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Sosiaali- ja terveysalalla tyoskentelevien ammattilaisten tydhyvinvointi on ollut yhteiskun-
nallisessa keskustelussa aktiivisesti viimeiset vuodet. Koronapandemia, palkkaus, henki-
|6stdn saatavuus, pitovoiman haasteet seké tuleva SOTE-uudistus ovat heikentaneet alan
vetovoimaa ja sosiaali- ja terveysalalla tydskentelevien kokemaa tyohyvinvointia. Taman
lisdksi mielenterveys- ja paihdehoitotydn erityispiirteet, kuten psykososiaalinen kuormitus,
asiakkaiden paihtymystila ja vékivallan uhka vaikuttavat mielenterveys- ja paihdehoitotyota
tekevien ammattilaisten kokemaan ty6hyvinvointiin.

Taman YAMK-opinnaytety6hon liittyvan tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, miten pai-
vittdisjohtamisen osa-alueet vaikuttavat yksityisen sektorin laitosmuotoisissa paihdepalve-
luissa valittomassa ja vélillisessa asiakastytssa tydskentelevien ammattilaisten tyéhyvin-
vointiin seka mitka tekijat koetaan tyéhyvin vointia edistavina ja heikentavina. Laitosmuo-
toisilla paihdepalveluilla tarkoitetaan tassa tutkimuksessa ymparivuorokautista laitoskun-
toutusta- seka vieroitusta.

Tutkimus toteutettiin metodologisena kyselytutkimuksena, jossa hyédynnettiin kvantitatiivi-
sen tutkimuksen mukaisten strukturoitujen kysymysten liséksi kvalitatiivisen tutkimuksen
avoimia kysymyksia. Strukturoidut kysymykset analysoitiin kuvaavilla analyysimenetelmilla
ja avoimet kysymykset hyddyntéaen fenomenologista analyysia seké siséllénanalyysin pro-
sessia.

Kyselyyn vastasi laitosmuotoisten paihdepalveluiden 19 tydntekijaa, joka tarkoittaa 90.48%
vastauskattavuutta eraan yksityisen toimijan laitosmuotoisten paihdepalveluiden, eli paih-
dekuntoutus- ja vieroitusyksikdiden tyontekijoista. Tutkimuksen tuloksissa saatiin tietoa
tyohyvinvointia edistavistad sekd heikentavista tekijoista paivittaisjohtamisen nakékulmasta
seké kartoitettua valilliseen ja valittdtmaan asiakastyéhdn osallistuvien ammattilaisten ko-
kemuksista tydhyvinvoinnin ja paivittaisjohtamisen kehityskohteista.

Kyselytutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntaa yksityisen sektorin laitosmuotoisten paihde-
palveluiden sek& vastaavia palveluita tuottavien palveluntarjoajien tydhyvinvointisuunnitel-
man laatimisessa ja paivittamisessa seka paivittaisjohtamisen kehittdmisessa.
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The well-being of working professionals in the social and healthcare sector has been ac-
tive in the societal debate in recent years. The corona pandemic, salary, staff availability,
the challenges of retention and the forthcoming reform of social and healthcare services
have weakened the attractiveness and the well-being experienced by those working in the
social and healthcare sector. Furthermore, the specific characteristics of mental health and
substance abuse treatment, such as psychosocial stress, clients’ state of intoxication, and
the threat of violence, affect the well-being experienced by professionals in mental health
and substance abuse treatment.

The purpose of this study was to find out how the aspects of day-to-day management af-
fect the well-being of professionals working in direct and indirect client work in institutional-
type substance abuse services in the private sector, and what factors are perceived to pro-
mote and impair well-being at work. In this study, institutional-type substance abuse ser-
vices refer to 24-hour institutional rehabilitation and detoxification.

The research was carried out as a methodological survey. The survey utilized structured
guestions according to the quantitative research and open questions of the qualitative re-
search. Structured questions were analyzed using descriptive analysis methods and open
guestions utilizing phenomenological analysis as well as the content analysis process.

The survey was answered by 19 employees of institutional drug services, which means
90.48% response rate. The results of the study provided information on the factors that
promote and impair well-being at work from the perspective of day-to-day management.
The results also mapped the experiences of professionals participating in direct and indi-
rect customer work on the developmental aspects of well-being at work and day-to-day
management.

The results of the survey can be utilized in the preparation and updating of an occupational
well-being plan for private sector institutional substance abuse services and service provid-
ers providing similar services, as well as in the development of day-to-day management.

well-being at work, day-to-day management, institutional-type
substance abuse services
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1 Johdanto

Sosiaali- ja terveysalalla tydoskentelevien ammattilaisten tydhyvinvointi on ollut yhteis-
kunnallisessa keskustelussa aktiivisesti viimeiset vuodet. Koronapandemia, palkkaus,
henkildston vaihtuvuus, pito- ja vetovoiman haasteet sekéa SOTE-uudistus ovat laske-
neet alan vetovoimaa ja heikenténeet sosiaali- ja terveysalalla tydskentelevien koke-
maa hyvinvointia (Tyo- ja elinkeinoministeri, viitattu 2.1.2022.)

Tyohyvinvointia on tutkittu paljon eri ndkékulmista: vuorotytn vaikutuksen nakokul-

masta, esimiestyon, paivittaisjohtamisen ja johtamistyon nakdkulmasta seké henkilts-
tén omien voimavarojen nakokulmasta (Suonsivu 2014: 101-110). Tutkimuksia, jotka
olisivat tutkineet nimenomaan laitosmuotoisten paihdepalveluiden eli paihdekuntoutuk-
sen- ja vieroituksen tydntekijoiden kokemuksia esimiestydn vaikutuksista tyéhyvinvoin-

tiin oli kuitenkin saatavilla melko vahan.

Ymparivuorokautisissa paihdepalveluissa tydskentelevien hyvinvointiin ja viihtyvyyteen
vaikuttavat tydhyvinvoinnin tekijoiden, kuten ty6olojen seka ty6ilmapiirin lisaksi mielen-
terveys- ja paihdetyon erityispiirteet. Paihdehoitotyd on vaativaa hoitotyéta ja laitos-
muotoiset paihdepalvelut ovat maaritelty erikoissairaanhoidon palveluiksi (Partanen
ym. 2015: 345-346.) Paihdehoitotydn psykososiaaliset kuormitustekijat ovat tutkittuja:
paihdety6ssa tyon kuormittavuutta lisdavat esimerkiksi asiakkaiden paihtymystila, mo-

niongelmaisuus seka psyykkisen ja fyysisen vakivallan uhka (Kehusmaa 2011: 27.)

Ympéarivuorokautisissa laitosmuotoisissa paihdepalveluissa tydskennelldén kolmessa
vuorossa viikon jokaisena paivana. Vuorotytn ja epasaanndllisen tybajan haitoista, eri-
tyisesti yovuorojen haitoista, on olemassa paljon tutkimustietoa (Hakola ym. 2010: 40—
43). Naitd haittoja ovat esimerkiksi uni- ja valvetilan hairiot, tydtapaturmariskin kohoa-
minen, sydan- ja verisuonitautien seka erilaisten syopien riskin kohoaminen (Dall’Ora
2017, 12-18). Epaséaanndllista vuoroty6ta tekevilla on myds kohonnut riski mielenter-
veyden hairidihin (Ferri ym. 2016: 203-205).

Taman YAMK-opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, miten péaivittaisjohtamisen osa-

alueet vaikuttavat yksityisen sektorin laitosmuotoisissa paihdepalveluissa valitttméassa



ja valillisessa asiakastydssa tydskentelevien ammattilaisten tydhyvinvointiin seké mitka

tekijat koetaan tyéhyvin vointia edistavina ja heikentavina.

Tahan opinnaytetyohon liittyva tutkimus kohdistui laitosmuotoisten paihdepalveluiden
valittomaan seka valilliseen asiakastython osallistuvien l&hihoitajien, sairaanhoitajien,
terveydenhoitajien, sosionomien, laakarien, kokkien ja laitoshuoltajien omiin kokemuk-

siin tyGhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista paivittaisjohtamisen nakokulmasta.

Huomioiden nama edeltavat sosiaali- ja terveysalan toimipaikkojen tyéhyvinvointiin hei-
kentavasti vaikuttavat tekijat, kuten veto- ja pitovoiman haasteet, vuorotyd, vakivallan
uhka seka sosiaali- ja terveysalan vallitsevan tilanteen ja henkildstén kuormituksen, on
tutkimus yhteiskunnallisesti merkittava ja tuo tarvittua lisatietoa siité, miten laitosmuo-
toisten paihdepalveluiden tydntekijoiden tydhyvinvointia voitaisiin kehittdd paivittaisjoh-
tamista kehittdmalla. Tama opinnaytetydhon liittyva tutkimus tuo tilaajalle seka vastaa-
via palveluita tuottaville yksityisen sektorin toimijoille tarvittavaa lisatietoa, jota voidaan
hyddyntaa yhtidtasoisen tyohyvinvointisuunnitelman laatimisessa seké paivittaisjohta-
misen kehittdmisessa.

2 Aikaisemmat tutkimukset ja teoreettinen tausta

Tyohyvinvointia seka johtamista on tutkittu paljon eri ndkdkulmista: vuorotyon vaikutuk-
sen nakokulmasta, esimiestydn ja johtamistyon nakokulmasta sekéa henkiléstén omien
voimavarojen nakdkulmasta (Suonsivu 2014: 101-110). Teoreettisen taustan vahvista-
misessa kaytettiin tassa tutkimuksessa systemaattista tiedonhaun prosessia, jonka tar-
koituksena oli kartoittaa olemassa olevaa tutkimustietoa aihepiirin ymparilta. Aihepiirin
[&helle liittyvid tutkimuksia l6ytyi paljon, mutta tutkimuksia, jotka olisivat tutkineet ni-
menomaan laitosmuotoisten paihdepalveluiden eli pdihdekuntoutuksen- ja vieroituksen
tyontekijoiden kokemuksia esimiestyon vaikutuksista tyéhyvinvointiin oli saatavilla
melko vahan.

Tiina Hirvonen (2018) on tutkinut pro gradu tutkielmassaan hoitajien hyvinvointia vuoro-
tyossa kyselytutkimuksen avulla. Kyselytutkimuksessa vahvistettiin vuorotyon fyysiset,
psyykkiset ja sosiaaliset kuormitustekijat seka naiden vaikutukset tydssa jaksamiseen

seka tyohyvinvoinnin kokemiseen (Hirvonen 2018).



Lauri Lepola (2017) on koonnut pro gradu tutkielmassa tyéhyvinvointiin ja johtamiseen
liittyviad vaitoskirjatasoisia tutkimuksia vuosilta 2009—2016. Kuvailevan kirjallisuuskat-
sauksen tarkoituksena oli kartoittaa olemassa olevaa tutkimustietoa seka johtamisen
vaikutusta tyohyvinvointiin. Lepola toteaa tutkimustuloksissaan tydhyvinvoinnin vaati-
van tavoitteellista johtamista ja etta johtamisella on suoria vaikutuksia tyéhyvinvoinnin
kokemiseen (Lepola 2017).

Heikki Penttila (2017) on tutkinut hallintotieteellisen kirjallisuuskatsauksen avulla eetti-
sen johtamisen vaikutuksista tydhyvinvointiin seka organisaatiositoutumiseen. Penttila
toteaa tutkimustuloksissaan johtamisella olevan suoria vaikutuksia seka tydhyvinvoin-
tiin ettd organisaatiositoutumiseen. Eettinen johtaminen, eli avoin ja luottamuksellinen
johtaminen, todetaan vaikuttavan myds tyéryhman eettiseen ilmapiiriin, luottamuksen-
tunteeseen ty6té seka johtoa kohtaan seka sitoutumiseen kohti tydyhteison yhteisia ta-
voitteita. Penttila toteaa hyvinvoivien tyéntekijoéiden sitoutuvan todennékdisemmin

my0s tyOpaikkaan seka organisaatioon. (Penttila 2017).

Heli Vaisdnen (2013) on tutkinut pro gradu tutkielmassaan tydssajaksamisen voimava-
roja seka tyossa jatkamista geriatrista hoitoty6téa tekevilla. Vaisdsen haastattelututki-
muksen tuloksissa korostui ty6hyvinvointia tukevien voimavarojen keskeisimmiksi teki-
joiksi hyvat suhteet ty6tovereihin, toimivan tydyhteisdn seka asiakkaat (Vaisanen
2013).

MyoOs mielenterveys- ja pdihdetydn erityispiirteista seka tydssajaksamisesta on tehty
tutkimuksia. Teija Ollila (2016) on tutkinut opinndytetydssaan paihdetyontekijan tydssa
jaksamista. Paihdetyd on muuttunut monimuotoisemmaksi ja paihdepalveluiden tarve
on kasvanut lahivuosina. Paihdetytn osaamistarpeet ovat naiden tekijdiden vuoksi
myo6s muuttuneet ja paihdetydssa tarvitaan entista laajempaa osaamista esimerkiksi
mielenterveystydstd, somatiikasta seka sosiaalitydsta. Ollilan haastattelututkimuksen
keskeisina tyohyvinvointia edistavina tekijoina paihdetydssa oli esimiehen tuki, tydyh-
teiso, hyva tydilmapiiri seka kannustus. Myo6s saanndllinen tyénohjaus sekd oman
osaamisen kehitysmahdollisuudet olivat keskeisia tekijoita paihdetytssa jaksamisessa
(Ollila 2016).

Marko Jokio (2014) on tutkinut YAMK — opinnaytetydssa paihdehuollon tukiasunto-oh-
jaajien tyohyvinvointia kuormittavia tekijoita seka tyohyvinvointia edistavia tekijoita.

Laadullisessa tutkimuksessa keskeisia tyohyvinvointia kuormittavia tilanteita ja tekijoita



olivat esimerkiksi rajaustilanteet, tytn ennakoimattomuuden seka tyon rajaamisen
haasteet. Myos psyykkisen ja fyysisen vakivallan uhka seka varsinaiset vakivaltatilan-
teet on koettu paihdetydssa tydhyvinvointia heikentavana tekijana. Tybhyvinvointia
edistavina tekijoina koettiin paihdetyon ammatillinen monipuolisuus ja kiinnostavuus,
tydssa kehittymismahdollisuudet, seka pienetkin onnistumiset tydssa. Myds esimiehen
tuen merkitys korostui vaativassa paihdetygssa. (Jokio 2014).

2.1 Keskeiset kasitteet

2.1.1 Laitosmuotoinen paihdekuntoutus- ja vieroitus

Paihderiippuvuus on sairaus, josta irrottautuminen voi vaatia pitkan hoito- ja tukijakson
(Knuuti 2007: 25-27). Paihderiippuvuuden hoidon ensimmainen osa on tyypillisesti vie-
roitushoito, jonka tarkoituksena on katkaista paihdekierre ja hoitaa pitkaaikaisen yhtajak-
soisen paihteidenkayton aiheuttamaa vieroitusoireyhtymaa eli niin kutsuttuja akuutteja
somaattisia ja psyykkisia vieroitusoireita seka tukea ja arvioida asiakkaan psyykkista ja
somaattista vointia (Aho ym. 2006: 35-36.) Vieroituksen tarkoituksena on mygds ehkaista
paihteidenkayttn lopettamisesta aiheutuvia vakavia haittoja kuten tajuttomuuskouristus-
kohtauksia ja delirium oireilua (Knuuti 2007: 32-34). Akuutit vieroitusoireet kestavat kay-
tetysta paihteesta tai paihteista seka kaytdn kestosta riippuen yksittaisista paivista noin
viikkoon. Vieroitusoireet voidaan jakaa lievista vaikeisiin, jossa lievilla tarkoitetaan esi-
merkiksi itsestaan ohi menevia pahoinvointia, vasymysta ja vapinaa. Vaikeina vieroitus-
oireina voidaan pitdd tajuttomuuskouristuskohtauksia, tajunnan tason heikentymista
seka paikan- tai ajantajun menetysta. Vaikeat vieroitusoireet ovat aina laékkeilla hoidet-

tavia ja vaativat yleensa myos laitosmuotoista hoitoa (Havio ym. 2009: 140.)

Vieroitushoito voidaan toteuttaa kaytetysta paihteesta tai paihteista riippuen avo- tai lai-
tosmuotoisena. Avovieroituksia tehdaan paihdepoliklinikoilla seka terveysasemilla ja tal-
I6in asiakas kdy hoitavassa yksikdssa pdivittain voinnin arviossa seké saamassa mah-
dollisia tukilaakkeitd. Muutoin asiakas on avovieroituksen ajan omassa kotonaan. Avo-
vieroitusta ei voida toteuttaa, mikali asiakkaan vieroitusoireet ovat vaikeita tai mikali asi-
akkaalla on terveyshistoriassa delirium- tai tajuttomuuskouristuskohtaustaipumus. Myds
asunnottomuus on este avovieroitukselle. Laitosmuotoisissa vieroitushoitoyksikdissa

hoitojaksot maéarittyvat kaytettyjen paihteiden mukaan kolmesta vuorokaudesta muuta-



maan viikkoon. Huumeista johtuvat vieroitusoireet kestavat tyypillisesti alkoholista johtu-
via vieroitusoireita kauemmin ja vaativat myds pidempaa hoitoaikaa (Havio ym. 2009:
140-142.)

paihdekierteen
katkaisu

jatkohoidon e e
suunnittelu ja Paihdevieroitus vieroitusoireiden

jatkohoitoon tavoitteet hoitaminen
ohjaus

psykoedukaatio (ryhmat,
yksilétapaamiset)

Kuvio 1. Sosiaali- ja terveysministerion paihdehoidon laatusuositukset: Paihdevieroituksen tavoit-
teet. (Mukaillen STM 2002)

Paihdekuntoutus on péaihderiippuvaisille kohdennettu hoitovaihe, jota edeltaa yleensa
akuutti paihdehoitojakso vieroitushoidossa tai paihdepoliklinikalla (Holopainen 2003:
192-193). Laitosmuotoisella paihdekuntoutuksella tarkoitetaan laitosolosuhteissa tapah-
tuvaa kuntoutusjaksoa, jossa asiakas sitoutuu olemaan laitosolosuhteissa kuntoutuk-
sensa ajan (Kari ym. 2013: 174). Laitosmuotoinen kuntoutus on tarkoitettu erityisesti asi-
akkaille, jotka eivat selvia avohoidon tukitoimilla, kuten paihdepoliklinikoiden paihdehoi-
tajien tapaamisien tukemana vieroitusjakson jéalkeen vaan uhkana on paihteidenkayttn
jatkuminen eli retkahdus (Knuuti 2007: 27).

Laitoskuntoutusjakson kesto vaihtelee merkittavasti riippuen kuntoutuspaikan hoitome-
netelmista seké hoidon maksavan kunnan kaytanteista. Tyypillisesti paihdekuntoutus lai-
toksessa kestada kahdesta viikosta useisiin kuukausiin ja hoitoon hakeudutaan maksu-
sitoumuksella oman kunnan paihdepoliklinikan tai terveysaseman kautta. Paihdekuntou-
tukseen hakeutumisen kaytanteet vaihtelevat kunnittain. Paihdekuntoutuksen sisallét



vaihtelevat yksil6llisesti hoitopaikasta riippuen, mutta sisaltavat yleensa yksilétapaami-

sia, laakehoitoa, ryhméatoimintaa seka yhteisdmuotoisia toimintoja (Knuuti 2007: 25.)

Laitosmuotoiset yksityiset kuntoutuspalvelut sisaltyvat sosiaalihuollon lupien alaiseen
toimintaan ja toiminta vaatii valvovan viranomaisen eli aluehallintaviraston tai Valviran
voimassa olevat toimintaluvat (Valvira, viitattu 16.1.2022.) Laitosmuotoiset yksityiset
paihdevieroituspalvelut ovat puolestaan terveydenhuollon lupien varaista toimintaa ja
vaativat terveydenhuollon luvat valvovalta viranomaiselta (Valvira, viitattu 16.1.2022).
Kelan hyvaksymia Yksityisia laitosmuotoisia paihdekuntoutusta tarjoavia yksikoita on
suomessa 40 (Kela, viitattu 16.1.2022). Yksityisid laitosmuotoisia paihdevieroitusta tar-

joavia yrityksia ei ole listattu, eika niiden maarasta ole tarkkaa tietoa saatavilla.

2.1.2 Tyohyvinvointi sosiaali- ja terveysalan organisaatiossa

Tyoterveyslaitos maarittaa tydhyvinvoinnin seuraavasti: ” tydhyvinvointi tarkoittaa turval-
lista, terveellisté ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tydntekijat ja tydyhteisot tekevat
hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyd koetaan mielekkaéaksi ja palkitsevaksi ja tyo tukee
elamanhallintaa” (Tyoterveyslaitos viitattu 2.1.2022.) Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat
voidaan jaotella seuraaviin osa-alueisiin: organisaation rakenne ja toiminta, johtaminen,
tydyhteiso ja sen toiminta seka yksilon hyvinvointi (Virolainen 2012: 28). Tassa tutkimuk-
sessa keskitytaan tyéhyvinvoinnin johtamisen osa-alueeseen. Johtamisella ja johtamis-
tyylilla nahdaan olevan vaikutusta tydhyvinvointiin, tyén hallinnan kokemukseen, tyoil-

mapiiriin seka tydssa viihntymiseen (Kauhanen 2016: 17-20).



tydymparisto

Tyohyvinvointi

Kuvio 2. Tyoterveyslaitoksen maaritelma tydhyvinvoinnista. (Mukautettu tydterveyslaitos)

Tyo6hyvinvoinnin vaikutuksia voidaan arvioida yksil6- ja organisaatiotasolla. Yksiltasolla
tydhyvinvointi voi parhaimmillaan tuoda tyohon tyytyvaisyyttd, tydn mielekkaana koke-
misen seka tybhén paremman sitoutumisen. Organisaatiotasolla hyva tydhyvinvointi na-
kyy tyon ja toiminnan tuloksellisuutena, veto- ja pitovoimana seka sairauspoissaolojen
vahentymisend. Myds asiakastyytyvaisyys nahdaan olevan osaltaan sidonnainen tyon-

tekijéiden hyvinvointiin (Tampereen yliopisto, viitattu 16.1.2022.)

Tyohyvinvoinnin nahdaan olevan kokonaisuus, jonka muodostavat ty6, terveys, turvalli-
suus ja hyvinvointi (Kauhanen 2016: 25-28). Tyo6hyvinvointia on tutkittu lisdavan esim.
esimiestyd, ammattitaidon kehitys ja yllapitdminen, ty6olot seka tydryhmassa vallitseva
positiivinen tydilmapiiri (Ahonen 2006: 66—67). Tyohyvinvointia heikentéavat esimerkiksi
vuorotyo (erityisesti y6ty0), arvostuksen puutteen kokemus seka huono ilmapiiri (Suon-
sivu2014: 58-63, 101-110.)

Tyo6hyvinvointia on kuvattu myos tarvehierarkian pohjalta esitettynd etenevana kokonai-
suutena, jossa yhdistyy ihmisen perustarpeet suhteessa tyohon (Ty6turvallisuuskeskus
2009). Maslowin motivaatioteoriaan perustuvat tyéhyvinvoinnin portaat koostuvat tyohy-

vinvointiin vaikuttavista tekijoista. Tarvehierarkian portaissa voi edeta vain saavuttamalla



ensin edellisen portaan tavoitteet. Tyéhyvinvoinnin portaiden ensimmainen askel on ter-
veys, joka siséltaa fysiologiset perustarpeet kuten levon ja unen, liikunnan, sopivan kuor-
mittavan tyon seka terveellisen ravinnon. Riittdvan hyva terveys ja terveelliset elintavat
ovat pohja myo6s ty6hyvinvoinnille (Keskinen 2013: 311-312.) TyOhyvinvoinnin portaiden
toinen askel on turvallisuus, joka sisaltda turvallisen ja terveellisen tydympariston, oikeu-
denmukaisen ja syrjimattoman kohtelun tydssa seka tyon pysyvyyden. Portaiden kolmas
askel on yhteisollisyyden kokeminen, jonka nahd&an sisaltavan hyvan tyoilmapiirin, vai-
kutusmahdollisuudet omaan tyohon seka henkiléston hyvinvoinnista huolehtimisen. Nel-
jas porras koostuu arvostuksesta, joka nakyy tyossa esimerkiksi arvojen, vision ja mis-
sion mukaisesta toiminnasta, tasavertaisuudesta, palkitsemisesta seka palautteen anta-
misesta. Viidentend ja viimeisena portaana on osaaminen, joka sisaltaa elinikaisen
osaamisen kehittdmisen sekd oman osaamisen valjastuksen ty6éhén (Tyo6turvallisuus-
keskus 2009.)

‘ osaaminen
. arvostus
‘yhteistjllisyys

.turvallisuus

® Terveys

Kuvio 3. Ty6hyvinvoinnin portaat. (Mukautettu Ty6turvallisuuskeskus 2009)

2.1.3 Paivittaisjohtaminen sosiaali- ja terveysalan organisaatiossa

Johtajuuden ja johtamisen kasitteet ovat muovautuneet vuosien saatossa toimialasta ja

substanssista riippuen, eika yksiselitteista kasitetta johtamisesta seka sen tavoitteista ja



mittareista ole (Storey 2004: 339). Kuitenkin johtajuus voidaan jakaa taloudelliseen- ja
liketaloudelliseen asioiden johtamiseen seka johtajuuteen, jolla kasitetdédn henkiloston
ja prosessien johtajuus. (Chen ym. 2005: 102). Johtamisen toimintaymparistdiksi maari-

tellddn yksikko, organisaatio sekd ulkomaailma. (Poksinska ym. 2013: 886 — 887).

Paivittaisjohtamisella tarkoitetaan toimintayksikon arjen hallintaa, henkildst6johtamista,
muutosjohtamista, ristiriitatilanteiden selvittdmista sekd oman tyon johtamista. Paivittais-
johtamisen keskeisin tavoite on taata toiminnan yllapitaminen seké turvaaminen (Lanki-
nen ym. 2004: 11.) Paivittaisjohtamiseen nahdaan kuuluvan mygs tyontekijdiden ohjaa-
mista kohti organisaation yhteisia tavoitteita (Ollila 2005: 13). Paivittaisjohtaminen tapah-
tuu johtamisen toimintaymparistoista johdettavana olevassa yksikossa seka vilillisesti
organisaatiossa johtajan positiosta seké vastuualueesta riippuen (Viitala 2004: 71-72).

Onnistunut péaivittaisjohtaminen tuottaa tyéhyvinvointia (Tyoterveyslaitos 2016).

Henkiléstdjohtaminen

muutosjohtaminen

ristiriitojen
selvittdminen

Paivittais- Toiminnan yllapi-

johtaminen taminen ja kehitys

arjen hallinta

— oman tydn johtaminen

Kuvio 4. Paivittaisjohtamisen maaritelmé (Mukautettu Lankinen ym 2004)

Henkilostojohtamisella tarkoitetaan henkilostoon liittyvaa johtamista, kuten henkildston
voimavarojen ja osaamisen johtamista, tydsuhteiden johtamista seka henkildston paivit-
taisjohtamista. (Suonsivu 2014: 134). Henkilostén osaamisen valjastaminen tyoyhteisén
ja organisaation kayttéon on keskeinen henkildstéjohtamisen alue. Hyddyntamalla tyn-
tekijoiden yksilollista osaamista lisataan myods henkiléston motivaatiota ja sitoutunei-

suutta tyohon (Viitala 2015: 32—-33.) Henkiloston osaamista tulisi arvioida saanndllisesti
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kehityskeskusteluissa seka maadritettdessa organisaatiotasoisesti osaamis- ja koulutus-
tarpeita. Henkildstd on tybnantajan tarkein voimavara ja ymmarrys siitd, ettd organisaa-
tion arvoihin sitoutunut tyéntekija on myoés suuri kilpailuetu, taytyisi olla henkilstéjohta-
mista ohjaava nakdkulma (Grénroos & Perédla 2004: 22). Myos tydyhteison ristiriitatilan-
teiden selvittdminen on keskeinen osa henkildstbjohtamista. Esimiehen tulisikin pystya
tarttumaan ristiriitatilanteisiin oikea-aikaisesti ja tasa-arvoisesti (Day ym. 2017: 295).

Muutosjohtamisella tarkoitetaan muuttuvan toimintaympariston tarpeisiin ja muutoksiin
vastaamista (Leinonen ym. 2012: 312 — 314). Sosiaali- ja terveysalan tydskentely- ja
toimintatavat ovat murroksessa ja yksikon esimiehelté vaaditaan uuteen teoriatietoon ja
muuttuvan toimintaympariston tarpeisiin pohjautuvaa muutosjohtamisen osaamista. (Vii-
tala 2005: 110-111.) Muutos ty6elamassa nakyy niin toimintaympariston muutoksina,
asiakaskunnan tarpeiden muutoksina kuin tydn tekemisen muutoksina. (Suonsivu 2014:
14). Muutos, oli se sitten positiivinen tai negatiivinen, vaikuttaa aina tyéryhmaan aiheut-
taen muutosvastarintaa. Muutoksessa luottamus esimieheen on usein koetuksella ja
hyva esimiehisyys mitataan varsinkin suuremmissa muutostilanteissa. Esimiehen haas-
teena muutosjohtamisessa onkin usein tydryhman motivoiminen ja sitouttaminen muu-
toksen lapiviemiseen seka sitoutumiseen kohti yhteista tavoitetta (Vuorinen 2008: 28.)
Muutosjohtamisen onnistumisessa keskeisia tekijoitd ovat muutoksen syiden avaami-
nen, viestinnan lapinakyvyys, esimiehen lasnéolo ja tuki sek& yhteiseen tavoitteeseen
sitouttaminen (Viitala 2005: 110-111).

Selvita ja selita

/ muutoksen syyt
Aseta aikataulu

MUUTOS . ja tavoitteet
Muutosjohta-

misen keha

seuraa
muutoksen
etenemista

tue muutoksen
aikana
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Kuvio 5. Muutoksen keha. (Mukautettu Vuorinen 2008)

Oman ty6n johtamisella tarkoitetaan omasta vastuualueesta huolehtimista, omasta hy-
vinvoinnista huolehtimista sekd omasta osaamisesta huolehtimista (Miettinen ym. 2000:
62). Oman vastuualueen huolehtiminen on oman ty6n organisoimista niin, etta valtta-
mattomat tyotehtavat tulevat hoidetuksi sovitusti. Omasta hyvinvoinnista huolehtiminen
on jokaisen tydntekijan tehtava, mutta tima korostuu vaativissa esimiestehtavissa. lhmi-
nen on psykofyysissosiaalinen kokonaisuus, joka tarkoittaa, ettd henkilon psyykkinen-,
fyysinen- ja sosiaalinen terveys ovat yhteydessa toisiinsa (Farquharson ym. 2012: 1624-
1626). Laiminlydmalla jotain naista osa-alueista on silla suora vaikutus myos tyéhyvin-
vointiin (Suonsivu 2014: 45-46.) Omasta osaamisesta huolehtiminen on mygs esimie-
hen tehtava: ammatillisesti kypsa esimies tunnistaa omat osaamisen kehitystarpeet seka
vahvuudet ja osaa tarvittaessa rajata tehtaviaan osaamiseen perustuen seka hankkia
tarvittavaa lisdosaamista (Kauhanen 2016: 17). Myds esimiehen kehitystarpeita seka
osaamisen tarpeita tulisi arvioida sdanndllisesti kehityskeskusteluissa tai muissa organi-

saation sisalla sovituissa foorumeissa (Suonsivu 2014: 66).

Arjen hallinnalla tarkoitetaan toimintayksikén toiminnan kannalta keskeisten asioiden
johtamista. Naitd ovat sosiaali- ja terveydenhuollon toimintayksikdsta riippuen esimer-
kiksi palkkahallinnon asiat, tyévuorosuunnittelu, budjetin seuranta ja hallinta, mitoituksen
hallinta, asiakas-, kunta- ja tilaajayhteistyd seka toiminnan raportointi. (Hirvonen 2018:
22.)

Sosiaali- ja terveydenhuollon toimintayksikdn johtajana tai vastuuhenkiléna toimimiseen
on erilaiset vaatimukset lupaviranomaisesta riippuen. Sosiaali- ja terveydenhuollon toi-
mintayksikon johtajan sek& vastuuhenkilon vaatimukset mé&aérittelevéat valvovat viran-
omaistahot (aluehallintavirasto ja Valvira). Terveydenhuollon palveluyksikon vastaavan
johtajan vaatimuksina on soveltuva koulutus (laillistettu- tai nimikesuojattu terveyden-
huollon ammattihenkild) sekd vahintaan kahden vuoden ty6kokemus toimialalta (Alue-
hallintavirasto, viitattu 1.2.2022.) Sosiaalihuollon palveluyksikén vastuuhenkilonkelpoi-
suuden arviointi perustuu sosiaalihuoltolain 46 a 8:n 3 momentin mukaisiin vaateisiin:
tehtavaan soveltuva korkeakoulututkinto, alan tuntemus seka riittdva johtamistaito (Val-
vira, viitattu 16.1.2022).
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Paivittaisjohtamisen vaikutuksia tydhyvinvointiin ja tyéhyvinvoinnin kokemiseen on tut-
kittu paljon ja johtamisella on huomattu olevan suoria vaikutuksia tydhyvinvoinnin koke-
miseen (Manka ym. 2012: 85-92).

2.2 Tyonantajan velvollisuudet tyéhyvinvoinnin edistamisessé

TyoOnantajalla seké esimiehell& on toimialasta riippumatta lakiin sidottuja velvollisuuksia

tydhyvinvoinnin yllapitamisen nakdkulmasta.

Tybnantajan velvollisuuksia ovat:

o Kehittda tydturvallisuutta, tydhyvinvointia ja tydymparistda yhteistoiminnassa

e ehkaista tyohon liittyvia sairauksia ja tapaturmia

¢ |uoda turvallinen, terveellinen ja tarkoituksenmukainen tydymparisto

e suunnitella ja varmistaa toimintaedellytykset

¢ |uoda menettelytavat ja toimintaohjeet

e jarjestaa ja toteuttaa tytterveyshuolto

¢ edistaa tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta

e mAarittda esimiehen tehtavat

e antaa perehdytysta seké tukea esimiehen tyéhon

¢ varmistaa esimiehen edellytykset tydn hoitamiseen (Ty6turvallisuuskeskus
2022: 24.)

Esimiehen velvollisuuksia ovat:
e edustaa tyOnantajaa suhteessa tyontekijoihin
e johtaa tytta
e jarjestaa tyot niin, etta tyontekijoiden henkilokohtaiset edellytykset otetaan huo-
mioon
o kohtelee tyontekijoita syrjimattomasti ja tasapuolisesti
e seuraa tdiden sujumista ja tydyhteison tilaa

e poistaa epéakohtia ja hairioita (Tyoturvallisuuskeskus 2022: 26.)

Johtamisen roolit organisaatiossa voidaan ndhda jakautuvaksi neljaén eri rooliin:



YKSILOIDEN JA
YHTEISON
JOHTAMINEN

TYON ARJEN
JOHTAMINEN

Johtamisen
roolit

MUUTOKSEN ITSENSA
JOHTAMINEN JOHTAMINEN

Kuvio 6 Johtamisen roolit organisaatiossa. (Mukautettu tydturvallisuuskeskus 2022)

Tyon arjen johtaminen

Toimintaymparistdn seuraaminen

Tavoitteiden toteutumisen seuraaminen

Resurssien ja aikataulujen hallinta

tyon organisointi

osaamisen ja oppimisen johtaminen

tyon tarpeiden ennakointi (Tyoturvallisuuskeskus 2022: 28.)

héiriotiloihin puuttuminen ja purku

Yksikoiden ja yhteison johtaminen

vuorovaikutuksen tukeminen
viestinta

vahvuuksien valjastaminen kaytt66n
palautteen anto

innostaminen ja lasnéolo

tyonhallinnan ja tyokyvyn edistdminen (Tyoturvallisuuskeskus 2022: 28.)

Muutoksen johtaminen

kehittdmistavoitteiden asettaminen ja seuranta omalla vastuualueella

tiedottaminen

13
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o muutoksen tukeminen (Tydturvallisuuskeskus 2022: 28.)

Itsensa johtaminen
e Omasta hyvinvoinnista huolehtiminen
e omien vahvuuksien ja kehitystarpeiden huomaaminen
e oman osaamisen kehittdminen
e tuen hakeminen

e tydkuorman hallinta (Tyoturvallisuuskeskus 2022: 28.)

2.3 Tiedonhaun prosessi

Tutkimuksen tausta-aineiston haussa kaytettiin seitsenvaiheista tiedonhaun prosessia
(kuvio 7). Hakusanoja esitestattiin tekemalla alustavia tietokantahakuja eri tietokan-
noissa, jolloin arvioitiin myds tietokantojen soveltuvuutta oikeanlaisen tiedon l6ytami-
sessd. Tiedonhaussa kaytettiin Medic, PubMed, Ebsco seka MetCat Finnan tietokan-
toja. Tietonannat valikoituvat kaytettavyyden seka alustavien tietokantahakujen pohjalta.

Tiedonhaussa pyrittiin kayttamaan erityisesti vertaisarvioituja (peer rewiewed) artikke-
leita ja tutkimuksia, jotka lisdavéat tiedonhaun luotettavuutta. Tutkimuksen tiedonhaussa
kaytetyt hakusanat olivat: shiftwork, wellbeing, leadership, teamleading, lean-leaders,
tyohyvinvointi, vuorotyd, paihdety6, paihdehoitotyd, paivittdisjohtaminen seka day-to-

day management.
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1. Aiheen ja 2. 3.
tiedontarpeen Hakusanojen Tiedonlahteen
arviointi koonti valinta

4. Testihaut ja
5. Tiedonhaku hakusanojen
tarkennus

6. aineiston
valinta

7. Aineiston lapikaynti ja
tiedon koonti

Kuvio 7. Systemaattisen tiedonhaun prosessi.

Tutkimuksen tausta-aineistona kaytetyt tutkimukset seulottiin aluksi otsikoiden perus-
teella ja sitten tutkimuksen tiivistelmén perusteella. Jatkoon valikoidut tutkimukset arvi-
oitiin sisallollisen soveltuvuuden perusteella. Lopuksi valitut tausta-aineistot arviointiin
myds Joanna Briggs instituutin (JBI) tutkimuksen arviointikriteeristoa kayttéen seka arvi-

oiden seuraavien kysymysten paikkaansa pitéavyytta aineistossa:

Onko tieto ajantasaista?

Onko tieto luotettavaa?

Onko tieto puolueetonta?

Onko kirjoittajalla/kirjoittajilla riittdva asiantuntemus aiheesta?

Onko tieto kattavaa?

Taulukko 1. Tausta-aineiston luotettavuuden arviointi. (Mukautettu Hotus 2022)
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3 Tutkimusasetelma

3.1 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Taméan YAMK-opinnaytety6hon liittyvan tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, miten
paivittaisjohtamisen osa-alueet vaikuttavat yksityisen sektorin laitosmuotoisissa paihde-
palveluissa valittéméssa ja valillisessa asiakastydssa tydskentelevien ammattilaisten
tyohyvinvointiin seké mitka tekijat koetaan tydhyvin vointia edistavina ja heikentavina.
Tutkimuksen tarkoituksena oli my6s selvittéaa tutkimuksen osallistuvien yksikoiden tyon-

tekijoiden kokemuksia paivittaisjohtamisen kehitystarpeista.

Tutkimuskysymykset tassa tutkimuksessa ovat:
1. Miten paivittaisjohtamisen osa-alueiden koetaan vaikuttavan tyohyvinvointiin?

2. Millaisia kokemuksia ty6hyvinvointia edistavista tekijoista paivittaisjohtamisen
nakokulmasta tyontekijoilla on?

3. Millaisia kokemuksia tyohyvinvointia heikentavista tekijoista paivittaisjohtamisen

nakokulmasta tydntekijoilla on?

4. Miten paivittaisjohtamista tulisi kehittaa, jotta tyéhyvinvointi koettaisiin parem-

maksi?

3.2 Tyobn tavoitteet

Tutkimuksen tavoitteena oli antaa yksityisen sektorin laitosmuotoisia paihdepalveluita
tuottavalle toimijalle ajankohtaista tutkimustietoa laitosmuotoisissa paihdepalveluissa
tyoskentelevien ammattilaisten tydhyvinvoinnin seka paivittaisjohtamisen kehittamiseen.
Tutkimuksen tuloksia voidaan hy6dyntaé esimerkiksi tydhyvinvointisuunnitelman laatimi-

sessa seka paivittaisjohtamisen kehittamisessa.
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3.3 Opinnaytetydn vaiheet

Opinnaytetytprosessi koostui ideointi- ja suunnitteluvaiheesta, toteutusvaiheesta seka
raportointi- ja arviointivaineesta. Koko opinnaytetyoprosessin ajan tukena olivat opin-
naytetyoohjaajan ohjaamat kuukausittaiset vertaistuelliset opinnaytetyéseminaarit,
joissa hyddynnettiin myds opponentteja, korkeakoulun jarjestimat menetelmé- ja osaa-
mistyOpajat sek& ohjaajan yksildohjaus.

Ideointi- ja suunnitteluvaiheessa opinnaytetyon aihe, tutkimuksen kohderyhméa seka
tutkimusmenetelma tarkentui (marraskuu - joulukuu 2021). Opinnaytety0sta laadittiin
tutkimussuunnitelma, jonka pohjalta yhteistydorganisaation vastuulaakari/toimitusjoh-
taja myonsi tutkimusluvat opinnaytetyon toteuttamiseen monimenetelmaisena kysely-
tutkimuksena (helmikuu 2022). Ideointi- ja suunnitteluvaiheessa tehtiin myos kirjalli-
suuskatsaus, jonka pohjalta kyselylomake on laadittu (tammikuu 2022). Kyselylomak-
keen laatimisen tukena on kaytetty aikaisempia tutkimuksia, artikkeleita ja muuta tie-
teellista kirjallisuutta. Kyselya varten laadittiin myos tutkimustiedote seka suostumuslo-

make tutkimukseen osallistumista varten (tammikuu -helmikuu 2022).

Toteutusvaiheessa valmis kyselylomake lahetettiin sahkdista alustaa kayttamalla yh-
teistydorganisaation kohderyhmalle eli laitosmuotoisten paihdepalveluiden valittémaan
ja valilliseen asiakastyohon osallistuvat ammattilaiset (maaliskuu 2022). Vastausaikaa
kyselyyn oli 3 viikkoa, jonka aikana saavutettiin tavoiteltu vastauskattavuus (n.19 el
90.48%). Saatu aineisto analysoitiin laadullisen- ja maarallisen tutkimuksen analyysi-

menetelmilla (maaliskuu - huhtikuu 2022)

Raportointi- ja arviointivaiheessa keratyt ja analysoidut tutkimustulokset raportointiin,
niista koottiin johtopaatokset ja koko opinnaytetydprosessi arvioitiin pohdintaosiossa
(huhtikuu — toukokuu 2022). Saadut tulokset esitettiin myds yhteistydorganisaation joh-
dolle seka tutkimuksen kohteena olleiden yksikdiden vastuuhenkildille sekd henkilts-

tolle (toukokuu 2022). Kaiken kaikkiaan opinndytetydprosessiin meni 7 kuukautta.
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Ideointi- ja suunnitteluvaihe Toteutusvaihe Raportointi- ja arviointivaihe

(. A . )
* Aiheen valinta « Aineiston keruu sahkdista
* Tutkimussuunnitelma alustaa kayttamalla « Tulosten raportointi
* Tutkimuslupa « Aineiston analyysi » Tutkimuksen
« Kirjallisuuskatsaus johtopaatokset
« Kyselylomake « Tulosten esittdminen
« tutkimuksen tiedotus- ja yhteistydorganisaatiossa
suostumuslomakkeet
. W,

Kuvio 8. Opinnaytetydn vaiheet.

3.4 Aineistonkeruu- ja analyysimenetelmét

3.4.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimusmenetelm&a yhdistavana ky-
selytutkimuksena eli monimenetelmallisena tutkimuksena. Tass& niin sanotussa meto-
dologisessa triangulaatiossa hyddynnettiin eri tutkimusmenetelmid, jolloin pystyttiin
osoittamaan paremmin tutkimustulosten luotettavuus, kuin vain yhtad tutkimusmenetel-
maa kayttamalla (Puusa 2020, 308-317).

Tassa tutkimuksessa menetelmé&na oli monimenetelméinen kyselytutkimus, jonka tutki-
musaineisto kerattiin tilaajayrityksen laitosmuotoisissa paihdepalveluissa vélittdmassa ja
valillisessa asiakastydssa tyoskenteleviltd ammattilaisilta. Kyselytutkimus toteutettiin ky-
selylomakkeena, jossa hyodynnettiin kvantitatiivisen tutkimuksen strukturoituja kysy-
myksia seka kvalitatiivisen tutkimuksen avoimia kysymyksia (Kananen 2008, 28-33).

Strukturoiduissa kysymyksissa hyddynnettiin likert - asteikkoa.

Tutkimusmenetelma valikoitui tilaajan toiveesta seka tutkijan moniroolisuuden vuoksi:

tutkija toimi tutkimuksen kohderyhman ylempana esimiehena ja on tiiviissa yhteistytssa
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henkildston kanssa. Nain ollen esimerkiksi haastattelututkimusta ei voitaisi pitda luotet-
tavana. Tutkimusmenetelmid yhdistamalla ja hyodyntamalla kyselylomakkeessa seka
strukturoituja, ettéa avoimia kysymyksia saadaan kattavammin tietoa tydntekijéiden koke-
muksista, kuin yksinomaan strukturoituja kysymyksia kayttamalla tai pelkastaan tulosten
maarallista analyysimenetelméaé kayttamalla.

3.4.2 Kyselylomake

Tutkimuksen aineisto kerattiin kyselylomakkeella, joka sisalsi strukturoituja seka avoimia
kysymyksia (liite 2). Kyselylomake pohjautui paivittaisjohtamisen, paihdepalveluiden eri-
tyispiirteiden ja tydhyvinvoinnin aikaisempaan teoria- ja tutkimustietoon. Tutkimus- ja
teoriatiedosta poimittiin keskeisia tekijoita erityisesti tydhyvinvoinnin tekijdista seka pai-
vittdisjohtamisen osa-alueista. Johtamisen vaikutus tydhyvinvointiin ja toisaalta myods
tydhyvinvoinnin vaikutus tyontekijéiden viihtyvyyteen ja tyon tehokkuuteen oli nahtavissa
monessa aikaisemmassa tutkimuksessa (lite 4). Edella olevista tekijoista muodostettiin
vaittamia seka avoimia kysymyksia, joilla pyrittiin saamaan vastaus tutkimuskysymyk-
siin. Vaittdmien ja avoimien kysymysten maaraa rajattiin kyselylomaketta laatiessa niin,
ettd vastausaika pysyi kohtuullisena (15-20min) ja kyselyyn jaksetaan vastata ajatuksella
alusta loppuun saakka (Vilkka 2007: 28)

Avoimilla kysymyksilla tarkoitetaan kysymystyyppia, jossa kysymykset ovat joko taysin
rajaamattomia tai tiettyyn aiheeseen suunnattuja kysymyksia. Avoimien kysymysten kay-
tossa oli tarkeaa kiinnittda huomiota siihen, ettd kysymys antaa mahdollisimman hyvin
vastauksia asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Rajaamattomat tai huonosti rajatut avoimet
kysymykset voivat tuottaa tietoa, jolla ei ole tutkimuksellisesti arvoa (Kananen 2008. 25.)
Avoimilla kysymyksilla voitiin kartoittaa erityisesti kokemuksia, ideoita ja ajatuksia. Nama
olivat ndkodkulmia, joita strukturoiduilla kysymyksilla voi olla hankalampaa saada, joten
avoimilla kysymyksilla oli mahdollista saada merkittavaakin lisatietoa kyselytutkimuk-
seen (Kananen 2008: 26.)

Strukturoiduilla kysymyksilla tarkoitetaan suljettuja kysymyksid, joihin annetaan valmiit
vastausvaihtoehdot. Strukturoituja kysymyksia ovat kysymykset erilaisilla vastausvaih-

toehdoilla seka asteikoilla (Kananen 2008: 26).

Tassa tutkimuksessa strukturoiduissa kysymyksissa hyddynnettiin likert- asteikkoa,

joka on tutkittavan kokemukseen perustuva, mielipiteita mittaava asenneasteikko
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(Vilkka 2007: 45). Asenneasteikolla mitataan tutkittavan asenteita ja mielipiteita. Likert-
asteikko mittaa vaittamien avulla samanmielisyytta tutkittavista asioista. Likert as-
teikossa voi olla 4, 5, 7 tai 9 vastausvaihtoehtoa (Vilkka 2007: 46.) Tassa tutkimuk-

sessa kaytettiin 5 portaista likert - asteikkoa seuraavilla vastausvaihtoehdoilla:

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin samaa mielta

a k~ 0N PE

Taysin samaa mielta

Kysely pilotoitiin tilaajaorganisaation ulkopuolisilla henkilGilla ennen varsinaisen kyselyn
toteuttamista. Kysely annettiin luettavaksi seka taytettavaksi kolmelle puolueettomalle

ja tutkimukseen liittymattémalle henkildlle, jotka arvioivat kyselylomakkeen luettavuutta,
kieliasua sekéa kysymysten ymmarrettavyytta. Pilotoinnin jalkeen kyselylomaketta muo-
kattiin muun muassa tarkentamalla kysymysten kieliasua seka vaihtamalla kysymysten

jarjestysta.

3.4.3 Tutkimuksen aineisto ja osallistujat

Tutkimuksen perusjoukko oli tilaajan, eli eraan yksityisen toimijan laitosmuotoisissa paih-
depalveluissa valitttmassa seka valillisessa asiakastydssa tydskentelevat sosiaali- ja
terveysalan ammattilaiset eli [ahihoitajat, sosionomit, l&dkéarit, sairaanhoitajat seka ter-

veydenhoitajat seka valillisen tyé ammattilaiset eli laitoshuoltajat ja kokit.

Toimijan paihdekuntoutusyksikdssa tutkimukseen hyvaksyttavia tyontekijoita oli tutki-
mushetkelld 8 tyontekijaa ja toimijan paihdevieroitusyksikdssa 11 tyontekijaa. Liséksi tut-
kimukseen osallistui 2 1aakéarid, jotka tydskentelevat molemmissa yksikoissd osa-aikai-
sesti. Perusjoukko oli siis kooltaan 21 henkil6a. Koska tutkittavien maara oli pieni, voitiin
tutkimus toteuttaa kokonaistutkimuksena, jolloin koko perusjoukko otetaan huomioon tut-
kimuksessa (Heikkila 2014: 31.) Tutkimuksen aineiston keruussa tavoitteena oli saada
vahintaan 90 % vastauskattavuus, jolloin tutkimuksen luotettavuus ja yksilon suoja pysyy

luotettavalla tasolla.
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Koska tutkittavien maara oli pieni, taytyi tutkimuksen kyselylomakkeeseen seka tiedon
keruuseen kiinnittaa erityista huomiota, jotta tutkimuksesta ei ole tunnistettavissa henki-
I6it& ja jotta tutkimuksen tuloksia voidaan pitda luotettavina (Kananen 2008: 79). Tama
oli huomioitu tutkimuksessa jokaisessa tutkimusvaiheessa. Kyselylomakkeessa tausta-
tiedot ja muuttujat olivat rajattu niin, ettei niista voinut tunnistaa yksittaista osallistujaa

(Kananen 2008: 86). Tutkimuksessa ei keratty henkilGtietoja.

Aineisto keréttiin sdhkoisesti toteutettavalla kyselylomakkeella google forms alustalla.
Opinnaytetyon tilaaja toimi tutkimuksessa rekisterinpitdjana ja google forms alustaa kay-
tetdan tilaajan toiminnoissa saanndéllisesti yrityksen sisaisiin kyselyihin, kuten tydhyvin-
vointi- ja asiakastyytyvaisyyskyselyihin. Kysely lahetettiin yksikon yhteiseen sahkdposti-
osoitteeseen, jolloin henkilttietoja ei tarvittu kerata. Sahkdinen kyselylomake helpotti
tutkijan ty6ta seké poisti likkumiseen liittyvat kulut, silla valimatkat tutkittaviin yksikoéihin
olivat pitkia. Sahkoiset jarjestelmat ovat lisdksi luotettavia ja ne tallentavat vastaukset
automaattisesti seka ohjaavat tayttovaiheessa kyselylomakkeen tayttajaa (Kuula 2011:
50.)

3.4.4 Aineiston analyysimenetelmat

Maarallisessa tutkimuksessa analyysimenetelma mukautetaan aina tutkimuksen mu-
kaan niin, etta saadaan keratty tieto mahdollisimman laajasti hyédynnettyd. Tutkimuksen
analyysimenetelma on hyva valikoida tutkimusta suunniteltaessa, mutta tutkijan on muis-
tettava, etta kvantitatiivissa analyysimenetelmissa sopivin analyysimenetelma voi muut-
tua tutkimuksen aikana, mikali ensimmaisena valittu ei palvele tutkimuksen tavoitetta ja
tarvetta tutkimuksen edetessa (Heikkila 2004: 183.)

Tutkimuksessa kaytettiin seka kvalitatiivisen etté kvantitatiivisen tutkimuksen analyysi-
menetelmia tutkimuksen monimenetelmaisyyden vuoksi. Strukturoitujen, eli kvantitatii-
visten kysymysten analyysimenetelmana kaytettiin tilastollisesti kuvaavaa analyysia.
Analyysimenetelmé& valikoitui aineiston pienen koon vuoksi. Kuvailevassa analyysissa
tutkimusaineistoa kuvataan ja havainnollistetaan esimerkiksi graafisten kuvioiden avulla.

Analyysissa kaytettiin apuna excel taulukointia.

Kuvailevalla analyysilla pyritddn ymmartama&éan aineistosta ilmididen maaria, yleisyytta
seka jakautumista ja jasentymista eri luokkiin (Kananen 2008: 51-64.) Tunnuslukuina

tutkimuksessa kaytettiin keskilukuja, jotka sisélsivat keskiarvon, moodin ja mediaanin
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seka hajontalukuja, joilla tarkoitetaan tassa tutkimuksessa keskihajontaa. Taustakysy-
myksina tutkimuksessa olivat esimerkiksi koulutustaso, palkkaus, tyékokemus vuosina
seka nykyisen tydsuhteen kesto. Tutkimusaineiston pienen koon vuoksi muuttujia ei kui-
tenkaan analysoida tarkemmin tunnistettavuusvaaran vuoksi. Tutkimustulokset esitettiin
taulukoinnin sek& kuvioiden avulla (Vilkka 2007: 134-138.)

Avoimien kysymysten analyysimenetelmana kaytettiin fenomenologista menetelmaa,
jonka tavoitteena on erityisesti ymmart&a tutkittavan kokemuksia ja ajatuksia ilman en-
nakko-oletuksia. Fenomenologialla pyritdan I6ytamaan vastauksista ydinsisaltoja. Avoin-
ten kysymysten analyysissa kaytettiin apuna myds sisallonanalyysia siséltden teemoit-
telua ja tyypittelya, joiden avulla vastauksista pyrittiin [0ytaméaéan yhtenevaisyyksia seka
toistuvuutta. Sisdlldnanalyysilla pyritaéan l6ytamaan tutkimusaineistosta yhtélaisyydet ja
eroavaisuudet seka saamaan tutkimuksessa keratty tieto kuvattavaan ja selkedén muo-
toon. Sisallénanalyysin my6ta aineistosta voidaan tehda luotettavia johtopaatdksia (Lat-

vala ja Vanhanen-Nuutinen 2001, 23.)

Sisallbnanalyysin ensimmaisessa vaiheessa aineistoa kaytiin lapi useita kertoja silmail-
len sekéa tarkemmin lukien, mutta ilman muistiinpanojen laatimista. Ensimmaisessé vai-
heessa tarkoituksena oli saada yleiskuva vastauksien laadusta, maarasta seka kaytet-

tavyydesta.

Sisallbnanalyysin toisessa vaiheessa aineistosta lahdettiin etsimaan yhtenevid teemoja
seka kasitteistod alkuperdisilmaisuista. Pelkistamalla alkuperaisiimaisut ja luomalla
niistéa alakategorioita ja ylakategorioita vastauksista saatiin vastauksissa toistuvia tee-
moja ja kasitteitd. Naista teemoista ja kasitteistd muodostettiin taulukoita, joissa muo-
dostettiin ylakategorioista paakategorioita. Teemoitellut vastaukset rajattiin myos kysy-

myksen mukaan viiteen keskeisimpaan ja tuloksissa toistuneimpaan vastaukseen.

Sisallbnanalyysin kolmannessa vaiheessa teemoitellut ja kasitteiston perusteella taulu-
koidut vastaukset jaettiin tutkimuskysymyksien mukaan péivittaisjohtamisen nakokul-
man kysymyksiin, tyéhyvinvointia edistaviin ja heikentaviin kysymyksiin sek& paivittais-

johtamisen kehitysta kasitteleviin kysymyksiin.
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Yleiskuvan hahmottaminen tuloksista:
kaytettavyyden arvioiminen. Aineiston
l&pikaynti silmaillen.

Yhtenevien teemojen |6ytaminen: teemojen
toistuvuus vastauksissa. Vastausten
kategorisointi, taulukointi ja arviointi.

Teemoiteltujen ja taulukoitujen vastausten
jaoittelu tutkimuskysymysten mukaan.

Johtopaatokset

Kuvio 9. Laadullisen sisélldnanalyysin prosessi.

Laadullisen analyysin tavoitteena oli jalostaa saatu tutkimustieto tulkittavaan ja yleistet-
tavaan muotoon (Puusa ym. 2020: 141-144). Tassa tutkimuksessa laadullista analyysia
kaytettiin tukemaan maarallista analyysia sekd antamaan lisétietoa erityisesti tyonteki-
joiden kokemuksista sekéd ajatuksista. Kokemuksien tutkimisen analyysimenetelmana
tassa tutkimuksessa kaytettiin fenomenologista menetelmaa, jonka tavoitteena oli erityi-
sesti ymmartaa kokemuksia seka ajatuksia (Janhonen 2001: 116.) Fenomenologisessa
analyysissa pyritdan ymmartamaan tutkittavan subjektiivisia kokemuksia ilman ennakko-
oletuksia (Puusa ym. 2020: 296). Laadullisen aineiston analyysin tukena kaytettiin myos

sisallonanalyysia.
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4 Tutkimustulokset

4.1 Kyselyyn vastanneiden taustatiedot

Kyselyyn vastasi yhteensa 19 laitosmuotoisissa péaihdepalveluissa tydskentelevaa
tyontekijaa (N = 19). Yhteensa tdman eraan yksityisen toimijan laitosmuotoisissa paih-
depalveluissa tyoskenteli kyselyn toteuttamisen aikana 21 tydntekija&. Nain ollen vas-
tauskattavuus kyselyyn oli 90.48 %.

Tutkimukselle haettiin tutkimuslupa yhteistydyrityksen palveluista vastaavalta johtavalta
ladkarilta, joka toimii myos yrityksen toimitusjohtajana. Tutkimus lahetettiin osallistujille
toimintayksikoiden yhteiseen sdhkdpostiin ja kyselylomakkeen liitteena oli tiedote tutki-
muksesta seka suostumuslomake tutkimukseen osallistumisesta. Kysely toteutettiin
google forms alustalla. Yhteistyoyritys toimi opinnaytetydyhteistydssa rekisterinpita-

janéa. Kyselyyn oli aikaa vastata 3 viikkoa.

Vastaajissa oli seké valitttmaan asiakastython osallistuvia tyontekijoita kuten laaka-
reitd, sairaanhoitajia, terveydenhoitajia, sosionomeja ja lahihoitajia seka valilliseen ja
avustavaan tyohon osallistuvia laitoshuoltajia, kuljettajia seké kokkeja. Kyselyn aikana
laitosmuotoisten paihdepalveluiden kahdessa toimintayksikdssa tydskenteli yhteensa

21 tyontekijaa. Nain ollen vastausprosentti kyselyyn oli 90.48%.

Kyselyn taustatietoina kysyttiin nykyisen tyésuhteen kestoa, aikaisempaa tytkoke-
musta seka korkeinta koulutustasoa. Kyselyyn vastanneista 42.11% (8 henkil6&) oli
tydskennellyt yrityksessa yli vuoden ja 57.89% (11 henkil6d) alle vuoden.

Kyselyyn vastanneista 21.05% (4 henkil6a) oli alle 5 vuotta tydkokemusta, 26.32% (5
henkil6d) yli 5 mutta alle 10 vuotta tytkokemusta ja 52.63% (10 henkil6&) yli 10 vuotta

tyokokemusta sote-alalta.

Ammatillinen tai opintoasteen koulutus oli vastanneista 26.32% (5 henkil6d), korkea-
koulu tai ylempi korkeakoulututkinto 47.37% (9 henkil6d) ja 26.32% (5 henkil6d) ei ha-

lunnut vastata koulutukseen liittyvaan kysymykseen.
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4.2 Kyselylomakkeen strukturoidut kysymykset

4.2.1 Paivittaisjohtamisen osa-alueiden vaikutus tyohyvinvointiin

Esimiehelta saadun palautteen vaikutus tyéhyvinvointiin. 73.7% tydntekijdista oli
taysin samaa mielta (47.4%) tai jokseenkin samaa mielta (26.3%) siitd, ettd esimiehelta
saatu palaute vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvointiin. 5.2% tydntekijoista olivat asiasta

jokseenkin eri mielta ja 21.1% ei samaa eika eri mielta.

Rahallisen palkitsemisen vaikutus tyohyvinvointiin. 73.7% tyontekijdista oli taysin
samaa mielta (52.6%) tai jokseenkin samaa mielta (21.1%) siita, etta rahallinen palkit-
seminen vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvointiin. 5.2% tydntekijoista olivat asiasta jok-

seenkin eri mieltd ja 21.1% ei samaa eika eri mielta.

Hyvan keskusteluyhteyden (esimiehen kanssa) vaikutus tyohyvinvointiin. 100%
tyontekijoista oli tdysin samaa mieltéa (84.2%) tai jokseenkin samaa mielta (15.8%) siita,
etta hyva keskusteluyhteys omaan esimieheen parantaa tydhyvinvointia.

Tiukka johtamistyyli on parempi, kuin lepsu johtamistyyli. 53.2% tydntekijoista oli
taysin samaa mielta (21.1%) tai jokseenkin samaa mieltd (31.6%) siita, tiukka johtamis-
tyyli on parempi kuin lepsu johtamistyyli. 15.7% oli asiasta jokseenkin eri mielta
(10.5%) tai taysin eri mieltd (5.3%) ja 31.6% ei samaa eika eri mielta.

Ongelmatilanteiden nopea ratkaisu parantaa tydhyvinvointia. 89.5% tyontekijoista
oli tdysin samaa mielta (57,9%) tai jokseenkin samaa mielta (31.6%) siita, ettd ongel-
matilanteiden nopea ratkaisu parantaa tydhyvinvointia. 10.5% oli asiasta ei samaa eika

eri mielta.

Esimiehen esimerkki on tarkeaa tyohyvinvoinnissa. 84.2% tyontekijista oli taysin
samaa mielté (52,6%) tai jokseenkin samaa mieltéa (31.6%) siitd, ettd esimiehen esi-
merkki on tarkeda tydhyvinvoinnin edistamisessa. 15.8% oli asiasta ei samaa eika eri

mielta.
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Tydhyvinvoinnin kehittaminen on yksinomaan esimiehen tehtéavéa. 89.5% tytnteki-
jOista oli taysin eri mielta (57.9%) tai jokseenkin eri mielta (31.6%) siita, etta tydhyvin-
voinnin kehittdminen on yksinomaan esimiehen tehtava. 10.5% oli asiasta jokseenkin

samaa mielta.

Tyodhyvinvoinnin kehittdminen on koko tyoryhmaéan tehtava. 94.7% tyontekijoista oli
taysin samaa mielta (78.9%) tai jokseenkin samaa mielta (15.8%) siita, etta tyohyvin-
voinnin kehittdminen on koko tydryhmén tehtava. 5.3% oli asiasta ei samaa eika eri

mielta.

Taulukko 2. Paivittaisjohtamisen osa-alueiden vaikutus tyéhyvinvointiin. Kyselytutkimusten vas-
tauksiin pohjautuva frekvenssitaulukko.

Kysymys vastaus- vastaus- vas- vas-
ten kes- ten keski- | tausten | tausten
kiarvo hajonta medi- moodi

aani

Esimieheltd saadun palautteen vaiku- | 4.16 0.96 5 5

tus tyéhyvinvointiin

Rahallisen palkitsemisen vaikuttaa 4.32 0.82 5 5

tydhyvinvointiin positiivisesti

Keskusteluyhteys esimiehen kanssa 4.84 0.37 5 5

vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvointiin

Tiukka johtamistyyli on parempi, kuin | 3.63 1.07 3 3

lepsu johtamistyyli.

Ongelmatilanteiden nopea ratkaisu 4.47 0.70 5 5

parantaa tyohyvinvointia
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Esimiehen esimerkki on tarkeaa tyo- 4.37 0.76 5 5

hyvinvoinnissa

Tyohyvinvoinnin kehittdminen on yk- 1.63 0.96 1 1

sinomaan esimiehen tehtava

Tyohyvinvoinnin kehittdminen on koko | 4.74 0.56 5 5
tyoryhman tehtava

4.2.2 TyoOhyvinvointia edistavat tekijat

Osallistaminen ty6n sisallén kehittamiseen vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvoin-
tiin. 94,8% tydntekijdista oli tdysin samaa mielta (73.7%) tai jokseenkin samaa mielta
(21.1%)) siita, etta osallistaminen tydn sisallén kehittdmiseen on tarkeda tyéhyvinvoin-

nin edistamisessa. 5,2% oli asiasta ei samaa eika eri mielta.

Tydympariston turvallisuus on merkittava tekija tyéhyvinvoinnissa. 94,7% tyonte-
kijoista oli taysin samaa mielta (57.9%) tai jokseenkin samaa mielta (36.8%) siita, etta
tydympariston turvallisuus vaikuttaa tyohyvinvaintiin. 5,3% oli asiasta ei samaa eika eri

mielta.

Tyoaikoihin vaikutusmahdollisuus parantaa tyohyvinvointia. 89.5% tyontekijoista
oli tdysin samaa mielté (68.4%) tai jokseenkin samaa mielta (21.1%) siitd, etta vaiku-
tusmahdollisuus ty6aikoihin parantaa tyéhyvinvointia. 5.3% oli asiasta jokseenkin eri

mielté ja 5.3% oli asiasta ei samaa eika eri mielta.

Tyoterveyshuolto on tarkedssa roolissa tyohyvinvoinnin edistamisessa. 63.2%
tyontekijoista oli taysin samaa mielta (42,1%) tai jokseenkin samaa mielta (21,1%) siita,
ettd tydterveyshuolto on tarkeéssa roolissa tydhyvinvoinnin edistamisessa. 21% oli asi-
asta jokseenkin eri mielta (15.8%) tai taysin eri mielta (5.2%) ja 15.8% oli asiasta ei

samaa eika eri mielta.

Oman tyon johtaminen on tarkeda tyohyvinvoinnin parantamiseksi. 78.9% tyonte-
kijoista oli taysin samaa mielta (52,6%) tai jokseenkin samaa mielta (26,3%) siita, etta
oman tyon johtaminen on téarke&a tyohyvinvoinnin edistamisessé. 21,1% oli asiasta ei

samaa eika eri mielta.
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Tarkat saannot tyot tekemiseen parantavat tydhyvinvointia. 63.3% tyontekijoista oli
taysin samaa mielta (5,3%) tai jokseenkin samaa mielta (57,9%) siita, etta tarkat séan-
not tyon tekemiseen parantaa tyéhyvinvointia. 26.3% oli asiasta jokseenkin eri mielta ja

10.5% oli asiasta ei samaa eik& eri mielta.

Selkeasti kuvatut prosessit parantavat tyohyvinvointia.100% tyontekijoista oli tay-
sin samaa mielta (36.8%) tai jokseenkin samaa mielta (63.2%) siita, etté selkeasti ku-
vatut tydn prosessit parantavat tydhyvinvointia.

Omien vahvuuksien kaytto tydssa parantaa tyéhyvinvointia. 100% tyontekijoista oli
taysin samaa mielta (94.7%) tai jokseenkin samaa mielta (5.3%) siitd, omien vahvuuk-
sien kaytto tyossa vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvointiin.

Tyotehtéaviin vaikutusmahdollisuus vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvointiin
89.5% tydntekijoista oli taysin samaa mielta (57,9%) tai jokseenkin samaa mielta
(31,6%) siita, etta omiin tydtehtaviin vaikutusmahdollisuus parantaa tydhyvinvointia.

10,5% oli asiasta ei samaa eika eri mielta.

Taulukko 3. Tyohyvinvointia edistavat tekijat. Kyselytutkimusten vastauksiin pohjautuva frek-
venssitaulukko.

Kysymys vastaus- vastaus- vas- vas-
ten kes- ten keski- | tausten | tausten
kiarvo hajonta medi- moodi

aani

Osallistaminen tyon sisallon kehittami- | 4.68 0.58 5 5

seen vaikuttaa positiivisesti tyéhyvin-

vointiin

Tyoympariston turvallisuus on merkit- | 4.42 0.96 5 5

tava tekija tydhyvinvoinnissa

Tyo6aikoihin vaikutusmahdollisuus pa- | 4.53 0.84 5 5

rantaa tyohyvinvointia
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Tyo6terveyshuolto on tarkeéasséa roo- 3.79 1.32
lissa tybhyvinvoinnin edistdmisessa.

Oman tydn johtaminen on tarkeéa tyo- | 4.32 0.82
hyvinvoinnin parantamiseksi.

Tarkat saannot tyot tekemiseen pa- 3.37 0.96
rantavat tyohyvinvointia

Selkedsti kuvatut prosessit parantavat | 4.37 0.50
tydhyvinvointia.

Omien vahvuuksien kayttd tydssa pa- | 4.95 0.23
rantaa tydhyvinvointia

Tyo6tehtaviin vaikutusmahdollisuus 4.47 0.70

vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvointiin

4.2.3 Tyobhyvinvointia heikentavat tekijat

Tarkka tehtavien maaritys vaikuttaa negatiivisesti tydhyvinvointiin 57.9% tyonteki-

jOista oli taysin eri mielta (10.5%) tai jokseenkin eri mieltéa (47.4%) siitd, ettd tarkasti

maaritetyt tydtehtavat vaikuttavat negatiivisesti tydhyvinvointiin. 36.9% oli asiasta jok-

seenkin samaa mielta (31.6%) tai taysin samaa mielta (5.3%) ja 5.3% oli asiasta ei sa-

maa eika eri mielta.

Esimiehen vaihtuvuus vaikuttaa negatiivisesti tydhyvinvointiin. 94.7% tyénteki-

jOista oli tAysin samaa mieltd (42.1%) tai jokseenkin samaa mieltéa (52.6%) siit, etta

esimiehen vaihtuvuus vaikutti negatiivisesti tydhyvinvointiin. 5.3% oli asiasta ei samaa

eika eri mielta.

Vuoroty6 parahtaa tydhyvinvointia. 26.3% tyontekijoista oli taysin samaa mielta

(10.5%) tai jokseenkin samaa mieltd (15.8%) siitd, ettd vuoroty® vaikuttaa positiivisesti

tyohyvinvointiin.42.1% oli asiasta jokseenkin eri mielta (26.3%) tai taysin eri mielta

(15.8%) ja 31.6% ei samaa eika eri mielta.
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Taulukko 4. Tybhyvinvointia heikentavat tekijat. Kyselytutkimusten vastauksiin pohjautuva frek-

venssitaulukko.

Kysymys vastaus- vastaus- vas- vas-
ten kes- ten keski- | tausten | tausten
kiarvo hajonta medi- moodi

aani

Tarkka tehtavien méaaritys vaikuttaa 2.74 1.19 2 2

negatiivisesti tydhyvinvointiin

Esimiehen vaihtuvuus vaikuttaa nega- | 4.37 0.60 4 4

tiilvisesti tydhyvinvointiin

Vuorotyd parantaa tydhhyvinvointia 2.79 1.23 3 3

4.3 Kyselylomakkeen avoimet kysymykset

Avoimet kysymykset (kysymykset 21-30) jaoteltiin tutkimuskysymysten mukaan kokonai-

suuksiksi, joiden pohjalta ne analysoitiin. Tutkimuskysymysten pohjalta jaetut kokonai-

suudet strukturoitujen kysymysten osalta olivat paivittaisjohtamisen osa-alueet ja niiden

vaikutus tydhyvinvoinnin kokemiseen, tydhyvinvointia heikentavat ja edistavat tekijat

seka paivittaisjohtamisen kehittdminen.

4.3.1 PAivittaisjohtamisen osa-alueiden vaikutus tyéhyvinvointiin

Keskeisimmat esimiehen tydtehtavat. Keskeisimmiksi esimiehen tydtehtaviksi kyse-

lyssé& nousi paivittaisjohtamisen tehtavat, yksikkotasoinen kehitystyd, henkiloston johta-

minen ja tuki, kokonaisvastuu toiminnasta seka tyéhyvinvoinnin johtaminen.

Keskeisimmat piirteet esimiesty6ssa onnistumiseen. Keskeisimmiksi piirteiksi esi-

miestydssa onnistumiseen kyselyssa nousi avoimuus, tasa-arvoisuus, lahestyttavyys,

asioihin tarttuva tyoote seka esimiehen luotettavuus.
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4.3.2 Tyobhyvinvointia edistavat tekijat

Keskeisimmat tyohyvinvointia edistavat tekijat. Keskeisimmiksi tydhyvinvointia
edistaviksi tekijoiksi kyselysséa nousi tyotoverit, asiakkaat, tyon jousto, ammatillisen ke-
hittymisen mahdollisuus seké tyon sisalto.

Esimiehen tarkeimmat tehtavat tyohyvinvoinnin edistamisessa. Keskeisimmiksi
esimiehen tydtehtaviksi tydhyvinvoinnin edistamisen nakoékulmasta kyselyssa nousi
tydilmapiirin kehittdaminen, tydolojen edistaminen, ongelmatilanteisiin oikea-aikaisesti

puuttuminen, palautteen antaminen seka lasnéolo toimintayksikdssa.

Yksilon tarkeimmat tehtavat oman tydhyvinvoinnin edistamisessa. Yksilon tar-
keimmiksi tehtaviksi oman tyéhyvinvoinnin edistamiseksi nousi kyselyssad omasta tyo-
hyvinvoinnista huolehtiminen, asenne ty6ta kohtaan, ilmapiiriin vaikuttaminen omalla
kaytoksellda, oman ammatillisen osaamisen kehittdminen ja varmistaminen seka Kiin-

nostus tyota ja tyon kehittamista kohtaan.

Yksilon tarkeimmat tehtavét tydoryhmén tyohyvinvoinnin edistamisessa. Yksilon
tarkeimmiksi tehtaviksi tydryhman tyohyvinvoinnin edistamiseksi nousi kyselyssa tydyh-
teisotaidot, kaytostavat, pelisaantoihin ja kaytantoihin (esimerkiksi tydyhteisén peli-

s&annot) sitoutuminen, avoimuus seka vastuunkanto ja luottamus.

Toiveet oman tyGhyvinvoinnin kehittdmiseen. Keskeisimmiksi toiveiksi oman tyohy-
vinvoinnin kehittamiseksi nousi kyselyssd oman osaamisen kehittaminen esimerkiksi
ammatillisilla lisdkoulutuksilla, omasta hyvinvaoinnista (psyykkinen ja fyysinen terveys)
huolehtiminen, osallistuminen kehitystybhon, positiivisen ilmapiirin ja asenteen yllapita-

minen seka tydyhteisttaidot.

4.3.3 Tyohyvinvointia heikentavat tekijat

Keskeisimmat tyohyvinvointia heikentavat tekijat. Keskeisimmiksi tydhyvinvointia
heikentaviksi tekijoiksi kyselyssa nousi ty6ilmapiirin haasteet, tydn organisoinnin haas-
teet, johtamisen haasteet, tiedonkulun puutteet seka yleinen kokemus kunnioituksen

puutteesta.
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4.3.4 Paivittaisjohtamisen kehittaminen

Toiveet tydohyvinvoinnin kehittamiseen tyonantajalle ja esimiehelle. Keskeisina toi-
veina tydhyvinvoinnin kehittdmiseen kyselysta nousi yksikon kokemusten kuuleminen,
tyohyvinvointiin panostaminen yhtidtasoisesti, avoimuus ja viestinta, lasndolo seka

mahdollisuus ammatilliselle kehittymiselle.

Toiveet esimiestydn kehittdmiseen. Keskeisiné toiveina esimiestytn kehittdmiseen ky-
selyssé nousi ongelmatilanteisiin puuttuminen oikea-aikaisesti, lasnaolo, avoimuus,

tyontekijoiden tarpeisiin vastaaminen seka yksikon arjessa mukana oleminen.

5 Johtopéaatokset

Taman YAMK-opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia, miten esimiestytn koetaan vaikut-
tavan tyéhyvinvointiin yksityisen sektorin ympadrivuorokautisissa laitosmuotoisissa paih-
depalveluissa valittdmassa ja valillisessa asiakastytssa tydskentelevien ammattilaisten
kokemina seka loytaa paivittaisjohtamisen kehityskohteita. Opinnaytetydn tavoitteena
oli kartoittaa myds laitosmuotoisten paihdepalveluiden ammattilaisten kokemuksia tyo-
hyvinvointia edistavista seka heikentavista tekijoista. Opinnaytetytn tarkoituksena oli
selvittdd, miten paivittaisjohtamisen osa-alueet koetaan vaikuttavan tyohyvinvointiin,
millaisia kokemuksia tyéhyvinvointia edistavista ja heikentavista tekijoista johtamisen
nakokulmasta tyontekijoilla on sekd miten paivittaisjohtamista tulisi kehittaa, jotta tydhy-

vinvointi koettaisiin paremmaksi.

Paivittaisjohtamisen osa-alueista valtaosa kyselyyn vastanneista tydntekijoista koki pa-
lautteen saamisen omalta esimiehelta, rahallisen palkitsemisen, hyvén keskusteluyh-
teyden esimiehen kanssa, ongelmatilanteiden nopean ratkaisun, seka esimiehen oman
esimerkin tyohyvinvoinnin edistamisessé vaikuttavan positiivisesti tyéhyvinvointiin.
Vuorotyon seké johtamistyylin vaikutukset tyhyvinvoinnin kokemiseen olivat vastauk-

sissa ristiriitaisempia, eika naista voitu tehda yleistavia johtop&atoksia.
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Palaute esimiehelta

Ty6hyvinvointiin

keskusteluyhteys positiivisesti rahallinen
esimiehen kanssa . . palkitseminen
vaikuttavat teki-
jat paivittaisjoh-
tamisen nako-

kulmasta

esimiehen
esimerkki
tydhyvinvoinnissa

ongematilanteiden
nopea ratkaisu

Kuvio 10. Johtopaatokset kyselysta: Tydhyvinvointiin positiivisesti vaikuttavat tekijat esimiestyén

nakokulmasta.

Valtaosa kyselyyn vastanneista tydntekijoista kokivat tydhyvinvointia edistaviksi teki-
joiksi esimiestytn ndkokulmasta tyon sisallon kehittamiseen osallistamisen, tydympa-
riston turvallisuuden, tybaikoihin seka ty6tehtaviin vaikutusmahdollisuuden, oman tydn
johtamisen, tarkat séannot tyohon, selkeasti kuvatut prosessit, tyotehtavien tarkan
maarityksen seké& omien vahvuuksien kayton tydssa. Myos tyotoverit, asiakkaat, tyon

sisalto ja jousto koettiin tydhyvinvointia edistaviksi tekijoiksi.

Tydn sisallon tyotehtaviin selkeét pro- tybtehtéavien .
) _ . ) asiakkaat
kehittdminen vaikutusmah- sessit maaritys

dollisuus

Tyo6hyvinvointia _
Tydympariston R tyon sisalto
oman tyon

turvallisuus edistavat tekijat
johtaminen

Tydaikoihin Omien vah-

saannot tyon . .

) vuuksien . . tyon jousto
) tekemiseen o tyotoverit
mahdollisuus kaytto tydssa

vaikutus-

Kuvio 11. Johtopaattkset kyselysta: tydhyvinvointia edistavat tekijat.



34

Tyo6hyvinvointia heikentavia tekijoita esimiestydn nakokulmasta koettiin olevan esimie-
hen vaihtuvuus, tydyhteison ilmapiirin haasteet, esimiestydn ja tyon jarjestelyn haasteet

seka kokemus tydn arvostuksen puutteesta seka tiedonkulun vailinaisuudesta.

esimiehen
vaihtuvuus

kokemus
arvostuksen
puutteesta

tyoilmapiirin
haasteet

Ty6hyvinvoin-

tia heikenta-
vat tekijat

tiedonkulun esimiestyon
haasteet haasteet

tyon
organisoinnin
haasteet

Kuvio 12. Johtopaatokset kyselysta: tydhyvinvointia heikentavat tekijat

Esimiehen keskeisimmiksi piirteiksi koettiin tydssé onnistumisen nakdkulmasta avoi-
muus, tasa-arvoisuus, lahestyttéavyys, asioihin tarttuminen seka avoimuus ja keskeisim-
miksi tyotehtaviksi paivittaisjohtamisen tehtavat, henkilostéjohtaminen, kehitystyd, ko-
konaisvastuu toiminnasta seka tydhyvinvoinnin johtaminen. Esimiestyon kehittami-
sessa toivottiin ongelmatilanteisiin puuttumista oikea-aikaisesti, lasnéoloa, avoimuutta,

tyontekijoiden tarpeiden kuulemista seka yksikdn arjessa mukana oloa.

6 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

6.1 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimuksen eettisyydella tarkoitetaan toimintatapoja, joilla tutkija varmistaa l&api tutki-
muksen ihmisarvoisen ja loukkaamattoman tutkimuksen toteutuksen. Tutkimuksen eet-
tisia periaatteita ovat tutkittavan itsemaaraamisoikeus, suostumuksellisuus, luottamuk-
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sellisuus, itsemaaraamisoikeus sekéa rehellisyys (Varantola ym. 2012: 22.) Nama eetti-
set periaatteet koskevat kaikkia tutkimuksia tieteenalasta rippumatta, mutta erityisen tar-

keitéa ne ovat ihmisia koskevissa tutkimuksissa (Kohonen ym. 2019: 52-53.)

Ihmisiin kohdistuvan tutkimuksen onnistumisen periaatteena on tutkimuksen kohteena
olevan henkilon luottamus tutkijoihin (Clarkeburn ym: 2007, 50). Tutkimukseen osallistu-
minen on perustuttava aina vapaaehtoisuuteen ja tutkimukseen osallistuvalla taytyy olla
riittava tieto ja ymmarrys tutkimuksesta, sen tarkoituksesta, keinoista ja tavoitteesta seka
osallistumiseen liittyvista seikoista. Tutkimukseen osallistuva voi keskeyttaa osaltaan tut-
kimuksen missa vaiheessa tahansa. Tutkimukseen osallistuminen ei saa aiheuttaa tut-

kittavalle psyykkisia, fyysisia tai sosiaalisia haittoja (Kohonen ym 2019: 23.)

Tama kyselytutkimus kohdistui laitosmuotoisten paihdepalveluiden valitonta- ja valillista
asiakastyota tekeviin sosiaali- ja terveysalan seka vdlillisen tydn ammattilaisiin, joihin
tutkimuksen tekijalla oli valillinen esimiesasema. Tutkimuksen tekija tyoskenteli tilaajayri-
tyksessa keskijohdossa ja oli tutkimukseen osallistuvien kanssa saanndllisesti tekemi-
sissa. Tallaisessa moniroolisuudessa tulee Kiinnittda erityisesti huomiota tutkimuksen
eettisyyteen seka siihen, etta tutkimukseen osallistuvat tietavét, milloin ovat tutkimuksen
kohteena ja milloin muussa roolissa suhteessa tutkijaan (Kohonen ym 2019: 44-46.)

Vaikka moniroolisuuteen kiinnitettiin huomiota koko tutkimusprosessin ajan, tutkijan oli
silti vaikea pysyéa taysin objektiivisena erityisesti laadullisten kysymysten vastauksia ar-
vioidessa. Moniroolisuuden tunnistaminen vaatii tutkijalta erityisté huolellisuutta ja integ-
riteettid, jotta tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus toteutuvat. Kyselyyn osallistuvat sai-
vat ennen tutkimukseen osallistumista tutkimuksen informaatiolomakkeen seké tutki-
mukseen osallistumisen suostumuslomakkeen. Tutkimukseen osallistuminen oli vapaa-

ehtoista.

Tutkimukseen osallistuvilta ei keratty henkilttietoja tutkimuksen aikana.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen tavoitteena on menetelméasta riippumatta saada aikaiseksi luotettavaa tie-
toa. Tutkimuksen luotettavuutta onkin tarke&aé arvioida koko tutkimusprosessin ajan (Ka-
nananen 2008: 79.) Laadullinen ja maarallinen tutkimus edustavat erilaisia tieteellisia

paradigmoja ja tutkimusmenetelmien luotettavuuden arvioinnissa on eroja.
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Tassa tutkimuksessa luotettavuutta arviointiin tutkimuksen jokaisessa vaiheessa. Tutki-
muksen tutkimusmenetelma valittiin tutkimuksen tavoitteita ja tutkimusjoukkoa silmalla
pitden: koska tutkittava joukko oli pieni, oli monimenetelméainen tutkimus luotettavampi,
kuin esimerkiksi pelkka maarallinen kyselytutkimus. Monimenetelméinen tutkimus pa-
rantaa tutkimuksen luotettavuutta erityisesti, kun tutkittava joukko on pieni (Vilkka 2007:
152-153.) Pieni tutkittavien maara kuitenkin heikentdé tutkimuksen luotettavuutta,

vaikka menetelman valinnassa tama olisi huomioitu.

Kyselylomakkeen laatimisessa luotettavuus huomioitiin laatimalla kyselylomake aikai-
sempaan tutkimus- ja teoriatietoon pohjautuen. Systemaattinen tiedonhaku suunniteltiin
ja dokumentointiin. Kyselylomake on laadittu yksiselitteiseksi, jolloin tutkimuksen osallis-
tujan riski ymmartaa kysymykset vaarin pieneni. Kyselylomake pilotoitiin kolmella ulko-

puolisella henkillla, jonka pohjalta kyselylomaketta muokattiin.

Tilaajayrityksessa vastausprosentti yrityksen sisaisiin kyselyihin (esim. tyéhyvinvointiky-
selyt) on ollut korkea, keskimaarin 90-97%, joten tutkimuksen kyselyyn oli odotettavissa
hyvaa vastauskattavuutta. Motivaatiota vastata kyselyyn pyrittiin lisaamaan selkealla
saatekirjeelld seka tutkimukseen osallistumisen suostumuskirjeelld. Kyselyyn vastattiin
anonyymisti eika henkilttietoja keratty, tdma lisda rehellisten vastausten todennakaoi-
syyttd ja nain myos tulosten luotettavuutta. Kyselyyn vastaamisaika oli kohtuullinen (10-

20min) ja kyselyyn vastaaminen tapahtui tydajalla.

Tutkimustulokset raportoitiin tarkasti ja todenmukaisesti. Tutkimuksen analyysivai-
heessa kiinnitettiin erityistd huomiota tutkijan moniroolisuuteen ja objektiivisuutee, silla
tutkija toimii tilaajayrityksessa hallinnollisissa tyotehtavissa. Tutkimuksen validiteetti el
vastaako tutkimus tutkimuskysymyksiin on tyéssa hyva: kyselylomake vastaa tutkimuk-
seen asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksen reliabiliteetti, eli toistettavuus on
vaikea arvioida, silla tulokset perustuvat tutkimuksen talldisella hetkella tytskennelleiden
ammattilaisten kokemuksiin. N&in ollen esimerkiksi henkilostomuutokset, kriisitilanteet

tai muut suuret organisaatiomuutokset voisivat muuttaa tuloksia radikaalistikin.

Tilaajayritys toimi tutkimuksessa rekisterinpitajana.
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6.2.1 Maarallisen tutkimuksen luotettavuus

Maarallisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan valideetti- ja reliabiliteettik&sitteiden
avulla. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen pysyvyytta: toistettaessa tutkimus saadut
tulokset pysyisivat samana (Vilkka 2007: 149.) Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen pa-
tevyytta: mittaako tutkimus ja sen mittarit sita, mitd niiden on tarkoitus mitata (Vilkka
2007: 150).

Reliabiliteetin varmennus tutkimuksen aikana vaatii riittdvan tarkkaa dokumentointia tut-
kimuksen eri vaiheissa. Varsinainen uusintatutkimuksen toteuttaminen on harvoin tar-
peen. Validiteetin arvioinnissa ja varmistamisessa myods tutkimuksen vaiheiden doku-
mentointi on tarke&a. Validiteetista voidaan erottaa luotettavuuden arvioinnissa siséainen
validiteetti, eli syy-seuraussuhteen I6ytyminen sek& ulkoinen validiteetti, eli tulosten
yleistettavyys (Kananen 2008: 81, 83-84.)

Jotta tutkimuksessa saatuja tuloksia voidaan pitaa luotettavina, on tutkimusaineiston ol-
tava riittavan laaja (Vilkka 2007: 152). Tutkimusprosessin luotettavuutta tulee arvioida
koko tutkimusprosessin ajan ja tutkimuksen eri vaiheet tulee olla riittdavan selkeéasti do-
kumentoituna luotettavuuden varmistamiseksi. (Vilkka 2007: 149).

6.2.2 Laadullisen tutkimuksen luotettavuus

Laadullista tutkimusta voidaan arvioida erilaisten kasitteiden kautta. N&ita kasitteita ovat
esimerkiksi uskottavuus, luotettavuus, siirrettévyys, yleistettavyys, ja vahvistettavuus
(Tuomiym. 2011: 138-139). Uskottavuudella ja luotettavuudella tarkoitetaan laadullisen
tutkimuksen toistettavuutta ja tulosten yhdenmukaisuutta (Puusa ym. 2020: 173). Aineis-
ton triangulaatio lisda tutkimustulosten uskottavuutta (Puusa ym. 2020: 307). Siirretta-
vyydella ja yleistettavyydella tarkoitetaan tutkimustulosten siirtdmista muihin tilanteisiin
tai konteksteihin ilman, etta tutkimustulos vaaristyy tai muuttuu (Puusa ym. 2020: 177).
Vahvistettavuudella tarkoitetaan tutkimusprosessin auki kirjaamista ja dokumentointia,
jolloin pystytddn todentamaan, miten tutkija on paassyt tutkimuksen lopputulemaan
(Puusa ym. 2020: 189).

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida osittain myds validiteetti ja relia-

biliteetti kasitteiden avulla. Laadullisessa tutkimuksessa validiteetilla tarkoitetaan pate-
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vyytta ja oikeellisuutta: onko tulokset uskottavia ja kaytettavia. Laadullisessa tutkimuk-
sessa reliabiliteetilla tarkoitetaan luotettavuutta ja johdonmukaisuutta (Puusa ym. 2020:
173))

7 Pohdinta

Strukturoitujen ja avointen kysymysten vastaukset tukivat toisiaan ja avointen kysymys-
ten vastaukset olivat yllattavankin yhtenevaisia keskenaén. Tutkimuksessa esiin nous-
seet tyohyvinvointia edistavat ja heikentavat tekijat olivat linjassa jo olemassa olevan
tutkimustiedon kanssa siitd, mika sosiaali- ja terveysalalla tydssé koetaan kuormitta-
vana tai tyéhyvinvointia edistavana (Tyo- ja elinkeinoministerid, viitattu 2.1.2022.)

Vaikka valtaosa kyselyn vastauksista olivat loogisia ja linjassa toistensa ja aikaisem-
pien tutkimuksen kanssa, oli joissakin vastauksissa epaloogisuutta tai suurta hajontaa
vastanneiden kesken. Tutkimustuloksissa tydoryhmé on koettu seké tyohyvinvointia
edistavana, etta tyéryhman haasteiden tydhyvinvointia heikentavéana tekijana mika
nayttaytyy ristiriitaiselta tulokselta. Seka tydhyvinvointia edistavana etta heikentavana
tekijana kyseinen vastaus toistui useita kertoja avoimissa kysymyksissa. TAma voi se-
littyd esimerkiksi tyéryhman sisaisilla konflikteilla, jolloin osa vastaajista on kokenut ti-

lanteen kuormittavampana kuin toiset.

My@6s vuorotydn vaikutuksista tydhyvinvointiin oltiin vastauksissa montaa mielta: osa
koki vuorotytn edistavan ja tukevan tyéhyvinvointia ja osa koki vuorotydn tyéhyvinvoin-
tia heikentavana tekijand. Tama voi selittyd tyontekijdiden yksildllisilla mieltymyksilla
seka elamantilanteiden vaihtelulla. Osalle vuoroty® voi sopia hyvin, mutta mikali vaihte-
levien tydvuorojen jalkeen on vaikea nukkua tai vuoroty6 vaikuttaa sosiaaliseen ela-

maén, on silla varmasti enemman tyohyvinvointia heikentavia vaikutuksia.

Yllattavan suuri hajonta oli myos kysymyksessa, joka kartoitti tyéterveyshuollon kanssa
tehtavan yhteistydn vaikutusta tyéhyvinvointiin. Tydterveyshuolto oli tarkennettu kysy-
myksessa kattamaan esimerkiksi tyoterveyshoitajan, tydpaikkapsykologin ja tyoter-
veyslaakarin tapaamiset. Hajontaa voi selittdd esimerkiksi tyontekijoiden yksil6lliset tar-
peet seka terveydentila: mikali tydntekija on perusterve, eika kayta paljoa tytterveys-
huollon palveluita, voi tyéterveyshuollon rooli omassa tybhyvinvoinnissa nayttaytya va-
haisempana, kuin niilla, jotka kayttavat terveydentilansa vuoksi paljon tydterveyshuol-

lon palveluita.
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Tutkimuksen aikana jouduin kiinnittamaan erityista huomiota tutkimuksen puolueetto-
muuteen. Toimiessani tutkimuksen aikana tutkittaviin yksikoihin nédhden valillisessa esi-
miesroolissa, huomasin erityisesti avoimia kysymyksia analysoidessani omien ajatus-
ten kumpuamisen aiheeseen. Tiedostamalla kuitenkin omat ennakkotiedot, asenteet ja
uskomukset pystyin aktiivisesti jattdmaén nadmaé taka-alalle ja analysoimaan aineistoa
mahdollisimman puolueettomasti. Tiedostan kuitenkin, ettd omaan tyéryhmaan tai tyo-
paikkaan kohdistuva tutkimus on aina eettinen riski.

Tyodhyvinvointi teemana on hyvin laaja ja monisyinen, enka kokenut saavani riittavaa
substanssiosaamista aiheesta pelkastaan kirjallisuutta ja aikaisempia tutkimuksia luke-
malla. Osallistuin tutkimuksen toteutusvaiheessa vakuutusyhtio Veritaksen jarjesta-
maan tyohyvinvointikorttikoulutukseen, jonka tarkoituksena on antaa tydyhteis6on vali-
neitd seka tietoa tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen. Tyohyvinvointikorttikoulutus antaa pe-
rustietoa tydhyvinvoinnista, siihen liittyvasta lainsaadanndsta, seka apua tyéhyvinvoin-
nin kehitykseen. Tyohyvinvointikorttikoulutuksessa perehdytddn myos johtamisen vai-
kutuksiin osana tydhyvinvoinnin edistamista seka tydkyvyn ja terveyden tukemista joh-
tamisen nakdkulmasta. Koin koulutuksen erinomaisena lisana tutkimuksen taustan ja
teoriapohjan vahvistamisessa seka oman tutkijuuden ja asiantuntijuuden lujittamisessa.
Koin, etté tydhyvinvoinnista 16ytyi niin paljon tietoa, ettd teoriaosuuden rajaaminen tut-
kimusta tukevaksi oli haastavaa ja monia ty6hyvinvoinnin ajatuksia ja osa-alueita olisi

halunnut vield teoriaosuuteen lisata.

Osalllistuin opinnaytetydhdn liittyvan tutkimuksen aikana myos tyévaen sivistysliiton jar-
jestamaan tyouraohjaajakoulutukseen, jossa tarkoituksena on antaa osaamista tydhy-
vinvoinnin sekd osaamisen kehittdmisessa. Tyduraohjaaja toimii tyéhyvinvoinnin seka
osaamisen asiantuntijana omalla toimialallaan. Koulutuksessa kaytiin 1&pi esimerkiksi
muuttuvan tyéeldman kuormitustekijoitd sekd oman osaamisen kehittdmisen merkitysta

tyohyvinvoinnin kokemiseen.

Kaiken kaikkiaan koen opinnaytetyohon liittyvan tutkimuksen olevan onnistunut, silla
siitd saatiin uutta ja ajankohtaista tietoa laitosmuotoisten paihdepalveluiden vélillisessa
ja valittomassa asiakastyossa olevien ammattilaisten kokemuksista esimiestydn vaiku-
tuksista tyohyvinvointiin sek& koettuihin tydhyvinvoinnin haasteisiin, vahvuuksiin ja ke-
hityskohtiin. Tulosten luotettavuuteen viittaa myds se, etté tulokset toistuivat samankal-

taisina kyselyvastauksissa ja olivat linjassa aikaisempien tutkimusten tulosten kanssa.
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Tutkimus antoi tarvittavaa lisatietoa esimerkiksi tydhyvinvointisuunnitelman laatimiseen

seka esimiestyon kehittamiseen.

Opinnaytetydn alkupera on tarkistettu Turnitin-jarjestelmalla (yhtalaisyysprosentti
15%).

7.1 Jatkotutkimusehdotukset

Taman tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntaé tyohyvinvointisuunnitelman laatimi-
sessa seké esimiestyon kehittAmisessa yksityisen sektorin laitosmuotoisia paihdepal-
veluita tarjoavissa toimipaikoissa. Jatkotutkimus voisi olla esimerkiksi seurantatutkimus
tydhyvinvointisuunnitelman laatimisen ja kayttéonoton jalkeen taté tutkimusta koske-

vien toimintayksikdiden tydhyvinvointiin liittyen.

Jatkotutkimuksena voisi myds tutkia esimiestydn kehittamisen vaikutuksia yksityisen
sektorin laitosmuotoisten paihdepalveluiden tyontekijdéiden kokemaan tydhyvinvointiin,
silla esimiestydn vaikutukset tyontekijoiden hyvinvointiin ovat todettuja (Lepola 2017).
Tarkeaa olisikin saada nakyvyytta, miten esimiestydn kehittdminen vaikuttaisi konkreet-
tisesti yksityisen sektorin laitosmuotoisten paihdepalveluiden kokemaan tyéhyvinvoin-

tiin, tydssa viihtymiseen seka tyéhdon sitoutumiseen.
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Liite 1. Strukturoitujen kysymysten vastaukset graafisesti esitettyina

Esimiehelta saatu palaute (positiivinen tai korjaava) vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvointiini
19 vastausta

@ Taysin eri mieltd
@ Jokseenkin eri mielts

Ei samaa eika erl mielta
@ Jokseenkin samaa mielts
@ Téaysin samaa mielts

Kaavio 1. Kyselylomakkeen vastaukset: esimieheltd saatu palaute vaikuttaa positiiviesti tyohy-

vinvointiin.

Rahallinen palkitseminen vaikuttaa positiivisesti tyéhyvinvointiini
19 vastausta

@ Taysin eri mielta
@ Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mieltd
@ Jokseenkin samaa mielta
@ Taysin samaa mielta

D

Kaavio 2. Kyselylomakkeen vastaukset: rahallinen palkitseminen vaikuttaa positiivisesti tyhy-

vinvointiin.

hyva keskusteluyhteys esimieheeni parantaa tydhyvinvointiani
19 vastausta

@ Taysin eri mieltd
@ Jokseenkin eri mieltad

Ei samaa eika eri mieltd
@ Jokseenkin samaa mielta
@ Taysin samaa mielia
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Kaavio 3. Kyselylomakkeen vastaukset: hyva keskusteluyhteys esimieheen parantaa tyéhyvin-

vointia.

Tiukka johtamistyyli on mielestani parempi kuin lepsu johtamistyyli
19 vastausta

@ Taysin eri mieltd
@ Jokseenkin eri mieltd

Ei samaa eika eri mieltd
@ Jokseenkin samaa mieltd
@ Taysin samaa mieltd

Kaavio 4. Kyselylomakkeen vastaukset: tiukka johtamistyyli on parempi, kuin lepsu johtamistyyli

Ongelmatilanteiden nopea ratkaisu parantaa tyohyvinvointiani
19 vastausta

@ Taysin eri mielts
@ Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eiké eri mielta
@ Jokseenkin samaa mielts
@ Taysin samaa mieltd

Kaavio 5. Kyselylomakkeen vastaukset: ongelmatilanteiden nopea ratkaisu vaikuttaa positiiviesti

ty6hyvinvointiin.

esimiehen esimerkki on tarkeada tydhyvinvoinnissa: esim. positiivisuus, omasta hyvinvoinnista
huolehtiminen
@ Taysin eri mielts
@ Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eiké eri mielta
@ Jokseenkin samaa mielta
@ Taysin samaa mieltd

19 vastausta
Kaavio 6. Kyselylomakkeen vastaukset: esimiehen esimerkki on tarkeaa tydhyvinvoinnissa.
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tyohyvinvoinnin kehittdminen yksikdssé on yksinomaan esimiehen tehtava
19 vastausta

@ Taysin eri mielta
@ Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta
@ Jokseenkin samaa mielts
@ Téysin samaa mieltd

Kaavio 7. Kyselylomakkeen vastaukset: tyéhyvinvoinnin kehittdminen yksikdssé on yksinomaan

esimiehen tehtava.

tybhyvinvoinnin kehittaminen yksikdssa on koko tydryhman tehtéva

19 vastausta

@ Taysin eri mieltd
@ Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eiké eri mieltd
78,9%
@ Jokseenkin samaa mielta

@ Taysin samaa mielta

15,8%

Kaavio 8. Kyselylomakkeen vastaukset: tydhyvinvoinnin kehittdminen yksikdssé on koko tyoryh-

man tehtava

Osallistaminen tyon sisallon kehittamiseen vaikuttaa positiivisesti tychyvinvointiini
19 vastausta

@ Taysin eri mielta
@ Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eiké eri mielta
@ Jokseenkin samaa mielta
@ Taysin samaa mielta

Kaavio 9. Kyselylomakkeen vastaukset: oman tyon siséllon kehittdminen vaikuttaa positiivisesti

ty6hyvinvointiin.
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Tybympariston turvallisuus on merkittéva tekija tyohyvinvoinnissa
19 vastausta

@ Taysin eri mielta
@ Jokseenkin eri mielta

Ei samaa eika eri mielta
@ Jokseenkin samaa mielta
@ Taysin samaa mielta

36,

Kaavio 10. Kyselylomakkeen vastaukset: tydymparistdn turvallisuus on merkittéava tekija tyéhy-

vinvoinnissa.

vaikutusmahdollisuus tydaikoihin parantaa tyéhyvinvointiani
19 vastausta

@ Taysin eri mielta
@ Jokseenkin eri mieltad

Ei samaa eiké eri mieltd
@ Jokseenkin samaa mieltd
@ Taysin samaa mielts

Kaavio 11. Kyselylomakkeen vastaukset: vaikutusmahdollisuus tybaikoihin parantaa tyohyvin-

vointia.

tydterveyshuolto on tarkeassa roolissa tyohyvinvoinnin edistamisessa (esim. tyd-terveyshoitajan,
l&&karin ja psykologin tapaamiset)

19 vastausta
@ Taysin eri mielta
@ Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eiké eri mieltd
@ Jokseenkin samaa mielts
@ Taysin samaa mieltd

‘

Kaavio 12. Kyselylomakkeen vastaukset: tydterveyshuolto on tarkeéssa roolissa tyohyvinvoin-

nin edistdmisessa.
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Oman tyén johtaminen on tarkeaa tydhyvinvoinnin parantamiseksi
19 vastausta

@ Taysin eri mielta

@ Jokseenkin eri mielta

@ Ei samaa eika eri mielta
@ Jokseenkin samaa mieltad
@ Taysin samaa mielta

Kaavio 13. Kyselylomakkeen vastaukset: oman tydn johtaminen on tarkeaa tydhyvinvoinnin pa-
rantamiseksi.

Tarkat sadnnot tyon tekemiseen yksikossa parantavat tyéhyvinvointiani
19 vastausta

@ Taysin eri mielté

@ Jokseenkin eri mielta

@ Ei samaa eika eri mielta
@ Jokseenkin samaa mielta
@ Taysin samaa mielta

Kaavio 14. Kyselylomakkeen vastaukset: tarkat sdannoét tyon tekemiseen parantavat tyéhyvin-

vointia.

Selkedsti kuvatut tydn prosessit yksikdssé parantavat tydhyvinvointiani
19 vastausta

@ Taysin eri mielta

@ Jokseenkin eri mielta

@ Ei samaa eika eri mielta
@ Jokseenkin samaa mielta
@ Téysin samaa mielta

Kaavio 15. Kyselylomakkeen vastaukset: selkedsti kuvatut tydn prosessit vaikuttavat positiiviesti

tydhyvinvointiin.
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Se, etta saan kayttdad omia vahvuuksiani tyossa vaikuttaa positiivisesti tyohyvin-vointiini

19 vastausta
@ Taysin eri mielta
@ Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mieltd
@ Jokseenkin samaa mielta
94,7% @ Taysin samaa mieltd

Kaavio 16. Kyselylomakkeen vastaukset: omien vahvuuksien kayttdmahdollisuus tydssa vaikut-

taa positiivisesti tydhyvinvointiin.

Se, ettd saan itse vaikuttaa tyStehtéviini vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvointiini
19 vastausta
@ Taysin eri mielta
@ Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mielté
@ Jokseenkin samaa mielta
@ Taysin samaa mieltd

Kaavio 17. Kyselylomakkeen vastaukset: tyétehtaviin vaikutusmahdollisuus vaikuttaa positiivi-

sesti tydhyvinvointiin.

Se, ettd minulle maaritetaan tarkasti kaikki tehtévat (vuorokohtaiset, ammattiryhméakohtaiset)
vaikuttaa negatiivisesti tydhyvinvointiini
19 vastausta

@ Taysin eri mieltd
@ Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mielta

@ Jokseenkin samaa mielta
A @ Tiysin samaa mielts

47,4% H

Kaavio 18. Kyselylomakkeen vastaukset: tarkasti madritetyt tehtavat vaikuttavat negatiivisesti

ty6hyvinvointiin.
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Vuorotyé parantaa tydhyvinvointiani

19 vastausta
@ Téysin eri mielta
15.8% @ Jokseenkin eri mielta
@ Ei samaa eika eri mielta
31,6% M @ Jokseenkin samaa mielta
@ Taysin samaa mielta

15,8%

Kaavio 19. Kyselylomakkeen vastaukset: vuoroty® parantaa tyéhyvinvointia.

Esimiehen vaihtuvuus vaikuttaa tyohyvinvointiini negatiivisesti
19 vastausta

@ Taysin eri mielta

@ Jokseenkin eri mielta

@ Ei samaa eiki eri mieltd
@ Jokseenkin samaa mieltd
@ Taysin samaa mielta

Kaavio 20. Kyselylomakkeen vastaukset: esimiehen vaihtuvuus vaikuttaa tyéhyvinvointiin nega-

tilviesti.
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Liite 3

Esimiehen vaihtuvuus yksikdssa vaikuttaa tyéhyvinvointiini negatiivisesti

Taysin eri
mielta

jokseenkin
eri mielta

ei samaa
eika eri
mielta

jokseenkin
samaa

mielta

taysin  sa-
maa mielta

Esimiehelta saatu palaute (positiivinen tai rakentava) vaikuttaa positiivi-
sesti tyohyvinvointiini

Taysin eri | jokseenkin |ei  samaa | jokseenkin |taysin sa-
mielta eri mielta eika eri maa mielta
S samaa
mielta
mielta
Rahallinen palkitseminen vaikuttavaa positiivisesti tyéhyvinvointiini
Taysin eri | jokseenkin |ei  samaa | jokseenkin |taysin sa-
mielta eri mielta eika eri maa mielta
S samaa
mielta
mielta

. Osallistaminen tydn sisallon kehittamiseen vaikuttaa positiivisesti tyohy-

mielta

vinvointiini
Taysin eri | jokseenkin |ei  samaa | jokseenkin |taysin sa-
mielta eri mielta eika eri maa mielta
o samaa
mielta
mielta
. Tybéympariston turvallisuus on merkittava tekija tydhyvinvoinnissa
Taysin eri | jokseenkin | ei  samaa | jokseenkin |taysin sa-
mielta eri mielta eika eri maa mielta
o samaa
mielta
mielta
. vaikutusmahdollisuus ty6aikoihin parantaa tydéhyvinvointiani
Taysin eri | jokseenkin |ei  samaa | jokseenkin |taysin sa-
mielta eri mielta eika eri maa mielta
o samaa
mielta
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Taysin eri | jokseenkin |ei  samaa | jokseenkin |taysin sa-
mielta eri mielta eika eri maa mielta
o samaa
mielta
mielta
8. hyva keskusteluyhteys esimieheeni parantaa tyohyvinvointiani
Taysin eri | jokseenkin |ei  samaa | jokseenkin |taysin sa-
mielta eri mielta eika eri maa mielta
o samaa
mielta
mielta
9. Tiukka johtamistyyli on parempi kuin lepsu johtamistyyli
Taysin eri | jokseenkin |ei  samaa | jokseenkin |taysin sa-
mielta eri mielta eika eri maa mielta
o samaa
mielta
mielta

10.Ongelmatilanteiden nopea ratkaisu parantaa tyohyvinvointiani
Taysin eri | jokseenkin |ei  samaa | jokseenkin |taysin sa-
mielta eri mielta eika eri maa mielta
o samaa
mielta
mielta

11.esimiehen esimerkki on tarkeaa tyéhyvinvoinnissa: esim. positiivisuus,

omasta hyvinvoinnista huolehtiminen

Taysin eri | jokseenkin |ei  samaa | jokseenkin |taysin sa-
mielta eri mielta eika eri maa mielta
o samaa
mielta
mielta

12.ty6hyvinvoinnin kehittaminen yksikdssé on yksinomaan esimiehen teh-

tava
Taysin eri | jokseenkin ei samaa | jokseenkin taysin  sa-
mielta eri mielta eika eri maa mielta
e samaa
mielta

mielta
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13.ty6hyvinvoinnin kehittaminen yksikdssa on koko tydéryhman tehtava

Taysin eri
mielta

jokseenkin
eri mielta

ei samaa
eika eri
mielta

jokseenkin
samaa

mielta

taysin  sa-
maa mielta

14.tyoterveyshuolto on tarkedssa roolissa tyohyvinvoinnin edistdmisessa

(esim. tyOterveyshoitajan, ladkarin ja psykologin tapaamiset)

Taysin eri | jokseenkin |ei  samaa | jokseenkin |taysin sa-
mielta eri mielta eika eri maa mielta
o samaa
mielta
mielta
15.Oman tyon johtaminen on tarke&a tydhyvinvoinnin parantamiseksi
Taysin eri | jokseenkin |ei  samaa | jokseenkin |taysin sa-
mielta eri mielta eika eri maa mielta
o samaa
mielta
mielta

16. Tarkat saannot tyon tekemiseen yksikdssa parantavat tydhyvinvointiani

Taysin eri
mielta

jokseenkin
eri mielta

ei samaa
eika eri
mielta

jokseenkin
samaa

mielta

taysin  sa-
maa mielta

17.Selkeasti kuvatut tyon prosessit yksikdssa parantavat tyéhyvinvointiani

Taysin eri
mielta

jokseenkin
eri mielta

ei samaa
eika eri
mielta

jokseenkin
samaa

mielta

taysin  sa-
maa mielta

tyoéhyvinvointiini

18. Se, etta saan kayttda omia vahvuuksiani tydssa vaikuttaa positiivisesti

Taysin eri
mielta

jokseenkin
eri mielta

ei samaa
eika eri
mielta

jokseenkin
samaa

mielta

taysin  sa-
maa mielta
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19. Se, etta minulle maaritetaan tarkasti kaikki tehtavat (vuorokohtaiset, am-
mattiryhmakohtaiset) vaikuttaa negatiivisesti tydhyvinvointiini

Taysin eri | jokseenkin |ei  samaa | jokseenkin |taysin sa-

mielta eri mielta eika eri maa mielta
S samaa
mielta

mielta

20.Se, ettd saan itse vaikuttaa tydtehtaviini vaikuttaa positiivisesti tydhyvin-
vointiini

Taysin eri | jokseenkin |ei  samaa | jokseenkin |taysin sa-

mielta eri mielta eika eri maa mielta
S samaa
mielta

mielta

21.Mitka ovat mielestasi kolme esimiehen keskeisinté tehtavaa yksikdssa?

22.Mitkéa ovat mielestasi kolme esimiehen keskeisinta piirretta tydssa onnis-
tumiseen?

23.mitk& ovat mielestasi kolme keskeisinta tyéhyvinvointia parantavaa asiaa
tyossasi?

24. mitk& ovat mielestasi kolme keskeisinta tydhyvinvointia heikentavaa
asiaa tyossasi?

25.mik& on mielestasi esimiehen tarkeimmat tehtavat tyéhyvinvoinnin edis-
tdmisessa?

26. mitk& ovat mielestasi yksilon (tyontekijan) tarkeimmat tehtavat oman tyo-
hyvinvoinnin edistamisessa?
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27.mitk& ovat mielestasi yksilon (tyontekijan) tarkeimmat tehtavat yksikén
tyéhyvinvoinnin edistamisessa?

28.mita toiveita sinulla on tyéhyvinvoinnin kehittamiseen tydnantajalle ja esi-

miehelle?

29.mit4 toiveita sinulla on esimiestydn kehittamiseen?

30. Mita tavoitteita sinulla on tyéhyvinvoinnin kehittamiseen itsellesi?

Nykyisen tydsuh-

teen kesto alle vuosi yli vuosi

Tybkokemus vuo- | 0-3v 4-8v yli 9 vuotta

sina

ika 18-29 30-50 yli 51
koulutusaste ammatillinen tai | alempi  korkea- | ylempi korkea-

opintoasteen tut-

kinto

koulututkinto
(AMK)

koulututkinto




