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Abstract

Well-being at work is a multidimensional concept, including various elements such as mana-
gement, organizational goals, continuous development, and the state of the work community.
Additionally, it is enhanced by employees' psychological and physical health and ability to in-
fluence their work environment.

This thesis is an applied qualitative study examining workplace welfare management at Kons-
tan Koti ja Koulu Oy from a strategic perspective. Its primary aim was to identify the factors in-
fluencing well-being at work, assess the management practices in place, and understand the
company's strategy, all while addressing the associated challenges. Moreover, the study ex-
plored the types of methods that supervisors believe would enhance the management of
workplace well-being, with the overall goal of developing and improving occupational welfare
practices.

The research was done to answer several key questions: What methods can be implemented
to manage well-being at work? What challenges exist in this management process? And how
can strategic management be integrated into these efforts?

Data for the study was collected through an electronic Webropol survey and focus group inter-
views with supervisors at Konstan Koti ja Koulu Oy. The responses were analyzed themati-
cally, revealing insights into the supervisors’ experiences and perspectives on occupational
well-being management, as well as their ideas for future development from a strategic stand-
point.

For further research, it would be valuable to investigate these themes from the employees'
perspective. Such a study could explore how employees perceive occupational well-being
management, identify areas they feel need improvement, and suggest additional practices that
could enhance their workplace experience.
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1 Johdanto

Tybelama, tydvoima, tydn tekemisen tavat ja muodot, tydn sisallét muuttuvat. Se miten tyo-
elaméssa voidaan ja millaista tydelama on, vaikuttaa yksildiden hyvinvoinnin liséksi organi-
saatioiden Kilpailukykyyn ja tuottavuuteen sekéa yhteiskunnan sosiaaliseen kestavyyteen.

(Sosiaali- ja terveysministerio 2024, 7.)

Opinnaytetydn aiheena on tydhyvinvoinnin johtamisen kehittdminen strategian nakokul-
masta. Tyohyvinvoinnilla on myodnteinen yhteys tydhon sitoutumiseen, tydkykyyn, ja tyén
tuottavuuteen. Tydeldman kannalta on tarkeaa, etta tyontekijat ja yhteisot ovat hyvinvoivia,
terveitd ja tuottavia. (Suutala ym. 2024.) Sosiaalialalla tyontekijoiden tyon imu, tyotyytyvai-
syys ja tyokyky ovat laskeneet, kun taas uupumus seké tyon epamielekkyys ovat lisdanty-
neet. Tyontekijoista ja johtajista joka neljannella on riski kokea tyduupumusta. (Suutala ym.
2024.) Sosiaalialan korkeakoulutettujen ammattilitto Talentian tydolobarometriin (2024)
vastanneista noin puolet (52 %) uskoo, ettd oman alan tyéhyvinvoinnin ja tydkyvyn nakymat
ovat heikkeneméassa. 22 prosenttia uskoo niiden heikkenevan merkittavasti, 30 prosenttia

jonkin verran.

Tyohyvinvoinnin kehittdamisella parannetaan tyon tekemisen edellytyksia (Vanska 2022,
144). Tyohyvinvointia edistdd kehittymismahdollisuudet, mahdollistava johtaminen ja vas-
tuun antaminen tydntekijoille yksildina. Yksilon hyvinvointia tydyhteiséssa maarittavat myos

sosiaaliset suhteet. (Maliniemi 2017, 106.)

Opinnaytety®n tavoitteena on selvittaa Konstan Koti ja Koulu Oy:n esihenkildiden kokemuk-
sia ty6hyvinvoinnin johtamisesta strategian nakokulmasta. Lisaksi tarkoituksena on selvit-
taa Konstan Koti ja Koulu Oy:ssa ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd, tydhyvinvoinnin joh-
tamista ja siihen liittyvia haasteita. Liséksi selvitetddn minkalaisia keinoja esihenkilét toivo-
vat tybhyvinvoinnin johtamiseen. Tavoitteena on kehittdd ja parantaa tyohyvinvointijohta-

mista ja tAman my6ta tavoitteena on hyvinvoivat tyontekijat.

Tutkimustulosten perusteella annettaan esihenkiltille kehittdmisehdotuksia tydhyvinvoinnin
johtamiseen, joita he mita voivat hyoty kayttda omassa johtajuudessaan. Opinnaytetyon
haastatteluiden avulla pyritaan selvittamaéan esihenkildiden kasitysta tamanhetkisesta tyo-

hyvinvoinnin johtamisen tilasta ja siitd, miten se tukee yrityksen strategiaa.

Tama opinnaytetyd toteutetaan soveltavana laadullisena tutkimuksena, missa teorian, lo-
makehaastattelun ja fokusryhméahaastattelun avulla kerétyn aineiston pohjalta selvitetaén,
minkalaisilla keinoilla tydhyvinvointia johdetaan ja minkalaisia haasteita tydhyvinvoinnin joh-
tamisessa koetaan Konstan Koti ja Koulu Oy:ssa, joka toimii tAman opinnaytetydn toimek-

siantajana.



2 Tutkimuksen lahtékohdat
2.1 Konstan Koti ja Koulu Oy

Konstan Koti ja Koulu Oy on lastensuojelun sijaishuollon seké jalkihuollon palveluita tar-
joava yritys. (Tasta eteenpdin opinnaytetydssa kaytetaan Konstan Koti ja Koulu Oy:sta ly-
hennetta Konsta). Konstalla on kaksi toimipistettd, jotka sijaitsevat Heinolassa ja Hollolassa.
Toimipisteissa toimii sijaishuollon perusyksikgita, erityisen tason yksikoita seka vaativan ta-
son yksikko. Heinolan toimipiste on 21-paikkainen ja Hollola 24-paikkainen yksikko, joissa
toiminta on jaettu asuinyksikdittéin. Sijaishuollon paikat on tarkoitettu pddasiassa ylakou-
luikaisille eli 13—17-vuotiaille lapsille. Vaativan tason yksikkdon voidaan sijoittaa lapsia 10-
vuotiaasta yléspain. (Konstan intranet 2024.)

Konstassa tydskentelee yli 70-henkinen moniammatillinen tyéryhma. Koulutustaustaltaan
tyontekijat ovat sosionomeja, sairaanhoitajia, lahihoitajia, nuoriso- ja vapaa-ajanohjaajia
seka kasvatustieteiden maistereita seka nuoriso- ja yhteisbohjaajia. Lisaksi Konstassa tyos-
kentelee kiinteistovastaava seka keittdjia. Yksidissa toimii yksikonjohtajat, ketkd toimivat
hallinnollisina johtajina ollen vastuussa yksikén toiminnasta. Liséksi jokaisella asuinyksi-
kolla toimii vastaavaohjaaja, kuka vastaa asuinyksikén toiminnasta ja toimii kyseisen asuin-

yksikon lahiesihenkilona. (Konstan intranet 2024.)
2.2 Nykytila

Taman hetken tila Konstassa tydhyvinvoinnin johtamisessa keskittyy tydhyvinvointiky-
selyyn, mikad toteutetaan kerran vuodessa yhdessa Tyoelakeyhtid Elon kanssa. Kyselyn
pohjalta saadaan tietoa tydyhteison tilasta ja tydntekijoiden tydssajaksamisesta. Taman li-
saksi Terveystalo tuottaa tydntekijoille oman kyselynsa, jonka tulokset tulevat yksikdn joh-
tajille. Naiden kyselyiden vastaukset kasitelladn eri foorumeissa yhdessa johdon ja henki-

I6ston kanssa. (Konstan intranet 2024.)

Lahiesimiehet pitavat omassa tiimissa oleville tytntekijoille kaksi kertaa vuodessa tavoite-
keskustelut, joissa katsotaan mennyttd ajanjaksoa ja luodaan suunnitelmia tulevalle kau-
delle. Tavoitekeskustelussa kaydaan keskustelua tydhyvinvoinnista ja tydssa jaksamisesta.
Konstassa on liséksi laadittu tydhyvinvointisuunnitelma, jota paivitetddn saannollisesti.
(Konstan intranet 2024.)

Konstalle on laadittu 3-vuotinen tyohyvinvointisuunnitelma, jota paivitetaan tarpeen mu-
kaan. Rinnalla kulkee tyéhyvinvoinnin vuosittain tehtava toimintakertomus, jonka kautta on
mahdollisuus tehd& havaintoja, muutoksia ja kehittdd suunnitelmaa. Tydhyvinvointisuunni-

telmaan on avattu mm. varhaisen valittamisen mallia, jonka tavoitteena on puuttua



mahdollisimman ajoissa mahdollisiin riskitekijoihin tydssa. Varhaisen valittamisen malliin
kuuluu esihenkildn ja tyontekijan valinen yhteydenpito ja keskustelutilanteessa, jossa tyon-
tekijalla on tyosta ja/tai henkilokohtaisesta elamasté nousevia haasteita. Varhaisen valitta-
misen mallin tavoitteena on ennalta ehkaista tydsta poissaoloja ja yllapitda sosiaalista, fyy-
sista ja psyykkista tyokykya. Lisaksi varhaisen valittdmisen mallin tavoitteena on riittavan
ajoissa tunnistaa tyontekijaa kuormittavia tekijoita ja tavoitteena on jo ennen tilanteen Krii-
siytymista ohjata tyontekijd oikeanlaisten palveluiden ja hoidon piiriin. (Konstan intranet
2024.)

2.3 KehittAmistarve ja odotettavissa oleva hyoty

Tyohyvinvointikyselyiden ja tavoitekeskusteluiden pohjalta on noussut esille tarve kehittda
tyoéhyvinvoinnin johtamista. Lastensuojelun sijaishuollon tyé on henkisesti kuormittavaa, jo-
ten organisaation on tarkea pohtia veto- ja pitovoimaa tyohyvinvoinnin nakékulmasta. Ve-
tovoimalla tarkoitetaan kyky houkutella osaavia henkiléita téihin, kun taas pitovoima pitaa
olemassa olevat tydntekijat motivoituneena ja sitoutuneena. Nailla on vaikutus organisaa-
tion kannattavuuteen ja kilpailukykyyn. (Piippo & Monkkdnen 2023.) Kovat tydvaatimukset
huomioon ottaen ei ole yllattavaa, etta tyduupumus on jatkuva uhka lastensuojelutydnteki-

jéiden hyvinvoinnille ja heidan pysymiselleen kyseisesséa tydssa (Lizano ym. 2018).

Esihenkildston riittavan hyvat toiminnot voivat edistaa huomattavasti tyontekijéiden hyvin-
vointia, tydn tuottavuutta, tydhon sitoutumista ja ennen kaikkea tyén imua. Silloin, kun tyo-
yhteisdssé yhteistyd on toimivaa ja tyot sujuvat, helpottuu esihenkilonkin tydskentely. (Tyo-
terveyslaitos 2024a.)

Sosiaalialan korkeakoulutettujen ammattiliitto Talentian (2024) tydolobarometriakyselyn
vastausten perustella joka kolmas korkeakoulutettu harkitsee alanvaihtoa. Barometriky-
selyn perusteella hyva johtaminen parantaa ty6hyvinvointia. Johtotasolla pitda tunnistaa
tyon kuormittavuustekijit ja ongelmatilanteisiin tulee puuttua ripeasti. Alan ammattilaisilla
on varaa kilpailuttaa tydnantajia, joten tyon veto- ja pitovoima on suuressa roolissa organi-
saatioiden kilpailussa. Barometrin mukaan ajatus siirtya kokonaan toiselle alalle ei yllata,
jos tietda sosiaalialan korkeakoulutettujen ndkemykset oman alansa téiden vetovoimaisuu-
desta. Enemmiston mielesta ne eivét ole kovinkaan vetovoimaisia. Barometriin vastannei-
den 18 prosentin mielesta ne eivat ole sita lainkaan, kun taas 54 prosenttia ajatellee, etteivat

ole kovinkaan vetovoimaisia.

Tyo6n imu vaikuttaa positiivisesti tyontekijan mielenterveyteen ja fyysiseen terveyteen. Tama
auttaa hyvaan tydsuoritukseen, mika mahdollistaa yrityksen taloudellisen menestymisen.

Tyontekijat, jotka ovat uudistuksenhakuisia ja aloitteellisia, kokevat tyon imua. Tyon imulla



on taipumus tarttua tydyhteisdssa, mika lisaa tyokavereiden auttamista ja sitoutumista tyo-
hon. Tydn imua kokevat, etta tyo parantaa heidan elamansa laatua, joten kokemus onnelli-
suudesta on kokonaisuudessaan suurempi kuin ei tyén imua kokevilla. (Tyo6terveyslaitos
2024b.) Tybn imu on monien tutkimusten perusteella yhteydesséa parempaan mielentervey-
teen ja fyysiseen terveyteen, aloitteellisuuteen tydssa, tyon tuottavuuteen seka parempaan

tyon ja muun elaman yhteensovittamiseen. (Hakanen & Kaltiainen 2024, 70.)

Odotettavissa oleva hyoty kohde organisaatiolle tulee olemaan hyvinvoivempi henkildsto,
mik& tuottaa sitoutuneisuutta. Laajempi yhteiskunnallinen hyéty tulee olemaan kehittamis-

ehdotukset, joita pystyy hyédyntamaan laajemmin muutkin organisaatiot halutessaan.
2.4 Tavoite, tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Opinnaytety®n tavoitteena on selvittaa Konstan Koti ja Koulu Oy:n esihenkildiden kokemuk-
sia tydhyvinvoinnin johtamisesta strategian nakdkulmasta soveltavan laadullisen tutkimuk-
sen menetelmin. Liséaksi tarkoituksena on selvittda Konstan Koti ja Koulu Oy:ssa tyéhyvin-
vointiin vaikuttavia tekijoita, tyéhyvinvoinnin johtamista ja siihen liittyvia haasteita. Lisaksi
selvitetaan minkalaisia keinoja esihenkilét toivovat tydhyvinvoinnin johtamiseen. Tavoit-
teena on kehittda ja parantaa tyohyvinvointijohtamista ja tAman my6té tavoitteena on hy-

vinvoivat tydntekijat.

Tutkimustulosten perusteella annettaan esihenkiltille kehittdmisehdotuksia tydhyvinvoinnin
johtamiseen, joita he mita voivat hyoty kayttda omassa johtajuudessaan. Opinnaytetydn
haastatteluiden avulla pyritdén selvittdmaan esihenkildiden kasitysta tamanhetkisesta tyo-

hyvinvoinnin johtamisen tilasta ja siita, miten se tukee yrityksen strategiaa.

Tutkimuskysymykset, joihin tutkimuksellinen kehittdmistyon avulla pyritdédn vastaamaan,

ovat
e Minkalaisilla eri keinoilla tydhyvinvointia voi johtaa?
e Minkalaisia haasteita tyohyvinvoinnin johtamisessa on?

e Miten strategian johtaminen nékyy esihenkildiden tytssa?



3 Tyo6hyvinvointi ja tyokyky
3.1 Tyo6hyvinvoinnin maaritelma

Tyo6hyvinvointi on eri osista koostuva kokonaisuus. Téahan kuuluvat olennaisesti johtaminen,
organisaation tavoitteellisuus ja jatkuva kehittyminen seké tydyhteison tilanne. Lisaksi tyo-
hyvinvointia lisdavat tyontekijan psyykkinen ja fyysinen hyvinvointi seka vaikuttamismah-
dollisuudet tydssa. (Manka, ym. 2012, 12.) Tyéuupumus on seurausta tydsta johtuvista ris-
tiriidoista, joita voi olla esimerkiksi tyon liika vaativuus, mééara, tydperaiset epavarmuusteki-
jat tai ihmissuhdetyén kuormittavuus (Nivala 2006, 102). Tyohyvinvointi tulisi nahda
kokonaisvaltaisena ja yksilolahtdisena psykologisena ja fysiologisena kokonaisuutena, joka
vaikuttaa tyokykyyn, terveyteen seka vireystilaan niin negatiivisesti kuin positiivisestikkin
(Tarkkonen 2014, 96, 103).

Tyoyhteistn hyvinvointiin vaikuttavat tasa-arvoinen kohtelu, oikeudenmukaisuus, syrjimét-
tomyys seka osallisuus. Ty6hon sitoutuminen, motivaatio, stressin hallintakyky, luottamus
ja ty6tyytyvaisyys vaikuttavat tyon tuloksellisuuteen. Me-henkisessa tydyhteistssa ja yrityk-
sissa ongelmista puhutaan avoimesti ja vuorovaikutus on muutoinkin avointa. Toimivassa
tyoyhteisdssa osataan ratkaista ongelmia, tydssa keskitytdan tulevaan ja toiminta on suun-
nitelmallista. (Suonsivu 2014, 58-59.) Hyvinvoiva tyelaméa on seka yksildiden etté tydyh-

teistjen vastuulla (Peitsalo 2025).

Tyohyvinvoinnin kehittaminen on hyva olla osa jatkuvaa kehittamista. Hyvinvoiva tydyhteiso
on kehittdmishaluinen, innovatiivinen ja tuottava. Kun yritys panostaa hyvinvointiin, tulee
tyOpaikasta haluttu ja tyontekijoilla on halu sitoutua. Tyon kuluu olla hyvinvointia tukevaa.
Tyo6hyvinvointi on muuttuva tekija, mihin vaikuttaa tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen
seka kuormittavuus. (Puttonen ym. 2016, 4,6.) Tybhyvinvointi on lahtdkohtaisesti sita, etta
on mukava menna téihin. Se on tydssa jaksamista, viihtymista, henkilokohtaista hyvinvoin-
tia, mahdollisuutta toteuttaa itse&dn, onnistumisen tunnetta ja terveytta seka laajemmin tar-

kasteltuna hyvaa elamanhallintaa. (Maliniemi 2017, 106.)

Tyo6hyvinvointi vaikuttaa positiivisesti elamén yleiseen hyvinvointiin ja hyvinvointi elamassa
vaikuttaa tyohyvinvointiin. Elamaan liittyvan hyvinvoinnin ulottuvuuksia ovat tyytyvaisyys
elaméan ja tyotyytyvaisyys, onnellisuus, merkitys, tarkoitus, sosiaaliset suhteet ja mielen-
terveys. Tyon vetovoima ja tyon hallinta korreloivat asenteeseen tydssa ja mielentervey-
teen. (Weziak-Bialowolska ym. 2020.) Uutelan (2019) tutkimuksen mukaan tyon voimava-
ratekijoistd ovat tyon mielekkyys, perustehtavan selkeys ja tyon hallitseminen. Tydn mie-
lekkyyden kokemus syntyy perustehtdvdn ymmartadmisestd, tarvittavasta osaamisesta tyo-

hon, selkeista ja realistisista tavoitteista seka tydsta tulevista onnistumisen kokemuksista.



Mieleiselta tuntuva ty6 on lahes jokaisella tarkeé jaksamista ja hyvinvointia edistava ja tu-
keva tekija. Se suojaa kiireelta ja paineelta tydelamassa ja on tarkeaa tyon ja yksityiselaman
tasapainon nakokulmasta. Tarkeéa elementti tydhyvinvoinnille on kokemus arvokkaan tytn

tekemisesta — ty6sta, jolla on joku tarkoitus.

Lipsasen (2015) tutkielmassa tydntekijat arvostivat tydssaan vapautta ja itsenaisyytta.
Osalle tutkimukseen osallistujille oli tArkeda erilaiset onnistumisen tunteet, tyén vetovoima,
seka kohtaamiset esimerkiksi asiakkaiden kanssa. Kyseisen yksikon tyontekijat arvostivat
tyossaan tietynlaisia etenemismahdollisuuksia, uuden oppimista seka jatkuvaa kehitysta.
Monelle hyva tyd merkitsee myos osaamisen kehittdmista. Muut esille nousseet teemat,
joista hyva ty6 vastaajien mukaan koostui, olivat tydnkuvan selkeys, vastuu, hyva palkka ja

joustavat ty6ajat.
3.2 Tyokyky ja sen maaritelméa

Tyokyky kuvaa yksilén voimavaroja ja tydn vaatimusten vélista suhdetta, joka voi vaihdella
ajan kuluessa. Tydkyvyn perusta on henkilén sosiaalinen, fyysinen ja psyykkinen hyvin-
vointi, osaaminen sekd motivaatio. Tydkykyyn vaikuttaa myos yksilon elamantilanne ja tyo-
paikan ilmapiiri. Tyokyvyn tukemisen nékodkulmasta tyokykya on tarkasteltava laaja-alai-
sesti ottaen huomioon yksilon terveys, tyokaytanttjen tai ehtojen muokkaaminen seka so-
siaaliset suhteet tytpaikalla tai muualla. (Tyoterveyslaitos 2024c.) Yritysten terveyden joh-
tamisen prosesseihin tulisi kuulua tyoterveyshuollon jarjestaminen, sairauspoissaolopro-
sessit, varhaisen tuen malli, tydsuojelu, mahdolliset paihdeohjelmat sek& muut vapaaehtoi-
set toiminnan mallit. (Alahautala & Huhta 2018, 18.)

Tyokykyyn vaikuttaa henkilon terveys ja toimintakyky, osaaminen, asenne sek& motivaatio.
Organisaation ja henkilon itsensd kokemien arvojen kohtaaminen tukee tyokykya. Tydhy-
vinvointii ja tyokykyyn vaikuttaa my6s johtaminen ja tydyhteison tilanne. Tyon ulkopuolelta
tyokykyyn vaikuttaa henkilon perhe ja l&hipiiri eli vapaa-ajan ja tyén yhdistdminen. Vaikka
tyontekijan toimintakyky olisi jossain kohtaa heikentynyt, ei se valttaméatta nay tyonteossa.
Osaaminen ty6kyvyn yllapitdmisessa korostuu koko ajan, koska ty6n vaativuus lisdantyy ja
uudenlaista osaamista tarvitaan jatkuvasti. Motivaatio sailyy, kun tyé on sopivan haastavaa
ja tybntekija omaa organisaation kanssa samat arvot. (Tyoterveyslaitos 2024c.) Tyokyvysta
puhuttaessa tulee ottaa huomioon, etta tyokyky ei ole pysyva tai staattinen. Muutoksia voi
tapahtua tyokyvyn lisd&ntymiseen tai vahentymiseen. Osa muutoksista johtuu tyosta tai tyo-

ymparistosta ja osa henkilén oman elaman tilanteen muutoksista. (Paanetoja 2021, 7.)

Kun tyontekijalla on tydokyvyn menettdmisen uhka, pyritddn ehkaisemaan tyokyvyn menet-

tamista erilaisten kuntoutusten keinoin. Tyokyvyttdmyys voi olla valiaikaista, jos tydntekija



esimerkiksi sairastuessaan paranee tai kuntoutuu ja pystyy palaamaan tyohdnsa. Tyokyky
voi alentua my6s osittain, jolloin puhutaan osatydkykyisyydesta. Osatyokykya voidaan tu-
kea mm. vahentamalla tybaikaa tai antamalla tyontekijdlle sellaisia tehtavia, joista han pys-
tyy suoriutumaan sen hetkisella tyokyvylla. Jos tyontekija ei kykene ansiotythén, hdn on

tyokyvyton ja jaa tyokyvyttomyyseléakkeelle. (Forma, 2023, 36.)

Tyohyvinvointia voidaan kuvata erilaisten mallien avulla. Ty6terveyslaitoksen professori II-
marisen rakentama TyoOkykytalo (kuva 1) on esimerkiksi yksi tapa kuvata sita, miten ty6hy-
vinvointi rakentuu. Tyokykytalo-malli perustuu tutkimuksiin, joissa on selvitetty tekijoita,
jotka vaikuttavat tyokykyyn.

Tyokykytalo all o
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Kuva 1. Tybkykytalo © Tyoterveyslaitos

Tyokykya edistavia ja tukevia toimintakaytantoja kutsutaan tyokyvyn hallinnaksi. Esihenki-
I6n tehtava on seurata systemaattisesti tyontekijoiden tyokykyyn liittyvia riskeja seka hen-
kilostbn poissaoloja. Jos esihenkild havaitsee tyontekijalla terveydellisid haasteita tai ongel-
mia, tulee hanet ohjata tytterveyshuoltoon. Esihenkilon on tarkea keskustella tyéntekijan
kanssa ja selvittaa tilanne. Jos varhaisen tuen keskustelussa kay ilmi, etta ty6ssa suoriutu-
mista haittaa esimerkiksi puute osaamisessa tai tydpaikan ilmapiiriin liittyvat asiat, on esi-
henkilon vastuulla tehd& korjaavat toimenpiteet. Tarvittaessa tulee tehda tarpeelliset muu-
tokset ty0olosuhteisiin tai tyon sisaltoon. Se voi sisaltaa tyon ja tydtehtavien uudelleensuun-

nittelua ja uudelleenjarjestelya, esimerkiksi osa-aikaty6td, tydaikataulujen muuttamista,



muutoksia tyévalineisiin tai uusien laitteiden hankintaa tai ty6tehtavien siirtdmista ja koulu-

tuksen lisaamista. (Tyoturvallisuuskeskus 2022, 4-5.)

Peitsalon (2025) mukaan tavoitteena on saada tasapainoa tyon kuormitus- ja voimavarate-
kijoihin. Kuormitustekijoihin pystyy vaikuttamaan, kun mahdollisestaan riittava tuki, kuten
tyonohjaus ja tyoyhteisd. Tyonkuormitus tulisi tehdd myds nakyvaksi ja ennen kaikkea se
tulisi tiedostaa. Kun lisataan voimavaratekijoita, tulisi tydhyvinvointi integroida osaksi yrityk-
sen tulosjohtamista. Huomattava olisi myds yhteisten keskusteluiden lisddminen ja tietoinen

myonteisyyteen panostaminen.
3.3 Tyo6hyvinvoinnin ja tydkyvyn johtaminen

Henkiloston sen hetkinen tyokyky vaikuttaa keskeisesti koko henkiloston tydhyvinvointiin.
Kun henkiléston osaaminen pidetaan riittavalla tasolla tydn vaatimuksiin nahden ja tyoter-
veyspalvelut ovat riittavia seké oikein kohdistettuja, vaikuttaa taméa positiivisesti tyokykyyn.
Tilojen ja valineiden tulee olla henkiloston tydkykya tukevia, esimerkiksi tytpisteet on hyva
olla ergonomiset ja muutettavat tarpeiden mukaisesti. (Aura & Ahonen 2016.) Organisaa-
tioissa tulee lahtokohtaisesti huomioida tyontekijdiden halu edeté ja kehittaa itseaan ja tar-
jota siihen erilaisia mahdollisuuksia esimerkiksi laajentamalla tyonkuvaa. Jos kehittymis-
mahdollisuuksia ei tarjota ja ura ei etene, niin hyvat tyontekijat lahtevat etsimaan niita pian
toisaalta. (Maliniemi 2017, 106.) Forman (2023) mukaan tyokyvyn johtamisella tarkoitetaan
johdonmukaista ja suunnitelmallista toimintaa, jolla tydkykyongelmia pyritédn ennaltaehkéai-

semaan seka hallitsemaan esiintyvia tyokykyongelmia.

Lipsasen (2015) tutkielman mukaan tyontekijoiden mielesta heidan tydhyvinvointinsa koos-
tuu erityisesti oman tydn arvostamisesta, tydyhteisdsta, tiimitydsta ja laadukkaasta johtami-
sesta. TyOhyvinvointiinsa vaikuttavat eniten ty6ilmapiiri, tyétehtavat ja niiden haasteelli-
suus, tydyhteiso ja siella oleva vuorovaikutus seké esimiesty6. Jokainen esihenkil on vas-
tuussa omien tyontekijdidensad tukemisesta. Jos tydntekija ei pysty tyokykynsa puolesta
suoriutumaan tygstaan, esihenkild vastaa tydokuorman keventamisesta, tyon joustoista ja
tukitoimista. Esihenkilén tehtavana on seurata tyon sujumista ja olla tydntekijan kaytetta-
vissa tarpeen mukaan. Naatasen (2024) mukaan esihenkilésuhteen laatuun vaikuttaa mm.

se, miten tyontekijat voivat ottaa sensitiiviset asiat puheeksi oma ldhiesihenkilén kanssa.

Tyontekijoiden kokemukset kuulluksi tulemisesta lahiesihenkilon kanssa kaytavissa kes-
kusteluissa muodostuvat l&hiesihenkilésuhteen laadusta tydntekijan, oman tilanteen tunnis-
tamisesta, lahiesihenkilon toteuttamasta lahijohtamisesta, tyékykymuutosten kertomisesta
[&hiesihenkilblle, 1ahiesihenkilon tydntekijdn kertomaan suhtautumisesta seké tyontekijan

tyokykymuutosten ymmartamisestd. (Naatanen 2024, 92.) Jos tyOntekija on



tyduupumuksen vuoksi poissa toistd, esihenkild suunnittelee aktiivisesti tydterveyden
kanssa yhteistydssa tython paluuta ja varmistaa tydntekijan palatessa t6ihin, ettéd yhteisia
sovittuja toimintatapoja noudatetaan kaikilta osin, niin tydénantajan, tyéntekijan kuin tyoter-

veyden osalta. (Lappi 2020, 20.)

Tyokykyjohtaminen voi tapahtua kokonaisuuden tasolla, kun tarkastellaan esimerkiksi yri-
tyksen tunnuslukuja ja kehitetdan toimintaa, organisaation osan tasolla tai sitten yksil6ta-
solla, kun etsitaan ratkaisuja tyokyvyn tukemiseen tai tydhon palaamiseen. Organisaatiossa
tulee pohtia, mitd voitaisiin tehda kannustaakseen ja tukeakseen tyontekijoitd muuttu-
neessa tilanteessa. (Chen & Cooper 2014, 216.)

Tyokykyjohtamisen onnistunut lopputulos on, etta yrityksen tydntekijat voivat hyvin, yrityk-
sella on kaytossaan tydkykyista tydvoimaa ja mahdollisista tyokyvyttdmyyksista aiheutuvat
kustannukset ovat hallinnassa. Onnistunutta tyokykyjohtamisena voidaan pitaa myds sita,

ettd yritys mahdollistaa osatydkykyisten osallistumisen tydelamaan. (Forma 2023, 46.)

Organisaation hyvinvoinnin suhteen ratkaisevaa on se, millaisen huomion henkiléstén hy-
vinvointi saa johdon toiminnoissa. Johdon toiminnot voi jakaa kahteen kokonaisuuteen. En-
simmainen kokonaisuus on strategisen hyvinvoinnin sisaltd, suunnittelu ja tavoitteet. Toi-
nen osio koostuu tydhyvinvoinnin huomioimisesta johdon strategia tytskentelyssa, osaami-
sen kehittamisesta, kehityskeskusteluista, tydkuormituksen saatelystd, ergonomisesta tyo-
vuorosuunnittelusta seka jatkuvasta kehittamismydnteisyydesta kaikilla yrityksen osa-alu-
eilla. (Aura & Ahonen 2016.) Johdon paatdkset ovat oleellinen osa henkildstétuottavuuden
johtamista. Henkilostotuottavuus muodostuu motivaation, osaamisen ja tyokyvyn yhdistel-
masta. (Kaijala & Tolvanen 2020, 48.)

Terveella johtamisella tarkoitetaan johtamista, joka samanaikaisesti ottaa huomioon yrityk-
sen liiketaloudellisen tuloksellisuuden kuin pitk&aikaset vaikutukset henkiloston hyvinvoin-
tiin ja terveyteen. Tybhyvinvoinnin puutteellisuus vaikuttaa monin eri tavoin tyopaikan toi-
mintaan. Sairauspoissaolojen maara ja siihen liittyvat kustannukset seka riski tyttapatur-
miin lisdantyvat ja talla on vaikutuksia organisaation tuottavuuteen. Naiden tekijoiden kan-
santaloudellinen merkitys on hyvin suuri. (Aura & Ahonen 2016.) Henkilostotuottavuus ja

tyohyvinvoinnin hallinta yritykselle ylivoimaista kilpailuetua (Kaijala & Tolvanen 2020, 53).

Yksi ty6hyvinvoinnin osa on tasa-arvo. Tyontekijat kaipaavat tasa-arvoista kohtelua tyopai-
kallaan. Epatasa-arvoinen kohtelu vaikuttaa negatiivisesti niin koko organisaation tyéhyvin-
vointiin kuin yksittaisen tyontekijan. Tasa-arvoisuus ei tarkoita sita, etta kaikkia tyontekijoita
tulisi kohdella taysin samalla tavalla. Tydntekijan tehtavan tyén vaatimustaso ja asema vai-
kuttavat esimerkiksi palkkaukseen, ty6tehtaviin ja etenemismahdollisuuksiin uralla. Tasa-

arvoisella tybpaikalla on sovittu yhteiset saannét ja toimintaohjeet koskevat koko
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tyoyhteis6a. Tydhyvinvointia ja ty6viihtyvyytta tasa-arvo ei itsessédén pelkastaan paranna,

mutta sen puuttuminen heikent&a yhteisollisyytta ja tyéhyvinvointia. (Virolainen, 2012, 39.)

Kaikissa organisaatioissa on loydettava tyokykyyn merkittdvimmin vaikuttavimmat tekijat.
Organisaatiot ovat erilaisia, joten on tarkea tunnistaa, mitka tekijat juuri siella vaikuttavat
ihmisten jaksamiseen ja tyokykyyn. On osattava ndhda, mitéa tehdééan hyvin, missa pitaisi
petrata ja milla keinoilla. Naiden asioiden ymmartaminen on olennaista jaksamisen johta-
misessa. (Lappi 2022, 13.)

Sosiaalialan korkeakoulutettujen ammattiliitto Talentian (2024) tydolobarometrisséa (kuva 2)
kerattiin vastaajilta tietoa siita, miten tyéhyvinvointiin liittyvid asioita on ratkottu tyépaikoilla.

Opinnaytetyon tulosten mukaan samoja keinoja on myds kaytdssa Konstassa.

Yhteensd (n=1599) 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Tybnohjausta on kdytetty keinona ratkaista tyhyvinvoinnin pulmia — 52
Tyon kuormitustekijit on unnistettu ja arvioitu |GG 40
Uusien tydntekijoiden perehdyttdmiseen on luotu perehdyttdmiskdytannit _ 32
Epéasiallisesta kiyttdytymisestd on puhuttu yhdessa _ 32
Vuorovaikutukseen ja yhteistydtd varten on luotu yhdessé pelisddnnot _ 26
Lahijohtamista on kehitetty [N 25
Henkildstén osaamisen kehittdmiseen on panostettu _ 24
On saavutettu yhteinen késitys organisaation perustehtivista _ 20
On laadittu suunnitelma kuormituksen véhentdmiseksi - 18
On maaéritelty yhdessd, mikd on epéasiallista kdyttdytymistd ja hairintaa - 14
Ammattieettisille ristiriidoille on sovittu yhteinen késittelytapa . 6
Ammattieettisille ristiriidoille on luotu yhteinen késittelyelin I 2
Jotenkin muuten, miten? - 8

En osaa/halua sanoa l 4

® Yhteensa (n=1599)

Niille, joiden tydpaikoilla on ratkottu tyéhyvinvointiin liittyvia tilanteita, esitettiin kysymys kaytetyista keinoista.

Kuva 2. Ty6hyvinvointiin kaytetyt keinot. Ammattiliitto Talentian tyéolobarometri. 2024
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3.4 Tyobhyvinvointi Konstan Koti ja Koulu Oy:ssa

Konstalla on 3-vuotistyéhyvinvointisuunnitelma seka vuosittain paivitettava vuosisuunni-
telma. 3-vuotissuunnitelmaan on kirjattu tyéhyvinvoinnin tavoitteet. Vuosisuunnitelmassa
on kirjattu tavoitteiden toteutumisen arviointi eli tydhyvinvointikyselyjen vastauskoonnit ja
budjetti, mikd on kayttssa tydhyvinvoinnin tukemiseen seka toimintasuunnitelma. (Konstan
intranet 2024.)

3-vuotissuunnitelma pitaa sisallaan osiot: tydhyvinvointia tukevaa toiminta seka tyéhyvin-
vointikyselyjen kuvakset, tydntekijan terveys ja hyvinvointi, ammatillinen osaaminen, tyo-
norganisointi, tydymparistd, tydyhteison toimivuus, tyhy-toiminnan organisointi seka toimin-
tasuunnitelma ja budjetointi. Osioissa on kirjattu tavoitteet, menetelmat, seuranta ja arviointi

seka vastuuhenkilot. (Konstan intranet 2024.)

Tyontekijan terveys ja hyvinvointi -osio suunnitelmassa pitaa sisallaan kuvauksen tyoter-
veyshuollon jarjestamisestd, varhaisen valittdmisen mallista, tyokykyvakuutuksesta, tyon-
ohjauksista, psykologipalveluista seka kriisipurkukaytannosta ja ruokaedusta tytpaikalla.
Tassa osioon on kirjattu my6s tyontekijan oma vastuu tyohyvinvoinnista seka tydyhteison

toimivuudesta. (Konstan intranet 2024.)

Ammatillinen osaaminen osiossa on kuvattuna perehdytysjarjestelmda, paakohdat henki-
|6std- ja koulutussuunnitelmasta seka tavoitekeskustelut, mitkd kadydaan kahdesti vuo-
dessa. TyOn organisointiosiossa on kuvattuna tytaikapankkikaytanté seka tyévuorosuun-
nittelun vaikuttamismahdollisuudet. Tydntekijdilla on mahdollisuus kayttaa tydssaan hyo-
dyksi omia vahvuuksia ja tydn suunnitteluun pystyy vaikuttamaan itse. Tyoymparisto-osi-
ossa on kuvattuna tyésuojelu, ty6turvallisuus ja ergonomiaan liittyvat asiat. (Konstan intra-
net 2024.)

Tyoyhteis6n toimivuuteen on kuvattu organisaation perustehtava ja arvot, tydéntekoa palve-
leva johtaminen ja organisaatio, yhteiset pelisdanndét, avoin vuorovaikutus ja toiminnan jat-
kuva arviointi. Suunnitelman lopussa on kerrottu tyhy-toiminnan organisoinnista ja tukemi-

sesta vuosibudijettien avulla eri tydhyvinvoinnin osa-alueilla. (Konstan intranet 2024.)

Konstassa tehtyjen tyéhyvinvointikyselyjen (2023 ja 2024) tulosten perusteella tyokyky on
ollut 8,06 vuonna 2023 ja 8,08 vuonna 2024. Vastaukset tyokyky- kysymykseen on as-
teikolla 0—10. Mita suurempi luku, sitd parempi tyokyky, joten yli 8 olevia lukuja voidaan
pitdd hyvana tuloksena. Nama lukemat ovat linjassa valtakunnallisesti sosiaali- ja terveys-

palveluiden kanssa, missa luku on 8,09. (Konstan intranet 2024.)
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Stressitasoa mitattiin kysymysasteikolla 1-5. Mita pienempi luku, sitd matalampi stressi-
taso. Konstassa kysymysten vastausten perusteella stressitaso on 2023-2024 ollut 2,43 ja
2,33 eli stressitaso on vahentynyt kymmenyksen. Valtakunnallisesti sosiaali- ja terveyspal-
veluiden luku on 2,62, joten Konstassa on onnistuttu stressitason hallinnassa yleista valta-
kunnallista tasoa paremmin. Konstan tulos on kuitenkin vastausasteikon keskikohdilla, josta
voi paatella lastensuojelutydn olevan kuormittavaa ja aiheuttavan tyontekijoille stressin tun-

netta. (Konstan intranet 2024.)

Sitoutumista tyonantajaan mitataan eNPS-luvulla, missa asteikko on -100- +100 %. Sitou-
tuminen tyonantajaan eli eNPS (Employee Net Promoter Score) -luku on Konstassa ollut
40 % vuonna 2023 ja se on noussut vuoteen 2024 64 %:iin. Valtakunnallisesti luku sosiaali-
jaterveyspalveluissa on 19 %, joten Konstassa voidaan todeta tyontekijdiden olevan erittain

sitoutuneita tydnantajaan verrattuna valtakunnalliseen tasoon. (Konstan intranet 2024.)

Kevaalla 2024 teetettyjen tydhyvinvointikyselyiden perusteella kehittamiskohdiksi nousi tyo-
yhteison toimivuus seka toimintakyky ja voimavarat osiot. Kyselyssa asteikko on 1-5. As-
teikon vastaukset vaittamiin ovat: 1 on taysin eri mieltd, 2 on osittain erimieltd, 3 on ei sa-
maa, eik& erimieltd, 4 on osittain samaa mielta ja 5 taysin samaa mieltd. Konstan tavoite
on, etta tulos on aina 4 tai sen yli. Tydyhteison toimivuus 3,7 ja toimintakyky sek& voimava-
rat 3,9. Tydyhteison toimivuudelle kehittamistarvetta koki 44 % kyselyyn vastanneista. Toi-
mintakyvyn ja voimavarojen kehittdmiselle tarvetta naki 22 % vastanneista. Kyselyyn vas-
tasi 36 henkil6a. Avoimessa palautteessa nousi esille tyokykyjohtamisen tarve ja tydyhtei-
sobn yhtenaistaminen. Tarkastellessa molempien yksikdiden (Hollola ja Heinola) tuloksia
erikseen, ei ollut mitdan huomattavia eroja. Valtakunnalliseen tulokseen nédhden Konstan

tulokset ovat olleet korkeammat. (Konstan intranet 2024.)

Tama kahden vuoden aika otettiin tarkasteluun siksi, ettéd tdna aikana organisaatiossa on
tehty muutoksia johtamiseen. Vuonna 2021 aloitettiin vastaavien ohjaajien tehtavét ja toi-
menkuvaan liitettiin lahiesihenkilond toimiminen. Aiemmin asuinyksikkévastaavat toimivat
tiimin vetdjin& ilman esihenkilévastuuta. Ennen vuotta 2021 koko yksikon eli n. 36 henkilon
l&hiesihenkilona toimi kasvatusvastaava, mika sittemmin on muutettu yksikdnjohtajan toi-
meksi. Tama aikajana antaa tietoa vastaavien ohjaajien toimenkuvan kehittymisesta ja hal-

tuunotosta. (Konstan intranet, 2024.)



13
4 Strategia ja sen mahdollisuudet
4.1 Strategian méaaritelma

Strategia voidaan maaritella organisaation suunnitelmaksi, jonka avulla pyritddn saavutta-
maan haluttu paadmaara ja joka sisaltaa konkreettisia toimenpiteita. Organisaatioiden paa-
maarana on yhdistaa toimintaympariston vaatimukset ja odotukset omiin resursseihin ja
osaamiseen. Tama strateginen lahestymistapa kasittelee menestyksen kasitettd, mika mer-
kitsee asetettujen tavoitteiden saavuttamista. Organisaation tulee pyrkid kannattavaan, jat-
kuvaan ja kehittyvdan toimintaan, ja kilpailussa menestys edellyttda rohkeita ja kunnianhi-
moisia tavoitteita. Tavoitteena on saavuttaa organisaation asettamat tulostavoitteet sekéa

hyotytavoitteet, samalla varmistaen toiminnan jatkuvuus ja kehittyminen. (Kamensky 2015.)

Perinteinen strategiamalli on ollut johdon 3-5vuotissuunnitelma, missa paattsvalta on ollut
johdolla ja henkilston tehtava on ollut toteuttaa suunnitelmaa. Tassa mallissa strategia on
nahty johdon prosessina. Ihmiskeskeinen strategiamalli ottaa henkildston mukaan suunnit-
teluun ja strategia koetaan kuuluvan koko henkilostolle. Yrityksessa kaydaan jatkuvaa dia-
logia muutoksista ja yrityksen tulevaisuudesta. Strategiaan sitoudutaan ja se toteutuu tassa
mallissa arjen tekoina. Ihmiskeskeisessa strategiassa johto nahdaan strategian mahdollis-
tajana ja esteiden poistajana. Henkilosto taas edistaa strategian toteutumista osallisuudella,
oppimisella ja toteuttamisella siten, etté tavoitteet toteutuvat. (Kilpinen 2022, 84.) Organi-

saatiossa tulee pohtia, mita voitaisiin tehda kannustaakseen ja tukeakseen tydntekijoita.

Vaikka kaikki tyontekijat tuntisivat organisaation strategian, se ei viela tarkoita sita, etta
kaikki pystyisivat viemaan sita kaytantdon saakka. Menestyksekkaasti strategiaa voidaan
alkaa toteuttaa silloin, kun on siihen tarpeeksi tarvittavaa ymmarrystd, tietoa, keskustelua
ja sen kautta vuorovaikutusta. Organisaatiossa tydskentelevien henkildiden tulee luoda
oma merkityksensa strategialle ja rakennettava yhteys siihen tydtehtavasta rippumatta.
Strategiaprosessi tarvitaan vuorovaikutusta ja viestintda prosessin alusta alkaen. (Marja-
maki & Vuorio 2022, 32.)

Inhimillinen strategia koostuu kolmesta vaiheesta; strategian inhimillistaminen organisaa-
tiotasolla, strategian henkilokohtaistaminen yksilotasolla ja strategian sydamellistdminen
tunnetasolla. Inhimillistamisen vaiheen tavoitteena on yhteinen suunta ja tavoitteiden kat-
sominen ihmis- ja kaytannonldheisesti, mika saa henkildstén ymmartdmaan strategian ja
kaytannon yhteyden. Henkilokohtaistamisvaiheessa tavoitteena on strategian vienti henki-
I6kohtaiselle tasolle osaamisen, merkityksen ja tekemisen kautta. Talla saavutetaan henki-
|6ston sitoutuminen ja ymmarrys omasta roolista suhteessa strategisiin tavoitteisiin. Syda-

mellistdmisen tavoitteena on kytked strategia osaksi tunnetasoa kyvyn, tahdon ja
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osallisuuden kokemuksen kautta. Tama auttaa henkildstén sitoutumisessa tunnetasolla ja

heille syntyy halu kehittaa potentiaaliaan. (Kilpinen 2022, 110.)
4.2 Strateginen henkilostojohtaminen

Strateginen henkildstdjohtaminen kiteytyy tyontekijoiden sitoutumisen, patevyyksien, osaa-
misen sek& suorituskyvyn johtamiseen. Strategisen johtamisen edellytyksend on tehok-
kaasti toteutettava henkildstdhallinto. Talla on vaikutus yksilon suorituskykyyn ja tuottavuu-
teen ja sitd kautta organisaation suorituskykyyn. (Becker & Huselid 2006, 900.) Henkilosto-
johtaminen on tarkea osa johtamista. Siina tulee tarkastella yrityksessa tyéskentelevien ih-
misten kayttaytymistd. Sen avulla on mahdollista auttaa I6ytaméaén erilaisia haluja tehda
tyota ja edesauttaa tehokkuutta, jonka avulla luoda yhteisty6ta tydyhteiséssa (Sharma &
Sharma 2025, 28-29.) Viitalan (2021) mukaan henkiléstojohtamisen strategisuudella tar-
koitetaan henkilostdjohtamisen periaatteiden ja tavoitteiden méaarittelyd. Silla tarkoitetaan
myo6s henkilostokaytantdjen linjaamista siten, etta liiketoiminnan tavoitteet ja padmaarat

pystytdan saavuttamaan.

Johtaminen on arkisia tekoja ja tietoisia valintoja. Parhaimmillaan hyvalla johtamisella saa-
daan aikaseksi tydpaikan yhteinen kulttuuri, missa korostuu yhdessa tekeminen toisia kuun-
nellen ja kannustaen. Henkildéston hyvinvointia, tyon imussa pysymistd, tyéhon sitoutumista
ja tybn tuottavuutta edistaa hyva johtaminen (Tyoterveyslaitos.) Yrityksen johdolla ja esi-
henkilGilla on myds vastuu henkildstdjohtamisen vastuullisuudesta henkildstbammattilais-
ten lisdksi. Luottamushenkil6illa eli tyontekijdiden edustajilla on myés oma nédkemyksensa
siitd, mita vastuullinen henkildstdjohtaminen heidan ndkokulmastaan katsottuna tarkoittaa.
(Jarlstém & Vanhala 2023, 231.)

Strategiset henkildstdjohtamiskaytdnnét ja osallistaminen vaikuttavat organisaation suori-
tuskykyyn seké tyontekijoiden sitoutumiseen. Organisaatiot tekevat yllattavan hitaasti muu-
toksia heidan henkildstbjohtamisen strategiaan. Henkilostdjohtamisen vaikutus organisaa-
tiossa on mahdollisimman suuri, jos sita pidetdan strategisena kumppanina ja hyddynne-
tdan olemassa olevia resursseja. Henkilostdjohtamista voidaan hyddyntdd organisaatiolle
kilpailuedun saavuttamiseksi. Perinteinen, tydntekijaléahtdinen henkildstdjohtaminen on ku-
vattu joko kohteliaaksi, tyontekijalahtdiseksi tai sdantoihin ja sdéntelyyn keskittyvaksi, kun
taas strateginen henkildstdjohtaminen on kokonaisvaltaisempaa, jarjestelmakeskeista ja

keskittyy organisaation kokonaissuoritukseen. (Mello 2022, 20-21.)

Sydanmaanlakan (2015) mukaan strategisen johtamisen osaaminen tarkoittaa kykyé ra-
kentaa yhdessé tyOyhteison kanssa vaikuttavia visioita seka kykya kommunikoida ja vieda

ne kaytantoon asti. Strateginen johtaminen on prosessina jatkuvaa, ja joka se pitaéa
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sisdllaan strategian laatimisen, strategisen suunnittelun, toteuttamisen, arvioinnin ja paivit-
tamisen. Henkiloston tulisi kokonaisuudessaan osallistua strategiseen johtamisen toteutta-
miseen. Strategia muodostetaan paatoksista, valinnoista ja toimenpiteista, jonka avulla or-

ganisaatiot pyrkivat saavuttamaan asettamansa paamaaran.

Lahtokohtana strategisessa henkildstojohtamisessa on saada henkilosto eli ihmiset toimi-
maan yhteen siten, ettéd organisaatio menestyy. lhmisia tarvitaan lahtokohtaisesti siihen,
ettd liiketoimintaa voi olla olemassa. Liiketoimintaa voi olla olemassa, jos on asiakkaita,
joille voidaan tarjota palveluita. HR-tydskentelyssa johdetaan henkilostoa siten, ettd palvelu
on laadukasta, jotta palveluun riittdé asiakkaita. Kulmakivi strategisessa henkilostdjohtami-
sessa on sen, etta jokaisen henkildstdn jasenen panosta tarvitaan, jotta voidaan menestya.
(Rastor-instituutti, 2019.)

Tulevaisuudessa henkildstojohtamisen kentélla paatdksen teot tulevat olemaan jannitteisia.
Vaeston ikaantyminen ja kehittyva teknologia tuovat selkeitd muutoksia tydelamaan seka
tydvoimaan Suomessakin. Taman my6ta myos erindkdinen kilpailu lisdéntyy alasta riippu-
matta. Tuottavuutta on parannettava jatkuvasti pysydkseen mukana kilpailussa. Vaikka or-
ganisaatiolla olisi pyrkimyksia sadastdd henkildstokustannuksissa, joutuu se samalla lisaa-
maan joustavuuttaan tyévoiman suhteen. Tydntekijoilta odotetaan samanaikaisesti parem-
paa tyokykyda, ajan tasalla olevaa osaamista seka sitoutumista henkildokohtaisiin tavoittei-
siin. Kehityskulkujen ristiriitaisuuden vahvistuessa, nousee esille uusia tarkeita kysymyksia
eettisyydesta. (Jarlstrom & Vanhala 2023, 230.)

Viitalan (2021) mukaan strategisessa henkiléjohtamisessa on tarkeaa vahvistaa tydhyvin-
vointia ennakoivasti ja samalla yrittda valttaa tydpahoinvointia. Tydpahoinvointi nakyy esi-
merkiksi sairaspoissaloina, stressina ja mahdollisesti uupumisena seka suurentuneina tyo-
terveyskuluina. Tyo6hyvinvoinnin johtaminen strategiassa tarkoittaa tavoitteiden asetta-
mista, tydhyvinvoinnin vastuiden organisointia, resurssointia seké arviointia ja kehittamista.
Strategiseen ty6hyvinvoinnin johtamiseen kuuluu riskikartoitus, jotta tydéhyvinvointia laske-
viin kuormitustekijoihin pystytdén vaikuttamaan ennakoivasti. Tavoitteellinen tydhyvinvoin-
nin johtaminen vahentaa yrityksen taloudellista painetta, kun kalliita sairaslomapaivia pyri-
taan valttamaan. Parhaimmillaan hyvinvoiva henkilostd on osa yrityksen strategiaa, koska

hyvinvoiva henkildstd on tuottavampaa.



16

4.3 Strategia Konstan Koti ja Koulu Oy:ssa

Konstan strategia on kuvattuna talomallina. Kuvassa talon perustana on kuvattu arvot,
mitk&a ovat turvallisuus, avoimuus, yksil6llisyys, yhteiséllisyys ja yhteiskuntavastuu. Organi-
saation arvot tukevat asiakkaan kanssa tyoskentelya. Asiakas kohdataan yksilona, mutta
osana ymparilla olevaa yhteis6d. Yksikdssa luodaan turvallinen ja avoin ilmapiiri, missé
mm. kiusaamiseen puututaan valittdmasti, jos sita ilmenee. Yhteiskuntavastuu nékyy siten,
ettd mm. maksimaalisen voiton tavoittelun sijaan panostetaan ensisijaisesti asiakkaiden ja

tyontekijoiden hyvinvointiin. (Konstan intranet 2024.)

Strategisena tavoitteena on hyva asiakastyytyvaisyys, hyva tyotyytyvaisyys, sertifioitu laa-
dukas palvelu ja laadukas johtaminen. Toiminta-ajatus, milla tavoitteisiin paastaan on vas-
tuullinen johtaminen, toisista huolehtiminen, palveluiden kehittaminen yhteiskunnan tarpei-
den mukaisesti ja saumaton yhteisty6ta sidosryhmien kanssa. Visiona on rakentaa kestavia
kasvutarinoita. Strategiakuvaan on maaritelty perustehtava, mika on lapsen kasvun, kehi-
tyksen ja osallisuuden mahdollistaminen turvallisessa kasvuymparistdssa. (Konstan intra-
net 2024.)

Tyo6hyvinvointitavoitteiden mittareina toimivat tyéhyvinvointikyselyt, tavoitekeskustelut seka
sairaslomien maarien seuranta. Strategian toteutumista tydhyvinvoinnin osalta seurataan
myds eNPS-luvulla eli sitoutumisella organisaatioon. Liiketoimintasuunnitelmassa on kuvat-
tuna riskit, joihin kuuluu myds osaavan henkiléstdn irtisanoutuminen. Riskeihin on kirjattu
ennalta ehkaisevat keinot, milla riskin toteutumista valtetdan. Sitoutumista tuetaan suhtau-
tumalla positiivisesti kouluttautumiseen seka muilla erilaisilla sitouttamista tukevilla mene-

telmilla. (Konstan intranet 2025.)

Strategisia mittareista asiakastyytyvaisyyttd mitataan asiakaspalautekyselyilla. Lisaksi asi-
akkaan suunnitelmaneuvottelussa seurataan tavoitteiden toteutumista. Johtajuutta mita-
taan esihenkilokyselyilla ja tavoitekeskusteluilla. Palvelun laatua mitataan sisaisilla seka ul-

koisilla auditoinneilla ja omavalvonnalla. (Konstan intranet 2024.)
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6 Opinnaytetydn toteutus
6.1 Soveltava laadullinen tutkimus

Opinnaytety6 toteutettiin soveltavana laadullisena tutkimuksena. Laadullista tutkimusta
kaytetaan, kun tutkimuksellista ilmiota tarkastellaan sen kohteena olevien henkildiden né-
kokulmasta. Kiinnostus on kysymyksiin vastanneiden henkildiden kokemuksessa, ajatuk-

sissa ja merkityksissa, mitd he antavat kohteena olevalle asialle. (Puusa ym. 2020.)

Laadullinen tutkimus on prosessi, missa eri nakdkulmat ja tulkinnat kehittyvat tutkijan tietoi-
suudessa aineiston keruun ja analysoinnin edetessa. Tutkijan tavoitteena on saada tietoon
tutkittavien nakemys tutkittavana olevasta ilmidsta. Laadullisen tutkimuksen piirteisiin kuu-
luu tutkimustehtavan, teoriamuodostuksen, aineistonkeruun ja aineiston analyysin joustava
kehittyminen tutkimuksen aikana. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusongelma voi tas-
mentya koko tutkimusprosessin ajan. Taustalla on erilaisia tydhypoteeseja seka johtolan-

koja, joiden varassa tutkimukseen liittyvia ratkaisuja tehdaan. (Kiviniemi, 2015, 74-75.)

Laadullisessa tutkimuksessa kasitteellistaminen tapahtuu tutkimusprosessissa vahitellen.
Kasitteellistdminen ei ole vain aineistolahteista, vaan enemmankin kaytannon ja teorian
vuorovaikutusta. Tutkimuskohteen selkeytyminen prosessin aikana antaa tutkijalle lisétie-

toa siitd, mihin teoreettisiin nakemyksiin on hyva syventya. (Kiviniemi, 2015, 78, 80.)

Laadullisen tutkimuksen tueksi keréattiin kyselylomakkeen ja fokusryhmahaastattelun avulla
Konstan Koti ja Koulu Oy:n esihenkiltiltd kokemuksia ja ajatuksia tyohyvinvointi johtami-
sesta. Kyselyyn ja fokusryhméhaastatteluun vastanneet henkilét saivat kyselyn mukana

saatekirjeen, jossa kerrottiin opinnaytetytsta ja sen tarkoituksesta (Liite 1).

Opinnaytetytssa tutkitaan tieteellisen tiedon lisaksi kaytannon tietoa, joita soveltamalla syn-
tyy uutta kayttdkelpoista tietoa. Opinnaytetydn tavoitteena on luoda tuloksia, mita voidaan
kayttaa hyoddyksi laajemmassa keskustelussa. Tuloksia on tarkoitus voida testata erilaisissa
ymparistoissa. (Toikka & Rantanen 2009, 54, 156-157.)
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6.2 Opinnaytetyon aikataulu ja kulku

Opinnaytetydprosessi kaynnistyi tammikuussa 2024. Ajatuksena oli saada opinnaytetyo
valmiiksi vuoden 2024 aikana, mutta tdma& muuttui jo suunnitelman teko vaiheessa kevaalla
2024, ja arvioitua valmistumisajankohtaa siirrettiin kevaalle 2025. Kuvioon 1 on yksityiskoh-

taisemmin kuvattu opinnaytetydn aikataulua.

Kuvio 1. Kuvaus opinnaytetyon aikataulutuksesta

6.3 Aineiston keruu

Aineiston keruu tehtiin laadullisen tutkimuksen metodein, jolloin vastataan kysymyksiin mita
ja miksi, mutta Webropol-kyselyssa oli myds maaréllisen tutkimuksen piirteitd. Aineiston
keruussa kaytettiin strukturoitua kyselylomaketta.

Ensin toteutettiin Webropol-kysely sdhkoisesti. Kyselylomake toimi aineiston keraamiseksi,
kun tutkimusongelma on rajattu ja halutaan kerata tietoa henkilon nakemyksia, kasityksia
ja mielipiteitad aiheeseen liittyen. (Vilkka 2021, 101.) Kyselyn toteuttamisen jalkeen pidettiin
kaikille osalle kyselyyn vastanneille puolistrukturoitu fokusryhmahaastattelu, missa haasta-
teltavat saavat vastata kysymykseen omin sanoin (Kananen 2009, 29). Fokusryhmahaas-
tattelun kysymykset luotiin Webropol-kyselyn pohjalta ja huomioitiin esimerkiksi ne teemat
ja aiheet, josta haluttiin saada viela enemman tietoa. Osallistujien maara fokusryhma haas-

tattelussa oli kuusi henkilda.
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Vilkan (2021) mukaan laadullinen tutkimuksen tarkoitus on olla emansipatorinen. Tama tar-
koittaa, etta tutkimuksella pyritddn saamaan kyselylomakkeen ja fokusryhméahaastattelun
avulla vastaajilta tietoa, mutta samalla liséta vastaajien tietoutta ja ymmarrysta asiaan. Ai-
neiston kerddmisen tavoitteena on tiedon sisall6llinen laajuus, ei maaréllinen. Laadullisen
tutkimuksen yleistettavyys ei tarvitse olla niin laaja kuin maarallisessa tutkimuksessa.
(Vilkka 2021, 103.) Soveltava laadullinen tutkimus on tehty tilaajan kehittamistarpeista lah-
toisesti, joten yleistettavyys ei ole tutkimustydn paatavoite. Siksi laadullinen tutkimus sopii

taman tutkimuksen aineiston keruumetodiksi.

Toteutettu Webropol-kysely tayttdd maarallisen tutkimuksen eli kvantitatiivisen tutkimuksen
vaatimukset. Kvantitatiivinen tutkimus koskee maaria. Kyse on mittaamisesta: kuinka paljon
jotain on, kuinka kauan jotain on tapahtunut tai selittamisesta, miksi jotain tapahtui ja mah-
dollisesti ennustaa, tapahtuuko tai missa maarin se tapahtuu tulevaisuudessa. (Williams,
Wiggins & Vogt, 2021, 3.) Kvantitatiivista tutkimusta voi kutsua myds tilastolliseksi tutki-
mukseksi. Sen avulla voidaan selvittdd prosenttiosuuksiin ja lukumaariin liittyvia kysymyk-
sid. Aineiston keruussa kaytetddn yleisesti standardoituja lomakkeita, joissa on valmiita
vastausvaihtoehtoja. (Heikkila 2014, 15.)

Tilastoja voi kayttaa tutkimuksessa monilla erilaisilla tavoilla. Tilastotauluista poimittujen lu-
kujen avulla voi kontekstualisoida eli tutkimuskohdetta voidaan taustoittaa. Tilastotieto toi-
mii taustatietona, ja varsinainen empiirinen aineisto on jokin muu maarallinen tai laadullinen
aineisto, jota tutkimuksessa analysoidaan. (Alastalo & Ellonen 2025.) Kvantitatiiviseen tut-
kimukseen tarvittava tietoaineisto voidaan hankkia erilaisista, muiden keraamista tilastoista,
tietokannoista tai rekistereista. Tiedon voi myods keréta itse. Itse keréattéavassa aineistossa
on tutkimusongelman perusteella tehtdva paatés kohderyhmasta ja tiedonkeruumenetel-
masta. (Heikkila 2014, 17.)

Kyselytutkimuksissa mittaus tapahtuu kyselylomakkeilla. Kun vastaaja on tayttanyt lomak-
keen, siihen on endaa myohaista tehda muutoksia, joten lomake on syyta suunnitella huolel-
lisesti. Tutkimuksen onnistumiseen vaikuttaa suuresti taytettava lomake. Ratkaisevaa on
se, kysytaanko sisallollisesti oikeita kysymyksia tilastollisesti mielekkaalla tavalla. Yksindan
naista ei kumpikaan riitd. Hyva kyselylomake on kokonaisuus, jossa toteutuvat seka tilas-
tolliset etta sisallolliset nakokohdat. (Vehkalahti 2019, 20.)
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Webropol-kyselylomake

Kyselylomake tehdaan sahkoiseen muotoon ja siind varmistetaan, etté vastaaja vastaa jo-
kaiseen kysymykseen. Vastaaja ei paase siirtymaan seuraavaan kysymykseen ennen edel-
liseen vastaamista. Talla vastaustavalla saadaan jokaiseen kysymykseen vastaus huoli-
matta siitd, onko vastaajalla mielipidettd asiaan. Avoimilla kysymyksilla saadaan selville
vastaajan tarkempi mielipide asiaan. (Valli & Perkkila 2015, 113-115.)

Eskolan ja Vastamaen (2015) mukaan strukturoidussa kyselyssa, mihin myds toteutettu
Webropol-kysely kuuluu, on kysymysten asettelu ja jarjestys kaikille sama. Kysymyksilla on
my6s sama merkitys kaikille. Puolistrukturoidussa kyselyssa patee sama ajatus, mutta ky-
symysten vastauksissa ei ole valmiita vastausvaihtoehtoja, vaan haasteltava kertoo omin
sanoin nakemyksensa asiaan. Kyselylomakkeessa on strukturoituja numeraalisia kysymyk-

sia ja lisaksi muutamia puolisturkturoituja avoimia kysymyksia.

Vastaajiksi valikoitui lahiesihenkilotyota tekevat henkildt Konstan tyontekijoistd, koska ta-
voitteena oli saada tietoa heidan kokemuksensa tydhyvinvoinnin johtamisesta. Lisaksi ky-
selylla selvitettiin 1&hiesihenkildiden ymmarrystéa tydhyvinvoinnin merkityksesté organisaa-
tion strategiaan. Vastaajina toimivat 8 esihenkila, jotka olivat Heinolan toimipisteen yksi-
konjohtaja ja 6 vastaavaa ohjaajaa Heinolan ja Hollolan toimipisteistd seka Konstan ko-
tiopetuksesta vastaavien tydntekijdiden esihenkild. Kyselylomakkeessa ei eritella lahiesi-
henkilon toimipaikkaa tai tyoroolia. Talla ei koeta olevan merkitysta aineiston keruun tai
analysoinnin nakoékulmasta. Lahttkohtaisesti jokainen lahiesihenkiloty6ta tekeva tuntee or-

ganisaatioon strategian ja strategiset tavoitteet.
Fokusryhmahaastattelu

Eskolan ja Vastamaen (2015) mukaan fokusryhmahaastattelu on keskustelu, joka tapahtuu
tutkijan vetamana. Haastattelun vetaja pyrkii saamaan vuorovaikutuksessa valikoitujen
henkildiden avulla tiedoksi h&nté kiinnostavat tutkimuksen aihepiiriin kuuluvat asiat. Laa-
dullisissa tutkimuksissa on suosittua kayttdd fokusryhmahaastattelua. Stevanovicin ja
Weisten (2018) mukaan keskeistd menetelmassa on valikoitujen osallistujien valilla tapah-

tuva keskustelu, jota tutkija johtaa ennalta suunnittelun haastattelurungon pohjalta.

Laadullisessa tutkimuksessa haastateltavien maaréé ei usein maaritella etukateen. Haas-
tateltavien on jokaisen oltava ilmion kanssa tekemisissd. Haastateltavia pitaa olla mukana
sen verran, etta vastaukset alkavat toistaa itseaan, mutta heité ei tarvitse olla lian montaa,
jos vastaukset eivat anna mitdan uutta tietoa ilmidsta. Ryhmahaastattelussa pitaa myoés
huomioida, etté kaikki tulevat kuulluksi, joten haastatteluun osallistujat valitaan siten, etta

vastaajat tietavat ilmiésta eniten. (Kananen 2010, 53-54.)
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Fokusryhméhaastattelulla on tarkoitus saada syvempaa tietoa teemoista, mitka liittyvat il-
mioon. Kysymyksilla edetaan yleistyksista yksityiskohtaisempiin kysymyksiin. Johdattelevat
kysymykset ovat epaeettisia, joten niiden kayttoa valtetdan haastattelun aikana. Fokusryh-
mahaastattelu nauhoitettiin Teams:ssa, jolloin litterointi tapahtuu digitaalisesti. Tama hel-
potti haastattelutilanteeseen palaamista ja tiedon analysointia. Vastausprosentti fokusryh-
mahaastattelussa on korkea, joten se tukee internetissé tehtya lomakehaastattelua. (Kana-
nen 2010, 56-58, 94.)

6.4 Webropol- kysely ja fokusryhmahaastattelu

Opinnaytetydn ensimmainen osio toteutettiin sdhkdisenéd Webropol-kyselyna. Kyselyssa oli
10 erilaista vaittamaa tai kysymysta. Osa oli monivalintakysymyksié ja osa avoimia kysy-
myksia. (Liite 2.) Kyselyyn vastasi kaikki kahdeksan henkil64, joille kysely oli osoitettu. Vait-
tamissa monivalinnan vastausvaihtoehdot olivat: tdysin samaa mieltd, osittain samaa

mieltd, osittain eri mieltd, taysin eri mieltad ja en osaa sanoa.

Kysely oli auki kaksi viikkoa ja vastaajia muistutettiin vastaamisesta kerran kahden viikon
aikana. Kyselyn sahkdinen linkki lahetettiin heille heidan tytsahkoposteihinsa. Kysely oli
nimetty seuraavanlaisesti: Kysely tydhyvinvointijohtamisesta. Kyselyn lopussa kysyttiin pa-

lautetta kyselysta.

Webropol-kyselyn jalkeen pidettiin fokusryhmahaastattelu, mihin osallistui 6 esihenkil9&,
ketka olivat aiemmin vastanneet Webropol-kyselyyn. Fokusryhmahaastattelun tarkoituk-
sena oli keratd tarkempaa tietoa tutkimuskysymyksiin satunnaisella otoksella. Osallistujat
olivat ne esihenkilét, joille haastatteluaika oli sopiva oman tyévuoronsa puitteissa, joten

haastattelijat eivat vaikuttaneet siihen, keta haastatteluun osallistuu.

Fokusryhmé&haastattelun kysymykset luotiin Webropol-kyselyn pohjalta. Fokusryhmé&haas-
tattelulla haluttiin lisatietoa ty6hyvinvoinnin johtamisesta ja strategian toteuttamisesta. Ky-
symykset asetettiin siten, ettd naihin aiheisiin saatiin syventavia vastauksia fokusryhma-

haastatteluun osallistujilta.
6.5 Aineiston analysointi

Hirsijarven (2008) mukaan tutkimustyon ydin on kerétyn aineiston analysointi, tulkinta ja
johtopéaatosten tekeminen. Analyysivaiheessa tutkijalle selviaéd, minkalaisia vastauksia han
saa tutkittavaan ongelmaan. Tutkijalle voi myds tulla ymmarrys, miten ongelmat olisi pitanyt

asettaa eli ongelmat voi muokkaantua aineiston analysointivaiheessa.
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Aineiston kasittelyvaihe on tiedon tallentamista. Tama vaihe on tarkea osa tutkimusty6ta.
Aineiston kasittelyssa on tarkeaa sailyttaa tutkimusaineiston asiat mahdollisimman tarkasti

ilmaistun muodon mukaisesti. (Kylméa & Juvakka 2007, 110.)

Aineiston analysoinnin tavoitteena on uuden tiedon tuottaminen tutkimusaiheesta keratyn
tutkimusaineiston avulla. Aineiston analyysia ohjaavat tutkimuksen tarkoitus ja tutkimusky-
symykset. Tutkimusaineiston analyysia tulee pohtia ja perustella jo tutkimuksen suunnitel-
mavaiheessa. (Kylma & Juvakka 2007, 66.)

Aineiston analysointi laadullisessa tutkimuksessa edellyttaa prosessiluonteisuutta. Aineis-
ton analysoinnin tavoitteena on loytaa keskeiset kategoriat ja ydinteemat, joiden varaan

tutkimustulosten analysointi voidaan rakentaa. (Kiviniemi 2015, 82—-83.)

Opinnaytetydn analysoitava aineisto saadaan toteutettavasta sdhkoisesta kyselysta seka
fokusryhméhaastattelusta. Avokysymysten vastausten analysoinnissa kaytetaan aineisto-
l[ahtoista luokittelua eli teemoittelua. Avokysymyksia oli fokusryhmahaastattelussa, mutta
myo6s Webropol-kyselyssa. Fokusryhmahaastattelun aineistolla pyritdan samaan ymmarrys
iimiosta. Teemoittelussa aineistosta paikannetaan tutkimusongelman kannalta olennaiset
aiheet (Eskola & Suoranta 2008, 174—-180). Webropol-kyselyn numeraaliset tulokset taulu-
koidaan.

Maarallisen aineiston analyysisséa tehdaan usein ero kuvailevan tilastoanalyysin ja tilastol-
lisen paattelyn valilla. Kuvaileva tilastoanalyysissa pyritaan tiivistamaan ja kuvailemaan jon-
kin maarallisen muuttujan jakaumaa tai useamman maarallisen muuttujan yhteisvaihtelua
pyrkimatta kuitenkaan tekemaan tulosten pohjalta yleistyksid mihinkaan laajempaan perus-
joukkoon. Tilastollisen paattelyn avulla voidaan arvioida kuinka hyvin otoksesta saadut tu-
lokset pitavat paikkansa perusjoukossa. Kyse on siitd, kuinka todennakdisesti otoksen
avulla saadut tulokset voidaan yleistaa koko perusjoukkoa koskeviksi tuloksiksi. (Tietoar-
kisto 2024). Tassa opinnaytetyossa maarallinen aineisto eli toteutettu Webropol-kyselyn tu-

lokset analysoitiin kuvailevana tilastoanalyysina.

Teemoittelu on yksi laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmista ja sita voidaan kayttaa
yhtena keinona siséllonanalyysissa (Tuomi & Sarajarvi 2018). Teemoittelussa aineistosta

nostetaan tutkimustehtavan kannalta keskeisia asiakokonaisuuksia.

Ensimmainen vaihe analyysissa on muodostaa teorian pohjalta analyysirunko ja sen sisélle
erilaisia kategorioita ja luokituksia. Keratysta aineistosta voidaan nostaa esille niita asioita,
jotka kuuluvat analyysirunkoon. Sen lisaksi voidaan nostaa esille asioita, jotka jaavat sen
ulkopuolelle. Uusia luokkia voidaan muodostaa ulkopuolelle jaavista asioista. (Ojasalo ym.
2014, 140-141.)
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Vuoren (2021) mukaan hyvin lahelld teemoittelua on laadullinen sisallénanalyysi. Niitd usein
kaytetaan vaihtoehtoisina nimityksina toisilleen. Sisallonanalyysissa keskitytdéan siihen,
mista asioista, aiheista ja teemoista aineisto kertoo: mita asioita mediatekstissa kasitellaan,

mista haastateltavat puhuvat, mité valokuva esittaa ja niin edelleen.

Fokusryhmé&haastattelu tallennetiin puhelimen nauhurille ja Teams:siin, josta se litteroitiin.
Litterointi on ryhm&haastattelun ensimmainen tulkinta, koska alkuperainen tieto on haastat-

telun puhe. Nauhoite on aina ensisijainen aineistolahde. (Ruusuvuori, 2023, 427.)
Pelkistaminen

Aineistolahtdinen sisdlldnanalyysi on prosessi, missa kuunnellaan haastattelu ja litteroidaan
sisaltd sanasta sanaan. Taman jalkeen perehdytééan sisaltoon ja pelkistetédén alkuperainen
ilmaisu siten, ettd pelkistetyssé tekstissa on jatetty tutkimuksen kannalta olennainen pois.
Pelkistetty aineisto listataan ja etsitd&n samankaltaisuuksia. Pelkistetyista ilmaisuista kirja-
taan alaluokat seka ylaluokat. (Tuomi ym. 2018, 108-109.) Opinnaytetydssa Webpropol-
kyselyn seké haastattelun aineistoa on analysoitu Tuomen kuvaamalla tavalla ja seuraa-
vassa taulukossa nahdaén esimerkki aineiston pelkistamisesta. Aineiston pelkistamistaulu-
kot on liitetty tutkimuksen loppuun (Liite 4).

Alkuperainen ilmaisu Aineiston pelkistys

"Ty6hyvinvointijohtaminen on tyodntekijoi- | Kokonaisvaltainen tydntekijan hyvinvoinnin
den kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin johta- johtaminen

mista, ottaen huomioon tydntekijdn omi-
naispiirteet kuten ikd, sukupuoli ja ty6olo-
suhteet. Tyohyvinvoinnin johtaminen on
lahtokohtaisesti ennaltaehkéisevaa toimin-
taa, jolla pyritaéan tukemaan tyontekijan hy-

vinvointia seka tydssa, etta arkielaméssa.”

"TyOn ja vapaa-ajan hyvaa yhteen sovitta-

mista.”

"Lasna olevan tyootteen lisdksi mielestani Lasnéolo, jaksaminen tuki
se tarkoittaa sita, etta tyontekijoista ja hei-
dan jaksamisestaan huolehditaan, monita-

soisesti.”

Taulukko 1. Esimerkki alkuperdisten ilmaisujen pelkistamisesta


https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/laadullisen-tutkimuksen-aineistot/mediatekstit/
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Luokittelu

Tutkimustuloksissa on pelkistyksista luokiteltu ala- ja ylaluokat siten, etta pelkistyksista on
etsitty samankaltaisuuksia ja ndma on yhdistetty ja tiivistetty alaluokaksi. Ylaluokat on luotu
yhdistelemalla alaluokkia. Alla olevassa taulukossa on esimerkki luokittelusta, missa pel-

kistetysta ilmaisusta on luotu alaluokka, jotka muodostavat ylaluokan.

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka

3} S . L o Tyo6ntekijan hyvinvoinnin
Tyontekijan hyvinvoinnin yllapito | Hyvinvoinnin yll&pito

: : 3} tukeminen
Kokonaisvaltainen  tyontekijan

hyvinvoinnin johtaminen

Osaaminen ja motivointi Osaaminen, jaksami-
) nen

Tyokyky

Lasndaolo, jaksaminen tuki Lasnéolo, kuuntelu

Kuuntelu, esimerkkind oleminen

; o i - Tydyhteis6n hyvinvoinnin
Tyo6yhteison toimivuus Tyoyhteisbn toimivuus

3y L ja hyvinvointi tukeminen
Tyoyhteison hyvinvointi

Turvallinen ilmapiiri Turvallinen tydympa-

ristd

Resurssit ja tydolot

Taulukko 2. Esimerkki ala- ja ylaluokkien muodostamisesta pelkistetyista ilmaisuista

Kuvaus tulosten raportoinnista

Tulosten ylaotsikot on muodostettu tutkimuskysymysten mukaan. Numeroimattomat alaot-
sikot on muodostettu Webropol-kyselyn seké fokusryhméahaastattelun kysymysten teemo-
jen mukaan. Alkuun luvussa 7.1 on kerrottu tutkimukseen osallistuneiden esihenkildiden
taustatietoja numeraalisesti. Taman jalkeen luvussa 7.2 on esitetty tutkimustulokset tyohy-
vinvoinnin johtamisesta ja erilaisista johtamisen keinoista. Luvussa 7.3 on esitetty vastauk-
set tutkimuskysymykseen tyéhyvinvoinnin johtamisen haasteista. Luvussa 7.4 on kerrottu

vastaukset tutkimuskysymykseen, miten strateginen johtaminen nékyy esihenkilttydssa?
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7 Tutkimustulokset
7.1 Taustatietoja tutkimukseen osallistuneista esihenkildista

Tutkimustulosten taustatietoina taulukossa 1 kerrotaan kyselyyn ja haastatteluun osallistu-
neiden esihenkildiden tydskentelyaika yrityksessa seka tyokokemus alalta. Tyokokemus
lastensuojelualalla on pitka. Tutkimukseen osallistuneista esihenkildista 7/8 on tydskennel-
lyt alalla yli 10 vuotta. Yrityksessa heista on toiminut 7 yli 10 vuotta, joten sitoutuneisuus
tyonantajaa kohtaan on hyva. Vastanneista 5 on tyoskennellyt esihenkilotyéssa yli 5 vuotta.
Taulukosta pystytéaan tulkitsemaan, etté esihenkilot ovat tydskennelleet yrityksessa ennen
esihenkildasemassa tyoskentelyn aloittamista, koska he ovat olleet yrityksessa toissa yli 10
vuotta. Vastaavien ohjaajien toimenkuva on perustettu vuonna 2021, mutta sitéd ennen vas-

taavat ohjaajat toimivat asuinyksikon tiimin vastaavina.

Tyoskentelyaika yksikdssa 5-10v. 11-20v. yli 20 v
Tutkimukseen osallistuvien maara 1 6 1
Tyokokemus alalta 5-10v. 11-19 v. yli 20 v.
Tutkimukseen osallistuvien maara 1 5 2
Tyobkokemus esihenkiléna 1-4v. 5-10v. 11-20v.
Tutkimukseen osallistuvien maara 3 3 2

Taulukko 3. Haastateltavien tydskentelyaika yksikossa seka tyokokemus alalta

Webropol-kyselyyn vastasi kaikki kahdeksan esihenkil6d. Fokusryhmé&haastatteluun, joka
toteutettiin fyysisesti toisella toimipisteellda, osallistui kuusi esihenkila, jotka olivat aiemmin

vastanneet Webropol-kyselyyn.



26

7.2 Tyo6hyvinvoinnin johtamisen eri keinot

Esihenkildiden vastausten mukaan (kuvio 2) Konstan Koti ja Koulu Oy:lla on tydhyvinvoin-
nin tila parempi kuin yleisesti sosiaalialalla valtakunnallisella tasolla. Vastaajien mukaan
esihenkilot kokevat, etté heilla on osaamista tyohyvinvoinnin johtamiseen. Vastausten mu-
kaan tyohyvinvointijohtamisen menetelmien kaytdossa on eroavaisuuksia. Suurin osa esi-
henkildista kokee, ettd heilla on kaytdssa tydhyvinvoinninjohtamiseen menetelmid. Yksi
vastaajista kokee, ettei hanella ole ollenkaan kaytdssa kyseisia menetelmia. Tybhyvinvoin-
nin johtaminen on vastausten mukaan hyvalla tasolla, mutta menetelmien kayttéa voisi ke-

hittaa.

Webropol-kyselyn tulokset

Minulla on tyéhyvinvointijohtamiseen kdytossa

menetelmii |
I

Minulla on tarpeeksi osaamista

tvdhwvinvointiiohtamiseen I
yony ! ]

Ty6hyvinvoinnin tila parempi kuin yleisesti sosiaalialalla

valtakunnallisella tasolla —

0 2 4 6 8

Taysin eri mielta Osittain eri mielta M Osittain samaa mielta B Taysin samaa mielta

Kuvio 2. Esihenkildiden kokemuksia tyohyvinvoinnin johtamisesta
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Tyontekijan ja tydyhteisén hyvinvoinnin tukeminen

Taulukossa 4 on luokiteltu vastaukset avoimeen kysymykseen: mité ty6hyvinvointijohtami-
sella tarkoitetaan? Kysymyksella on haluttu selvittda esihenkildiden kasitysta tyohyvinvoin-
tijohtamisesta. Taulukossa on Webropol-kyselyn alkuperaisista avointen vastausten ilmai-
suista tehtyja pelkistyksia, joista on teemoiteltu ala- ja ylaluokat aiheeseen ty6hyvinvoinnin

johtaminen ja tarkoitus.

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka

3} S . L . Tyo6ntekijan hyvinvoinnin
Tyontekijan hyvinvoinnin yllapito | Hyvinvoinnin yll&pito

: : 3} tukeminen
Kokonaisvaltainen  tyontekijan

hyvinvoinnin johtaminen

Osaaminen ja motivointi Osaaminen, jaksami-
) nen

Tyokyky

Lasndaolo, jaksaminen tuki Lasnéolo, kuuntelu

Kuuntelu, esimerkkind oleminen

: . i - . Tyoyhteison hyvinvoinnin
Tyo6yhteison toimivuus Tyoyhteisbn toimivuus yoy W

3y L ja hyvinvointi tukeminen
Tyoyhteison hyvinvointi

Turvallinen ilmapiiri Turvallinen tydympa-

o . ristd
Resurssit ja tydolot

Taulukko 4. Ty6hyvinvoinnin johtaminen ja tarkoitus

Esihenkildiden vastausten mukaan tyGhyvinvoinnin johtaminen koostuu kahdesta osasta,
jotka ovat tyontekijan ja tydyhteisén hyvinvoinnin tukemisesta. Tydntekijan hyvinvoinnin tu-
kemiseen kuuluu hyvinvoinnin yll&pito, osaamisen varmistaminen sek& motivointi, ennalta-

ehkaiseva tuki seka tyokyvyn tuki, kehittdminen ja seuranta.

"Tybhyvinvointijohtaminen on tydntekijoiden kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin johtamista, ot-
taen huomioon tydntekijan ominaispiirteet kuten ika, sukupuoli ja ty6olosuhteet. Ty6hyvin-
voinnin johtaminen on lahtdkohtaisesti ennaltaehkaisevaéa toimintaa, jolla pyritaan tuke-

maan tyontekijdn hyvinvointia seké tydssa, etta arkielamassa.” (Esihenkildé Konstasta.)
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“Lasna olevan tyootteen liséksi mielestani se tarkoittaa sita, ettd tyontekijdista ja heidan

jaksamisestaan huolehditaan, monitasoisesti” (Esihenkilé Konstasta).

Tydaikasuunnittelu huomioiden tyontekijoiden erilaiset elamantilanteet nosti esiin nelja vas-
taajaa kahdeksasta. My6s tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen tyévuorosuunnittelun
kautta koettiin esihenkilon keinoksi tukea tydssé jaksamista. TyOyhteison hyvinvoinnin tuki
koostuu tydyhteisén toimivuuden parantamisesta ja turvallisesta ilmapiirista seka resurs-

seista huolehtimisesta ja tydergonomiasta.

Tyoparitydskentelyssa nahtiin tarpeellisena keskinaiset keskustelut, jotta tyd jakaantuu ta-
saisesti tydparin kesken. Liséksi tarkeaksi koettiin tavoitteiden asettamista yksiléna, tyopa-
rin ja tydryhmassa. Taméan koettiin tasapuolisuutena, joka vaikuttaa tydssa jaksamiseen ja

sita kautta tydssa viihtymiseen.
Tydhyvinvoinnin johtamisen tuki

Taulukossa 5 on luokiteltu fokusryhmahaastattelun vastauksia kysymykseen, miten Konsta
tukee sinun tydhyvinvointijohtamistasi? Talla kysymyksella on haluttu selvittdd, miten yritys
tukee esihenkildiden tybhyvinvoinnin johtamista. Taulukossa on fokusryhméhaastattelun al-
kuperaisista vastauksista tehtyja pelkistyksia, joista on teemoiteltu ala- ja ylaluokat tydhy-

vinvoinnin johtamisen tukeminen.

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka

Rauhallinen, kiireetén aika | Ajan antaminen Resurssointi

tavoitekeskusteluille

Tiimiaika

Kouluttautuminen ja tiedon | Kouluttautuminen Koulutus

jalkauttaminen

Kollegoiden ajatusten Keskustelu ja arviointi Tyo6ryhman tuki

vaihto

Taulukko 5. Ty6hyvinvoinnin johtamisen tukeminen

Esihenkildiden vastausten mukaan ty6hyvinvoinnin johtamisesta Konstassa tukee oikean-
lainen resurssointi, koulutus ja esihenkilotydryhman tuki. Oikeanlaisen resurssin tarjoami-

nen mahdollistaa oikeanlaisen ja oikea aikaisen kohtaamisen tydntekijoiden kanssa.
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Tyo6hyvinvoinnin johtamiseen tukemiseksi tuli esiin halua kouluttautumiselle. Esihenkil6t toi-
vat esiin, etta jos koulutus mahdollistettaisiin, olisi tarkeda antaa aikaa myds tiedon jalkaut-
tamiselle, jotta tyontekijatkin ymmartaisivat, kuinka iso osa heidan hyvinvointinsa huolehti-

misesta kuuluu tyénantajalle.

“Kouluttautuminen ja tiedonlisééminen ei ole kenellekdén koskaan pahaksi. Jos esihenki-
I6illa olisi mahdollista saada tyohyvinvointikoulutusta, aika ja mahdollisuus siihen, etté tieto
jalkautetaan tyontekijoille mydskin, jotta hekin ymmartavat, mita tydhyvinvointi tarkoittaa. Et
hekin tietdd, et mitd hyvinvoinnista kuuluu meiddn huolehdittavaksemme.” (Esihenkilo

Konstasta.)

Vastaajat toivat esiin, etta tydhyvinvointijohtamisesta olisi hyvé olla mahdollisuus keskus-
tella kollegoiden kanssa eli toisten esihenkildiden kanssa. Kehittdmisideana annettiin ehdo-
tus, etta esihenkilotydryhman kokousten asialistalla voisi olla osio -tydhyvinvointi ja siita

keskusteltaisiin kokouksissa.

Tyoyhteistn toimivuuden parantamiseksi vastaajat toivat esiin, etta olisi hyva saada méaa-
raraha siihen, ettd oman tiimin kanssa olisi mahdollisuus tehda jotain toimipisteen ulkopuo-
lella. Yksi vastaajista aloitti aina tavoitekeskustelut ryhméatavoitekeskusteluna. Siind kaytiin
l&pi, missa ryhmana on onnistuttu ja mitd pitaa kehittdd. Samalla on ryhman jasenilla mah-
dollisuus antaa palautetta, missa yksilé on onnistunut ja mita parannettavaa. Taman jalkeen

on tehty yksilétavoitekeskustelut, missé asiaa on kayty lapi ja luotu omat tavoitteet.

*Jos jollakin on haasteita omassa eldméssé ja se nédkyy tydssé, vaikuttaa se muiden tyéhy-

vinvointiin” (Esihenkilé Konstasta).

Yksi vastaajista kertoo kayvansa kuukausittain keskustelun tyéryhmansa kanssa, missa on
onnistuttu ja mihin panostetaan seuraavan kuukauden aikana. Tiimilla on vastuu, etta eivat
kannattele tyontekijaa, kenella jaa tydtehtavat tekematta. Jos muut tekevét puolesta, ei on-

gelma tule esiin esihenkildlle.

*Jos jollakin on haasteita tydssé jaksamisessa, alkaa tiimi helposti kannattelemaa” (Esihen-

kilo Konstasta).
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Tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin johtamisen erot

Taulukossa 6 on luokiteltu vastauksia kysymykseen, miten mielestasi tyéhyvinvoinnin ja
tyokyvynjohtaminen eroaa toisistaan? Kysymyksella on haluttu selvittdd, miten esihenkil6t
ajattelevat tydhyvinvoinnin- ja tydkyvynjohtaminen eroavat toisistaan. Taulukossa on fokus-
ryhmahaastattelun alkuperéisista vastauksista tehtyja pelkistyksia, joista on teemoiteltu ala-

ja ylaluokat aiheeseen tyéhyvinvoinnin ja tyokyvyn johtamisen eroavaisuudet.

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka

Ty0Ostéa suoriutuminen Kyky suoriutua tyosta Tyokyky

Tyokyky on konkreettista Fyysinen ja psyykkinen tyo-
kyky

Moninaisuuden ja ominai- | Henkilokohtaiset  ominai-

suuksien vaikutus tyoky- | suudet ja moninaisuus

kyyn

Tyo6tehtavista  suoriutumi- | Tydkyvyn yllapito

nen

Tyokyvyn yllapito

Tyo6ssa viihtyminen Viihtyvyys tydssa Tyo6hyvinvointi

Psykologiset tekijat

Taulukko 6.Ty6hyvinvoinnin ja tyokyvyn johtamisen eroavaisuudet

Esihenkildiden vastausten mukaan tyokykyyn luokitellaan yksilon kyky suoriutua tyostaan,
psyykkinen ja fyysinen tyokyky, henkilokohtaiset ominaisuudet ja tyokyvyn yllapito. Tyokyky
koettiin olevan tydsta suoriutumista. Tyokykyyn vastaajien mielestd vaikuttaa tyéntekijan
fyysinen ja psyykkinen vointi. Yksilon moninaisuus vaikuttaa tyokykyyn. Esimerkiksi ik&, su-
kupuoli ja yksilolliset ominaisuudet. Tyohyvinvoinniksi esihenkildt kokivat ensisijaisesti

tyossa viihtymisen, johon vaikuttavat esimerkiksi psykologiset tekijat.

"Tyokyky on jonkinlaista yllapitoa, et pystyy selviytymaan tydsta. Jos sul on esim. Parisuh-

deongelma ja se alkaa ndkymaan tydssa, niin meidan pitaa kysyy, ootko tyékykyinen. Jos
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tama alkaa vaikuttamaan muihin, niin ehk& on parempi, et on kokonaan pois.” (Esihenkil®

Konstasta).

“Kun tybkyvysté puhutaan, siihen vaikuttaa enemménkin ihmisen yksikélliset ominaisuudet,

ihan kaikki ik, sukupuoli, ympéristd vaikuttaa siihen kykyyn.” (Esihenkilé Konstasta).

Fokusryhméhaastattelussa yksi vastaaja toi esiin, ettd sairaslomien maaria ja syita voisi
seurata tarkemmin, jotta varhaisen valittdmisen mallin mukainen puuttuminen toteutuisi tar-
peeksi varhaisessa vaiheessa. Vastaajat toivat esiin, etté esihenkildiden on hyva tietad, jos
tyontekijalla on jotain erityista, mita pitda pystya huomioimaan. Vastaajat kokivat kuitenkin,
ettd esihenkildn tehtavana ei ole toimia terapeutteina, vaan tarkeampaa on ohjata tydntekija
tarvittaessa avun piiriin. Esihenkilon tarkoitus ei ole kayda tyontekijan henkilokohtaista ela-

maa lapi, jollei silla ole suoraan vaikutusta tyokykyyn ja tydsséa jaksamiseen.

” Ei ole yrityksen tehtédvé toimia toisen parisuhdeterapeuttina esimiehen toimesta” (Esihen-

kilo Konstasta).

Tyo6hyvinvointi koettiin vastaajien toimesta olevan hyvaa fiilista olla téissa. Esihenkil6t toivat
esiin, ettd vaikka tydkyky olisi alentunut valiaikaisesti esimerkiksi fyysisen vamman takia,

voi tyontekija silti kokea, etté hanella on hyva tydhyvinvointi.

"Tybhyvinvointi on, et siihen vaikuttaa enemmankin ne psykologiset tekijat.” (Esihenkilé

Konstasta).

"Tydhyvinvointi on sita, ettd on hyva fiilis taal tehda toitd, tdis on ok.” (Esihenkild Konstasta).
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Tyodhyvinvoinnin johtamisen keinoja esihenkilotydssa

Taulukossa 7 on luokiteltu vastaukset kysymykseen, minkéalaisia menetelmia kaytat tyohy-
vinvoinnin johtamisessa. Kysymyksella on haluttu selvittaa, mitd menetelmia ja keinoja esi-
henkilot kayttavat tydhyvinvoinnin johtamisessa. Taulukossa on Webropol-kyselyn alkupe-
raisist avointen vastausten ilmaisuista tehtyja pelkistyksia, joista on teemoiteltu ala- ja yla-

luokat aiheeseen tydhyvinvoinnin johtamisessa kaytettavat menetelmat.

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Ylaluokka

Itsensa johtaminen, kehitta-

minen ja reflektointi

Reflektointi ja kehittdminen

Koulutus ja osaaminen

Koulutuksessa saatu osaa-

misen hyddyntaminen

Itsensé johtaminen ja

kehittaminen

Kohtaaminen, kuuntelu ja

perehdytys

Kohtaaminen ja keskustelu

Tyontekijan kohtaaminen

Tyontekijoiden elaman tilan-

teiden huomioiminen

Kyselyt tydssadjaksamisesta

Tyontekijoiden huomioimi-

nen

Tyontekijoiden  ty6hyvin-

voinnin tukeminen

Osaamisen tuki

Kouluttautumisen tukemi-

nen

Resurssit ja tyoterveys-

huolto

Tyovuorosuunnittelu ja ty6-

terveyshuolto

Resurssien ja osaamisen

hallinta

Taulukko 7. Tydhyvinvoinnin johtamisessa kaytettavat menetelmat

Webropol-kyselyssa yksi vastaajista koki, etta tarkein tyohyvinvoinnin johtamisen mene-
telmé& on itsensé johtaminen ja kehittdminen, mihin kuuluu mm. jatkuva reflektointi ja osaa-
misen hyddyntaminen. Yksi vastaajista taas totesi kayttadvansa koulutuksen kautta oppimi-

ansa menetelmia tydhyvinvoinnin johtamisessa.

"Oma tybhyvinvointi ja tybkyky on ensisijainen, ennen kuin puuttuu toisten tekemisiin” (Esi-

henkilé Konstasta).
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Webropol-kyselyn vastaajista kaikki kahdeksan nostivat esiin tydéhyvinvoinnin johtamisen
keinoina paivittaiset kohtaamiset ja keskustelut henkiloston kanssa. Kolme esihenkilta
nosti esiin saanndlliset tavoitekeskustelut tydhyvinvoinnin johtamisen menetelmana. Myos
perehdytys koettiin tarkeaksi seka arvokeskustelut henkiléston kanssa. Tavoitteiden seu-
ranta ja sovituista tyohyvinvointiasioista kiinnipitaminen oli yhden vastaajan mielesta tar-

keaa.

“Pyrin tuntemaan tyontekijoitani myds henkilokohtaisella tasolla, jotta tiedan mik& heitd mo-
tivoi, saa heidat innostumaan ja mistd asioista he saavat mielihyvad” (Esihenkild Kons-

tasta).

Vastaajat kayttivat tydhyvinvoinnin johtamisen keinoina tyévuorosuunnittelua ja kouluttau-
tumisen tukea, mitka kuuluvat resurssien ja osaamisen hallintaan. Tyévuorosuunnittelussa
kuullaan tyontekijoiden toiveita, jotta tydn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on huomioitu
tyontekijalahtoisesti. Vastaajien mielesta tyéhyvinvoinnin tukemiseen kuuluu kohtaamista

seka kyselya, miten tydntekija voi.

Vain yksi kyselyyn vastanneista koki, ettd hanella on tarpeeksi osaamista tydhyvinvoinnin
johtamiseen. Loput 7 vastaajaa olivat osittain samaa mielta osaamisen riittavyydesta. Yksi
vastaajista koki, ettéd hanella ei ole tarpeeksi tietoa tydhyvinvoinnin johtamisen menetel-
mista. Yksi vastaajista koki, etta hanella on kaytdssa menetelmia ja loput 6 vastaa olivat
sitd mielta, ettd heilld on osittain kayttssa ja tiedossa menetelmia tyéhyvinvoinnin johtami-

seen.
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Tyodhyvinvoinnin johtamiseen kaivattuja keinoja ja menetelmia

Taulukossa 8 on luokiteltu fokusryhméhaastattelun vastauksia kysymykseen, minkalaisia
keinoja tai menetelmia kaipaisit tydhyvinvoinnin johtamiseen? Kysymyksella haluttiin selvit-
taéd esihenkildiden keinoja tai menetelmié tyéhyvinvoinnin johtamiseen. Taulukossa on fo-
kusryhméahaastattelun alkuperaisista vastauksista tehtyja pelkistyksia, joista on teemoiteltu

ala- ja ylaluokat aiheeseen tythyvinvoinnin johtamiseen kaivattuja keinoja ja menetelmia.

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka
Yhteinen aika tydyhteison | Yhteinen aika ja osallisuus Lahiesihenkilotyon
kanssa

resurssointi ja

Osallistumisen mahdollista- .
seurantamenetelmét

minen

Varhaisen puuttumisen | Seuranta

malli

Tavoitekeskustelujen toimi- | Menetelmien kehittdminen

Vuus

Olemassa olevien tapojen

kehittdminen

Taulukko 8. Ty6hyvinvoinnin johtamiseen kaivattuja keinoja ja menetelmia

Fokusryhméhaastattelussa tuli esiin, ettd vastanneet esihenkiltt kaipaavat ty6hyvinvointi-
johtamiseen erilaisia seurantamenetelmia ja esihenkilén lasndolon mahdollistamista huo-
mioimalla resurssit. Ehdotuksina menetelmien kehittdmiseksi annettiin tavoitekeskustelu-
pohjan muokkaamista toimivammaksi. Vastaajat eivit kokeneet, etta pitaa keksié uusia me-
netelmia, vaan olemassa olevien menetelmien ja tapojen kehittaminen nykypaivaan sopi-

vaksi olisi enemmankin tarpeellista.

Fokusryhméhaastattelussa yksi vastaaja toi esiin, ettd sairaslomien maaria ja syita voisi
seurata tarkemmin, jotta varhaisen valittdmisen mallin mukainen puuttuminen toteutuisi tar-
peeksi varhaisessa vaiheessa. Vastaajat toivat esiin, etté esihenkildiden on hyva tietad, jos
tyontekijalla on jotain erityista, mita pitda pystya huomioimaan. Vastaajat kokivat kuitenkin,

ettd esihenkilén tehtavana ei ole toimia terapeutteina, vaan tarkeampaa on ohjata tydntekija
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tarvittaessa avun piiriin. Esihenkilon tarkoitus ei ole kayda tydntekijan henkildkohtaista ela-

maa lapi, jollei silla ole suoraan vaikutusta tyokykyyn ja tyossa jaksamiseen.

” Ei ole yrityksen tehtédvé toimia toisen parisuhdeterapeuttina esimiehen toimesta” (Esihen-

kilo Konstasta).

"Tybhyvinvointiin, niin se, oman asuinyksikén ilmapiirin luominen ja ne, et henkilbkemiat

toimii, ndén sen, et vaikuttaa suoraan siihen jaksamiseen” (Esihenkild Konstasta).

Konstassa kaytossé oleva tavoitekeskustelulomake koettiin kahden vastaajan toimesta
vanhanaikaiseksi. Toiveena tuotiin esiin, etta tavoitekeskustelut toteutettaisiin luontevam-
pana ja luonnollisempana arkiympéristoon soveltuvana toteutuksena. Nykyinen toteutus-
tapa todettiin olevan osalle henkilostoa jaykka ja jannittava kahdenkeskinen keskustelu. Li-
saksi vastaajista yksi toi esiin, ettd tavoitekeskusteluun ei ole aina jarjestynyt erillista aikaa
ja keskustelu on jouduttu kdym&&n aamuvuoron lomassa, missa on voinut tulla tahattomia
keskeytyksia. Fokusryhméahaastattelussa tuli esiin, ettd muuttunut uudempi tavoitekeskus-
telupohja on toimivampi kuin aiempi. Tama take-pohja tukee puheeksi ottamista ja johdat-

telee keskustelua.

“Meidan nykyinen take-tyyli ei ole endé nykyaikainen. Vaan meilla on olemassa menetelma,
mut ma en tieda palveleeks se nykyaikaa. Sen kehittdminen enemman arkilahtdsemmaksi.

(Eshenkilo Konstasta)

“En tieda tarviiko olla uutta menetelméa, mutta vanhoja vois kehittdd.” (Esihenkild Kons-

tasta)

Yksi vastaajista koki tydhyvinvoinnin ja tydkyvyn johtamisen haasteena sen, ettd miten tun-
nistaa tyontekijan alentuneen tydkyvyn tai sen, onko toimintatapa osa tyontekijan persoo-

naa. Uudenpien tyontekijdiden arvioissa tdma on vaikeaa, koska ei tunne tyéntekijaa.

*Vaikeus on puuttua siihen, jos joku ei sovellu tybhén ja tydntekijélla ei ole sosiaalisia taitoja

tehda taté ihmissuhdetyéta” (Esihenkild Konstasta).

"Térkeéé tybkyvyn ja tybhyvinvoinnin johtamisessa on puheeksi ottamisen taito” (Esihenkild

Konstasta).

Yksi vastaajista koki, etta hanella ei ole tarpeeksi tietoa tydhyvinvoinnin johtamisen mene-
telmistd. Tavoitekeskusteluille pitaéa olla aika ja paikka. Esihenkildon l&asn&olon paranta-

miseksi toivotaan yhteisen ajan antamista ja osallistamisen mahdollistamista.
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Tyokykyjohtaminen

Taulukossa 9. on luokiteltu fokusryhméhaastattelun vastauksia kysymykseen mité tyokyvyn
johtamiseen kuuluu? Kysymyksella on haluttu selvittaa, mita tyokyvyn johtamiseen esihen-
kildiden mielesta kuuluu. Taulukossa on fokusryhméhaastattelun alkuperdisistéa vastauk-
sista tehtyja pelkistyksia, joista on teemoiteltu ala- ja ylaluokat aiheeseen mitéa tyokyvyn

johtamiseen kuuluu.

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka

Osaamisen varmistaminen

Tyo6tehtavien tiedostaminen

Perehdyttaminen

Ohjaaminen tydssa

Puuttuminen

Ohjauskeskustelut

Osaamisen kartoittaminen

ja kouluttautumisen tuki

Ajantasainen kouluttautumi-

nen

Osaaminen ja kouluttautu-

minen

Koulutussuunnitelma

Asiakasprofiilin tunnistami-

nen

Tyontekijoiden  tarpeiden | Resurssointi ja tydnjousta- | Tyokyvyn yllépito

huomioiminen vuus

Terveydenhuollon tuki

Taulukko 9. Tyokykyjohtamiseen kuuluvat keinot

Esihenkildiden vastausten mukaan tyokyvyn johtamiseen kuuluu perehdyttdminen, osaa-
misen kartoittaminen ja vahvistaminen seké kouluttautumisen mahdollistaminen. Tarke&ksi
koettiin myds tyokyvyn yllapitaminen huomioimalla tydntekijdiden erilaiset tarpeet ja erilai-
set ohjauskeskustelut. Perehdyttdmiseen kuuluu osaamisen varmistaminen ja tarvittaessa
puuttuminen epdakonhtiin. Ajantasaiseen kouluttautumiseen vaikuttaa yrityksen koulutus-
suunnitelma, asiakasprofiilin tunnistaminen seka arvio koulutustarpeesta. Tyokykya voi-

daan yllapitaa huomioimalla tyéntekijan tarpeet seka tarjoamalla tydterveyshuollon tuki.

Hyva perehdytys nahdaan tarkeana, jotta tyontekija tietdd, mitd hanelta odotetaan. Muita
erikseen esiin tulleita tyéhyvinvoinnin tukemisen keinoja oli tyéterveys, terapiat ja tyénoh-

jaus. Tyonohjauksissa otetaan puheeksi tyontekijdn omaa vastuuta. Esihenkild ohjaa
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tyontekijad keskustelemaan suoraan asianosaisten kanssa. Muutos tapahtuu helpommin,
jos tyontekijat keskustelevat suoraan toistensa kanssa, eikd aina oleteta, ettd esihenkil®

kay keskustelut.

Tyokyvyn yllapitamisessa nahtiin tarkeana, etta esihenkild kartoittaa tyontekijan osaamis-

tason ja auttaa sita kautta ammatillisessa kasvussa mm. mahdollistamalla lisdkoulutuksen.

Haastateltavat toivat esiin, etta listateknisesti on tarkeaa, etta vuorot toteutuvat tasa-arvoi-
sesti. limapiiria heikentaa helposti se, ettd toiset saavat tehda enemman itselle edullisia
vuoroja. Vuorojen suunnittelussa on tarkedd huomioida keskustelu tiimissa ja avoimuus
yleisesti, jos jollakin on tarve erityisiin tydvuoroihin. Tama vahentaa epatasa-arvon koke-

mista.

"Kylhén téé Konsta niin, ku just kaikessa tyévuorotoiveissa ja kaikissa muissa niin. Mika
firma oikeesti tekee néin et ne menee oikeesti nain pitkalle kaikessa. Et se, méa luulen, et
on hyvin monella, minka takia tassa yrityksessa tydskennellaén ja ollaan. (Esihenkild Kons-

tassa).

Osaamisen tukemista on kouluttautumisen mahdollistaminen. Koulutussuunnitelman tulee
tukea tydkykya. Kouluttautumisella pyritddn siihen, ettd ongelmia ei syntyisi, vaan niihin on
puututtu ennakoivasti. Vaikuttamisen mahdollisuuksien tukeminen ja tiimin yhteinen kes-
kusteluajan jarjestaminen arjessa koetaan tyokyvyn ja tyéhyvinvoinnin turvaamisessa tar-
keaksi. Tyohyvinvoinnin tukemisessa koetaan tarkeana se, etté tuki olisi ennakoivaa eika
syntyneiden ongelmien ratkomista. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tyontekijoiden psykologiset
tekijat.

"Hyvinvointi ja tybhyvinvointi kulkevat kdsikddessad. Oman eléamaén tilanteet vaikuttavat tyé-

hén” (Esihenkil6 Konstasta).

"Vaikka meillé olisi maailman paras tybhyvinvointi, sillé ei poisteta parisuhdeongelmia, jotka
voivat laskea tyttehoa. Siind suhteessa hyvinvointi ja tybhyvinvointi on eri asia”. (Esihenkil®

Konstasta.)

Tyokykyjohtaminen koettiin olevan fyysisen tai psyykkisen sairauden takia aiheutuneen
poissaolon jalkeisen ajan tukemista. Esihenkil® arvioi yhdessé tyontekijan kanssa, miten ja
milla keinoin tydntekija suoriutuu tyésta. Pohditaan yhdessa, tarvitseeko tydtd muokata jol-
lakin tavalla, mik& tukee tyontekijan paluuta tyohon. Tyokykyjohtaminen nahtiin konkreetti-
sena tekona. Tydkykyyn vaikuttaa yksilolliset ominaisuudet, kuten ik&, sukupuoli ja ympéa-

ristd, missa elat. Tyokykyyn vaikuttaa mm. perussairaudet.
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Tyokykyjohtamisessa on kaytdssa ohjaavat keskustelut, jos tydkyvyssa on havaittavissa
muutosta. Nama keskustelut kirjataan ylds, jotta ne pystytddn tekemaan nakyvaksi tyonte-
kijalle.

*Varhaisen vélittémisen keinoin puututaan. Ei ole meidén tehtéavé tydstaa néité asioita, vaan

ohjata eteenpéin” (Esihenkil6 Konstasta).

Tyoparitydskentelyssa nahtiin tarpeellisena keskinaiset keskustelut, jotta tyd jakaantuu ta-
saisesti tydparin kesken. Liséksi tarkeaksi koettiin tavoitteiden asettamista yksilona, tyopa-
rin ja tydryhmassa. Taméan koettiin tasapuolisuutena, joka vaikuttaa tydssa jaksamiseen ja

sita kautta tydssa viihtymiseen.
7.3 Tyohyvinvoinnin johtamisen haasteet

Taulukossa 10 on luokiteltu vastauksia kysymykseen, onko sinulla tarpeeksi aikaa toteuttaa
tyohyvinvointi johtamista haluamallasi tavalla? Kysymyksella haluttiin selvittaéd, onko esi-
henkilGilla tarpeeksi aikaa tyontekijoiden tydhyvinvoinnin johtamiseen. Taulukossa on fo-
kusryhméahaastattelun alkuperaisista vastauksista tehtyja pelkistyksia, joista on teemoiteltu

ala- ja ylaluokat aiheeseen esihenkilétyon resurssointi ja haasteet.

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka

Tyo6vuorotoiveiden ja tyon- | Yhteisen ajan puute Esihenkilotyon resurssointi

kuvan vaikutus

Ajan jarjestaminen ja oma | Yhteinen aika ja kohtaami-

aktiivisuus nen

Tyontekijan tarve

Taulukko 10. Esihenkilotydn resurssointi ja haasteet

Esihenkildiden vastausten mukaan, heille on mahdollistettu riittava aika esihenkilotythoén ja
tyohyvinvointijohtamiseen, mutta se on kiinni omasta organisoinnista ja aktiivisuudesta. Sii-
hen vaikuttavat heiddn mukaansa tyontekijan tarve, oma aktiivisuus ja kyky jarjestaa aikaa.
Tyovuorotoiveiden ja tydnkuvan vaikutus vaikeuttaa yhteisen ajan jarjestamista tyontekijoi-
den kanssa. Fokusryhméakeskustelussa tuotiin esille, ettd esihenkilon on hyva suunnitella

omat tydvuoronsa siten, ettd han tydskentelee oman tiimin jokaisen tyontekijan kanssa
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olemalla samassa vuorossa vahintdan kerran kuukaudessa. Vastaajien kokemuksen mu-
kaan tyontekijoissa on eroja, kuinka paljon he kokevat tarvitsevansa esihenkilon tukea ty6s-
saan.

i

“Mé oon suunnitellut niin, ettd méa oon jokaisen kanssa yhden iltavuoron samaan aikaan.’

(Esihenkild Konstasta).

“Vartin, kymmenen minuuttia varaan aikaa kysydkseen, miten menee. Varmistaa, etté on

oikeasti kohdannut.” (Esihenkil6 Konstasta).

“Se on paljon siitd omasta aktiivisuudesta kiinni, kuin paljon sé siind arjessa sitéa keskustelua
kéyt.” (Esihenkild Konstasta).

“Se riippuu hirvedasti tybntekijasta, kuka tarvitsee minkéakin verran” (Esihenkilé Konstasta).

Osa fokusryhméhaastatteluun vastaajista toivoi lisda tydaikaa tyéhyvinvoinninjohtamiseen.
Esille nousi yhteinen aika tiimin kanssa ja se etta kaikki paasisivat osallistuminen asuinyk-
sikkdpalavereihin ja tydnohjauksiin. Haasteena nahtiin se, etta aina kaikki tyontekijat eivat
paase osallistumaan. Tydvuorosuunnitellussa tulisi huomioida, etta kaikki paasisivat osal-

listumaan tasapuolisesti.

Y 6tydntekijoiden kohtaamisessa on haasteita, koska he tulevat tdihin illalla ja lahtevat aa-
mulla, jolloin esihenkildiden kohtaamismahdollisuudet rajoittuvat vuoron vaihtohetkeen,

mika& ei ole ihanteellisin aika kayda keskusteluja tydssa jaksamisesta.

“No, tybvuorotoiveet vaikuttavat hyvin paljon, koska siiné arjessa sé teet sité tyéhyvinvoin-

tijohtamista, koska osan toiveet on sellaisia, ettd séa néét niitd kolme kertaa kuukaudessa’

(Esihenkild Konstasta)

“Y6kbthan jaa, milloin sé oot niidenkaa tekemisisséa kuin illalla ja aamulla puol tuntia. Heidén

tybhyvinvointijohtaminen on haastavaa” (Esihenkild Konstasta).

Perehdytyksestéa koettiin, ettd kaikilla ei ole yhdenvertaisesti kdytossa aikaa perehdyttami-
selle. Yksi vastaajista koki, etta olisi hyva luoda yhtenevainen suunnitelma, miten perehdy-

tys toteutetaan, jotta se olisi tasapuolista kaikille.
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7.4 Strateginen johtaminen esihenkildiden tydssa

Esihenkildiden vastausten mukaan (kuvio 3) suurin osa ymmartaa yrityksen strategiset ta-
voitteet. Kyselyyn vastanneista suurin osa koki, etta tyéhyvinvoinnin johtaminen on tarkea
osa yrityksen strategiaa. Esihenkilot eivat vastausten mukaan toteuta taysin yrityksen stra-
tegiaa omassa tydssaan, vaikka suurin osa heistd ymmartavat sen tavoitteet. Vastausten
perusteella esihenkilGilla on tiedossa yrityksen strategia ja sen tavoitteet, mutta sen toteut-

taminen padivittdisessa tydssa ei ole taysin nakyvaa jokaisen kohdalla.

Webropol-kysymysten tulokset

Toteutan tydssani yrityksen strategiaa johtamisessa

Tyohyvinvoinnin johtaminen on tarkea osa yrityksen
strategiaa

Ymmarrdn yrityksen strategiset tavoitteet

i

0 1 2 3 4 5 6 7

Taysin eri mielta B Osittain eri mielta B Osittain samaa mielta B Taysin samaa mielta

Kuvio 3. Esihenkildiden ndkemys yrityksen strategiasta
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Taulukossa 11 on luokiteltu vastaukset kysymykseen, strategian nakyminen esihenkil6-

tyossa. Talla halutiin selvittd& miten yrityksen strategia nakyy esihenkildiden tydssa. Tau-

lukossa on Webropol-kyselyn alkuperéisista avointen vastausten ilmaisuista tehtyja pelkis-

tyksid, joista on teemoiteltu ala- ja ylaluokat aiheeseen strateginen johtaminen esihenkildi-

den tydssa.

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Ylaluokka

Tavoitteet ja padmaara

Paamaara ja tavoitteet

Pelisdannot

Seuranta

Yhteiset saannét ja seu-

ranta

Tavoitejohtaminen

Osallistaminen ja sitoutta-

minen

Osallistaminen

Arvot ja keskustelu

Arvojen luominen ja arvo-

keskustelu

Strategian jalkauttaminen

Esimerkkind oleminen

Perustehtavasta huolehti-

minen

Laadukas perustehtava

Laadukkaan lastensuojelu-
tydn johtaminen

Taulukko 11. Strateginen johtaminen esihenkildiden tydssa

Strateginen johtaminen nakyy esihenkildiden mukaan heidan ty6ssaan laadukkaan lasten-

suojelutydn johtamisena, mita pidetdan ylla perustehtdvan toteuttamisella. Strategiseen

johtamiseen liittyy tavoitejohtaminen seka strategian jalkauttaminen pitden sisallaan arvo-

johtamisen. Yksi vastaajista kertoo, etta arvot on luotu yhdessa ja niista on kayty keskuste-

lua. Vastaaja kokee, ettd Konstassa on yhteinen paamaéara, tavoitteet ja pelisdannét. Kah-

deksasta vastaajasta nelja kokee, etta strategiatydskentely nakyy tavoiteorientoitumisena.

Tyoskentelylle on luotu tavoitteet ja niitd seurataan ja tarkastellaan saanndllisesti.

"Olemme yhdessa luoneet arvot ja kdyneet niista keskustelua” (Esihenkild Konstasta)
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Kaksi vastaajista kokee, etta heitd ohjaa tydssaan Konstan visio ja tavoitteet. Tavoitekes-
kusteluissa kaydaan lapi organisaation tavoitteet, jotta ne pysyvat myos tydntekijoiden
muistissa. Yksi vastaajista kokee, etta han pyrkii omassa tyéssééan huomioimaan kokonais-
kuvan ja asiakkaiden tilanteen ja keinot, milla tavoitteet pystytaan saavuttamaan. Han myos
ottaa tyontekijat osaksi paatoksentekoa, jolla han pyrkii osallistamaan ja sitouttamaan tyon-

tekijat toimimaan yhteisen tavoitteiden saavuttamiseksi.

Yksi vastaajista koki, ettéa strategista johtamista on tavoitteiden maarittely ja keinojen miet-
timinen siitd ndkokulmasta, etta tavoitteet pystyvéat toteutumaan. Myds oikeiden henkiliden
oleminen oikeissa tehtavissa tukee onnistumista. Han nostaa esiin tasaisen tarkastelun eli
tavoitteiden seurannan esiin. Yksi vastaavista esihenkildista kertoo seuraavansa sovittuja
tavoitteita ja niiden mittareita. Han nostaa palavereissa esiin tavoitteiden seurantaa seka

strategian muita toimia.

"Tydskentelyssani yritdn huomioida kokonaiskuvan seka tyontekijdiden, etté asiakkaiden
sen hetkisesta tilanteesta ja millaisilla keinoilla paasisimme tavoitteita kohti.” (Esihenkild

Konstasta)

"Tydskentelyssani haluan saada tydntekijat osaksi paatoksentekoa niissa kohdissa kuin se
on mahdollista ja siten seka osallistaa, etta sitouttaa heita tydskentelemaan organisaation
tavoitteita kohti. Pyrin tydssani konkretiaan mm. henkiléstdjohtamisessa tuomaan esille esi-

merkkeja erilaisista asiakastilanteista.” (Esihenkilé Konstasta)

Yksi vastaajista kertoi pyrkivansa konkretiaan mm. henkildstdjohtamisessa tuomaan esille
esimerkkeja erilaisista asiakastilanteista. Toinen vastaaja taas tuo esiin, ettd pyrkii pita-

maan fokuksen perustytssa ja han mahdollistaa ohjaajien tydskentelyn siita lahtdkohdasta.
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Strategian toteuttaminen johtamisessa

Taulukossa 12. on luokiteltu fokusryhméahaastattelun vastauksia kysymykseen, mita vaatisi,
etta omassa ty0gssa toteuttaisi yrityksen strategiaa johtamisessa? Kysymyksella on haluttu
selvittdd esihenkildiden ajatuksia siitd, milla keinoilla he toteuttaisivat yrityksen strategiaa
omassa tyossédan paremmin. Taulukossa on fokusryhmahaastattelun alkuperéisista vas-
tauksista tehtyja pelkistyksi&, joista on teemoiteltu ala- ja ylaluokat aiheeseen strategian

toteuttaminen esihenkilotyossa.

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka
Konkreettinen ja selked | Strategian selkeyttdminen ja Strategian avaaminen
. mmartaminen .
strategia y henkilostolle
Strategian epaselvyys Epétietoisuus

Taulukko 12. Strategian toteuttaminen esihenkilétydssa

Esihenkildiden vastausten mukaan, he toteuttaisivat paremmin yrityksen strategiaa johta-
misessa, jos se olisi selkeAmpi ja sen ymmartaisi paremmin. Nyt se koettiin vastaajien mu-
kaan epaselvaksi. Strategiaan liittyvat kysymykset koettiin hankalana vastata. Vastaajat toi-
vat esiin, etta olivat avanneet yrityksen strategiakuvan, kun vastasivat kyselyyn. Strategia

tulisi avata paremmin, jotta se olisi konkreettisemmin kaytossa.

"Toteutat sitd, mutta sit, kun sun pitdé nimeté, et kdytét sé strategiaa, niin en mé ole ihan

varma” (Esihenkild Konstasta).

"Strategian tulisi olla todella, todella ja selkee ja todella yksinkertainen.” (Esihenkilé Kons-

tasta)
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Esihenkildiden kokemus on, etta heidan tulisi ymmartaa ja sisaistaa strategia, jotta he pys-
tyvét jalkauttamaan sita tyontekijoille. On tehty huomioita, etta kaikki tyontekijat eivat ole
nahneet strategiakuvaa. Esihenkilot kokevat, ettd heidan tulisi saada viela lisatietoa strate-

gian toteuttamisesta, jotta heidén olisi mahdollista toteuttaa sité taydellisesti.
“Se oli avattu ja konkreettisemmin tiedossa.” (Esihenkild Konstasta).
"Mun mielesté strategia vois olla selkeempi.” (Esihenkild Konstasta).

“Ja sitten se, ettd kun kaikki tyontekijat ei vélttamatta ihan paase kiinni siihen ja sitten sun
pitdisi esimiehend paasta, mut sitten s kaipaisit itsekin viela vahan selkedmpéaa ja miten
tavallaan se pystyy miten sa voit 100 % sitéa toteuttaa, jos se on sulle itsellekin hieman

epdselva.” (Esihenkild Konstasta).

Strategian hahmottaminen tydntekijan osalta on perustehtavan sisdistamista. Yhden vas-
tanneen esihenkildon nakdkulma oli, ettd perustehtavan lapikayminen, tiedostaminen ja to-

teuttaminen on tyontekijalle tarkedmpaa, kuin koko yrityksen strategian ymmartaminen.
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Tyb6hyvinvoinnin nakyminen strategiassa

Taulukossa 13. on luokiteltu fokusryhméahaastattelun vastauksia kysymykseen, tulisiko tyo-
hyvinvointijohtamisen nakya paremmin Konstan strategiassa, miten? Kysymyksella on ha-
luttu selvittéé tulisiko esihenkildiden mielesta yrityksen strategiassa nakya paremmin tyo-
hyvinvoinnin johtaminen. Taulukossa on fokusryhméhaastattelun alkuperaisista vastauk-
sista tehtyja pelkistyksia, joista on teemoiteltu ala- ja ylaluokat aiheeseen tydhyvinvoinnin
nakyminen strategiatydssa.

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka

Tietoisuus tyohyvinvointijoh-| Esihenkildn ymmarrys tyohy- | Tydhyvinvoinnin avaaminen

tamisesta vinvointijohtamisesta strategiassa

Tyohyvinvoinnin auki kirjaa-| Strategiakuvan avaaminen

minen strategiassa henkilostoélle
Tavoitekeskustelujen merki- TyOhyvinvoinnin Tyohyvinvoinnin  |apikaymi-
tys strategian jalkauttami- nen tavoitekeskustelussa

seuraaminen tavoitekeskus-

sessa
telussa

Tavoitekeskusteluiden

rungon selkeys

Taulukko 13. Tydhyvinvoinnin ndkyminen strategiatytssa

Esihenkildiden mielesta tydhyvinvoinnin tukeminen kuuluisi ndkya paremmin strategiassa,
jotta tyontekijat tietaisivat, mité siihen kuuluu. Tyéhyvinvoinnin johtamisen avaaminen stra-
tegiassa helpottaisi esihenkiloty6td, kun tydntekijat tunnistaisivat esihenkilén ja oman roo-
linsa roolin tydhyvinvoinnista huolehtimisesta. Talldin véltettaisiin tietyiltd odotuksilta esi-
henkildita kohtaan, esimerkiksi parisuhdeterapeuttihetkiltd. Konkreettisesti ja selkeasti esiin
esimerkiksi tavoitekeskustelulomakkeella, mitd tyohyvinvointijohtaminen Konstassa on.

Tama auttaisi tydhyvinvoinnin seuraamista henkilostotasolla. Esihenkildiden vastausten
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mukaan tyohyvinvointia tulisi kdyda lavitse tavoitekeskusteluissa. Tavoitekeskusteluissa tu-
lisi vastausten mukaan seurata tydhyvinvoinnin tasoa. Tahan heidan mielestdan auttaisi

tavoitekeskustelurungon selkeyttaminen.

“Ja sitten méa vdéitén, ettd mydskin esimerkiksi ndd meidan nykyiset take-jutut missa puhu-
taan tasta tyohyvinvoinnista viela niin kun ne olisi siella selkedmmin niihin myoéskin pystyisi
vastaamaan. Sen jalkeen me saataisiin sieltd enemman sité todellista tapaa siitéd, mita se

tybéhyvinvointi on.”

Yksi vastaajista pohti vastauksessa, ettd onko tydhyvinvointi avattu strategiassa muutoin
kuin strategiakuvassa. Vastaaja pohti, miten tyéhyvinvointi on avattu konkreettisesti strate-
giasuunnitelmassa auki kirjoituksessa. Vastaajan mukaan, jos sita ei ole avattu, olisi se

hyva avata.
7.5 Palaute Webpropol-kyselysté ja fokusryhméhaastattelusta

Webropol kyselyyn vastanneet kokivat kyselyn aiheen térkeaksi. Se sai ajattelemaan omaa
toimintaa esihenkilona. Yksi kyselyyn vastannut koki, ettd kysely sai pohtiman omia, etta
organisaation tavoitteita. Kyselyn kautta nousi hdnen mielestéén esille myods ajatus siita,
ettd organisaation esihenkilot hyotyisivat seka tydhyvinvoinnin, etta strategisen johtamisen
koulutuksista. Yhdella vastaajalla oli kokemus, etta kysely ei herattdnyt juurikaan mitaan
ajatuksia, silla kyselyssa nousseet aiheet ja teemat ovat itsestaan selvid. Kysely oli palaut-

teen mukaan sopivan mittainen.

Haastattelu koettiin avoimeksi. Esihenkil6t kiittivat, etta heilla oli tilaisuus kokoontua ja vaih-
taa ajatuksia tydhyvinvointiin ja johtamiseen liittyen. Kehittdmispalautteena sanottiin, etta
keskustelun rajaamista olisi haastattelijat voineet tehda enemman, koska tyéryhma oli kes-

kusteleva ja aihe karkasi valilla laajaksi.
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8 Pohdinta

8.1 Tulosten tarkastelu

Aihevalinta oli tydelamalahtoinen ja sille oli tilaajan ndkdkulmasta tarvetta. Aiheen rajaami-
nen tyohyvinvointijohtamisen ja strategian ymparille oli helppoa. Opinnaytetytn aikataulu ei
pysynyt alkuperdisessa tavoitteessa, mutta muutos aikatauluun tuli jo suunnitelman teko
vaiheessa. Opinnaytetytn tavoitteena oli opinnéytetyon tulosten kautta selvittdd Konstan
Koti ja Koulu Oy:n ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, tydhyvinvoinnin johtamista ja siihen
liittyvid haasteita huomioiden yrityksen strategia. Liséksi selvitettiin minkalaisia keinoja esi-
henkilot toivovat tydhyvinvoinnin johtamiseen. Tavoitteena oli kehittda ja parantaa tyohyvin-

vointijohtamista.

Opinnaytetytdssa etsittiin vastauksia kysymyksiin minkalaisilla eri keinoilla tydhyvinvointia
voi johtaa, minkalaisia haasteita tyéhyvinvointi johtamisessa on seké miten strateginen joh-
taminen nakyy tehtdvassa tytssa. Vanskan (2022) mukaan tyéhyvinvoinnin kehittdminen ja
mittaaminen on valttdmatontad niissd organisaatioissa, joissa on tehty isoja muutoksia.
Konstassa on viimeisen viiden vuoden aikana uudistettu I&hiesihenkil® toimintaa ja on luotu
uusia lahiesihenkilopesteja. Konstan tyohyvinvointi kyselyiden mukaan tydssa hyvinvointi
on mennyt parempaan suuntaan, kun esihenkildiden maaraa on lisatty eika yksikon johtajat
yksin vastaa henkildstdjohtamisesta. Huhtikuussa 2024 toteutetun tyohyvinvointikyselyn
mukaan esihenkilotyéhon ollaan tyytyvaisia. Tulos on ollut 4,22, asteikolla 1-5. Esihenkilo-
tyon kehittamisen tarvetta koki vain 11 % kyselyyn vastanneista. (Konsta Intranet 2024).
Tyo6hyvinvointi ja sen mittaaminen on moni-ilmeista ja monimuotoista. Tydhyvinvoinnin tu-
loksellinen kehittdminen organisaatioissa edellyttaa saannoéllista ja jatkuvaa seurantaa ja
jarjestelmallista perehtymista tydhyvinvointikysymyksiin, mutta myds johdon osallistumista
ja tukea. Kehittamisen tuloksena syntyvien muutosten tulee olla yhtenevaisia organisaation

muiden henkiléstdhallinnollisten kaytanteiden ja tavoitteiden kanssa (Vanska 2022, 63.)

Webropol-kyselyn sek& fokusryhm&haastattelun kautta nousseet teemat vastasivat tutki-
muskysymyksiin ja tuloksista saatiin selville, mitka asiat vaikuttavat tydhyvinvointiin, mit&
haasteita sen johtamisessa koetaan ja miten yrityksen strategia kulkee mukana tehtavassa
esimiestydssa. Opinnaytetydssa haluttin myos selvittdd esihenkildiden yleista kasitysta
tyohyvinvoinnin johtamisesta. Seuraavaksi tuloksia pohditaan opinnaytetydn tutkimuskysy-
mysten kautta. Tuloksissa tuodaan esille keratyn aineiston kautta saatuja teemoja, jotka

vastaavat tutkimuskysymyksiin.
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Minkalaisilla eri keinoilla tydhyvinvointia voi johtaa?

Opinnaytetytssa keratyn aineiston mukaan Konstan esimiehillda on keinoja tydhyvinvointi-
johtamiseen. Keinoja on tulosten mukaan itsensa johtaminen, kehittdminen ja reflektointi.
Esille nousi my0s vaadittavan koulutuksen olemassa oleminen ja uusien mahdollistaminen
seka tydssa osaaminen. Tybhyvinvoinnin johtamisen keinona koettiin myos riittéava ja tarvit-
tava kohtaaminen, kuuntelu ja perehdytys seka keskustelut tydntekijan ja esihenkilon valilla.
Kohtaamisissa ja keskusteluissa esille nostettiin keinoksi kyselyt tydssajaksamisesta eli ha-

vainnoida tyontekijan tilannetta.

Tyontekijdiden elaman tilanteiden huomioiminen erilaisilla keinoilla, kuten tydvuorosuunni-
telu, oli esihenkiléiden mukaan myos tydhyvinvoinnin johtamista. Konkreettinen keino tyo-
hyvinvoinnin johtamiseen on yrityksen tarjoama laaja tyéterveyshuolto. Tydhyvinvointia voi-
daan lahiesihenkildiden mielesté johtaa tydntekijan hyvinvoinnin ja tydyhteisén hyvinvoinnin
tukemisella. Naihin vaikuttavia tekijoitd ovat tyontekijdn osaamisen varmistaminen, tyoky-
vyn tukeminen erilaisin keinoin ja ennalta ehkaisevan tuen tarjoaminen, kehittamisen mah-
dollistaminen, erilaiset seurannat, tyéyhteisdn toimivuus ja turvallisuuden tunne. Myos re-

sursseista ja tydvuoroergonomiasta huolehtiminen koettiin tyéhyvinvoinnin johtamiseksi.

Tyontekijdiden suorituksia voidaan tarkastella kahdesta eri nakokulmasta: mika on tyénte-
kijan toimenkuvan mukainen suoritus seka kuinka han myota vaikuttaa tydpaikan sujuvaan
toimintaan, kuten osaamisen, toiminnan ja tyon kehittdmiseen seka yhteenkuuluvuuteen.
(Eskelinen, limakunnas & Kuula 2022, 12.) Tydhyvinvointi ei ole mustavalkoista, sitd kuvaa
hyvin tyon vaatimusten ja voimavarojen malli, jonka mukaan tyon imua synnyttavat erityi-
sesti tydn erilaiset voimavarat ja tybuupumusta taasen tyon vaatimukset ja puuttuvat voi-

mavarat (Bakker ym. 2023)
Minkéalaisia haasteita tydhyvinvoinnin johtamisessa on?

Haasteeksi tythyvinvoinijohtamisessa esihenkildiden nékdkulmasta nousi resurssointi.
Tyontekijdiden tydvuorotoiveet ja erilaiset tydnkuvat vaikuttivat siihen, miten esihenkild pys-
tyy heitd tydssaan kohtaamaan. Haasteeksi koettiin, etta olisi halu antaa tydntekijoille
enemman aikaa, mita on nyt mahdollista. Tahan kuitenkin koettiin vaikuttavan oma aktiivi-
suus ajan jarjestamisen suhteen. Eroavaisuuksia on riippuen siitd, kuka esihenkildna toimii.
Esille nousi myds tyontekijan tarve ja siihen vastaaminen. Esihenkildiden mukaan osa tyon-
tekijoista tarvitsee enemman tukea kuin toiset ja tahan pitaisi resurssien puitteissa pystya
vastaamaan. Virolaisen (2012) mukaan tyopaikoilla tasa-arvo ei tarkoita sitd, ettd kaikkia
pitdisi kohdella samalla tavalla. Siihen vaikuttaa tehtava tydnkuva ja asema yrityksessa.

Tyoyhteistissa kuitenkin arvostetaan sitd, ettei ketddn suosita enempaa kuin toisia.
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Kyselyn ja haastattelun kautta esille nousi myds kehitysehdotuksia, joiden avulla voidaan
kehittda toimintaa. Kehitettaviksi asioiksi nouse resurssien tarkastelu, niin esihenkilon las-
naolo arkitytssa kuin siing, etta tydntekijoiden olisi mahdollista osallistua yhdessa mm. tii-
mipalavereihin tai tydnohjauksiin- kehittda ja kehittyd yhdessa. Resurssointi nousi esille
myo6s uuden tydntekijan perehdytyksessd, jonka koettiin olevan erittéin tarkea perusta uu-
den tyontekijan tydhyvinvoinnille. Vanskan (2022) mukaan hyvalla johtamisella ja esihenki-
I6tyolla on yhteys koettuun ty6hyvinvointiin. Esimiehiin kohdistuu toisinaan ylisuuria odotuk-
sia, joita he eivat pysty tayttamaéan. Peitsalon (2025) mukaan tydyhteisoissa tulisi olla suo-
rempaa ja oikea aikaisempaa puhetta tydssa jaksamisesta. Hanen mukaansa tyontekijat

vaikenevat ty6hyvinvaointiin liittyvista asioista liian pitkaan.

Fokusryhméhaastattelussa nousi esille, ettéd esim. perehdyttamiseen kaytettavassa resurs-
sissa on eroavaisuuksia niin yksikko- kuin toimipiste kohtaisesti. Tahan toivottiin selkeaa ja
yhtendista linjaa. Esille nousi myds erilaisten seurantamenetelmien kehittdminen. Toivottiin
tarkempaa sairauslomaseurantaa, jota tekevat talla hetkella vain yksikoiden johtajat.
Useissa tutkimuksissa on havaittu sairauspoissaolojen olevan yhteydessa tydhyvinvointiin
(Eskelinen, llmakunnas & Kuula 2022,21).

Konstassa kaytdssa oleva tavoitekeskustelulomake jakoi mielipiteitd. Osa esihenkildista
koki sen toimivaksi ja osa toivoi sen paivittamista nykyaikaisemmaksi. Esihenkilét nostivat
myds esille kouluttautumisen. Osalla Konstassa esihenkildind toimivilla ei ole koulutusta
esihenkiloty0sta. Lepolan (2017) mukaan esihenkildiden olisi téarkeda tunnistaa tyohyvin-
vointiin keskeisesti vaikuttavat tekijat seka erityisesti esihenkilotyon vaikutukset tyontekijoi-

den hyvinvointiin ja tuottavuuteen seka toiminnan tuloksellisuuteen.
Miten strategian johtaminen néakyy esihenkildiden tyossa?

Yrityksen strategia oli kaikilla esihenkil6illa tiedossa ja sen toteuttaminen tapahtui perus-
tyota tehdessd. Useampi kuitenkin pyséhtyi pohtimaan, miten strategian toteuttaminen
omassa tyodssa konkreettisesti ilmeni ja miten sita toteutti. Strategia johtaminen nakyi tulos-
ten mukaan esihenkildiden tydssa tiettyina pelisdéantdina. Se antaa tehtavalle tyodlle tavoit-
teet ja paamaaran. Yrityksen strategia ndkyy esihenkildiden tydssé seurantana, osallista-
misena ja tyontekijoiden sitouttamisena. Se nakyy tehtdvassa esihenkilotydssa arvoina,
jotka maaritellaan yrityksen strategiassa seka erilaisina keskusteluina tyontekijdiden

kanssa.

Yrityksen strategia ja arvot kdydaan uuden tyontekijan kanssa lavitse ensimmaisessa pe-
rehdytystilanteessa. Ne kaydaan saanndllisesti uudelleen tavoitekeskusteluissa, joissa nii-
hin peilataan tehtya ty6ta. Esihenkilot kokivat, ettd heidan tulee nayttaa esimerkkia yrityk-

sen strategian toteuttamisessa tyontekijoille.
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Strategian vaikutus tyéhyvinvointiin nahtiin tavoitejohtamisena, arvojohtamisena seké stra-
tegian jalkauttamisena tyontekija tasolle. Haasteena on se, etta esihenkilotkéan eivat osan-
neet valttdmatta taysin sanoittaa, miten strategia konkreettisesti nakyy arjessa tehtavassa
tydssa, joten sen sanoittaminen tydntekijoille voi olla toisinaan haastavaa. Lepolan (2017)
mukaan tydhyvinvointi tulisi nostaa organisaatioiden yhdeksi strategiseksi tavoitteeksi ja
varmistaa siihen riittdvat voimavarat. Lahiesihenkildiden keskeinen tehtava on tydhyvin-
voinnin johtaminen ja sen toiminnan tuloksien mittaamista saannollisesti. Yksilolliset tyorat-

kaisut ja tydaikajoustot edistavat tehokkuutta ja tuloksellisuutta.

Tyohyvinvoinnin kehittdmistoimenpiteet perustuvat nykytilanteen analysointiin, haluttujen
muutosten ennakointiin, toimien suunnitteluun ja toteuttamiseen seka vaikutusten mittaa-
miseen. Tyohyvinvoinnin kehittdmisen haasteita ovat yleiset ty6elaman muutokset, henki-

|6ston erilaiset odotukset ja ndkemykset. (Vanska 2022, 144.)
8.2 Eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyota tehdessa huomioitiin 1apinakyvyys ja eettisen nakdkulmat. Arkisessa ela-
massa etiikka on osa moraalista ndkdkulmaa. Etiikka on mukana tilanteissa, joissa henkild
pohtii suuntautumistaan omiin ja toisten henkildiden tekemisiin. Etilkan nakdkulmasta hen-

kilo pohtii sita, mita ei voi sallia, mitd voi ja miksi. (Kuula 2006, 21.)

Opinnaytetyon tekijat tyoskentelevat yhteistyoyrityksessa; toinen yksikonjohtajana eli esi-
henkildtehtavéssa ja toinen paivystavana esihenkilona. Opinnaytetydn haastattelussa teki-
jat eivat ottaneet mitaan kantaa vastauksiin ja keskusteluun, jotta eettisyys toteutui. Opin-
naytetyota tehdessa tyontekoroolit jaivét taustalle ja tekijdilla oli aito halu saada tietoa esi-

henkil6ilta aiheisiin liittyen.

Tutkimuksen kohdistuessa ihmisiin, peruslahtékohta on saavuttaa tutkittavien luottamus tie-
teeseen seka tutkijoihin. Kun tutkimuksiin osallistuvien henkiléiden ihmisarvoa ja luotta-
musta kunnioitetaan, syntyy tutkijan ja osallistujan valilla luottamus toisiinsa (Kohonen ym.
2019, 7.) Luotettavuus tulee varmistaa toiminnan laadun suunnitellussa ja menetelmien,

analyysien ja voimavarojen kayttssa (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023).

Opinnaytetyon tekija tekee viime k&dessa omaa tutkimustyotaan koskevat eettiset ratkaisut
ja vastaavat niistd. Opinnaytetyon tekijan on parhaansa mukaan noudatettava yhteisesti
sovittuja periaatteita omassa kehittAmistydssaan. (Kuula 2006, 24.). Edellytys kriittiselle ar-
vioinnille ja samalla tieteen edistymiselle on se, etta tiede pysyy avoimena. Avoimuuden
aste maaritetdan aineistokohtaisesti siten, ettd otetaan huomioon seka henkilttietojen ja

yksityisyyden suojan etta tieteen vapaus ja sananvapaus (Korhonen ym. 2019, 15.)
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Kvantitatiivisen lomakeaineiston peruslahtékohtana anonyymisoinnille on aineiston tarkas-
telu kokonaisuutena. Keskeisimmat tekijat siind ovat tutkittavien informointi, taustamuuttu-
jat, avoimista tekstivastauksista koostuvat muuttujat ja aineiston aihepiiri. (Kuula 2006,
210.) Laadullisessa tutkimuksessa aineistonkeruun vaihtelevuus on hallittua ja tiedostet-
tua. Aineiston keruun vaihtelevuus ei laadullisessa tutkimuksessa ole ongelmallista, koska

tama on tutkimusprosessiin kuuluva luonnollinen elementti. (Kiviniemi 2015, 84.)

Opinnaytetydssa haastateltavat informoitiin sdhkéisella infokirjeelld ennen toteutettavia ai-
neiston keruutapoja eli Webropol-kyselya ja fokusryhmahaastattelua. Aineistosta ei pysty
saamaan selville mik& on kenenkin esihenkilon vastaus, vaan tulokset on pystytty ano-
nymisoimaan. Aineistoa litteroidessa huomioitiin myds tyontekijdiden nakdkulma, silla esi-
henkilét kuitenkin vastauksissaan toivat case-omaisesti esille tilanteita omista tyéhyvinvoin-

nin johtamisen kokemuksista.

Opinnaytety6hon liittyvaa aineistoa kasiteltiin ja sailytettiin huolellisesti sekd huolehdittiin
mahdollisesta vaitiolovelvollisuudesta, luottamuksellisuudesta ja tietojen salassapidosta
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 13). Opinnaytetydsta tehtiin yhteistydsopimus
Konstan Koti ja Koulu Oy:n kanssa. Opinnaytetyon aineiston kerayksessa ei pyydetty tai
kasitelty henkilttietoja. Opinnaytetydssa kunnioitettiin osallistujien ihmisarvoa ja itsemaa-
raamisoikeutta. Opinnaytetydn toteutukseen ja analysointiin liittyvat tehtavat tehtiin tunnol-

lisesti ja avoimesti. Opinnaytety6 dokumentoitiin tarkkaavaisesti ja huolellisesti.
8.3 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Johtopaatdksena voidaan todeta, ettd opinnaytetyon tulosten mukaan toivottiin riittavaa re-
surssia ja koulutusta tyéhyvinvointijohtamiseen. Esihenkil6ille tulisi tasapuolisesti mahdol-
listaa riittdva aika kohdata tyontekijoita kaikissa vuoroissa. Vuoroty® tekee haasteen esi-
merkiksi yotyontekijoiden kohtaamisessa. Omalla aktiivisuudella ja tyévuorosuunnitellulla
voi vaikuttaa siihen, miten paljon tydntekijoitd kohtaa fyysisesti tydvuorossa. Tassa on kui-
tenkin toimipiste kohtaisia eroja, silla toisessa yksikdssé yksikon johtaja valmistelee tyévuo-

rolistan, kun taas toisessa sen tekee jokainen lahiesihenkilé omassa tiimissdan

Tyontekij6iltd on tullut viestia siitd, etta toisinaan he eivat nde omia esihenkilbitaan tar-
peeksi. Osa esihenkildista ei tieda, kuinka paljon heilla on mahdollista antaa tyontekijtille
kahdenkeskista aikaa, eli paljon siihen voi varata omasta ty0ajasta resurssia. Sama teema

nousi esiin keskustelussa, joka liittyi perehdyttamiseen.

Jos tyotehtavia on liilkaa suhteessa kaytettavissa olevaan aikaan tai resursseihin, jaa tyon
tavoite helposti saavuttamatta. Se voi aiheuttaa hyvinvointihaasteita, riittamattomyyden tun-

teita ja tyosta irrottautumisen vaikeutumista. (Toivanen & Vaananen, 2024, 41.)
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Yhtenaisissa linjoissa ja ajankaytossa on kehitettavad. Osa esihenkildsté on kehittanyt itse
omia menetelmia kohdata tyontekijoitd, mutta tata tietoa ei ole jaettu valttdmatta muille.
Lahiesihenkildsuhde jaa etaiseksi ja saa tyontekijan mahdollisesti kokemaan itsensa yksi-
naiseksi, jos vuorovaikutus on sdannoéllisyydestaan huolimatta muodollista ja vahaista eika
sisélla lahiesihenkilon puolesta kiinnostusta tyontekijan kuulumisiin. (Naatanen 2024, 100.)
Huomiona tuotiin esille, ettd molempien toimipisteiden esihenkildiden olisi hyva tavata ja

jakaa omia ajatuksiaan ja kehittaa yhdessa toimintaa saanndllisesti.

Johtopéaatoksena voidaan todeta, ettéa tyohyvinvointijohtamiseen liittyva kouluttautuminen
tukee esihenkildiden tyota ja kohtaamista tyontekijoiden kanssa. Sama kokemus on sosi-
aalialalla yleisesti, silla Sosiaalialan korkeakoulutettujen ammattiliitto Talentian tyéolobaro-
metriin (2024) vastanneista jopa 69 % edellyttaa sita, etta johtotasolla tunnistetaan kuormit-

tavuustekijat ja osataan arvioida niiden riskit.

Osalla Konstan esimiehista on pitkd, kaytannon ja/tai koulutuksen kautta tuoma kokemus
esimiestydsté ja tyontekijoiden tydhyvinvoinnin tukemisesta. Osalla esihenkildisté on koke-
musta esihenkilotydstd muutamia vuosia eikd koulutusta erityisesti esihenkilotyohon. Kou-
lutusta voisi tarjota strukturoituina aihealueittain. Talldin esimerkiksi vdhemman esihenkilo-
tyota tehneet voivat osallistua koko kokonaisuuteen ja enemman tehneet voivat valita ne
aihealueet, joissa kokevat tarvitsevansa lisdd osaamista. Opinnaytetyon tuloksissa nousi

esimerkiksi esille, ettd menetelmia tydhyvinvointijohtamiseen tarvittaisiin lisaa.

Opinnaytetydssa esimerkkiteemana nousi esille menetelmat ja seuranta. Menetelmista
esiin nostettiin tydhyvinvointikysely ja tavoitekeskustelu. Tavoitekeskusteluja ei resurssien
tai muiden muutosten takia pystyta aina toteuttamaan aikataulussa. Myos tavoitekeskuste-
lussa kaytettava yrityksen yhtenainen lomake ei tuntunut kaikista luontevalta kayttaa ja sen

koettiin olevan vanhanaikainen.

Tavoitekeskustelulomaketta tulisi tarkastella ja paivittda se palvelemaan paremmin niin esi-
henkilod kuin tyontekijad. Tyohyvinvointikysely toteutetaan ulkopuolisen tekijan toimesta
kerran vuodessa. Joissakin sosiaalialan tydpaikoissa kysely toteutetaan kaksi kertaa vuo-
dessa. Tyohyvinvoinnin, toiminnan ja kehittdmisen nakoékulmasta olisi syyté pohtia, tulisiko
tyohyvinvointi kysely toteuttaa Konstassa myds kaksi kertaa vuodessa. Lyhyemmalla ai-
kaotannalla saataisiin ajankohtaisempaa ja ajantasaisempaa tietoa tyohyvinvoinnin tilasta
ja téalldin myds esimerkiksi uudet tyontekijat saattavat paésta vastaamaan kyselyyn parem-
min, eivatka valttaméatta joudu odottamaan vuotta paastikseen vastaamaan kyselyyn, jos

tydsuhde on alkanut esim. juuri toteutetun vuosikyselyn jalkeen.

Opinnaytetydn kautta esille nousi myo6s yrityksen strategiaan liittyvia kokemuksia. Tyonte-

kijoiden hyvinvointi tulee huomioida osana kaikkea yrityksen liiketoimintaa ja tavoitteita, eli
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sen tulee olla osa strategista johtamista. Tyohyvinvoinnin liittdminen strategiaan liittd& sen
osaksi yrityksen tuloksellisen toiminnan edistamista. Talla tavoin muodostuu merkitykselli-
nen osa koko yrityksen toimintaa, eikd se jAd muusta toiminnasta ja paatoksenteosta irral-

liseksi ja erilliseksi osaksi. (Ty6terveyslaitos 2025.)

Esihenkildilla on kokemus, etté he toteuttavat yrityksen strategiaa suorittamalla perustehta-
vaansa, eli toteuttavat laadukasta lastensuojelutyttd seké esihenkilotyota ja huomioivat
siin& myos yrityksen arvot. Strategiaa kaydaan tyontekijan kanssa lavitse perehdytystilan-
teessa seka tavoitekeskusteluissa ja toisinaan erilaisissa yrityksen tilaisuuksissa. On kui-
tenkin kokemus, etta strategia ei valttamatta avaudu tyontekijalle pelkastad perehdytysma-
teriaalista tai tavoitekeskustelun lomakkeesta. Kehittamista olisi siind, miten strategia saa-

daan jalkautettua ymmarrettavasti tyontekijatasolle.

Kehittamisehdotukset tydhyvinvoinnin johtamiselle ovat:

Yhteisten linjojen tarkistaminen ja laatiminen, jotta esihenkilotydssa kaytettavat re-

surssit ovat kaikille tasavertaiset

- Esihenkildille tydbhyvinvoinnin johtamisen koulutuksen mahdollistaminen, josta saisi

kayttoon erilaisia menetelmia
- Tavoitekeskustelukaytanndn kehittdminen ja siind kaytettavan rungon paivittdminen
- Tyohyvinvointikyselyn toteuttaminen kaksi kertaa vuodessa

- Yrityksen strategian selkeyttdminen ja sen jalkauttaminen tyontekijoille
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8.4 Jatkotutkimusaiheet

Opinnaytetyon tulosten perusteella tydhyvinvointijohtamisen kehittamiselle on tarvetta. Tu-
loksissa nousi esille tiettyjen toimintojen parantamisen ja kehittamisen. Myds toimintatapo-
jen ja resurssien yhtenaistamista toivottiin esihenkildilta, jotta heilld olisi esimerkiksi uuden
tyontekijan perehdyttamiseen tasapuoliset lahtokohdat. Jatkotutkimusaiheena vastaavan
kyselyn ja fokusryhmakeskustelun voisi toteuttaa henkildstolle. Miten tydntekijat nakevat
opinnaytetydssa kasitellyt teemat? Mink&laisia keinoja tydntekijat toivotat? Tukeeko esihen-
kilot ja yrityksen strategia tarpeesi heidan tyohyvinvointiaan ja tyokyvyn yllapitoa? Minka-

laista ty6hyvinvoinnin johtamista tyontekijat toivovat?

Tyontekijoille suunnattu kysely antaisi aiheeseen toisenlaisen nékdkulman ja sen avulla
saisi konkreettista tietoa tyontekija tasolta. Sosiaalialan korkeakoulutettujen ammattiliitto
Talentian (2024) tydolobarometrin mukaan esihenkiléasemissa olevilla on omasta tydky-
vystaan hieman myoénteisempi kasitys kuin muilla. Konstan Kodin ja Koulun henkilosto
koostuu yli 70 tyontekijasta (pois lukien esihenkil®t), joten vastauksia olisi mahdollista saada

useita.

Toisena jatkotutkimusaiheena voisi tarkastella tyontekijoiden kasitysta ja ymmarrysta yri-
tyksen strategiasta. Miten tyontekijat kokevat toteuttavansa strategiaa ja ymmartavét sen ja
sen merkityksen? Miten he pystyvét vaikuttamaan tai kehittamaéan yrityksen toimintaa ja
toimintoja? Mita keinoja heilla on tahan kaytdssa ja miten heidat huomioidaan, kun yritysta

kehitetadn?
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Liite 1. Saatekirje

Hei Konstan Kodin ja Koulun esihenkil!

Opiskelemme LAB-ammattikorkeakoulussa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa, tule-
vaisuuden johtaja sosiaali- ja terveysalalla seké lapsi- ja perhepalveluiden kehittaminen-
koulutuksissa. Teemme opinnaytetyon aiheesta “Tyodhyvinvoinnin johtamisen kehittaminen
Konstan Koti ja Koulu Oy:n strategian nakokulmasta”. Sen tavoitteena on kehittaa esihen-

kildiden tydhyvinvoinnin johtamista ja kehittéda keinoja sen tyostamiseen.

Opinnaytety0 toteutetaan soveltavana laadullisena tutkimuksena. Keradmme esihenkil6i-
den kasitystd, osaamista ja kehittamisen tarvetta sahkoisella kyselylla syksyn 2024 ai-
kana. Saat siita erikseen linkin sinun sahképostiisi. Kyselyn alussa on suostumustutkimuk-

sessa mukana olemiseen ja sen jalkeen avoimet kysymykset aiheeseen liittyen.

Tulemme jarjestdmaan kyselyn jalkeen fokusryhma haastattelun. Haastattelun avulla pyri-

taan viela tarkastelemaan lahempaa esihenkildiden ajatuksia kyselyn vastausten pohjalta.

Opinnaytetydssa noudatetaan hyvan tutkimuksellisen kaytannon ohjeita ja eettisid periaat-
teita. Analysoimme kyselysta saadut vastaukset niin, ettei kenenkaan yksittaisen henkilon
vastauksia voi tunnistaa. Tutkimusaineisto ja henkilostorekisteri sailytetaan niin, ettei ulko-
puolisilla ole niihin paasya ja ne havitetaan opinnaytetyon valmistuttua. TAman saatekir-
jeen liitteena on tietosuojailmoitus. Valmis opinnaytetyd julkaistaan Theseus-tietokan-

nassa.

Vastaamme mielellamme mahdollisiin kysymyksiin, joten ole tarvittaessa yhteydessa.
Terveisin,

Katja Lohko ja Nea Tolvanen



Liite 2. Webropol-kyselyn kysymykset
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Alla olevassa taulukossa on esitetty Webropo-kyselyssa esiintyvat vaittamat ja kysymykset

ja niiden muodot.

Konstan Koti ja Koulu Oy:lla on tyéhyvinvoinnin tila parempi kuin ylei-

sesti sosiaalialalla valtakunnallisella tasolla

Monivalintakysymys

Minulla on tarpeeksi osaamista tyohyvinvointijohtamiseen

Monivalintakysymys

Minulla on tyéhyvinvointijohtamiseen kaytéssa menetelmia

Monivalintakysymys

Minkélaisia menetelmia kaytat tydhyvinvoinnin johtamisessa?

Avoin kysymys

Mitd mielestasi tydhyvinvointijohtamisella tarkoitetaan?

Avoin kysymys

Ymmarran yrityksen strategiset tavoitteet

Monivalintakysymys

Tyo6hyvinvoinnin johtaminen on téarkea osa yrityksen strategiaa

Monivalintakysymys

Toteutan tydssani yrityksen strategiaa johtamisessa

Monivalintakysymys

Miten strateginen johtaminen nakyy tydssasi?

Avoin kysymys

Mitd ajatuksia kysely heratti? Palautetta kyselysta?

Avoin kysymys




Liite 3. Fokusryhmahaastelun kysymykset

Fokusryhméakeskustelun kysymykset.

1.
2.

Minkéalaisia keinoja tai menetelmia kaipaisit tyohyvinvointi johtamiseen?
Onko sinulla tarpeeksi aikaa toteuttaa tyOhyvinvointi johtamista haluamallasi ta-

valla?

Miten Konsta tukee juuri sinun tyéhyvinvointijohtamistasi?

Miten mielestési tydhyvinvoinnin ja tydkyvynjohtaminen eroaa toisistaan?
Mita tyokyvyn johtamiseen kuuluu?

Mit& vaatisi, ettd omassa tydssa toteuttaisi yrityksen strategiaa johtamisessa?

Tulisiko ty6hyvinvointijohtamisen nakya paremmin Konstan strategiassa, miten?



Liite 4. Webropol-kyselyn ja fokusryhméahaastattelun alkuperéiset ilmaukset ja pelkistykset.

Alkuperainen ilmaisu

Aineiston pelkistys

"Henkildston hyvinvoinnin yllapitamista”

Tyontekijan hyvinvoinnin yllapito

“Osaaminen ja motivointi tyéhén”

Osaaminen ja motivointi

"Tyokyky”

Tyokyky

"Ty6hyvinvointijohtaminen on tydntekijoi-
den kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin johta-
mista, ottaen huomioon tydntekijdn omi-
naispiirteet kuten ikd, sukupuoli ja tydolo-
suhteet. Tyohyvinvoinnin johtaminen on
l&htokohtaisesti ennaltaehkéisevaa toimin-
taa, jolla pyritdan tukemaan tyontekijan hy-

vinvointia seka tydssa, etta arkielamassa.”

"TyOn ja vapaa-ajan hyvaa yhteen sovitta-

mista.”

Kokonaisvaltainen tydntekijan hyvinvoinnin

johtaminen

“Lasna olevan tytotteen lisaksi mielestani
se tarkoittaa sita, etta tydntekijdista ja hei-
dan jaksamisestaan huolehditaan, monita-

soisesti.”

Lasnaolo, jaksaminen tuki

"TyOntekijoiden tunteminen, esimerkin
nayttdminen, kuunteleminen ja ajan anta-

minen.”

"Keskustellaan, kuunnellaan tyéntekijoita
otetaan parannusehdotuksia vastaan. Pi-
detaan huoli, etté sovituista tyéhyvinvointi-

asioista pidetaan kiinni”

Kuuntelu, esimerkkin& oleminen

“TyOyhteison toimivuuden parantamista”

Tyo6yhteison toimivuus

"Tybyhteison hyvinvoinnin turvaaminen”

“Lahiesimiesty6n yksi fokus on tyodyhtei-

s6nsa tiiminsa tyohyvinvointi.”

Tyoyhteison hyvinvointi




1

“Luodaan turvallinen ilmapiiri tydskennella

Turvallinen ilmapiiri

"Resurssit ja tydolot”

"Tyontekijalle mahdollistetaan tarvittava
tuki ja ymparistd tyontekemiseen kiireetto-

masti”

"TyOn ja vapaa-ajan hyvaa yhteen sovitta-

mista.”

Resurssit ja tydolot

Webropol-kyselyn alkuperéiset ilmaisut kysymykseen minkélaisia menetelmia kaytat tyéhy-

vinvoinnin johtamisessa?

Alkuperainen ilmaisu

Aineiston pelkistys

"Tarkeimpana itseni johtaminen ja kehitta-

minen seka jatkuva reflektointi”

Itsensa johtaminen, kehittdminen ja reflek-

tointi

“Koulutuksessa oppimani lahestymistavat

tydhyvinvoinnin johtamiseen”

Koulutus ja osaaminen

“Saanndlliset tapaamiset tyokyvyn yllapita-

miseksi”

“Kuuntelen ja yritan kuulla. Kohtaan arvos-

tavasti.”

“Pyrin tuntemaan tyontekijéitani myos hen-
kilokohtaisella tasolla, jotta tieddn mika
heitd motivoi, saa heidat innostumaan ja

mista asioista he saavat mielihyvaa.”

"Saannolliset keskustelut tyontekijoiden

kanssa”

"Paivittaiset kohtaamiset, arvokeskustelut,

saannolliset tavoitekeskustelut”

Kohtaaminen, kuuntelu ja perehdytys




“Sovittuja vapaamuotoisempia tapaamisia

ohjaajien kanssa”

"Tavoitekeskusteluja”

"Tavoitekeskustelut, keskustelulomake oh-
jaajille, perehdyttaminen”

“Jarjestan tarvittaessa yhteista aikaa tiimille

keskustella.”

"Vaikuttamisen mahdollisuuksien tukemi-

”

nen.

Kohtaaminen ja keskustelu

“Ihmisten erilaisten elaméantilanteiden huo-
mioiminen on yksi tarkeimpia tyéhyvinvoin-

nin edistajia”

"Henkildston hyvinvoinnin yllapitamista ja

tydyhteison toimivuuden parantamista.”

"TyOyhteisdn hyvinvoinnin turvaaminen”

"Tydvuorosuunnittelu”

"Tybvuorosuunnittelu, tybajan riittavyys”

Tyontekijoiden elaméantilanteiden

huomioiminen

"Saanndllinen kysely tyontekijdiden jaksa-
misesta (suullisesti). Jos ilmenee tarvetta

jatkotoimilla, niin sitten niihin ryhdytaan.”

Kyselyt tydssa jaksamisesta

"Osaamisen tukeminen koulutuksia mah-

dollistamalla ja niiss& tukemalla.”

Osaamisen tuki

"Resurssit kunnossa”

“Tyoterveyshuolto”

Resurssit ja tydterveyshuolto




Webropol-kyselyn alkuperaiset ilmaisut kysymykseen miten strateginen johtaminen nakyy

tydssasi.
Alkuperainen ilmaisu Aineiston pelkistys
"Olemme yhdessa luoneet arvot ja kayneet Arvot ja keskustelu

niista keskustelua”

“Yhteinen paamaara ja tavoitteet seka peli- Tavoitteet ja paamaara

saannot” e
Pelisaannot

"Olen aina ollut tavoitekeskeinen esimies.
Seuranta

Eli Konstan visio ohjaa ty6téani joka koh-
dassa.”

"Pyrin tydskentelyssani pitdmaan mielessa
organisaation vision seka tavoitteet, joilla

sita kohti pyritdan.”

“Seuraan sovittuja tavoitteita ja niiden mit-
tareita. Nostan palavereissa esiin tavoittei-
den seurantaa seka strategian muita toi-

”

mia.

"Maaritellaan tavoitteet ja mietitddn keinot
niiden saavuttamiseen. Katsotaan tarvitta-
essa, etta oikeat henkilét oikeissa pai-
koissa. Tasainen tarkastelu missd men-

naan”

“Tavoitekeskusteluissa ohjaajien kanssa
kdymme organisaation strategiakaavion
l&pi, jotta organisaation tavoitteet pysyvat

my6s heilla hyvin muistissa.”

"Tybskentelyssani yritdn huomioida koko- i i . i

Osallistaminen ja sitouttaminen
naiskuvan sekéa tyontekijoiden, ettd asiak-
kaiden sen hetkisesta tilanteesta ja millai-

silla keinoilla paasisimme tavoitteita kohti.”

"Tydskentelysséani haluan saada tyontekijat

osaksi paatoksentekoa niissa kohdissa




kuin se on mahdollista ja siten seké osallis-
taa, ettd sitouttaa heita tydskentelemaan
organisaation tavoitteita kohti. Pyrin tyos-
sani konkretiaan mm. henkildstéjohtami-
sessa tuomaan esille esimerkkeja erilai-

sista asiakastilanteista.”

"Pyrin noudattamaan yrityksen strategiaa,
pitaé ylla sita. Ei valttamatta nay konkreet-

tisesti joka paiva..”

Perustehtavasta huolehtiminen

"Omalla tydlla ja toiminnallani pyrin edista-

maan laadukkaan lastensuojelupalvelun

tuottamista.”

"Mm. fokuksen pitdminen tydmme perus-
tehtavassa ja mahdollistaa ohjaajien tyds-

kentely siitd ndkdkulmasta.”

Esimerkkin& oleminen

Fokusryhméahaastattelun alkuperaiset ilmaisut kysymykseen minkalaisia keinoja tai mene-

telmia kaipaisit tydhyvinvointi johtamiseen?

Alkuperainen ilmaisu

Aineiston pelkistys

‘Kylla, sitd enemmén aikaa oman tiimin
kanssa. Sitd he haluavat hekin. Haluavat

tehdd enemman toita esihenkilén kanssa”

“Kun on asy-paivat tai tydbnohjaus, niin olisi
koko tiimi paikalla. Nyt nayttaa silta, etta 50
pinnaa paikalla, niin tiedonkulku ei ole
sama. Jos olisi jotain asiaa, niin ei paase

osallistumaan”

"Ma koen, ettd saan enemman dataa ar-
jessa ihmisten tydhyvinvoinnista kuin ta-

kessa.”

Yhteinen aika tydyhteison kanssa

Osallistumisen mahdollistaminen




“Voisi olla tarkempaa sairaslomien seuran-
taa. Jos olisi toistuvuutta, niin voisi puuttua

paremmin “

Varhaisen puuttumisen malli

“Meidéan nykyinen take-tyyli ei ole enaa ny-
kyaikainen. Vaan meilla on olemassa me-
netelm&, mut mé en tieda palveleeks se ny-
kyaikaa. Sen kehittdminen enemman arki-

lahtésemmaksi”

“En tieda tarviiko olla uutta menetelméaa,

mutta vanhoja vois kehittaa.”

Tavoitekeskustelujen toimivuus

Olemassa olevien tapojen kehittdminen

Fokusryhmahaastattelun alkuperaiset ilmaisut kysymykseen onko sinulla tarpeeksi aikaa

toteuttaa tydhyvinvointi johtamista haluamallasi tavalla?

Alkuperainen ilmaisu

Aineiston pelkistys

“No, tydvuorotoiveet vaikuttavat hyvin pal-
jon, koska siind arjessa sa teet sita tyohy-
vinvointijohtamista, koska osan toiveet on
sellaisia, ettd sa naat niitd kolme kertaa

kuukaudessa”

“Y6koéthén jaa, milloin s& oot niidenkaa te-
kemisissé kuin illalla ja aamulla puol tuntia.
Heid&n tydhyvinvointijohtaminen on haas-

tavaa”

Tyo6vuorotoiveiden ja tydnkuvan vaikutus

“Ma oon suunnitellut niin, ettd méa oon jokai-
sen kanssa yhden iltavuoron samaan ai-

kaan.”

“On sité, jos sité jarjestaa. “

“Vartin, kymmenen minuuttia varaan aikaa
kysydkseen, miten menee. Varmistaa, etta

on oikeasti kohdannut.”

Ajanjarjestaminen ja oma aktiivisuus

Tyontekijan tarve




“Se on paljon siitd omasta aktiivisuudesta
kiinni, kuin paljon s& siin& arjessa sita kes-
kustelua kayt.”

“Se riippuu hirveasti tyontekijasta, kuka tar-

vitsee minkékin verran”

Fokusryhméahaastattelun alkuperdaiset ilmaisut kysymykseen miten Konsta tukee juuri sinun

tyohyvinvointijohtamistasi?

Alkuperainen ilmaisu

Aineiston pelkistys

“Oon antanut palautetta, et takeissa olisi
aika ja paikka. Et ei laiteta aamuvuoron lo-
maan hoidettavaksi, kun tas hyppéa aina
joku. On se hetki, et tyontekija tulee kuul-

luksi”

Rauhallinen, kiireetdon aika

tavoitekeskuteluille

“Oma asuinyksikké voisi ldhted jonnekin
muualle, siin olis maéraraha, et vois yllatyk-

sené jarjestaa jotain”

Tiimiaika

“Kouluttautuminen ja tiedonlisddminen ei
ole kenellek&&n koskaan pahaksi. Jos esi-
henkil6illa olisi mahdollista saada tychyvin-
vointikoulutusta, aika ja mahdollisuus sii-
hen, ettd tieto jalkautetaan tyontekijdille
mya6skin, jotta hekin ymmartavat, mita tyo-
hyvinvointi tarkoittaa. Et hekin tietdd, et
mit& hyvinvoinnista kuuluu meidan huoleh-

dittavaksemme.”

Kouluttautuminen ja tiedon jalkauttaminen

“Meil on esimiestiimi ja esihenkilbtyénoh-
jaus, mika tukee, mutta siihen olisi hyva olla
ajatusten vaihtoa tyohyvinvointijohtami-

sesta. Et sen asian &érelle pyséhtymisté.”

Kollegoiden ajatusten vaihto




Fokusryhméhaastattelun alkuperdaiset ilmaisut kysymykseen miten mielestési tydhyvinvoin-

nin ja tyokyvynjohtaminen eroaa toisistaan?

Alkuperainen ilmaisu

Aineiston pelkistys

“Tybkyvysté tulee mieleen, et jos jollain on
ollut fyysinen tai mielenterveydellinen esim.
Sairasloma ja palaa t6ihin, et miten suoriu-
tuu siitd 8 tunnin tydvuorosta. Tyokyky on
konkreettinen teko, miten luoda olosuh-

teet”

“Hyvin kasikddesséhén ne kulkee. Tybkyky
on selviytya tai suorittaa sinulle annettu tyo-

tehtava.”

“Tiimin siséllé voi olla vaihtelua siind, miten
pystyy suoriutumaan annetuista tyotehta-

vist&d”

"Tyokyky on jonkinlaista yllapitoa, et pystyy
selviytymaan tyosta. Jos sul on esim. Pari-
suhdeongelma ja se alkaa nakymaan
tydssa, niin meidan pitéaa kysyy, ootko ty6-
kykyinen. Jos tama alkaa vaikuttamaan
muihin, niin ehk& on parempi, et on koko-

naan pois.”

"TyOhyvinvointi on, et siihen vaikuttaa

enemmankin ne psykologiset tekijat.”

Ty6sta suoriutuminen
Tyokyky on konkreettista

Ty6tehtavista suoriutuminen

Tyokyvyn yllapito

“Kun tybkyvysté puhutaan, siihen vaikuttaa
enemmankin ihmisen yksikolliset ominai-
suudet, ihan kaikki ik&a, sukupuoli, ympa-

ristd vaikuttaa siihen kykyyn.”

Moninaisuus ja ominaisuuksien vaikutus

tyokykyyn

“Riippuu, minkélainen sulla on sun tiimi, ty6

menee ldhinné arjen kuulemiseen.”

“Tybhyvinvointi vois olla enemménkin, mi-

ten sé viihdyt tyésséa.”

Tyohyvinvointi on viihtyvyytta tydssa




"TyOhyvinvointi on sitd, ettd on hyva fiilis
taal tehda toita, tois on ok.”

Fokusrynméahaastattelun alkuperéiset ilmaisut kysymykseen mita tyokyvyn johtamiseen

kuuluu?

Alkuperainen ilmaisu

Aineiston pelkistys

"Perehdyttdminen kuuluu tydkykyisyyteen,
et sé tiedat, mita taal tehdaan ja mitéa sulle
kuuluu. Et s& pystyt toteuttamaan ne tehta-

”

vat.

Ty6tehtavien tiedostaminen

"Ohjauskeskustelut, jos nayttaa, et sa et

suoriudu tehtavista.”

Ohjaaminen tydssa

“Johtamisen nékdkulmasta, tyontekijdiden
osaamisen kartoittaminen, et ne osaa vas-

tata siihen tyon haasteeseen.”

"Pidetdan kouluttautumista yll& ja ajanher-
moilla, ei jd&da junnaamaan. Maailma
muuttuu, nda nuoret muuttuu, niin pysytaan

perassa.”

“Koulutussuunnitelman pitaa olla sellaine,
et se tukee tyokykya. Kaikkien parastahan
se olis, et pystyisi tekem&&n ennaltaehkai-
sevaa tyota, eika vain hoitaa ongelmia ja

ratkoa niita.”

"Meill& on tiedossa meidan asiakasprofiili,
joten muutosjohtaminen nékyy myds. Mei-
dan taytyy reagoida, jotta pystytdan vastaa-

maan lasten tarpeisiin”

Osaamisen kartoittaminen ja kouluttautu-

misen tuki
Koulutussuunnitelma

Asiakasprofiilin tunnistaminen

"Osa fyysista ongelmista pystytdan ratko-
maan itse, mut osaan tarvitaan mukaan ter-

veydenhuolto”

Tyo6ntekijoiden tarpeiden huomioiminen

Terveydenhuollon tuki




"Ty6n suunnittelu ja organisointi”

Fokusryhméahaastattelun alkuperdiset ilmaisut kysymykseen, mitd vaatisi, ettd omassa

tydssa toteuttaisi yrityksen strategiaa johtamisessa?

Alkuperainen ilmaisu Aineiston pelkistys
“Se olis avattu ja konkreettisemmin tie- Konkreettinen ja selkea strategia
dossa”

“Mun mielestéd se strategia vois olla sel-

keempi”

“Ja sitten se, ettd kun kaikki tyontekijat ei Strategian epaselvyys
valttamatta inan paase kiinni siihen ja sitten
sun pitéisi esimiehenda paasta, mut sitten sa
kaipaisit itsekin viela vahan selkeampaa ja
miten tavallaan se pystyy miten sa voit 100
% sita toteuttaa jos se on sulle itsellekin

hieman epaselva.”

“Toteutat aika paljonkin. Jos toteutat strate-
giaa, niin jos sun pitdd nimeta, kaytatkod

strategiaa, niin varmaan néin”

Fokusryhmé&haastattelun alkuperaiset ilmaisut kysymykseen tulisiko tyéhyvinvointijohtami-

sen nakya paremmin Konstan strategiassa, miten?

Alkuperainen ilmaisu Aineiston pelkistys

“No ehkd sekin sen konkretian nékdokul- Tietoisuus tydhyvinvointijohtamisesta
masta ja ma ajattelen sen sen tiedon néko-
kulmasta, ettd mydskin ne tyontekijat tietda
mit& siihen tydhyvinvointijohtamiseen kuu-
luu. Siis totta kai kuka tahansahan saa ker-

toa, ettd hei tda vaikuttaa mun yleiseen hy-

vinvointiin  nyt, koska minulla téllainen




tilanne on, mutta jos. Puhutaan niinku ihan
puhtaasti siitd tydhyvinvoinnista, ettd miten
min& viihdyn ja miten mina, minkalainen fii-
lis mulla on olla taalla tdisséa niin tavallaan
ehka sellaisetkin. Niin kun konkreettisem-

miksi.”

“Talomallissa ei, mutta jos ei siind ole
avattu, mutta sitten tosiaan on avattu siihen

koko suunnitelmaan.”

Ty6hyvinvoinnin auki kirjaaminen

strategiassa

“Ja sitten ma vditén, ettd myoskin esimer-
kiksi ndd meidan nykyiset takejutut missa
puhutaan tasta tyéhyvinvoinnista viela niin
kun ne olisi siella selkedmmin niihin myos-
kin pystyisi vastaamaan. Sen jalkeen me
saataisiin sieltd enemman sita todellista ta-

paa siitd, mité se tybhyvinvointi on.”

Tavoitekeskustelujen merkitys strategian

jalkauttamisessa




