyén yhteiskun-
nallinen ja tieteellinen merkittavyys seka ajatus kenen ehdoilla ty6ta toteutetaan ja keta

sen tulokset palvelevat.

Maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen tarkeimmat luotettavuuden mittarit ovat relia-
biliteetti ja validiteetti. Reliabiliteetilla tarkoitetaan mittarin kykya tuottaa ei-sattumanva-
raisia tuloksia. Reliabiliteetti kuvaa mittarin sisdistd johdonmukaisuutta, pysyvyytta ja
vastaavuutta. Sisaisella validiteetilla tarkoitetaan puolestaan tuloksien johtumista vain
tutkimusasetelmasta eikd muista sekoittavista tekijoista ja ulkoisella validiteetilla tarkoi-
tetaan puolestaan tulosten yleistettavyytta. Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta
arvioidaan siis muun muassa huomioimalla mukaanotto- ja poissulkukriteereita, otoksen
satunnaistamista, tieteellisia menetelmia sekd tuloksien soveltamista. (Kankkunen —
Vehvildinen-Julkunen 2017: 194—-196.)

Tutkimusta tehdessa on hyva tarkastella kriittisesti tutkimuksen patevyytta ja luotetta-
vuutta. Onko tutkimus toistettavissa ja antaako kaytetyt menetelmat ei-sattumanvaraisia
tuloksia? Koska opinnaytetydssa hyddynnettiin myds laadullisen eli kvalitatiivisen tutki-
muksen menetelmia, tulee luotettavuutta tarkastella myés laadullisen tutkimuksen nako-
kulmasta. Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida esimerkiksi uskot-
tavuuden, siirrettavyyden, riippuvuuden ja vahvistettavuuden avulla (Kankkunen - Veh-
vildinen-Julkunen 2017: 197).

Opinnaytetyon aineiston keraamiseksi kaytettiin Tyoturvallisuuskeskuksen Yksilotutka-
kyselya, johon lisattiin tutkimuskysymyksen kannalta oleelliset avoimet kysymykset. Val-
miin ja aiemmin testatun kyselyn kayttdmisen kautta pyrittiin minimoimaan tutkimuksen
kysymysharha ja vastaamaan luotettavasti tydkyvyn ja tydhyvinvoinnin vallitsevaan ti-
laan seka kehityskohteisiin. Yksilotutkakyselyn ansiosta opinnadytetydn tutkimusase-
telma on kopioitavissa ja toistettavissa. Kysely toteutettiin verkkokyselyna, mika saattoi
osaltaan lisata aineiston katoa muistutuksista huolimatta. Osa potentiaalisista vastaajista
jatti vastaamatta, mika nakyi alhaisena vastausprosenttina. Tybhyvinvointia mitattaessa
on my0s hyva muistaa, ettd kyseessa on subjektiivinen kokemus, jolloin numeerinen mit-
taaminen on aina haastavaa eika kerro koko totuutta. Kysymyksien muotoilut seka vas-
taustilanne voivat ohjata vastaajaa, mikd on myds hyva huomioida tuloksien yleistetta-

vyytta pohdittaessa.
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Kyselytutkimuksen ollessa kyseessa haasteeksi muodostui myds vastaajien huolellisuus
ja rehellisyys eli koettiinko kysely tarkedksi ja otettiinko se vakavasti (Kankkunen — Veh-
vildinen-Julkunen 2017: 194—196). Yksi vastauksista suljettiin taysin tuloksien ulkopuo-
lelle, silld vastaaja kirjoitti avoimissa vastauksissa olleensa eparehellinen taustakysy-
myksiin vastatessaan. Aineistossa voi olla myds muita vastauksia, joissa taustatiedot
eivat ole rehellisia ja tasta johtuen yleistettavyys on heikkoa. Pienen vastausprosentin
vuoksi tdma ei kuitenkaan aiheuta merkittavaa lisdhaastetta. Avoimiin kysymyksiin vas-
taaminen vie tutkimukseen osallistujan aikaa monivalintoja enemman, mika saattoi osal-
taan vahentda vastausinnokkuutta ja sitéd kautta mahdollisesti vahensi myds avoimien

kysymyksien tuottamaa lisdarvoa tutkimuskysymyksien kannalta.

Avoimet kysymykset luotiin ohjeistuksien perusteella mahdollisimman yksiselitteisiksi ja
suoraviivaisiksi, jotta eridville tulkinnoille ei olisi tilaa. Kuitenkin prosessin aikana huo-
mattiin, ettd myds nainkin laadituissa kysymyksissa saattaa olla tilaa useille tulkinnoille
ja tdma on hyva tiedostaa tuloksia tarkasteltaessa. Toisaalta tutkimuksen luotettavuutta
lisda se, etta tutkija ei ole pystynyt tietoisesti tai tiedostamatta vaikuttamaan avoimien

kysymyksien vastauksiin.

Avointen kysymysten tuottama aineisto vastasi hyvin Mankan (2008) kehittdmaa teoreet-
tista mallia tydhyvinvoinnin tekijoista ja luokittelu mallin mukaisesti sujui varsin suoravii-
vaisesti. Luokittelua helpotti verkkokyselyn luonne, vastaajien tiivistdessa omia ajatuksia
esimerkiksi ranskalaisiksi viivoiksi. Toisaalta tiivistaminen on mahdollisesti lisdnnyt tutki-
jan tekemia tulkintoja seka mahdollisia vaarinymmarryksia. Tutkimusorganisaatio seka
laadullisen osuuden analysoinnin kulku on pyritty opinnaytetydssa kuvaamaan mahdol-
lisimman selkeasti ja havainnollisesti. Tuloksien kirjoittamisessa on pyritty valttdmaan
lainauksia, joissa kirjoittajan anonymiteetti heikentyy. Laadullisen ja maarallisen osuu-
den tuottamaa tietoa on myos tulosten tarkastelussa peilattu toisiinsa tutkimuksen luo-

tettavuuden vahvistamiseksi.

9 Johtopaatokset ja jatkokehittamishaasteet

Tulosten perusteella palveluntuottajan paivaaikaisen toiminnan henkildékunnan tyéhyvin-
voinnin- ja tydkyvyn arviot ovat molemmat hyvalla tasolla. Tyéhyvinvoinnin kokemusta
voidaan kuitenkin jatkossa edelleen vahvistaa palveluntuottajan taholta panostamalla

erityisesti:
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e avoimen organisaatiokulttuurin ja viestinnan vahvistamiseen sekd kehittami-

seen,

¢ henkildkunnan tiimiytymisen seka yhteisdllisyyden tunteen tukemiseen,

o palkkauksen, palkitsemisen seka etuuksien kilpailukykyisyyteen,

o esimiesten perehdytykseen seka koulutukseen ja

o esimiesten jaksamisesta huolehtimiseen.

Tyohyvinvoinnin tukemiseen suunnatut lisdpanostukset vaikuttavat monella tasolla tyén
ja organisaation toimivuuteen seka toiminnan tuloksellisuuteen ja laatuun. Tydhyvin-
voinnin taloudellisista vaikutuksista osa on mahdollista nahda valittémasti, mutta osa
tulee nakyviin vasta pitkdn aikavalin jalkeen (Manka — Heikkila-Tammi — Vauhkonen
2012: 14). Tasta johtuen pitkdjanteinen tydskentely tydhyvinvointiin liittyvissa asioissa

on tarpeen.

Palveluntuottaja toteuttaa jo sdanndllistd seurantaa tyohyvinvointiin liittyen ja taman
avulla on mahdollista seurata myds pitkan aikavalin vaikutuksia, joita tydhyvinvointiin
keskittyvilla toimilla on. Tyéhyvinvoinnin seuranta seka tehokas reagointi mahdollisiin
muutoksiin tulee jatkossa olemaan mita luultavimmin tydntekijapulasta karsivien ja hen-
kildokunnan pysyvyyden kanssa kamppailevien sosiaali- ja terveysalan toimijoiden kilpai-
luvaltti. Naista syista johtuen tydhyvinvointiin panostaminen on tyonantajalle kannatta-
vaa toimintaa ja siihen kohdistuvien kehitystoimien kéynnistdminen myds jatkossa on

jarkevaa resurssien kayttoa.
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Saatekirje
SAATEKIRJE
HELSINKI 15.9.2019
HYVA VASTAANOTTAJA,

Opiskelen Metropolia ammattikorkeakoulussa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa
Sosiaali- ja terveysalan palvelujen ja liiketoiminnan johtamisen tutkinto-ohjelmassa.
Teen opinnaytetydnani tydhyvinvointikyselyd, johon liittyy oleellisesti henkildkohtaiset
tydhyvinvoinnin  kokemukset seka odotukset tyGnantajaa kohtaan ty&hyvinvoinnin
tukemisessa. Tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa mahdollisesti tulevaisuuden
kehittdmishankkeissa hyddynnettavaa tietoa tydhyvinvoinnista seka sen yllapitamiseen

ja parantamiseen tarvittavasta tuesta.

Opinnaytetyoni toteutetaan sahkdisend kyselytutkimuksena, johon Kkutsun teidat
osallistumaan. Paras hetki kyselyn tayttdmiseen on esimerkiksi aamusta aivojen ollessa
vield virkeinad ja tydtahdin ollessa rauhallinen. Optimaalista olisi, mikali kyselyyn
vastaaminen huomioitaisiin tydpaivan suunnittelussa siten, etta kaikki saavat rauhallisen
hetken uppoutua aiheeseen. Osallistumiseen menee n. 30 min. Huomiothan, ettd 23
monivalinta kysymyksen lisdksi kyselyn lopussa on viisi avointa kysymysta, joihin
vastaaminen on erittdin toivottavaa. Osallistuminen kyselyyn on kuitenkin taysin
vapaaehtoista ja luottamuksellista. Autan mieluusti, mikali kyselyssa paljastuu
epaselvyyksia. Tutkimuksen tekemiseen on saatu asianmukainen lupa. Vastaukset

kasitellddn anonyymeina ja ehdottoman luottamuksellisesti.

Pyydan teita tayttamaan kyselyn 15.10.2019 mennessa.

Opinnaytetydn ohjaajana toimii lehtori Leena Hannula.

Opinnaytetyd tullaan julkaisemaan Internetissa osoitteessa www.theseus.fi. Ystavallisin

terveisin, Johanna Siitonen, johanna.siitonen@metropolia.fi
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Yksilotutka-tyohyvinvointikysely

Yksilotutka-tyohyvinvointikyselylla kartoitetaan, mika on vastaajan oma arvio tyohyvinvointinsa
tilastatallahetkella.Vastaaminenonvapaaehtoistajatapahtuuanonyymisti. Tuloksiavoidaan
kayttaa menetelman kehittamis- ja tutkimustarkoituksiin.

Ennen varsinaista kyselya vastaajalta pyydetaan taustatiedot.

Kyselyssaon23 kysymysta. Kysymyksetonrakennettu Tyokykytalonkerrostenjaviitekehyksen
mukaisesti.

Kyselyssa kasitellaan henkilon tyohyvinvointia seuraavista nakokulmista:

terveys jatoimintakyky
osaaminen

arvot, asenteet ja motivaatio
tyo, tyoolot ja johtaminen
perhe jalahiyhteiso

Ol AN W N —

tyo

tyoolot
tyoyhteiso
johtaminen

lahiyhteiso
arvot
asenteet
motivaatio

osaamimnen
tyokokemus
elinikdinen oppiminen

TYOKYKYTALO-MALLI e,
©Jubani llmarinen 2016 ol fda
Ulkoasu Milja Ahola

Kyselyn lopussa on laskentaohje tyohyvinvointi-indeksillesi.







