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Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, miten Espoon kaupungin kotihoidon lahiesimie-
het voisivat jarjestelmallisemmin hyddyntda neljasti vuodessa toteutettavan tydhyvinvointi-
kyselyn tuloksia. Tavoitteena oli saada selville, miten tyohyvinvointikyselyjen tuloksia kasi-
tellddn tydyksikodissa ja samalla kartoittaa esimiesten toiveita kyselyn kehittdmista varten.
Tydssa pyrittiin tuomaan esiin hyvia kaytantoja, joita voitaisiin ottaa myos laajempaan kayt-
toon ja pohdittiin myOs parasta johtamismallia tydhyvinvoinnin johtamiseen.

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisella tutkimusotteella haastattelemalla neljaa Espoon koti-
hoidon esimiesta. Haastatellut henkilot edustivat kotihoidon eri alueyksikoita ja nain saatiin
laaja kuva tydhyvinvointikyselyn kaytosta Espoossa. Saatuja tuloksia vertailtin Kunta10-
tutkimuksen tuloksiin.

Opinnaytetyon tulokset osoittivat, ettd esimiehen toiminnalla on suuri vaikutus alaisten
kokemaan tyohyvinvointiin. Tulosten perustella voi tehda johtopaatoksen, etta on ratkaise-
van tarkeaa saada tyontekijat osallistumaan tyota koskevaan paatoksentekoon, jotta he
kiinnostuisivat tyohyvinvoinnin kehittamisesta ja yllapitamisesta ja haluaisivat vastata aktii-
visesti tyohyvinvointikyselyihin. Tuloksista kavi ilmi myos se, etta tyohyvinvointikyselyn
numeraaliset tulokset ovat moniselitteisia ja vaativat seka tulkintaa etta keskustelua, ennen
kuin varsinaiset ongelmat paljastuvat. Haastattelujen perusteella oli paateltavissa, etta
kyselyn tuloksia kasiteltiin eri tavoin eri kotihoidon alueilla. Tulokset nayttaisivat olevan
hieman korkeammat niilla alueilla, joilla niista keskusteltiin ja korjaavia toimenpiteitd suun-
niteltiin yhdessa henkildstdn kanssa. Tulosten analyysivaiheessa syntyi vaikutelma, etta
henkildstd ja johto puhuvat eri kieltd. Samoista asioista kaytetaan eri kasitteitda. Johto vai-
kuttaa puhuvan asioista ylatasolla, kun henkil6std painottaa konkreettisia asioita. Tydssa
esitellddn myos lukuisia esimiesten ehdottamia ideoita tyohyvinvointikyselyn kehittamisek-
Si.

Opinnaytetyon tulokset myoétailivat aiempaa tyéhyvinvoinnin tutkimusta ja vahvistivat niista
saatuja tuloksia. Tydssa on alkuperaisen tavoitteen mukaisesti tuotu esiin kehitysehdotuk-
sia, joiden avulla esimiehet voivat hyodyntaa tyohyvinvointikyselyjen tuloksia tehokkaam-
min kaytannon esimiestydssa, oman tyoyksikkonsa tyohyvinvoinnin kehittajana.

Avainsanat Tyohyvinvointi, esimiestyo, tyohyvinvoinnin johtaminen, tyohy-
vinvointikysely, kotihoito
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The purpose of this thesis was to find out how the home care managers in City of Espoo
could utilize the data from a short well-being survey that is carried out four times a year in
a more organized and efficient way. Our aim was to investigate how the results are han-
dled in the working units. We wanted to chart why the different home care areas get such
different results from the surveys. We also compared the different management models
and evaluated what the best management model would be to use in the well-being man-
agement. In addition, we wanted to collect the home care manager’s wishes on how to
develop the well-being survey.

This thesis was conducted by interviewing four home care managers. The interviewees
represented different home care areas which ensured that we got a comprehensive picture
of the present way of how the well-being survey is utilized.

The results showed that supervisor's role plays an important part in the employee’s well-
being. The numerical results of the surveys are ambiguous, and they need interpretation
and discussion before the real problems are revealed. We found that the handling of the
survey results varies in different home care areas. The numerical results seemed to be
little better in the areas where the results were being discussed and the repairing meas-
urements were planned together with the employees. We came to a clear conclusion that
getting the employees to participate in the work-related decision making is crucial in order
to get them to answer the well-being survey as well as to develop and maintain the organi-
zation’s well-being in general. Empowering and interactive management is the most im-
portant way to increase occupational well-being. We also discovered that the staff and the
management speak a different language. They use different words for the same purpose.
Moreover, we gathered various ideas on how to develop the well-being survey from the
supervisors.

The results of this thesis comply with the literature and studies published earlier. According
to our goal, this thesis offers some ideas and tools to home care supervisors for a more
efficient usage of the results of the well-being survey in every day management and as a
developer of their own working unit.

Keywords well-being survey, home care service, management, leader-
ship, home care manager, occupational well-being
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1 Johdanto

Kotihoidon henkiléstdn kuormittuneisuus ja laatupoikkeamat ovat saaneet paljon tilaa
mediassa kuluneen vuoden aikana. Uutiset ovat koskeneet useita eri paikkakuntia ja
niissa on useimmiten kasitelty liian pitkia kayntivaleja asiakkaiden luona tai tilanteita,
joissa kaynnit ovat jaaneet syysta tai toisesta kokonaan tekematta. Palvelujen laatua
pidetdan heikkona, ja huoli ikdihmisten kotona selviytymisestad on kasvanut. Tiedonkat-
kokset, joita voi tapahtua esimerkiksi vanhuksen kotiutuessa sairaalasta, ovat mahdol-
lisesti johtaneet jopa kuolemantapauksiin. Hoitohenkildsté puhuu mediassa jatkuvasta

kiireesta, jolloin asiakkaat eivat valttamatta saa sita palvelua, jota he tarvitsisivat.

Jyvaskylan yliopisto julkaisi kevaalla 2018 tutkimustuloksia NORDCARE2-
tutkimushankkeesta, jonka pohjoismainen tutkijaryhma toteutti vuonna 2015. Suomea
koskevat tutkimustulokset on kirjattu raporttiin Hoivatyd muutoksessa - Suomalainen
vanhustyd pohjoismaisessa vertailussa. Ryhman suomalaisena tutkimuspaallikkona
toimineen Teppo Krdgerin (2018) mukaan tutkimuksen keskeinen havainto oli, etta
suomalaisen kotihoidon henkilostd kokee tyoolosuhteidensa heikentyneen verrattuna
kymmenen vuotta sitten tehtyyn vastaavaan tutkimukseen. TyOpaineet ovat kasvaneet
Pohjoismaiden korkeimmiksi. Syitéd tydpaineen kasvamiseen ovat lisdantyneet asia-
kasmaarat, asiakkaiden aiempaa huonompi kunto ja henkildston toistuva puuttuminen
tydvuoroista. Esimiestyd sekd esimiesten ja hoivatydntekijdiden valiset suhteet eivat
tutkimuksen mukaan ole kymmenessa vuodessa parantuneet. Henkilostd kokee saa-
vansa tukea esimieheltdan jopa aikaisempaa vahemman. Tyontekijoiden mielesta hei-
dan vaikutusmahdollisuutensa paivittaisen tyon tekemiseen ovat vahentyneet merkitta-
vasti ja kontrolli on sité vastoin lisdantynyt. Suomen kotihoidon henkilékunta suhtautuu
kriittisimmin hoivan laatuun ja mahdollisuuksiinsa tarjota yksil6llistd palvelua. Riittdméat-
tomyyden tunteet ovat lisdantyneet, koska tyontekijat eivat oman nakemyksensad mu-
kaan voi tarjota asiakkaiden ansaitsemaa laadukasta hoivaa ja he tuovat myds poh-
joismaisia kollegoitaan selkedmmin esille huolensa siita, ettd asiakkaille aiheutuu riske-
ja liilan vahaisen henkilostémaaran vuoksi. (Kroger & Van Aerschot & Puthenparambil
2018: 79-80.)

Vehko, Sinervo ja Josefsson (2017) ovat omassa tutkimuksessaan todenneet, etta ko-
tihoidon henkilostomaara on pienentynyt, vaikka asiakkaiden maara on lisdantynyt.
Kiireen kokemus, haasteet hoivan laadussa ja ristiriitaiset vaatimukset nousivat esiin

myds tassa tutkimuksessa. (Vehko & Sinervo & Josefsson 2017: 1, 3, 8.) Tutkimustu-



lokset ja median valittdmien uutisten sisallot ovat linjassa keskenaan. Mista nama kan-

nanotot ja tutkimustulokset kumpuavat?

Kotihoidon henkilostd tyoskentelee kovassa ristipaineessa. Paineita asetetaan asiak-
kaiden, omaisten, tyonantajan seka median taholta. Jokaisella tyontekijalla on omat
tydeldman tavoitteensa, ja jos hoivaty6ta ei koe tekevansa omien arvojensa ja eettisten

lahtokohtien mukaisesti, paineita syntyy myos tasta.

Kotihoidon haasteet eivat tulevaisuudessakaan vahene. Vaestd ikaantyy ja kuntiin
kohdistuva poliittinen ohjaus supistaa edelleen laitospaikkojen maaraa ja lisda kotihoi-
don roolia ratkaisuna ikaihmisten kotona selviytymisen haasteisiin. Vanhuspalvelulain
(2012/980) mukaisesti kunnat on velvoitettu jarjestamaan palvelut niin, ettd mahdolli-
simman monet ikdihmiset asuvat kotona (Vanhuspalvelulaki 2012/980 § 14). Ikaihmi-
nen saa tarvitessaan apua ja tukea ensisijaisesti kotihoidosta, jonka palvelut tuotetaan
joko kuntien omana tydna tai ostopalveluina. Palvelujen tuottaminen kustannustehok-
kaasti on selvio, jotta rajalliset resurssit ovat mahdollisimman jarkevassa kaytossa.
Asiakkaiden inhimillisten tarpeiden ja olemassa olevien resurssien yhteensovittaminen
vaatii jatkuvaa tasapainoilua. Onko mahdollista helpottaa paineita parantamalla tyénte-
kijdiden tydhyvinvointia ja tydn tekemisen edellytyksia? Mitka ovat ne keinot, joilla tyon-

tekijoiden seka asiakkaiden tilannetta voitaisiin korjata?

Tarkastelemme opinnaytetydssamme tyohyvinvoinnin kasitettd ja tutkimuksellisessa
osuudessa selvitamme Espoon kaupungin kotihoidon esimiesten kokemuksia ja nake-
myksia tyohyvinvoinnista. Tarkastelumme kohteena on erityisesti Espoon sosiaali- ja
terveystoimessa kaytossa oleva tyohyvinvointimittari, Tyhypuntari, ja sen hyodynnetta-
vyys esimiehen tyokaluna yksikoiden tyohyvinvoinnin kehittamisessa. Keskeinen tavoit-

teemme on selvittda, minkalaisia Tyhypuntarin kehittamistoiveita esimiehilla on.

Pohdimme myds esimiesty6td ja johtamista, koska esimiestyd ja sen kehittdminen koti-
hoidossa ja vanhustydssa yleisemminkin on tarkedd muuttuvien olosuhteiden, toimin-
taympariston ja tyontekijoiden tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Taitava johtaminen ja
laadukas esimiesty0 vaikuttavat myos asiakastyytyvaisyyteen, ja ne luovat edellytykset
tyontekijan onnistumiselle omassa tyossaan. Modernilla esimiestyolla voidaan varmis-

taa myds tyontekijoiden saatavuutta ja tyon kiinnostavuutta tulevaisuudessa.



Aluksi valotamme tydmme tavoitteita seka kuvailemme tyoelamayhteistyOkumppanim-
me, Espoon kaupungin vanhusten palvelut -yksikén ja kotihoidon, toimintakenttda. Lu-
vuissa kolme ja nelja tarkastelemme tyohyvinvointiin liittyvia kasitteita ja teorioita seka
tutkimuksellisen osuuden etenemista. Lukuun viisi olemme koonneet tulokset. Luvussa
kuusi tuomme esille paaldydoksistd johtamiamme paatelmia, joihin olemme yhdista-
neet kirjallisuudessa ja tyohyvinvointitutkimuksessa esiin tulleita seikkoja, jotka tukevat
tai kumoavat omia johtopaatoksiamme. Viimeisessa luvussa tuomme esille kehittamis-

ehdotuksia, pohdimme tydmme eettistd perustaa seka jatkotutkimusten aiheita.



2 Tavoitteet ja taustat

Espoon kaupungin vanhusten palvelut -yksikkd on toteuttanut vuodesta 2015 lahtien
tydhyvinvointikyselyd, Tyhypuntaria. Vuonna 2016 mittaus tehtiin kahdesti, jotta saatiin
kokemusta mittarien toimivuudesta ja tiedonkeruumenetelmasta. Seuraavana vuonna
paastiin tavoiteltuun toteutusrytmiin, neljadn mittauskertaan vuodessa. Espoon kau-
pungin vanhusten palvelut -yksikkd halusi saada selvityksen Tyhypuntarin kaytdsta ja
hyddynnettavyydesta kotihoidon esimiesten nakdkulmasta. Opinndytetydmme paata-
voitteena on selvittda, miten Espoon kaupungin kotihoidon Idhiesimiehet voisivat hyo-
dyntaa jarjestelmallisemmin Tyhypuntarin tuottamaa tietoa. (Ekholm & Rysti 2017—-
2018.) Toinen Metropolian opiskelijatydpari on tarkastellut samaa aihepiiria tyontekijoi-

den perspektiivistd (Kuhalampi & Walden 2018).

Alakysymyksilld tdsmensimme tutkimustehtdvddmme seuraavasti:
e Miten Tyhypuntarin tulokset kasitellaan tyoyksikossa, miten esiin tulleet korjaus-
ta vaativat asiat viedaan kaytantdéon ja miten niiden toteutumista arvioidaan?
e Minkalainen johtamismalli soveltuu parhaiten tydhyvinvoinnin johtamiseen?

e Minkalaisia Tyhypuntarin kehittdmistoiveita esimiehilla on?

Tutkimme, mista eri alueiden hyvinkin erilaiset tulokset voisivat johtua, ja selvitamme
hyvia kaytantéja ja kehittamisehdotuksia, joita kotihoidossa voitaisiin kayttaa laajem-

min.

Tarkastelemme tydomme tuloksia myds Kunta10-tutkimuksen valossa. Kunta10-
tutkimuksessa seurataan tydntekijdiden tyotd ja hyvinvointia kahden vuoden valein
tehtavilla kyselyilla (Ty6terveyslaitos 2017 n.d.). Vertaamme, onko laajan tutkimuksen

tuloksissa yhtenevaisyyksia oman tydomme kanssa.

Suomessa kaynnissa olevat muutokset sosiaali- ja terveyspalvelujen palvelurakentei-
siin, vaestdn ikdrakenteeseen ja taloudellisen kilpailun tiukentuminen vaativat sosiaali-
ja terveydenhuollon uudistamista, jotta perushyvinvoinnin palvelut voidaan pitaa laa-
dukkaina. Naissd muutoksissa avainasemassa on johdon kyky johtaa asiakaslahtdisten
palvelujen kehittamista seka henkildston osallistamista tyon kehittamiseen. (Sosiaali- ja

terveysministerié 2009: 17.)



Sosiaali- ja terveydenhuollossa tyéta tekevien ihmisten osaaminen, motivaatio ja tyo-
kyky ovat ensisijaisen tarkeita tekijoita palvelujen toimivuuden kannalta. Tyohyvinvoin-
nilla voidaan vaikuttaa muun muassa tyontekijan terveyteen ja stressinsietokykyyn,
tyohon sitoutumiseen, motivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen. Henkildkunnan tyéhyvinvointi
vaikuttaa suoraan tydn laatuun, asiakastyytyvaisyyteen sekd tyon tuloksellisuuteen.
Tybhyvinvoinnin johtaminen oli yhtend tavoitteena myo6s valtakunnallisessa Kaste-
ohjelmassa, jonka perimmaisend tarkoituksena oli tulevaisuudessakin taata toimivat
palvelut sekd henkildstdn hyvinvointi, riittdvyys ja osaaminen. (Sosiaali- ja terveysmi-
nisterid 2009: 45; Sosiaali- ja terveysministerid 2016.) Sosiaali- ja terveystoimissa on
tyohyvinvoinnin kehittamistyota ja -tutkimusta tehty runsaasti, ja muuttuvassa maail-

massa tata tyota on edelleen jatkettava.

2.1 Tyobelamayhteys ja toimintaympariston kuvaus

Espoo-tarinaan on kirjattu Espoon kaupungin strategia. Siind on maaritelty kaupungin
johtamisen ja esimiestyon kulmakivet, jotka ovat

e asukaslahtoinen toiminta

o vastuullinen edellakavijyys

e johtajana, esimiehend ja asiantuntijana kasvaminen seka

e arjen sujuvoittaminen.

Johtaminen ja esimiestyd perustuvat Espoossa myodnteiseen, ihmisiin luottavaan ih-
miskasitykseen. Espoon kaupungin tyoyhteisdjen halutaan olevan tunnettuja arvosta-
vasta vuorovaikutuksesta seka hyvinvoivan henkiloston osaamisesta ja sitoutumisesta.
Kannustavalla ja vastuullisella johtamisella kaupunki tahtoo yllapitda edellytyksia asu-
kas- ja asiakaslahtdiselle toiminnalle ja samalla se pyrkii varmistamaan, etta arki sujuu.
Espoon vuoden 2017 talousarvio seka toimintasuunnitelma -yhteenvedossa yhdeksi
painopistealueeksi on valittu henkiléston hyvinvointi seka taitava johtaminen. (Espoon
kaupunki 2016.)

Ty6elamakumppaninamme on Espoon kaupungin sosiaali- ja terveystoimen alainen
vanhusten palvelut -tulosyksikkd ja sen ohjauksessa toimivan kotihoidon esimiehet.
Tulosyksikdn vastuulla on jarjestdd espoolaisten ikaihmisten kotihoito ja muita kotona
asumista tukevia avohoidon palveluja, jarjestda yli 50-vuotiaiden omaishoidon tuen
palvelut, perusterveydenhuollon sairaalatoiminta seka pitkdaikaishoito asumispalveluna

tai laitoshoitona. Yksikkd vastaa myds Nestoriksi nimetyn keskitetyn seniorineuvonnan



ja palveluohjauksen toiminnasta sekd ennaltaehkaisevien toimintojen koordinoinnista.
Ikdihmisten palvelutarpeen arviointi ja sosiaalipalvelujen paatdksenteko kuuluvat myds
toimikenttaan. Tulosyksikon kehittamisen painopistealueet vuosille 2017-2019 ovat
seuraavat:

e asiakkaan palvelukokemus ja osallisuus/mahdollistamme kotona asumisen

e palvelun laatu, vaikuttavuus ja turvallisuus/olemme ylpeitéd palvelujemme laa-

dusta
¢ henkildston hyvinvointi/meillda on osaavat ja hyvinvoivat tydntekijat seka taitavaa

johtamista

hyva taloudenpito ja tuottavuus/kaupungin talous pysyy tasapainossa.

Kotihoidon paaasiallisena tehtdvana on tukea ikdihmisten, yli 18-vuotiaiden vammais-
ten, toipilaiden ja pitkaaikaissairaiden turvallista kotona asumista myos silloin, kun toi-
mintakyky heikkenee. Kotihoidon palvelujen tarve arvioidaan yhdessa asiakkaan ja/tai
hanen omaisensa kanssa. Kotihoidossa tydskentelee noin 370 henkil6a, jotka jakaan-
tuvat viidelle eri palvelualueelle ja muut palvelut -yksikkdon. Kotihoidon palvelualueita
johtaa kotihoidon paallikko, viitta aluetta johtavat kotihoidon aluevastaavat ja pienempia

yksikéita kotihoidon ohjaajat. (Espoon kaupunki n.d; Ekholm 2018.)

Espoon vuoden 2017 henkildstOkertomuksen mukaan osaamisen kehittdmisessa pai-
notettiin erityisesti sahkoisten valineiden kayttamista, johtamista, vuorovaikutusta ja
hyvia yhteistyotaitoja seka asiakaslahtdisyytta ja erilaisia kehittdmismenetelmia, joista
esimerkkeind Lean ja palvelumuotoilu. Espoon kaupungin koko henkildst6d koskevat
tulostavoitteet toteutuivat osittain. Henkilotyon tuottavuus parani tavoitteen mukaisesti
1,0 %. Kaytdssa olevassa tydhyvinvointimatriisissa arvioidaan henkiléston poissaoloja,
tyétapaturmien aiheuttamia kustannuksia, varhaisel&keperustaisen eldkemaksun suuruutta,
vaikutusmahdollisuuksia tyQaikoihin, tyon kuormittavuutta, tyOyhteisdn tavoitteellisuutta,
sosiaalista padomaa seka kohtelun oikeudenmukaisuutta. TyShyvinvointimatriisin lukuar-
vossa tavoiteltiin vahintdan yhden yksikon kasvua edelliseen vuoteen verrattuna. Tavoite ei
toteutunut (67,5/2017 ja 68,7/2016). Terveysperusteisten poissaolojen tulostavoitteena oli
enintdan 12 paivaa/henkilétyévuosi. Poissaoloja oli vuonna 2017 keskimaarin 15,8 pv. (Es-

poon kaupunki 2018.)

Espoon kaupungilla oli yhteensa noin 14 000 tydntekijad vuonna 2017, joista 3 725
tyoskenteli sosiaali- ja terveystoimessa. Lahes kaikki tyontekijat olivat vakinaisia ja ko-

koaikaisia. Vakinaisen henkil6stdn vaihtuvuus oli vuonna 2017 suurempi kuin vuonna



2016 (5,6 % -> 6,3 %). Espoon kaupunki on naisvaltainen tyopaikka, tydntekijdista nai-
sia on perati 79,6 %. Vakinaisen henkiloston keski-ikd on 46 vuotta ja keskimaarainen

palveluksessa oloaika on 10,3 vuotta. (Espoon kaupunki 2018.)

2.2  Tyhypuntari ja Kunta10-tutkimus

Tyhypuntarin tarkoituksena on kertoa johdolle kolmen tarkeimmaksi koetun aihealueen
tilasta ilmapuntarin tavoin. Lyhyt ilmapiirikysely voi antaa varhaisen halytyksen siita,
etta jokin tarkeaksi maaritellyista asioista ei suju. Usein toistetut kyselyt mahdollistavat
nopean reagoinnin tilanteeseen. Tyhypuntarin tuloksia seurataan tiiviisti ylemman joh-
don kokouksissa ja ne sisaltyvat myos tulosmatriisiin, joka on esillda mm. vanhusten
palvelut -yksikon kokoustiloissa ja tyotilojen kaytavan seinalla. Tyhypuntarikysely toteu-
tetaan nelja kertaa vuodessa. Kyselyssa on kolme kysymysta. Johto haluaa tietda, mi-
ten tyot sujuvat, miten tybntekija kokee oman jaksamisensa ja miten esimies on tuke-
nut tybntekijdéd viime aikoina. Kysymyksiin vastataan Likert-asteikolla 1-5, ja jokaisen
kysymyksen jalkeen on mahdollista antaa sanallista palautetta. Kotihoidon vuoden
2017 marraskuun tutkimuksen tulokset ja tavoitearvot naihin kysymyksiin on kuvattu

alla olevaan taulukkoon.

Taulukko 1. Tyhypuntarin tavoite-arvot 2017 ja tulokset 11/2017. Kotihoito.

3,9 3,5
3,5 3,0
3,7 3,1

Vuoden 2017 viimeisen mittauksen tulokset ovat tavoitearvojen alapuolella ja laskeneet
jonkin verran elokuisen mittauksen arvoista. Tyossa jaksamisen ja esimieheltd saadun

tuen ero tavoitteen ja toteuman valilla on tilastollisesti merkittava.

Ohjeiden mukaan kyselyn tulokset pitaa kayda lapi tyoyksikkoétasolla ja niista taytyy
keskustella. Avoimia vastauksia ei kuitenkaan sellaisenaan kasitelld, mutta niiden tuot-
tama informaatio esimiehelle on kehittdmisen nakdkulmasta tarkeaa. Tyhypuntarin tar-
koitus on toimia tarkeiksi koettujen asioiden nopeana pulssin mittaajana, eikd se ole
ainoa mittari, jolla tydhyvinvointia seurataan. Kunkin kotihoidon alueen Tyhypuntarin
tuloksesta 67 % pitaisi olla tasolla hyva tai erittéin hyva. Jos tulos jaa sen alle, tehdaan
tarkempi tutkimus Posetiivin avulla. (Ekholm & Rysti 2017-2018.)



Kunta10-tutkimus selvittda kunta-alan henkildstdn ty6ta ja sen muutoksia sekd muutos-
ten vaikutuksia henkiloston terveyteen ja hyvinvointiin. Tutkimuksessa on mukana kuu-
si suurta (yli 100 000 asukasta) kaupunkia ja niiden lisaksi viisi pienempaa kaupunkia.
Tutkimuksen kohderyhma on kattava. Kohderyhmassa ovat mukana noin 90 000 vaki-
tuista tyontekijda ja pitkdaikaista sijaista niistd kunnista, jotka ovat mukana tutkimuk-
sessa. Vuonna 2016 Kunta10-tutkimukseen vastasi runsas joukko kuntatyontekijoita,
yli 65 000. Vastausprosentti oli 72. Viimeisimman tutkimuksen tulokset on raportoitu
mukana olleille kunnille alkuvuodesta 2017. Tuloksia kaytetdan kunnissa monipuolises-

ti tydhyvinvoinnin kehittdmiseen. (Tydterveyslaitos 2017.)

Kunta10-tutkimuksen mukaan erityisesti tyoyhteisoon ja johtamiseen liittyvat tulokset
ovat parantuneet. Kuntatydntekijat saavat aikaisempaa enemman tukea esimiehiltaan.
Myds johtamisen oikeudenmukaisuuden kokemukset ovat kunnissa kasvussa. Tyo-
maara ja muutokset sen sijaan ovat merkittavasti lisdantyneet. Erityisesti hoitohenkilos-
t0 kokee tydmaaran lisaantyneen yli sietokyvyn. Jopa 43 % vastaajista kokee, etta heil-
l& ei ole mahdollisuutta vaikuttaa muutoksiin. (Tyoterveyslaitos 2017.) Johtamiseen on
Espoossa kiinnitetty erityistd huomiota, ja kayttddn on otettu useita tydkaluja espoolai-
sen johtamisen kehittdmisprojektin tueksi. Naitd ovat mm. Espoolaisen johtamisen
kulmakivet ja Espoolaisen johtamisen kasikirja. Johtamisen osa-alueen arvio on nous-
sut edellisesta mittauksesta, joten toimenpiteet ovat olleet oikeansuuntaisia. (Espoon
kaupunki 2017.)

Espoon vanhusten palvelut -yksikkd on tehnyt omat tavoitteensa Kunta10-tutki-
muksessa kerattyjen tietojen pohjalta. Tavoitteena on:
e Tiedonkulun parantaminen
o perehdytysaineisto, yhtenevaiset tiimipalaverikdytannét, henkiléston
osallistaminen
e Tehtavankuvien selkeyttaminen
o sairaanhoitajat, lahihoitajat, tyonjarjestelijat
o henkilésto tilapainen/saanndllinen kotihoito
o kotihoito/Nestori tydnjako
o Asiakkuuksien hallinnan parantaminen
o asiakassegmentointi
o palveluohjaus-> palveluseteli, ostopalvelut
o Seuren kaytdn vahentaminen

o Kehityskeskustelut on kayty kaikkien tyontekijoiden kanssa.



Kaikki kotihoidon alueet ovat my6s tehneet omat toimenpidesuunnitelmansa Kunta10-
tutkimuksen perusteella. (Ekholm & Rysti 2017—-2018.)

Espoon kaupungilla on kaytettavissaan paljon kvantitatiivista tietoa tydhyvinvoinnista ja
tydkykyyn vaikuttavista asioista, joiden kustannusvaikutukset ovat erityisen hyvin selvil-
la. Tyohyvinvointimatriisissa arvioidaan myds pehmeita arvoja, kuten esim. sosiaalista

paaomaa. Tydhyvinvoinnin johtamiseen on vahva tietoperusta.
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3 Tyohyvinvoinnin nakokulmia

Opinnaytetydmme kannalta keskeisia kasitteitd ovat tydhyvinvointi, esimiestyd seka
tyohyvinvoinnin johtamisen ja tyohyvinvoinnin mittaamisen kasitteet. Teoriaosuudessa
tutkimme esimiestyon ja tyohyvinvoinnin keskinaistd suhdetta eri nakokulmista ja tar-
kastelemme esimiehen roolia tyohyvinvoinnin johtajana. Paatavoitteenamme on haas-

tatteluista kumpuavien 16ydosten ymmartaminen.

3.1 Tyobhyvinvoinnin tutkimuksen historiaa ja maaritelmia

Tyohyvinvointia on tutkittu jo yli sata vuotta, ja tdman ajan kuluessa tutkimuksen paino-
pisteet ovat muuttuneet. 1920-luvulla tyohyvinvoinnin tutkiminen alkoi stressitutkimuk-
sesta. Stressin ajateltiin synnyttavan fysiologisia reaktioita yksiléssa erilaisten stressi-
tekijoiden (mm. kylmyys, kuumuus, melu, tydn fyysinen kuormittavuus) aiheuttamina.
Stressi yhdistettyna kielteisiin tuntemuksiin saattoi aiheuttaa sairauksia, joilta tyonteki-
j6ita haluttiin suojella. Tydsuojelun juuret ovat tdssa tutkimussuunnassa. Mydhemmin
reaktiomalliin lisattiin psykologiset ja kayttaytymiseen vaikuttavat reaktiot seka ymparis-
ton, tyon ja tyOolosuhteiden aiheuttamat stressia lisaavat vaikutukset. Alettiin puhua
tasapainomallista, jossa tydntekijan edellytykset vastaavat kuormitusta, jolloin stressia
ja sen aiheuttamia sairauksia ei synny. Tasta mallista kehitettiin tydén vaatimusten ja
hallinnan malli, josta syntyy aktiivinen ja tyohyvinvointia lisdava tai passiivinen, voima-
varoja heikentava tyo, kun psykologiset vaatimukset ja paattdmisen mahdollisuudet
omassa tydssa ovat joko sopusoinnussa tai riitelevat keskendan. (Manka & Manka
2016.)

Stressireaktiot ovat kuitenkin yksildllisia, eivatka edelld mainitut mallit pystyneet selit-
tdmaan reaktioeroja. Stressaantumiseen vaikuttavat myos yksillliset piirteet, ja siksi
paateltiin, ettd tydhyvinvointi syntyy vuorovaikutuksessa ympariston ja yksildllisten teki-
joiden valilla. Yksilon henkilokohtaiset ominaisuudet, voimavarat ja osaaminen auttavat
mukautumaan monenlaisiin haasteisiin. 1990-luvulla kotimaisessa tyokykya yllapita-
vassa toiminnassa alettiin kehittaa tydympariston turvallisuutta ja terveellisyytta, tyon-
tekijan toimintakykya ja terveyttad seka tyoyhteisda samanaikaisesti ja toimintaan sitou-
tettiin myos tyoterveyshuolto. Tyokykya yllapitava toiminta kasitettiin pitkalle liikuntaan

ja henkildston virkistamiseen liittyvaksi. (Manka & Manka 2016.)
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Tydhyvinvoinnista on olemassa monia erilaisia maaritelmia. Tyoterveyslaitos (n.d.)
maarittelee tyohyvinvoinnin tuottavaksi, turvalliseksi ja terveelliseksi tyoksi, jota ammat-
titaitoiset tyontekijat tekevat hyvin johdetuissa tyoyhteisdissa. Tyohyvinvoinnin yllapito
ja kehittdminen ovat seka tydnantajan etta tyontekijan vastuulla. (Ty6terveyslaitos n.d.)
Tyoturvallisuuskeskuksen (n.d.) mukaan tydhyvinvointi kuvaa liséksi tyontekijan koke-
musta tydon merkityksellisyydesta ja palkitsevuudesta huomioiden ammattivaatimukset.
Tyossa pitaa olla hyvaksi koettuja asioita, voimavaroja, jotka saavat aikaan tyon imua.

(Ty6turvallisuuskeskus TTK n.d.)

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka vaikuttaa organisaation tuottavuuteen ja tuloksiin.
Se parantaa tuloksellisuutta, henkilostotyytyvaisyytta sekd asiakaspalvelua ja siten
myo0s asiakastyytyvaisyytta. Tyohyvinvointi vahentaa tyontekijoiden vaihtuvuutta,

sairauslomia seka tapaturmia ja pienentad myods eldkekustannuksia. Esimiehen tehta-
va on huolehtia siita, etta johtamistapa tukee ja auttaa tyon tekemista. Esimiehen hyvat
vuorovaikutustaidot ja kyky kannustaa tydyhteisdn jasenia avoimeen keskusteluun ja

vuorovaikutukseen ovat tarkea osa tyohyvinvointia. (Hyppanen 2013: 165—-167.)

Jaben ja Hakkisen (2010) mukaan yrityksen tavoitteena pitaisi olla sellaisen ympariston
luominen, jossa tyontekijoilla on mahdollisuus voida hyvin ja kehittya persoonansa mu-
kaisesti. Tyohyvinvoinnin kannalta elinikdinen oppiminen on tarkeaa ja sellaiselle yri-
tykselle voitto on sivutuote. (Jabe & Hakkinen 2010: 325.)

Virtasen ja Sinokin (2014) mukaan tydhyvinvoinnin kasite voidaan ymmartdd moni-
saikeisenad kokonaisuutena, jossa eri osa-alueiden vaikutus toisiin voi olla huomattava.
Tyoturvallisuus, tydkyky, tydssa jaksaminen, henkinen hyvinvointi, turvallisuudentunne,
seka tyon tuloksellisuus ovat sidoksissa toisiinsa. Tyohyvinvoinnin taloudellinen merki-
tys Suomen hyvinvointiyhteiskunnalle on suuri. TyShyvinvointia lisdavat toimenpiteet
vahentavat kustannuksia ja lisdavat tuottavuutta ja laatua. (Virtanen & Sinokki 2014:
141-143.)

Tyohyvinvointi voi tarkoittaa hyvinkin eri asioita eri inmisille ja eri organisaation tasoille.
Henkilost0 saattaa esimerkiksi tuoda esille runsaammin kokemuksellisia asioita, kun
taas organisaation johdolle voi olla merkityksellisemp&a korostaa esimerkiksi investoin-
teja tydterveyshuoltoon tai ymmarrysta tyokykya yllapitavien toimenpiteiden kustannus-
vaikutuksista. (Elo & Ervasti & Kuokkanen 2010: 10.)
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Manka (2011) nékee ty6hyvinvoinnin moniulotteisena kokonaisuutena, joka syntyy tyo-
paikan, tyon, tyontekijan, esimiehen ja tyotovereiden aktiivisessa ja positiivisessa vuo-
rovaikutuksessa. Tyontekijassa tyohyvinvointi tulee esiin tydon imuna, joka luo organi-
saatioon voimavaroja koska tyontekijat, jotka voivat hyvin tekevat hyvaa tulosta. Hyva
ilmapiiri saa aikaan luovuutta seka houkuttelee uusia tyontekijoita. Tyon voimavarojen
puute tai liialliset vaatimukset voivat johtaa tyduupumukseen, josta on seurauksena
terveysongelmia. Tydn voimavaroja voi kasvattaa esimerkiksi osallistavalla johtamisel-
la, sosiaalisella tuella, tyon hallinnalla ja aktiivisella tyolla, johon tyontekijalla on mah-

dollisuus vaikuttaa ja kehittda sitd. (Manka 2011.)

3.2 Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi kasitteena

Kokonaisvaltaista tyéhyvinvointia tarkastellaan fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja
henkisen tybhyvinvoinnin n&kbékulmista. Kaikki nama osa-alueet ovat vuorovaikutuk-
sessa keskendan, joten niitd on kasiteltdva kokonaisuutena, koska ongelmat yhdella
osa-alueella aiheuttavat ongelmia muilla osa-alueilla. Esimerkiksi stressi vaikuttaa fyy-

siseen terveyteen aiheuttamalla sairauksia.

Fyysinen hyvinvointi pitda sisallaan fyysiset tydolosuhteet, fyysisen kuormituksen seka
ergonomian. Naiden liséksi fyysiseen hyvinvointiin liittyvat esimerkiksi tydvalineet, tyoti-
lojen lampdétila sekd melu. Ruumiillisessa tyossa edelld mainitut elementit korostuvat.
Psyykkinen tyohyvinvointi sisaltéd kuormitustekijat, jotka vaikuttavat tyontekijan henki-
seen hyvinvointiin. Naitd ovat mm. tyon stressaavuus, tyoilmapiiri ja muut tyotehtaviin
littyvat paineet. Jatkuva kiire on yksi suurimmista psyykkista kuormitusta aiheuttavista
tekijoista. Tyon mielekkyys edistaa tyohyvinvointia ja mielenterveytta. Psyykkisen tyo-
hyvinvoinnin kehittamiselld on suuri vaikutus mm. sairauspoissaoloihin seka tyossa
viihtymiseen. Sosiaalisella tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan tydyhteisdn jasenten valista
vuorovaikutusta ja keskinaista kanssakaymista. Kun tyopaikalla on avoin ja kannustava
ilmapiiri ja sen lisaksi vuorovaikutus on mutkatonta, sosiaalinen tyohyvinvointi lisdan-
tyy. Henkinen hyvinvointi yhdistetaan usein psyykkiseen hyvinvointiin, mutta sita voi
kasitellda myds omana osana tyohyvinvointia. Silla ymmarretaan kaikkien tydyhteisén
jasenien arvostamista ja tukemista seka yhteisollisyyden kokemusta. Siihen liittyy myos
tunne siita, ettd oma arvomaailma kohtaa tydorganisaation arvot. (Virolainen 2012: 11—
27.)
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3.3 Inhimillinen padoma ja tyohyvinvointi

Manka & Manka (2016) perustavat tydhyvinvointikasityksensa voimavaraléhtéiseen
malliin, joka koostuu rakennepadomasta, sosiaalisesta pddomasta ja psykologisesta

padomasta.

Rakennepéddomaa organisaation ndkodkulmasta kuvaavat tavoitteellinen toiminta, jous-
tava rakenne, jatkuva kehittyminen ja toimiva tydymparistd. Tyon hallinnan nakokul-
masta rakennepaaoma syntyy tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksista ja kannustear-
vosta: tyossa oppimisesta ja sen monipuolisuudesta. Johtamisen kannalta sosiaalista
paddomaa kasvattavat osallistava ja kannustava johtaminen, ja tyoyhteison kannalta
avoin vuorovaikutus ja tydyhteisétaidot. Psykologinen pddoma koostuu kunkin tydnteki-
jan terveydesta ja fyysisesta kunnosta. Kaikki edelld mainitut osa-alueet yhdessa muo-
dostavat tyohyvinvoinnin voimavaralahtdisen perustan, joita voi strategisesti kehittaa,
mitata ja arvioida. MyGs asenteet vaikuttavat siihen, miten tyontekijat arvioivat tyohy-
vinvointia ja tydyhteisdnsa toimivuutta. (Manka & Manka 2016.) Alla olevaan kuvaan on
koottu edelld mainitut osa-alueet, joista yhdessa rakentuu toisistaan riippuvainen orga-

nisaation inhimillinen aineeton paaoma.

1. Organisaatio

* Tavoitteellisuus

* Joustava rakenne

« Jatkuva kehittyminen
* Toimiva tydymparistd

psentees
2. Johtaminen . 3. Tydyhteisd
+ Osallistava ja kannus- .5 R * Avoin vuorovaikutus
tava johtaminen + Tydyhteisotaidot
* Terveys ja

fyysinen kunto

4. Tyon hallinta

* Vaikuttamis-
mahdollisuudet

« Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus

Kuvio 1. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2016)
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Larjovuori, Manka ja Nuutinen (2015) maarittelevat inhimillisen padoman tyéhyvinvoin-

nin kasitteen yhteydessa seuraavasti:

Inhimillinen padoma tarkoittaa ihmisiin, tydelamastad puhuttaessa organisaation
tydntekijoihin ja johtoon sitoutuneita voimavaroja, joita voidaan mitata ja kehittaa.
Inhimillinen padoma edistda organisaation tavoitteiden saavuttamista. Organi-
saation ndkokulmasta tydntekijoiden hankkiminen, palkitseminen, kehittdminen ja
heidan hyvinvointiinsa panostaminen on investoimista inhimilliseen paaomaan.
Yksil investoi oman inhimillisen pddomansa kehittdmiseen esimerkiksi koulut-
tautumalla, verkostoitumalla ja huolehtimalla omasta hyvinvoinnistaan.

Aineettomaan, inhimilliseen paddomaan panostaminen ja sen kehittdminen parantavat
organisaation tuloksentekokykya ja tyohyvinvointia, lisdavat tydssa jaksamista, piden-
tavat tyouria seka lisaavat organisaation muutoskykya. (Larjovaara & Manka & Nuuti-
nen 2015:9.)

3.4 Esimiesty0 on johtamista

Manka & Manka (2016) toteavat, ettéd perinteisen johtamismallin mukaan johtajan pe-
rustehtdvana oli johtaa ja valvoa alaisia, koska tyontekijat tekevat ty6taan vain palkan
takia ja heillda on taipumus valtella tyotehtavia. Modernissa vuorovaikutteisessa johta-
mismallissa johtajan tehtdvana on kuitenkin saada tyontekijat tuntemaan itsensa merki-
tyksellisiksi ja hyodyllisiksi. Henkilostolle sallitaan enemman vapautta. Heidan uskotaan
kykenevan vastuulliseen ja luovaan tyohon, ja haluavan itse myds vaikuttaa tyon tavoit-
teisiin ja tyotapoihin. Johtajan tehtavana on avoimella johtamisella saada aikaan ympa-
risto, joka mahdollistaa henkiloston kykyjen kayton. Moderni johtaminen nahdaan par-
haimmillaan vuorovaikuttamisena ja tilannejohtamisena. lhmisten johtamisen taito nah-
daan tarkeimpana kehityskohteena johtajuustutkimuksissa. Silloin kun esimies onnistuu
saamaan tydntekijdnsd motivoitumaan yhteisista tavoitteista, voidaan puhua valtautta-

vasta, aidosta tai jaetusta johtamisesta. (Manka & Manka 2016: 135.)

Samankaltaisiin tuloksiin on jo aiemmin paatynyt myds Juuti (2013), jonka mukaan
nykyaikainen johtaminen on jaettua ja keskustelevaa ja sen periaatteina ovat tavoitteel-
lisuus, demokratia ja osallistava johtaminen. Johtaminen kuuluu kaikkien tyOyhteisossa
toimivien tehtaviin. Juuti kuvaa johtamista prosessina, jota toteutetaan esimiehen,
alaisten, erilaisten tilanteiden ja paamaarien valisessa vuorovaikutuksessa. (Juuti
2013: 50.)
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Esimiestydlla tarkoitetaan johtamista, vuorovaikutteista ja tavoitteellista vaikuttamista
tyoyhteison yksiloihin tai ryhmiin. Esimiehelld on monia rooleja, jotka vaihtelevat tilan-
teen mukaan. Valilld tarvitaan valmentajan ja sparraajan tai projektipaallikon taitoja
sekad ongelmanratkaisukykya ja toisinaan taas vahvoja henkiléstdnjohtamistaitoja. Esi-
mies on kuitenkin aina myds tydnantajan edustaja ja han vastaa kokonaisuudessaan
yksikkdnsa toiminnasta, tavoitteiden saavuttamisesta ja siita, etta yksikdn perustehta-

vat tulevat hoidetuiksi. (Hyppanen 2013: 7-9.)

Esimiehen tarkein tehtdva on auttaa tyontekijoitd onnistumaan omassa tehtavassaan
(Hyppanen 2013: 11; Terava & Makela-Pusa 2011: 5). Esimiesosaaminen on myds
kykya hallita kokonaisuuksia johtamalla seka ihmisia, asioita etta liiketoimintaa. Hyvalla
kokonaisuuksien hallinnalla luodaan my0s tasapainoa tehokkuus- ja hyvinvointivaati-

musten valille. (Hyppanen 2013: 34-36.)

Tyoterveyslaitos (n.d.) listaa johtamisen tarkeimmiksi osa-alueiksi seuraavat asiat:
e Toiminta on avointa seka lapinakyvaa ja sitd ohjaavat yhteiset tavoitteet. Tarvit-
tava tieto on kaikkien kaytettavissa.
e Alaisilla on seka valtaa etta vastuuta sopivassa suhteessa.
o Tydpaikalla toimitaan eettisesti.
e Oman mielipiteensa voi ilmaista turvallisesti ja asioista keskustellaan avoimesti.
o Alaiset kokevat, etta johtaminen on oikeudenmukaista.

o Kaikkia arvostetaan tasapuolisesti. (Tyoterveyslaitos n.d.)

Moderniin johtajuuteen ja esimiehen toimintaan liitetdan erilaisia piirteita, joita esimie-
helta erityisesti toivotaan ja jopa vaaditaan. Esimiehen pitaa olla reilu ja hanen odote-
taan organisoivan tyot oikeudenmukaisesti. Hanen tehtavanaan on huolehtia siita, etta
tydt sujuvat ja tydntekijat voivat olla mukana paatdoksenteossa. Esimies on esimerkilli-
nen ja luotettava, ja hdnen tekemansa paatdkset ovat johdonmukaisia ja eettisia. Hyva
esimies kykenee tukemaan alaisiaan ja hantad voi kuvata tunnealykkaaksi. Han toimii
tyoyhteison valmentajana ja osaa antaa rakentavaa palautetta. Hanen kanssaan on
helppoa keskustella vaikeistakin asioista. Han huolehtii tyontekijoistddn seuraamalla,
etteivat he ylikuormitu ja tarttuu asioihin, silloin kun siihen on tarvetta. Han on innosta-
va ja inspiroiva — han haastaa tyontelijoitd kyseenalaistamaan omia ajattelutapojaan,
etsimaan luovia ratkaisuja ja antaa myos vastuun lisaksi valtaa alaisilleen. Esimies
pitdd huolta tyopaikan myodnteisesta ilmapiirista ja on optimistinen. Osaava esimies

pystyy hyédyntamaan ryhman muiden jdsenten osaamista ja taitoja, joten esimiehen ei
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tarvitse olla yli-ihminen. Johtajuus on riippuvainen ryhman toimivuudesta, ei ainoastaan
esimiehen ominaisuuksista. (Manka & Manka 2016.) Esimiehena oleminen vaatii esi-
miestyon roolin ja siséltdjen sisaistamistd seka motivaatiota, eikd paras asiantuntija

aina ole paras mahdollinen esimies (Aarnikoivu 2016: 39—41).

Raisasen ja Valvanteen (2017) mukaan vanhustytssa johtaminen kasitetdan geronto-
logisena johtamisena, jossa kiinnitetaan erityista huomiota asiakkaan elamanlaatuun ja
sen parantamiseen. Gerontologinen ndkemys ohjaa vahvasti keskittymaan asiakkaan
kokemaan palvelun, hoivan tai hoidon laatuun ja ammattitydhon. Hyvassa vanhustyon
johtamisessa tarvitaan muutakin kuin pelkkien johtamisteorioiden osaamista. Raisdsen
ja Valvanteen nakemysten mukaan hyva johtajuus syntyy luontaisista johtajuuden omi-
naisuuksista, myonteisesta ikakasityksesta seka arkityon ja etiikan ymmarryksesta.
Asiakaslahtdisyys on vahva vanhustydn ajuri. Hyva vanhustydn johtaja kykenee myos
arvioimaan ammattilaisten tekeman tyén vaikuttavuutta ja tydn tekemisen kustannuksia
suhteessa hoivan ja hoidon avulla saatuihin tuloksiin. Tarkoituksenmukainen resursoin-
ti, kustannukset ja asiakkaan elamanlaatu ovat yhteydessa siihen, miten vaikuttavia

valitut tydbmenetelmat ovat. (Raisanen & Valvanne 2017: 20-25.)

Jumisko, Hyry-Honka ja Saaranki-Rantakokko (2015) korostavat, ettd vanhustyon esi-
miestydssa on keskeistd eettinen paatdksenteko. Esimiehen odotetaan toimivan alais-
ten esikuvana, olevan rohkea epakohtiin tarttuja ja henkiloston seka asiakkaiden asioi-

den puolestapuhuja. (Jumisko & Hyry-Honka & Saaranki-Rantakokko 2015: 174.)

3.5 Tyobhyvinvointia johdetaan, mitataan ja kehitetdan

Tarkkonen (2012) painottaa, ettd johtaminen on tydyhteisdn keskeisin toiminta tyéhy-
vinvoinnin luomisen seka yllapidon ja kehittamisen kannalta, koska edella mainitut tyo-
hyvinvoinnin osa-alueet edellyttavat tahtoa, valtaa, aktiivisuutta ja johtamistaitoa. Esi-
miehet ovat esikuvia tyOyhteisossaan. Heidan suhtautumis-, ajattelu- ja toimintatapan-
sa valittyvat tyoyhteisdon ja vaikuttavat sen arvomaailmaan. Tarkkonen toteaa, etta
tyohyvinvoinnin tila on maariteltava riittavan tasmallisesti seka luotava ja maariteltava
merkitykset ja arvomaailma sekad tyohyvinvoinnin kaytannon edellytykset johtamisen
avulla. Johtamisen on oltava vahvasti mukana tyéhyvinvoinnin toteuttamisessa ja seu-
rannassa. Aikaansaannosten ja johtamisen arviointi on kehittymisen ehdoton edellytys.
(Tarkkonen 2012: 74-77.)
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Tyohyvinvointi vaatii hallittua johtamista, johon kuuluu strategista suunnittelua, tyonteki-
joiden voimavaroja lisdavia toimia ja jatkuvaa tydhyvinvoinnin arviointia. Parhaiten ty6-
hyvinvointia johdetaan jaetulla tai voimaannuttavalla johtamistavalla. Jokainen yksil6 on
kuitenkin itse vastuussa tydhyvinvoinnistaan. (Manka 2011.) Hyvan johtamisen ja hen-
kildstdon hyvinvointia tukevan johtamisen kulmakivi on avoin keskusteluyhteys ja ihmis-
ten mielipiteiden huomioon ottaminen. Osallistuminen lisda sitoutumista ja parantaa
tyomotivaatiota. Esimiehen tehtdvana on sovitella erilaisia ndkokulmia keskustelemalla
tyontekijoiden kanssa, jotta myos ns. hiljainen tieto voidaan kayttaa tyoyhteison hyvak-
si. (Juuti & Vuorela 2015: 19.)

Tybhyvinvoinnin mittaamiseen kaytetdan erilaisia menetelmid ja metodeja. Tydyhtei-
sOissa tehdaan kvantitatiivisia laajoja henkilostotyytyvaisyyskyselyja, jotka sisaltavat
monipuolisesti eri osa-alueita tydymparistdsta tydon kuormittavuuteen, tiedonkulkuun,
vaikuttamismahdollisuuksiin, tyon ja itsensa kehittdmisen ja kehittymiseen asti. Saira-
uksista johtuvia poissaoloja ja henkiloston vaihtuvuutta seurataan tarkasti ja kaytossa

on monenlaisia varhaisen puuttumisen malleja.

Toisena aaripdana ovat yksittaistd asiaa mittavat nopeat kyselyt, esimerkiksi niin sano-
tut hymynaamakyselyt, joita voi toteuttaa vaikka paivittain. Tasta mittaustavasta on
esimerkkind HappyOrNot Employee Engagment Insights -mittaus, jonka kysymykset
voivat vaihdella vaikkapa teemoittain, ja jarjestelmaa tuottaa saman tien visuaalisia
kayria ja diagrammeja, joiden perusteella voi paatella lukujen taustalla olevia tekijoita.
Huonompien tulosten analysointiin pitdd kaynnistda keskustelu ao. tiimissa tai alueella,
jotta todelliset syyt selviavat ja asioihin voidaan puuttua. Tieto on usein julkista in-

tranetissa ja tieto paivittyy jatkuvasti. (Happy or Not n.d.)

Tyobhyvinvoinnin mittaamisessa on monia haasteita. Organisaation eri tasot vaativat
toimintansa ohjaamiseen ja paatdksenteon tueksi erilaisia mittareita. Jokainen organi-
saatio on erilainen - strategiat ja tavoitteet sekd toimintamallit poikkeavat toisistaan.
Sen vuoksi jokainen organisaatio paattaa itse, minkalaisia mittareita ja tunnuslukuja se
kayttdd saadakseen tarvittavaa tietoa omien tavoitteidensa toteutumisen arviointiin.
Tunnuslukujen avulla strategia voidaan pilkkoa konkreettisiksi ja toteutettavissa oleviksi
tavoitteiksi. Niiden avulla johdetaan ja motivoidaan henkilostoa tekemaan strategian
kannalta oikeita asioita ja samalla syntyvat myods arviointivalineet oikeudenmukaiseen
palkitsemiseen seka toimenpiteiden arviointiin ja seurantaan. (Manka & Heikkila-Tammi
& Vauhkonen 2012: 22.)
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Tuloksellisuuden ja tydhyvinvoinnin todentamiseksi pitaa 16ytda relevantti mittaristo,
jossa kuvataan tasapuolisesti molempia osa-alueita. Elo ym. (2010) vaittaa, etta tydyh-
teis6t eivat kaipaa ainuttakaan mittausta tai mittaria lisda. Mittareita ei saa olla liikaa.
Olemassa olevia mittareita kehittdmalld voidaan hyvinkin jatkaa, jos mittaustulokset
kasitelldan tyoyksikdissd systemaattisesti, tulosten perusteella ryhdytdan mitattaviin
toimenpiteisiin ja toimenpiteiden edistymistda myos seurataan ja raportoidaan. Mittarei-
den pitda olla yksinkertaisia, helppokayttdisia ja niiden pitda tuottaa luotettavaa tietoa I.
mitata juuri sitd asiaa, jota halutaan mitata. Tuloksellisuusmittarit koetaan selkeiksi,
mutta tyohyvinvointimittausten tulokset ja toimenpiteet jdavat usein epamaaraisiksi.
Kyselyilld pitédd olla konkreettisia vaikutuksia, jotta vastausmotivaatio sailyy. (Elo ym.
2010: 13, 53.)

Tyohyvinvointiin vaikuttavaa kehittamista tehdaan monilla eri tasoilla. Poliittiset linjauk-
set maarittdvat reunaehdot, ja naiden linjausten perustella luodaan mm. ohjelmia tai
karkihankkeita, joilla linjauksia konkretisoidaan. Paikallistasolla kehitetdan ty6ta ja tyo-
hyvinvointia myds omien alueellisten tarpeiden pohjalta. Kehittdmismenetelmia on mo-
nenlaisia. Yleisin etenemismalli lienee aloittaa kyselyilla ja nykytilan kartoituksella, jon-
ka jalkeen maaritelldan kehityskohteet, toimenpiteet sekd seuranta- ja raportointimallit.
Nykyaan kaytetdan paljon erilaisia osallistavia kehitysmenetelmia. Naistd on hyvina
esimerkkeinda mm. foimintatutkimus, yhteiskehittdminen ja tulevaisuusdialogi. Saara-
nen-Kauppinen ja Puusniekan (2006) mukaan toimintatutkimuksilla selvitetddn seka
tutkitaan vallitsevia kaytantdja. Saadun tiedon pohjalta niitéd pyritddn muuttamaan. Ke-
hitysmenetelma on ratkaisukeskeinen. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
Turun Yliopisto (2016) on maaritellyt yhteiskehittdmisen olevan ihmisten valista tavoit-
teellista yhteistyota, jota voidaan tehda missa tahansa yhteisdssa. Kehittamiskohteina
voivat olla monenlaiset asiat, myds toimintatavat. Yhteiskehittelyssad kootaan sidosryh-
mat pohtimaan ja ratkomaan yhdessa valittua aihetta. (Turun yliopisto 2016.) Tulevai-
suusdialogi on asiakaslahtdisen verkostotydon menetelma, jota voidaan hyoddyntaa
myos muussa kehittdmistydssa. Tarkoituksena on saada osallistujat pohtimaan, miten
hanen toimintansa vaikuttaa koko verkoston toimintaan tekemalla ajatuskokeita siita,
mitd oman toiminnan seurauksena voi tapahtua. Tulevaisuusdialogissa kuullaan mui-
den ajatuksista ja omista vaihtoehdoista toimia verkostossa ja samalla kootaan aihioita
kehittdmistoimintaa varten. (Jaaskeldinen 2013: 44-45.)

Opinnaytetydssa rajaamme tarkasteltavat mittarit Espoon kaupungin kayttamiin mitta-

reihin ja ensisijaisesti nopeaan tilannekuvan mittaamisessa kaytettavaan Tyhypuntariin.
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3.6 Nykyaikaisen tyohyvinvointimallin elementteja

Teimme havainnon, etta tuoreimmassa tyohyvinvoinnin tutkimuksessa ja sita koske-
vassa kirjallisuudessa nayttavat nyt painottuvan vahvasti esimiestyén ja johtamisen
laatu seka osaaminen. Esimiesty0ssa nousee tarkeaksi asiaksi tyontekijoita osallistava
ja heidan voimavaroihinsa ja osaamiseensa perustuva tyéhyvinvoinnin kehittdmisen
malli, joka rakentuu toimivan tyoympariston seka sujuvan arjen ymparille. Tasa-
arvoinen vuorovaikutus esimiesten ja tyontekijoiden valilla korostuu. Kuulluksi tulemi-
sen kokemus, mahdollisuus oman tyon suunnitteluun ja toteuttamiseen seka uusien
asioiden oppiminen lisaavat tyohyvinvointia. ltseohjautuvuus ja jaetun johtajuuden mal-

lit ovat hiljalleen yleistymassa myds sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa.

[viin ja vapaa-ajan tasapaino

Buulluksi tuleminen

Arjen sujuminen

Uuden oppiminen

Kuvio 2. Nykyaikaisen tyohyvinvointimallin elementteja

Tyodympariston terveellisyyden ja ergonomian ja tyovalineiden oletetaan monesti olevan
itsestdan selvyyksia, vaikka olosuhteissa on edelleenkin kehitettdvaa. Arjen tydn suju-
vuudella on merkitystd mm. kiireen kokemukseen. Jos tyd on hyvin suunniteltu ja myos
poikkeustilanteet on suunnittelussa otettu huomioon, negatiivista stressia koetaan va-
hemman ja tyon hallinnan tunne kasvaa. Eri organisaatioissa nahdaan hyodylliseksi
mitata ja tutkia tyOhyvinvointia ja kehittda johdonmukaisesti tulosten perusteella tyohy-
vinvointia. Panostukset tyohyvinvoinnin kehittdmiseen nahdaan useimmiten panostuk-

sina organisaation tuloksentekokykyyn.
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4 Opinnaytetyon toteuttamisperiaatteita

Rajaamme opinnaytetydmme Espoon kotihoidon esimiestydskentelyyn, tydhyvinvointiin
ja sen johtamiseen sekad Tyhypuntarin parempaan hyédyntamiseen. Nain tyén ulkopuo-
lelle j@d muun muassa tyohyvinvoinnin vaikutus asiakastyytyvaisyyteen. Jatdmme ka-
sittelemattd myds tydkyvyn laajan kokonaisuuden, joka on tydhyvinvoinnin lahikasite.
Samasta syysta sivuun jaavat myos tyotyytyvaisyyden nakokulma seka erilaiset tydohy-
vinvoinnin tai tyotyytyvaisyyden mittaamistavat, joita kasittelemme vain sen verran kuin

se on asian keskeisten kasitteiden ymmartamisen kannalta tarpeen.

Tarkastelemme opinndytetydmme aiheita kotihoidon esimiesten ndkodkulmasta. Tehta-
vamme oli selvittdd, miten Espoon kaupungin kotihoidon lahiesimiehet voivat johtaa
oman tydyksikkdnsa tyohyvinvointia Tyhypuntarin avulla. Lisdksi tavoitteenamme oli

kartoittaa esimiesten Tyhypuntarin kehittamistarpeita.

4.1 Tutkimusotteena laadullinen tutkimus

Laadullinen tutkimusote oli luontevin vaihtoehto selvittaa tyohyvinvointiin ja sen mit-
taamiseen liittyvia asioita ja etsia vastauksia tutkimuskysymyksiin. Kvalitatiivinen ote
antaa mahdollisuuden menna syvemmalle aihepiiriin haastattelujen kautta ja lisaa ilmi-
on ymmarrystd. Tuomi ja Sarajarvi (2009) toteavat, ettd laadullisen tutkimuksen voi
kasittéd ymmartavaksi tutkimuksesi, johon liittyy tavoitteellinen aikomuksellisuus ym-

martaa jokin asian merkityksellisyys (Tuomi & Sarajarvi 2009: 28).

Yhdistetyt tutkimusmenetelmat voidaan jaotella menetelmien tehtavien perustella. Kva-
litatiivista tutkimusta voidaan tdydentaa kvantitatiivisella tutkimuksella, jolloin saadaan
lisda erilaisia ndkokohtia samasta asiasta. Kvalitatiivisella menetelmalld saatuja tulok-
sia voidaan kayttdd myos kuvailemaan kvantitatiivisella menetelmalla hankittua aineis-
toa. (Hirsjarvi & Hurme 2008: 31-32.) Opinnaytetydssdmme vertailimme aiemmasta
Kunta10-tutkimuksesta saatuja tuloksia haastattelujen tuloksiin ja etsimme yhtalaisyyk-

sia ja eroja laajemman Kunta10-tutkimuksen ja Tyhypuntarin valilla.

Perehdyimme ennen haastatteluja tyohyvinvointia kasitteleviin tutkimuksiin ja kirjalli-
suuteen, jotta pystyimme maarittelemaan teemat, joiden avulla saisimme kattavasti

vastauksia esittamiimme tutkimuskysymyksiin. Pohdinnan jalkeen muodostimme kuusi
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tyohyvinvointia ja Tyhypuntaria kasittelevaa aihealuetta, joista teemahaastatteluissa
keskusteltiin:

o Tydhyvinvointi: mista asioista se esimiehen mielesta rakentuu

e Johtamisen/esimiestydn vaikutus tydhyvinvointiin

e TyOhyvinvoinnin mittaaminen yleensa

o Tyhypuntarista saatava tieto ja sen hydédynnettavyys omassa tydssasi

e Tyhypuntarin kehittaminen

e Viimeisimman Tyhypuntarikyselyn tulokset.

4.2 Haastatteluaineiston keruu ja aineiston analysointi

Tydomme eteni Tuomen ja Sarajarven (2009) esittdman mallin mukaan, jossa ensin
maaritelldaan tutkimustehtava alakysymyksineen, valitaan tutkimuksellisen osion kohde-
ryhma ja maaritellaadn aineistonkeruu- ja analyysimenetelmat (Tuomi & Sarajarvi 2009:
156).

Valitsimme opinnaytetyn aineistonkeruumenetelmaksi yksilokohtaisen teemahaastatte-
lun, jotta ilmion erilaisille nakokulmille jaisi riittavasti tilaa ja saisimme parhaan koko-
naiskuvan tutkittavasta aiheesta. Tutkimuksellisen osuuden kohderyhman muodostivat
Espoon kaupungin kotihoidon esimiehet. Koimme, ettd haastattelutilanne pysyy rauhal-
lisena ja luottamuksellisempana, kun paikalla on vain haastateltava ja yksi haastattelija.
Hirsjarven ja Hurmeen (2008) mukaan teemahaastattelua kaytettdessa ollaan yleensa
enemman kiinnostuneita ilmién perusluonteesta kuin valmiista hypoteeseista, joita pi-
kemminkin tutkimuksen avulla I6ydetaan kuin todennetaan (Hirsjarvi & Hurme 2008:
66). Emme sitoneet tydtdmme etukéateen tiettyyn teoriaan tai viitekehykseen, vaan ka-

sittelimme teemoja sellaisina kuin ne haastateltaville nayttaytyivat.

Tavoitteenamme oli saada monipuolisesti eri alueiden esimiesten danet kuuluviin, ja
tehda nakyviksi mahdollisia eroja ja yhtalaisyyksia Tyhypuntarin hyddyntadmisessa.
Espoon viisi kotihoidon aluetta ovat asiakaskunnaltaan, rakennuskannaltaan ja sosio-
ekonomiselta luonteeltaan kovin erilaisia — Espoossa on vakiintuneita ja kasvavia aluei-
ta, ikarakenteeltaan toisistaan poikkeavia alueita, ja alueita, joilla on esim. enemman
vuokra- kuin omistusasuntoja. Pohdimme, voisiko nailld asioilla olla yhteys myds tyo-
hyvinvointiin. Haasteltavien esimiesten yksikdissa oli saatu Tylypuntarista niin hyvia,

keskitasoisia kuin heikompiakin tuloksia.
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Haastateltavien rekrytointia varten saimme tydeldmakumppanilta kaikkien kotihoidon
alueyksikodissa toimivien, esimiesasemassa olevien henkildiden sahkodpostiosoitteet,
puhelinnumerot ja osoitteet. Pyrimme saamaan haastateltaviksi henkiloita tasaisesti
Espoon kotihoidon eri alueita. Haastateltavat rekrytoitiin sahkopostitse. Rekrytointiviesti
(Liite 1.) sisalsi my0Os kasiteltavat teemat (Liite 3). Viesti lahetettiin ensin viidelle henki-
I6lle, mutta haastateltavia ei saatu riittavasti, joten laajensimme postituslistaa ja lahe-
timme rekrytointikirjeen vield muutamalle haastateltavalle. Saimme haastateltaviksi
kaksi aluevastaavaa ja kaksi kotihoidon ohjaajaa. Osalla haastatelluista oli pitka koke-
mus kotihoidosta ja esimiestyOsta, ja osalla esimiesura oli vasta alussa. Esimiesten
koulutustausta vaihteli, mutta perusammatiltaan useimmat olivat sairaan- tai lahihoita-

jia.

Tavoitteena oli, ettd teemme haastatteluja riittdvan monta, ettd saamme ilmioésta mah-
dollisimman hyvan kokonaiskuvan. Jokaisen haastattelun alussa kertasimme suullisesti
opinnaytetyon toteuttamisen eettiset 1ahtokohdat seka osallistumisen vapaaehtoisuu-
den ja pyysimme haastateltavilta kirjallisen suostumuksen haastattelun tekemiseen ja
aineiston hyddyntamiseen (Liite 2.). Espoon kaupungilta olimme saaneet tutkimusluvan

ennen haastattelujen aloittamista.

Haastattelut kestivat keskimarin viisikymmenta minuuttia, ja ne nauhoitettiin. Keskuste-
limme haastateltavien kanssa vapaamuotoisesti kaikista teemoista, arviomme Tyhy-
puntarista saatuja numeraalisia tuloksia ja vapaita kommentteja, sekd pohdimme tulok-
siin johtaneita syitd. Arvioimme yhdessa myods tapoja, joilla tydhyvinvointia johdetaan
ao. yksikdissa ja minkalaista kehitystydta yksikdssa tai Tyhypuntarin sisalldissa tarvit-
taisiin, jota siitéd saattaisin paras mahdollinen hydty esimiesty6ssa. Jo kolmannen haas-
tattelun aikana alkoi ilmeta kyllaantymista eli teemoista keskustellessamme toistui sa-
mankaltaisia asioita. Paatimme, ettd neljd haastattelua riittdd kuvaamaan tilanteen riit-

tavan tarkasti.

Tutkimusaineiston siséllénanalyysin teimme aineistolahtbisesti. Tuomi ja Sarajarvi
(2009) vaittavat, ettd puhtaasti aineistolahtdista tutkimusta on hyvin vaikea tehda siksi,
ettd taustalla vaikuttavat kuitenkin jo aiemmin aihepiirista opitut asiat, kaytetyt kasitteet
seka se, etta tutkimuksellista osuutta varten tekijat ovat maaritelleet itse tutkimuksensa
toteutuskeinot. (Tuomi & Sarajarvi 2009: 96). Olimme teemoja pohtiessamme perehty-
neet aihealueen teorioihin etukateen, mutta emme kirjanneet tybhypoteeseja tai en-

nakkoajatuksia siitd, mita tuloksia mahdollisesti saisimme.
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Haastattelut litteroitiin ja aineisto jarjesteltiin teemoittain. Teemat olivat osittain samoja
kuin haastattelun, mutta aineistosta nousi esiin muitakin teemoja usean lukemiskerran
jalkeen. Lopullisiksi kasiteltaviksi teemoiksi nousivat tyohyvinvointi ja tyossa viihtymi-
nen, esimiehen vaikutusmahdollisuudet tyohyvinvointiin, tyohyvinvoinnin mittaaminen
yleensa, Tyhypuntarin hyddyntdminen esimiestydssa, suhtautuminen Tyhypuntariin,
Tyhypuntarin tulosten kasittely tydyksikdssa, Tyhypuntarin kehittdminen ja esi-
miesosaaminen, muutosjohtaminen ja esimiehen saama tuki. Lopulliset analysoitavat

teemat on koottu alla olevaan kuvioon.

Tyohyvinvointi, Esimiesosaaminen, Tyhypuntarin
tydssa viihtyminen muutosjohtaminen kehittaminen

Esimiehen
vaikutusmahdollisuudet
tyohyvinvointiin

Tyhypuntarin kasittely Suhtautuminen
tyoyksikossa Tyhypuntariin

Tyhypuntarin
hyoddyntaminen
esimiestyossa

Tyohyvinvoinnin
mittaaminen

Kuvio 3. Opinnaytetyon teemat

Teemoittelu auttoi jasentdmaan haastatteluaineistoa seka tulosten kasittelya.

Aineistoa lukiessamme palasimme asettamaamme tutkimustehtavaan ja tutkimusky-
symyksiin, jotka ohjasivat analyysin tekemistd. Noudatimme Saaranen-Kauppisen ja
Puusniekan (2006) ohjetta, joka opastaa tiivistamaan ja tulkitsemaan I6ydokset oman
ajattelun, teorioiden, tutkimusten valisessa vuoropuhelussa (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006). Varjasimme alkuperaiset litteroidut tekstit eri vareilla teemoittain.
Sen jalkeen purimme teemat pelkistetympiin ilmauksiin ja listasimme ne teemoittain eri

lomakkeille. Analyysiyksikkona toimi lause tai virke. Yhdistelimme pelkistetyt ilmaukset
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erilaisiin alaluokkiin, jonka jalkeen tarkastelimme mahdollisuuksia koota alaluokkia ko-

konaisuuksiksi, joista voisi muodostaa asiakokonaisuutta maarittelevan kasitteen. Alla

esimerkkitaulukko, johon on koottu eraan teeman kasittelya.

Taulukko 2. Malli teemojen kasittelysta

Teema 2) Miten esimies voi vaikuttaa tyohyvinvointiin

Kommentin | Sanallause Taso 2 Taso 3

numero

1. ma mahdollistan etta taalla kyetaan teke- Tybnteon ja tavoitteiden saavut- Esimiestyon perus-
maan toita silla tavalla ettd kaikki noi edella tamisen mahdollistaminen tehtavista
mainitut toteutuu. huolehtiminen

2. ...kyl ma pystyn vaikuttamaan ja perustelen Asiakkaan etu/tyontekijan etu Asiakaslahtoisyys
sen aina sillé asiakastilanteella koska se on harkinnassa/paatoksenteossa Esimiestyon perus-
kuitenkin se mité varten t4all4 ollaan ja ma Vastuun ottaminen tehtévista
vastaan taloudesta ja toiminnasta. huolehtiminen

3. Et mun pitaa oikeesti kayttaa sitd mun am- Tybnteon ja tavoitteiden saavut- Esimiesosaaminen
mattitaitoa ja varsinkin kayttda sité luovuutta | tamisen mahdollistaminen
ja rohkeutta ja tuoda asioita esille sit et naa Vastuun ottaminen
ei onnistu talla tavalla miten tahan on nyt Ammattitaito
suunniteltu Rohkeus puuttua asioihin

4. pitais tehda jotta niinku tyontekijat kokee et Tyobntekijoiden kannustaminen ja | Esimiehen tuki
heitd on kannustettu ja kuunneltu et ihan arvostava kuuntelu Tyobntekijoiden
kaytas sita lapi et jos joku tulee toho niin arvostaminen
aina yritetaan kuitenkin mul jotenkin ma Alaisten tukeminen, ajan antami-
nayttasin et mul ois aikaa vaik ei mul ois- nen, merkityksellisyyden koke-
kaan. Et kuitenkin se on ainutkertaista sille mus
tyontekijalle ku tohon tulee ovelle, et han just
silloin tulee, niin just silloin merkityksellista

5. Esimiehen mun mielesta tarkein tehtéava on Esimiehen tuki muutoksissa Esimiehen tuki

siind muutoksessa olla jonkunlainen ehka,
oisko kapteeni hyva sana, semmonen mika
niin kun vahan luovii sité porukkaa esim.
pureskelee niita tulevia muutoksia ja tuo ne
tyéyhteis66n yhteis66n silleen, valmiiks
vahan niinku jalostettuna jo. Ja sitten mah-
dollistaa sita etta pystyy saamaan kaiken
porukan mukaan niihin muutoksiin, ja sitten
niista selvitdan jotenki ehjin nahoin.

Muutosjohtaminen
Yhdessa tekemi-
nen/osallistaminen

Muutosjohtaminen

Joitakin teemoja analysoimme etsimalla positiivisesti tai negatiivisesti asiaan vaikutta-

via tekijoitd. Joissakin kohdin erottelimme samankaltaisuuksia ja eroja. Tulokset seka

johtopaatokset on kirjattu raportin paalukuihin 5—6. Vertailimme saatuja tuloksia tyohy-

vinvoinnista aiemmin tehtyihin tutkimuksiin ja teoksiin ja pyrimme yhdistelemaan teori-

oita ja kasitteitd 16ydostemme kanssa, jotta saisimme ndkyman siihen, ovatko 16ydok-

semme ennestaan tuttuja vai olemmeko loytaneet jotakin uutta, aiemmin kasittelema-

tontd materiaalia.

Seuraavassa paaluvussa kasittelemme analyysin tuloksia.
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5 Esimiesten kokemuksia ja nakemyksia tyohyvinvoinnista

5.1 Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Tyohyvinvointia, siihen vaikuttavia asioita, ja esimiehen mahdollisuuksia vaikuttaa tyo-
hyvinvointiin, pohdittiin haastateltujen esimiesten kanssa monipuolisesti. Kaikkien esi-
miesten mielesta ilmapiiri tydpaikalla vaikuttaa olennaisesti tydhyvinvointiin ja tydssa

viihtymiseen. Eraassa tyOyhteisossa tassa oli haastateltavan mielesta onnistuttu:

...sit tdal onnistuttu luomaan sellainen hyva henki.

lImapiiriin voidaan vaikuttaa myonteisesti hyvilla kaytostavoilla, toistensa huomioimisel-
la ja osallistumisella yhteiseen toimintaan. Esimiehen rooli ilmapiirin rakentamisessa ja
yllapidossa on merkittava, mutta kaikki yhteison jasenet vaikuttavat kuitenkin osaltaan

ilmapiiriin, ja jokaisella on siten vastuu myos tydhyvinvoinnista:

...et jokainen meista tekee sen tydyhteisdn, sen hyvinvoinnin taalla.

Eras esimies kertoi, ettd tyontekijoiden toiveet tyovuoroista ja tyotehtavista pyritadan
ottamaan huomioon ja he voivat itse vaikuttaa niihin. Kun tyontekijat voivat itse suunni-
tella ja sopia mahdollisimman paljon omaan tyohonsa liittyvia asioita, se antaa heille
tunteen, etta heitd kuunnellaan ja arvostetaan tyOyhteisossa. MyOs luottamus tyonteki-

jéiden ja johdon valilla lisdantyy.

Me voidaan yhdessad suunnitella mitd me tehdaan, liséa sité ajatusta etta he on
jasenia tassa ja pystyy vaikuttaa siihen tydhdn mita tekee...

Tarkeina tyossa viihtymiseen ja tyohyvinvointiin vaikuttavina tekijoina haastatellut esi-
miehet nakevat osaamisen ja ammattitaidon kayton mahdollistamisen ja kehittamisen.
Myos kodin ja perheen yhteensovittaminen tyon kanssa nahdaan tarkeana tyohyvin-
voinnin kannalta. Esimiehen tehtdvana on kuunnella tyontekijoitd ja mahdollistaa tyon
tekeminen huolehtimalla riittdvista resursseista. Haastatellut esimiehet kuvasivat tyo-

hyvinvointiin vaikuttavia tarkeita asioita nain:

Jos tuolla nyt ajatellaan tata tan paivan tydskentelymahdollisuuksia niin kuin sii-
hen omaan tyéhénsd vaikuttaminen on tarkeeta siihen tydhyvinvointiin liittyen,
kodin ja perheen yhteensovittaminen ja jonkinlainen et pystyy vaikuttamaan sii-
hen oman paivansa kulkuun ja kdyttdmaan ammattitaitoonsa ja tulee kuulluks ja
ymmarretyks ja kaikki mita esimiehet vaatii niin myoés mahdollistetaan.
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...ty0 on mielekasta ja tallee hoitajan nakdkulmasta niin semmosta ammatillista,
ettd pysty toteuttamaan omaa koulutusta vastaavaa tyota.

...oman osaamisen kehittdmistd eteenpain, jatkuvaa uuden oppimista ja ehka
myos vaikutusmahdollisuutta.

Tyohyvinvointia tukevat tydn palkitsevuus, esimerkiksi asiakkaan hyvasta hoidosta tu-
leva onnistumisen tunne, positiiviset kokemukset ja niiden jakaminen tyoyhteisossa.
TyOkavereilta saatu vertaistuki on ensiarvoisen tarkeaa ja auttaa jaksamaan. Yhteisista
pelisdanndista kiinni pitdminen selkeyttda tydyhteisdn rooleja ja tyétehtavien hoitamis-

ta.

Toisessa vaakakupissa tyohyvinvointia heikentaa tyon kuormittavuus. Tyon kuormitta-
vuuteen vaikuttavat paitsi itse tydssad eteen tulevat haasteet, myds tydn vaativuus, jat-
kuva kiire, resurssien puute ja puutteet tydvalineissa. Ongelmat tdiden organisoinnissa
ja tydn hallittavuudessa seka jatkuvat muutokset koetaan usein “ylhaaltd annettuina”
asioina, joihin ei voida vaikuttaa. Ne heikentavat tyontekijoiden tyohyvinvointia merkit-
tavasti. Mainittiin mm. heikosti toimiva toiminnanohjausjarjestelma, jonka koettiin myos
murtavan tydntekijdiden vaikutusmahdollisuuksia oman tyén suunnitteluun. Esimiehet
kokivat, ettd tyontekijoiltd odotetaan jatkuvaa joustoa. Sijaisia ei valttamatta saada
poissaoloja paikkaamaan, ja tata tunnutaan johdon taholla pidettavan normaalina, asi-
aan kuuluvana toimintatapana. Eras esimies totesi, etta tunnolliset hoitajat ovat tunnol-
lisia aina ja he haluavat kaiken sujuvan hyvin. Han on joutunut painottamaan monelle
alaiselleen, ettei heidan tarvitse kantaa jatkuvaa huolta kaikista asioista, koska kotihoi-
dolla on tietty rooli asiakkaan asioitten suhteen, eikd enempaa voi vaatia. Eras haasta-
telluista listasi useita asioita, joiden onnistumisesta riippuu tyéntekijdiden kokema tyo6-

hyvinvointi:

[Tybhyvinvointi riippuu] sen tiimin toimivuudesta, siitd miten se tiimin vetgja ym-
martad asemansa ja miten se kollegiaalisuus toimii sielld. Miten tydnjaot toimii,
miten tiedonkulku toimi, miten hoitotydssa pystyy luottamaan siihen, ettd ne asi-
akkaat tulee hoidettua, tyon sujuvuuteen. Et annetaan mahdollisuus tehda se ty6

hyvin.

Tyon kuormittavuutta voivat lisatd myos arvoristiriidat omien arvojen ja tyonteon valilla
ja se, etta ei ole mahdollisuutta toteuttaa tyotadan haluamallaan tavalla. Tallaista tilan-

netta kuvaa hyvin esimiehen toteamus:

Resurssit vaikuttaa, asiat jotka niinku velvoittaa meita toimimaan tietylla tavalla ja
se ei valttdmatta oo niinku sit sen hoitajan ja hoitotydn nakdkulmasta ees se pa-
ras mahollinen.
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5.2 Voiko esimies vaikuttaa tydhyvinvointiin omassa tyoyksikossaan?

Haastateltujen mielesta esimies voi vaikuttaa tyohyvinvointiin huolehtimalla siita, etta
kotihoidon perustehtavan toteuttaminen on mahdollista ja tyot on jarjestetty mahdolli-
simman sujuviksi. Esimies seuraa paitsi alaisten tydajan kaytt6a myds tydssa jaksamis-

ta ja paattaa erityistilanteissa tyoajan kayton joustoista tai tyon kevennyksista.

...Ja sitten on pyritty tydaika, niinku ty6ajoilla tukemaan tyontekijoita

Tarvittaessa esimiehen taytyy ottaa mukaan tuekseen myos tyoterveyshuolto. Esimie-
hen pitda kayttdd omaa harkintaansa ja mahdollistaa se, etta tydntekijat voivat tehda
tyotaan parhaalla mahdollisella tavalla. Joskus se voi tarkoittaa ylhaalta tulevien vaati-

musten suodattamista. Eras esimies kuvaa rooliaan nain:

Kyl ma silla tavalla pystyn vaikuttamaan et ma en ihan kaikkea hyvaksy... ma
voin tdssd kohtaa olla silla tavalla portinvartijana et en ma ihan kaikkee toteuta
mitd mun kasketaan toteuttaa.

Esimiehen on kaytettdvd ammattitaitoaan ja luovuuttaan esimiestydéssaan. Joskus tarvi-
taan rohkeutta puuttua asioihin ja niiden toteuttamiseen. Esimiehen pitéda uskaltaa tuo-
da johdon tietoon asiat, joissa on haasteita, jollei ongelmia pystyta ratkomaan omassa
yksikossa. Eraassa haastattelussa esimies kertoi alaisten tukemisesta ja vaikutusmah-

dollisuuksistaan:

Et mun pitda oikeesti kayttaa sitd mun ammattitaitoa ja varsinkin kayttaa sita luo-
vuutta ja rohkeutta ja tuoda asioita esille sit et nda ei onnistu talla tavalla miten
tdhan on nyt suunniteltu.

Tyohyvinvointiin vaikuttavat haastateltujen mielestd myds tyontekijoiden yhdenvertai-
suuden ja oikeudenmukaisuuden seka osallisuuden kokemukset. Haastateltu jatkaa

samassa yhteydessa seuraavasti:

...oikeudenmukaisuus ja se ettd rehellisyys on yks semmonen asia mita taalla
arvostetaan, et puhutaan kaikille samalla lailla.

Tyoolosuhteiden stabiilius nahdaan tarkeana tyohyvinvointia lisddvana elementtina.
Esimiehet tiedostivat myos vuorovaikutuksen sekd esimiehen lasnaolon tarkeyden

alaisille, joka ilmenee mm. nain:



28

...parantaa meidan alueen kommunikointia, ma voin olla enemman lasna ja pa-
rantaa omaa vuorovaikutustani.
Riittavan informaation saanti ja tiedon jakaminen kuuluvat tydhyvinvoinnin perusasioi-
hin. Nama aiheet nousivat esille eri teemojen sisaltéina ja liittyivat vahvasti esimerkiksi
muutosjohtamisen problematiikkaan. Alaisten arvostava kuunteleminen, kannustami-

nen ja tukeminen tyétehtavissa nahtiin esimiestydhon kuuluvina tarkeina elementteina.

Tuen tyontekijoitd haastavissa tilanteissa ja 1ahen hoitokokouksiin ja soitan omai-

sille ja asiakkaalle ja pyrin rauhottamaan sita tilannetta jos on tarpeen.

Palautteen antamisen tarkeydesta esimiehet olivat yhta mieltd. Vaikka eras esimies
koki, ettei ole itse kovin usein saanut palautetta ylempaa, han pitda kuitenkin tarkeana

jakaa sita tyontekijoille:

Sitten annetaan hyvaa palautetta, oon nyt pyrkiny antamaan.

Esimiehella pitaa olla aikaa kuunnella tyontekijan murheita, jotka voivat olla henkilokoh-
taisia tai tyotehtavistd johtuvia pulmatilanteita. Vaikka ongelmia ei siind hetkessa pys-
tyttaisikdan ratkaisemaan, nahdaan alaiselle annettu lohdutuksen sana tai kannustus
merkittdvana tydssa jaksamista tukevana toimintana. Haastateltavista eras kuvasi esi-

miehen tydn arjessa alaisia tukevaa asennetta nain:

Ettd on hyva tydporukka ja esimiehet, jotka tukee sitd omaa tydssa jaksamista.

5.3 Esimiehet muutoksen pyodrteissa

Muutosten johtaminen on esimiehille suuri haaste. Muutosten valmistelu ja riittdva pro-
sessoimisaika sekd henkildstdon osallistaminen tulivat haastatteluissa esille monien eri

teemojen kasittelyn aikana.

...se tosiaan taalla niinku ois tarkotus osallistaa porukkaa ja saada mukaan miet-
timaan muutosta, mut meil ei oo tassa valttdamattd semmosta resurssia siihen.

Henkilosto kokee, ettd muutoksia tulee paljon, ja niistd osa on huonosti valmisteltu tai
ne eivat tunnu muuten sopivan arkityon toimintamalleihin. Toteutusaikataulutkin ovat
usein hyvin tiukkoja. Esimiehen tehtavaksi jaa uuden asian vieminen kaytantoon, jos-
kus hyvinkin keskenerdisena ja vahaisin ohjein. Suurimpina haasteina uusien toimin-

tamallien juurruttamisessa nahdaan aikapula, osaamisen vajeet ja tyontekijdiden saa-



29

minen yhteisen poydan aareen miettimaan toimintavaihtoehtoja. Esimiehen pitaa sietaa
epavarmuutta ja tasapainoilla samalla siina, miten pitda langat kasissaan ja aktivoida

henkilostoa mukaan uudistusten tekemiseen.

Parhaiten onnistuvat ne hankkeet, jotka on valmisteltu hyvin etukateen ja joissa henki-
I6std on saanut olla mukana suunnittelemassa kaytannon toteutusta. Samalla henkilés-

t6 on voinut sisaistaa ja sitoutua uuden toimintatavan vaatimuksiin.

..ne [muutokset] missa on tehty eniten pohjaty6tad ja satsattu enemman siihen
niinkun esitydhdn niin ne on menny kaikista parhaiten.

Esimiehen roolia muutoksen johtamisessa kuvaa hyvin eraan haastatellun lausahdus:

Mun mielestd esimiehen tarkein tehtdava muutoksessa on olla jonkunlainen, oisko
kapteeni hyva sana, semmonen mikd vahan luovii sitd porukkaa. Esimerkiks pu-
reskelee niitd tulevia muutoksia ja tuo ne tydyhteis6on valmiiks vahan niinku ja-
lostettuna jo. Ja sitten mahdollistaa sitd ettd pystyy saamaan kaiken porukan
mukaan niihin muutoksiin, ja sitten niista selvitdan jotenki ehjin nahoin.

Esimies kokee, ettd uusia asioita on palasteltava pienempiin osiin ja ujutettava tydnte-
kijoille tydn ohessa ja/tai pienemmissa ryhmissa. Koko tydyhteis6a saa harvoin koolle

yhta aikaa.

5.4 Esimies tarvitsee tukea omaan tyéhoénsa

Esimiehen omakin jaksaminen on rajallista ja han tarvitsee tukea ja apua esimiehiltdan
kyetakseen kannustamaan ja johtamaan oman tydyhteisonsa jasenid. On helpompaa
hoitaa omaa tehtavaansa, jos tarvittaessa ja vaikka vahan yllattaenkin oma esimies
tarjoaa apuaan, antaa palautetta tehdysta tyosta, arvostaa, ja on kiinnostunut tyoyhtei-
sOn asioista. Positiivinen kokemus oman esimiehen toiminnasta voimaannuttaa ja aut-
taa jaksamaan vaikeissakin tilanteissa. Erds haastateltu kertoi omasta esimiehestaan

nain:

[Oma esimies] on hurjan kiinnostunut niinku kaikesta ja ihan eri tavalla — kiinnos-
tunut ihan oikeesti minusta ja mitd m& ajattelen ja miten han vois auttaa jotta
mun ois helpompi tehda tata tyota. ... etta siitd ma olen tosi iloinen.

Painvastainen kokemus turhauttaa ja saattaa nakya myos omassa tyoskentelyssa:
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Ja sit on asioita, joita sanotaan meille et nyt nain toimitaan. Mut miten ma mah-
dollistan sen? Se mun pitaa sit niinku itte keksia. Siihen ei anneta ohjeistusta ja
tukea. Tuntuu ettei kukaan kysele mitdan, miten ma oon vieny asian eteenpain.

Haastatteluissa esiin nousi myos esimiesten puutteelliset mahdollisuudet ja keinotto-

muus vaikuttaa tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Eras esimies kuvasi asiaa:

...keskiarvo on tammodnen? Mut mita sitte? Mitd on mulle apuvalineita tai tydkalu-
ja et ma saisin sen nousemaan taalla meijan alueella?

Kokemus tai arvelu siita, ettd omalla esimiehellad on kiire, voi myos vahentaa halua pyy-
tda neuvoja tai apua. Talldin ldhiesimies pyrkii tulemaan toimeen itsenaisesti, eikd ha-

lua siirtdd omaa taakkaansa tydyhteisén muiden jdsenten kannettavaksi.

Kollegojen antama vertaistuki on myos esimiehelle ensiarvoisen tarkedd. Kun 1a-
hiesimies kuulee ja nakee, ettd muutkin painiskelevat samojen haasteiden parissa,
huomaa paremmin asioiden mittasuhteet. Silloin voidaan yhdessa jakaa hyviksi todet-
tuja kaytantoja ja keksia uusia toimintamalleja. Esimiehet kokivat tarkedksi omien esi-

miesvalmiuksien kehittdmisen riippumatta tydkokemuksen pituudesta.

5.5 Tyhypuntarin tulosten kasittely tydpaikoilla — yhtalaisyyksia ja eroja

Esimiehet suhtautuvat paasaantodisesti hyvin positiivisesti Tyhypuntari- ja muihinkin
tyohyvinvointimittauksiin. Tyhypuntarin tulokset antavat suuntaa siitd, mihin pain kol-
men kysymyksen vastaukset ovat kehittyneet, ja tulokset kertovat myds mittaushetken
tunnelmista, aivan niin kuin sen tarkoitus on. Tuloksia arvioitaessa kannattaa eraan
haastatellun mukaan pitdd mielessa se, mitd muutoksia tai muuta merkittavaa on ta-

pahtunut mittaushetkella:

Tulokset on suoraan verrannollisia siihen, kuinka monta muutosta ja projektia ja
muuta pydrii tdssd samaan aikaan ymparilla.

Tulosten paraneminen on ilon aihe, ja omia tuloksia halutaan myds vertailla naapuri-

alueiden tuloksiin:

...taakin tulee heti mielenkiintoisemmaks jos méa laitan tdhan muitten kotihoitojen
tiedot et sit niinku on helpompi vertailla.

Tyhypuntarin tulosten kasittelyssa tyoyhteisdissa on eroja eri alueiden valilla. Niissa

alueyksikoissa, joissa tuloksia on purettu auki yhdessa, se on tapahtunut palavereissa
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ja tiimikokouksissa. Eras esimies tulosten kasittelystd omassa tydyhteisbssadan seuraa-

vasti:

Me kayaan meidan yksikdssa taalla aina se tiimikokouksessa sitten ne Tyhypun-
tarin ja kyselyjen tulokset 1api aina sdanndllisesti yhessa.

Tuloksia on pidetty myos seinalla nakyvilld mutta sanallisia vastauksia ei uskallettu

jattda nakyviin vastaajan tunnistettavuuden pelossa. Haastateltava kertoi, etta
Muuten taal ruvetaan sit arvuuttelemaan et kuka ne on kirjoittanut.

Sanallista palautetta kasitellaén eri alueilla eri tavoin, koska ohjeistus vaikuttaa talta
osin olevan epaselva. Joidenkin haastateltavien tyoyhteisdissa Tyhypuntarin tuloksia ei
ole kayty yhdessa tydntekijdiden kanssa lapi lainkaan. Toteutussuunnitelma tulosten
yhteisesta purkamisesta oli kyllda olemassa, mutta se odotti toteutustaan vuoden viimei-
sen mittauksen yhteydessa. Tama saattaa osaltaan vaikuttaa vastaamisaktiivisuuteen,
koska vastaamisen merkitys ja tarkeys eivat vality henkildkunnalle, jos tuloksista ei
yhdessa keskustella. Jollakin alueella oli epaselvyytta siitd, mitd ohjeita alueyksikoille
on annettu tulosten kasittelystad. Esimiestasolla tuloksia on haastateltavien mukaan
kasitelty johtoryhmassa. Haastatteluista ei kaynyt suoranaisesti selville, onko Tyhypun-
tarin tuloksista johdettu kehitystoimenpiteita ja jos on, miten niiden toteutumista on seu-

rattu tai mitattu.

Yksi haastateltavista mainitsi positiivisena asiana sen, etta tydnantaja on alkanut kiin-

nittdd enemman huomiota tyohyvinvointiin ja tyontekijoihin, ei vain koviin mittareihin:

...tyontekijoiden taytyy voida hyvin, ettd ne jaksaa ja ettd me saadaan jatkossa-
kin porukkaa téihin.

Hanen mielestaan tyohyvinvoinnin mittaaminen on tarkeaa ja hyvinvoiva henkilosto on

myos tydnantajakuvan ja tydn houkuttelevuuden kannalta ensiarvoisen tarkeaa.

5.6 Tulosten hyddyntadminen kaytanndssa — mita lukujen takana on?

Haastateltujen esimiesten mielestd Tyhypuntarin tuloksia voi parhaimmillaan kayttaa
onnistumisen mittarina - tuloksista ndhdaan kotihoidon keskiarvo ja se, missa on onnis-
tuttu oman alueyksikon tyohyvinvoinnissa. Useamman mittauksen numeraaliset tulok-
set nayttavat kehityssuunnan. Tulosten avulla voi I16ytaa korjattavia asioita ja se mah-

dollistaa asioihin puuttumisen tai tarkemman selvittelyn. Erds haastateltava kertoo sa-
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nallisten vastausten antamasta informaatiosta ja sen hyddyllisyydestd muun muassa

nain:

[On mahdollista] selvittda kun joku oli semmosen huolestuttavan kommentin
omasta jaksamisestaan sinne kirjottanu.

Joissakin tapauksissa tulos toimii keskustelun avaajana. On helpompi ottaa asia pu-
heeksi, jos jokin tulos ihmetyttaa, ja voi kysya, mita kukin on miettinyt vastausta anta-
essaan, jolloin numeron takaa voi l6ytyd konkreettisia parannettavia asioita. Pelkat
keskiarvot kertovat vain suunnan siitd, onko menty parempaan vai huonompaan suun-

taan aikaisempiin tuloksiin verrattuna.

Tyhypuntarin kysymykset koetaan jonkin verran tulkinnanvaraisiksi ja eri vastaajat voi-

vat ymmartaa kysymyksen eri tavalla. Haastateltavan mielestd kysymykset ovat:

...mun mielesta ihan hyvia, mutta tietenkin kaikki vahan ymparipyoreita.

ja talléin myds vastaukset voivat olla vaikeasti tulkittavissa. Vastausten laatu on yleis-
luonteinen, jolloin niitd on mahdoton yksil6ida, jollei sanallista selitystd ole numeraali-

sen arvion lisaksi annettu. Haastateltu esimies kertoo vastauksista nain:

Siina pitda ehka vahan osata tulkita, mista se ongelma milloinkin voi johtua.

Lyhyt, napakka ja helposti vastattava kysely saa poikkeuksetta positiivista palautetta,
mutta se on myos kyselyn heikko kohta. On vaikea arvioida, mita tuloksesta on luetta-

vissa, jos naytetaan vain vastausten keskiarvo.

Vastaajamaarat vaihtelevat kyselystd toiseen samallakin alueella. Monet esimiehet
pohtivat vastaajien pientd maaraa ja alhaisia vastausprosentteja seka syita siihen, mik-
si niin on. Tyontekijdiden kokema aikapula tuntuu vaikuttavan vastausten maaraan.
Joillakin alueilla henkilokunta ei todennakoisesti pida Tyhypuntaria todellisena vaikut-
tamismahdollisuutena, koska tuloksia ei ole heidan kanssaan kasitelty. Turhautuminen
samojen asioiden esilletuomiseen laskee vastaamismotivaatiota. Pohdinnoissa kavi
ilmi myds se, ovatko tulokset luotettavia, jos vain pieni osa henkildstosta osallistuu ky-

selyyn vastaamiseen. Siksi moni esimies pitaakin tuloksia suuntaa-antavina.

Joitakin esimiehia vaivaa my0s tulosten ja arkielaman ristiriitaisuus.
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Kaikki huokuu sellaista pahaa mielt3, jota ne vuodattaa siella.

Arjessa pahan mielen suusanallisia ilmauksia kuulee vahemman. Toisaalta esimiehista
tuntuu silta, ettd on hyva olla olemassa purkuvayla, jonka kautta epakohtia voi tuoda

anonyymisti esille.
5.7 Haastattelujen tulosten vertailu Kunta10-tutkimukseen

Kotihoidon eri yksikot ovat kirjanneet viimeisimman Kunta10-tutkimuksen perusteella
61 omaa kehityskohdetta. Kohteet on luokiteltu Kunta10-mittariston aiheiden mukaan
tyon, tydyhteison, johtamisen ja tyossa jatkamisen mukaan. Kehittdmiskohteet on koot-
tu alla olevaan taulukkoon. Eniten kehittdmiskohteita on tyon kehittdmisen osiossa (34
kpl), seuraavaksi eniten johtamisosiossa (15 kpl). Tydyhteison kehittamiseen (9 kpl) ja
tydssa jatkamiseen (2kpl) tahtdavia kehittamistoimia oli vahemman. (Espoon kaupunki
2017.)

Taulukko 3. Kehittamiskohteet, jotka johdettu Kunta10-tutkimuksesta (Espoon kaupunki 2017)

Kehittamiskohde LKM Kehittamiskohde LKM Kehittamiskohde LKM Kehittamiskohde | LKM
TYO 34 TYOYHTEISO JOHTAMINEN 15 TYOSSA
JATKAMINEN
1

Ty6aikojen hallinta Ty6yhteisétaidot; Paétoksenteon Halu jatkaa
auttaminen ja oikeudenmukaisuus omassa tydssa
huomaavaisuus

Ty6paineet 2 Tybyhteisétaidot; 1 Yksilokehityskeskustelun 2 Ty6nantajan 1
innovatiivisuus kéyminen suositteleminen

Ty6n hallinta 8 Tyéyhteisétaidot; 1 Yksilokehityskeskustelun 1
kehittaminen hyodyllisyys

Ty6paineita paljon, 5 Ty6paikan ilmapiiri Yksilo- jaftai 2

tyén hallintaa vahan ryhmékehityskeskustelun

kéyminen

Tybméaaran 3 Taydennyskoulutus riittava 5

lisa@ntyminen

Muutokset tyéssa; 4 Muutokset tyossa; ei 4

laatu vaikutusmahdollisuuksia

Vékivalta asiakkailta 7

Vékivalta asiakkailta;
henkinen

Vékivalta asiakkailta;
lyéminen, potkiminen

Vékivalta asiakkailta;
aseella uhkaaminen

1

Tyonkehittdmis- ja johtamisosioissa oli useita samoja teemoja, joita on myds opinnay-
tetydbmme haastatteluaineistoissa. Naitd ovat mm. tyépaineen, tydmaaran ja muutosten

lisdantyminen, tyon hallinta, vaikutusmahdollisuudet ja ammattitaidon kehittaminen ja
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yllapitaminen. TyoGilmapiirin  kehittamisen tarkeys huomioitin  my6s Kunta10-
aineistossa. Tyon kehittdmiskohteena olevat vakivallan esiintymiseen liittyvat asiat ei-
vat tulleet haastatteluissa esille.

5.8 Tyhypuntarin kehitysideoita

Tyhypuntarin kehittdmisideoita niin itse kyselyyn vastaamiseen kuin siihen motivointiin

ja tulosten purkamiseenkin tuli runsaasti.

Alla olevaan kuvioon on tiivistetty tarkeimmat esiin tulleet kehitysideat.

/ : \ Vastausvaihtoehdot: .
Tulosten purku: Vastaamisen
- lapikaynti yhdessa - vastausten parempi mahdollistaminen:
henkildstdn kanssa kohdentaminen - gian iEriestaminen
- tuloksista nousevien - vastausten tarkempi .J J.. J. .
asioiden pohjalta perustelu - esim. tiimipalaverissa
toimenpiteista paattaminen
ja niiden priorisointi esim.
"ide"ariihi/ i \( \ \
\ ryhmatyomenetelmt j Tyhypuntari- Yhteniinen ohjeistus
kyselyn - toimintaperiaatteista
kehittaminen esimiehille
/Vastaamaan motivointi:\/ - tulosten purkamisesta
- muistutukset k ‘ )\ )
- esimiehen kannustus T
ekniset asiat / Rakenne:
- saatteen/kyselyn kannustavat ( oikeudet r o .' \
sanamuodot kuntoon: - otsikoinnit
-vaikuttamismahdollisuudesta - tulosten nakyvyys selk|ytlt.amaan“
informointi kaikille - enemman vallmnta
- koulutus - tulosten helppo vajrz;[;eerlwtt:a
K - tulosten lapikéaynti ) . SaaLaVUUi, D \_ vastaamiseen
verkossa”

Kuvio 4. Tyhypuntarin kehitysideoita

Useammassa haastattelussa esimiehet nostivat tarkeana asiana esille sen, ettd henki-
I6stolle pitaisi jarjestaa aikaa kyselyyn vastaamiseen. Sahkdpostivastaamista, jonka voi
tehda myds kdnnykalla, pidettiin toisaalta helppona vaihtoehtona vastaamisen kannal-
ta, mutta toisaalta kiireisen tydpaivan lomassa sahkdpostitse tuleva kysely voi helposti
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unohtua, jaada lukematta tai se sivuutetaan muiden toiden takia. Vastaamisen mahdol-

listamiseksi ehdottaa eras esimies seuraavaa:

...ottaskin sen viikon tiimipalaverin alkuun et kavis sen siina sitten et se ois niinku
osa tatéa tyota ja siihen ois varattu aika ja jokainen sen tekis siina.

Itse kyselyyn vastaamiseen esimiehilld oli myds useita erilaisia kehitysideoita. Kaikki
pitivat tarkeana sita, ettd kyselyyn pitda olla helppo vastata. Yhtena ideana nousi esiin
valmiiden rasti ruutuun tyyppisten vaihtoehtojen lisdamisen, jotta vastauksia voitaisiin
tarkemmin mutta kuitenkin helposti perustella. Useassa vastauksessa nostettiin esiin
vastausten perustelujen tarkeytta, jotta voitaisiin vahentaa tulkintaongelmia ja saataisiin

paremmin selville, miksi vastaaja on vastannut kyseisella tavalla.

Ma ite valilla kun oon vastannut niin oon ajatellut et miten ma tan nyt laittasin, et
ma saisin sen mitd ma nyt haluun sanoo sanottua, vaik siella on niita tyhjidki koh-
tii haluaisin niinku selvittda ettd minka takii han kokee silla tavalla just nyt eli va-
hén perusteluja. - voisko nekin olla sit sillai ruksina et naisté ja naista johtuen.

Yksi esimies oli sitd mieltd, vastausten tulkitsemisessa auttaisi, jos vastaukset voisi

kohdentaa paremmin oikeaan kohteeseen:

[Voisiko] eriyttaa sitd, ettd mihinkd haluaa kohdistaa tan palautteensa.

Nyt palautteet kohdistuvat paaasiassa omaan esimieheen, jolla on rajalliset mahdolli-

suudet suoraan vaikuttaa kaikkiin tyytymattomyytta aiheuttaviin asioihin.

Kyselyn rakenteeseen ehdotettiin vapaasti kirjoitettavan tekstin osioita selkeyttamaan
otsikointeja, jotka myOs helpottaisivat kohdentamaan ja purkamaan vastauksia aihe-
alueittain. Yksi ehdotus rakenteeseen oli myds ohjeistus, jolla ohjattaisiin palautetta

tietyista aihealueista tiettyjen otsikoiden alle.

Vapaa kirjoituskin vois olla ehka jollain lailla ohjeistettu, rakenteistettu, et ois jo-
tain otsakkeita mihin vois sit vaan lisata ranskalaisin viivoin.

Tarkeana kehityskohteena pidettiin myos henkildston motivointia ja kannustamista ky-
selyyn vastaamisessa. Haastatelluilta esimiehilta tuli monia hyvid ehdotuksia keinoista,
joilla tyontekijoitéa voisi innostaa vastaamaan. Tyhypuntarin saatteen ja itse kyselyn
sanamuotoihin voisi eraan esimiehen mielesta kiinnittdd huomiota niin, etta ne olisivat

erityisen kannustavat:



36

Voisko niilla sanoilla joilla sa kehotat tai pyydat tarkemmin selittaa et talla oikeesti
haetaan sitd palauteutta ettd voidaan naita asioita kehittaa. Et se motivois, vas-
taamaan jotenkin.

Erds esimies toivoi, ettd saatteessa perusteltaisiin paremmin, miksi jokaisen vastaus
on tarkea ja miksi naita kyselyja ylipaataan tehdaan, jotta kaikki ymmartaisivat. Erilaisia
muistutuksia vastausajankohtana voisi myos kokeilla. Esimies voi varsin hyvin itsekin

perustella, kannustaa ja motivoida tyontekijoita.

Tyhypuntarin tulosten purkamiseen oli erdassa tydyhteisdssa idea siitd, ettd otetaan
henkildst6 mukaan pohtimaan ja priorisoimaan toimenpiteitd tuloksista esiin nousevien

asioiden pohjalta.

...pidettéis semmonen kehittamisiltapaiva, kaytas yleisesti lapi se, jaetaan henki-
[6std ryhmiin ja jokainen saa kasitelld sitd omaa osioita ja mitka ois tarkeimmat
asiat, mita tai mihin pitda puuttua.

Esimiehet tuntuivat myos kaipaavan koulutusta tai esimiesvalmennusta, joka antaisi

lisaa valineita ja tyokaluja tydhyvinvoinnin parantamiseen omissa yksikoissaan.

Esille tuli myOs teknisid ongelmia. Kaikille ei ollut selvaa, mista esimerkiksi tekstikom-
mentit saadaan nakyviin. Katseluoikeuksiin liittyvia ongelmia ja epaselvyyksia ilmeni
myods. Erddn esimiehen mielestd tulosten pitaisi olla kaikkien nahtavilld ja saatavilla

helposti:

...pitaa kaikilla olla tavallaan se mahollisuus tarkastella niitd, meidan tyotilasta.

Seuraavissa paaluvuissa selostamme tuloksista johdettuja paatelmia seka kehitta-

misajatuksia.
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6 Johtopaatoksia

Kasitellessamme haastatteluissa teemaa tyOhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista esi-
miehet nimesivat niitd useita. Heidan mukaansa mm. tydpaikan ilmapiirilld on suuri
vaikutus kaikkien hyvinvointiin ja esimies voi omalla esimerkillaan vaikuttaa positiivisen
ilmapiirin syntymiseen seka yllapitamiseen. Jaben (2012) kuvauksen mukaan esimie-
hell3, jolla on innostunut ote tydyhteisdn yhteisiin asioihin ja halu saada kaikki mukaan

yhdessa tekemiseen, on positiivinen vaikutus yhteisén hyvinvoinnille (Jabe 2012: 12).

Tyohyvinvoinnin positiivisina osatekijoina esimiesten mielesta oli osaamisen ja ammat-
titaidon kayton mahdollistaminen ja kehittdminen sek& vaikutusmahdollisuudet omaan
tyohon. Heidan puheissaan toistuivat vahvasti seka tyon etta elaman hallinnan nako-
kulmat. Mankan (2016) mielesta tyon hallinnalla voidaan vahentaa riskia sairastumisiin
ja stressiin seka lisata motivaatiota. Kun tyon sisaltd on monipuolinen ja siina on mah-
dollisuus kehittya ja oppia uutta, on tydssa silloin kannustearvoa. (Manka 2016: 18.)
Mydés Juutin ja Vuorelan (2015) mukaan hallinnan tunne on merkittava tyohyvinvoinnin
ulottuvuus. Jos hallinnan tunteen menettaa, sen korvaavat epavarmuus ja pelko, joita
vastaan voi taistella esimerkiksi kouluttautumisella ja tyossa oppimisella. Esimiehella
on aktiivinen rooli osaamisen kehittdmisessa ja ammattitaidon yllapitdmisessa. (Juuti &
Vuorela 2015: 42—43.)

Manka (2011) korostaa myds tydntekijan omaa vastuuta: Tyontekijalla taytyy myods
itselladn olla kasvumotivaatiota eli valmiutta ja halua uuden oppimiseen ja kehittymi-
seen. Henkild, joka on halukas oppimaan jatkuvasti uutta, suhtautuu ymparistéénsa
myos paljon positiivisemmin kuin ihminen, joka ei ole kiinnostunut kehittymaan. (Manka
2011: 15.) Eldamanhallinta vaikuttaa tydpaikalla hyvinvointiin monella tapaa. Manka
(2011) nimeada tunteen eldmanhallinnasta kaaoksen kesyttajaksi. Nykyaikaisessa
muuttuvassa tydymparistossa elamanhallinnan tunne on voimavara, joka liittyy paitsi
tyon hallintaan myos terveyteen seka tyotyytyvaisyyteen ja tyytyvaisyys elamaan seka
sosiaalisiin suhteisiin. Kun tunne elamanhallinnasta puuttuu, se voi johtaa henkilon
passivoitumiseen. Han odottaa jonkun muun ohjausta. Tilanne voi johtaa stressiin, sai-
rastumisiin ja masentuneisuuteen. (Manka 2011: 153-154.) Ty6n ja elaman hallinta

auttaa henkilostoa selviytymaan kuormittavasta tyosta.

Tyohyvinvointiin vaikuttavat haastateltujen mukaan myos tyontekijoiden yhdenvertai-

suuden ja oikeudenmukaisuuden kokemukset. Mankan (2011) mielestéd oikeudenmu-
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kaisuus esimiestydssa on merkittdva henkiloston terveyttd suojaava tekija (Manka
2011: 160). Jabe (2012) toteaa, etta oikeudenmukaisuus on hyvalle elamalle keskeinen
arvo ja hyvinvoinnin perusta. Vaikka luottamuksen rakentamiseen kuluu aikaa, voidaan
se menettaa nopeasti. Alaisiaan tukeva, oikeudenmukainen esimies, jonka sanaan voi

luottaa, vahvistaa tydyhteisdn sosiaalista hyvinvointia. (Jabe 2012: 28, 30.)

Helsingin yliopiston psykologian professori sekd aiemmin Tydterveyslaitoksella ja
THL:ssd mm. tutkimusprofessorina toiminut Marko Elovainio (2008) on todennut etta,
oikeudenmukaisissa tydorganisaatioissa tyoskentelevat henkilét voivat paremmin niin
psyykkisesti kuin fyysisesti verrattuna epaoikeudenmukaisissa tyooloissa tydskentele-
viin. Oikeudenmukaisuuteen siséaltyy henkilén kokemus palkkioiden, etujen ja palaut-
teen oikeudenmukaisuudesta tydssa, oikeus tulla kuulluksi, paatdksentekoprosessien
ja saantdjen johdonmukaisuus, puolueettomuus ja oikeudenmukaisuus ja se, miten
esimiesasemassa olevat kohtelevat heitd. Epaoikeudenmukaisuuden kokemusten on
todettu aiheuttavan fyysisia oireita kuten unihairiéita, kroonisia tulehduksia ja muistitoi-
mintojen heikentymistd seka olevan yhteydessa mm. suurentuneeseen sairauspoissa-

olojen riskiin. (Elovainio 2008.)

Esimiesten mielesta tarkeita tyohyvinvointia tukevia elementteja ovat tyon palkitsevuus,
josta esimerkkeind mm. asiakkaan hyvasta hoidosta tuleva onnistumisen tunne, positii-
viset kokemukset ja niiden jakaminen tyoyhteisossa, seka tyokavereilta saatu vertais-
tuki. Naista syntyy mielekas tyd, joka vahvistaa myo6s tyontekijan arjen selviytymiskei-
noja. Virolainen (2012) toteaakin, ettd kun tyontekija kokee tydnsa mielekkaaksi, se
antaa energiaa, lisda voimavaroja ja vahentaa myos stressitekijoiden negatiivista vai-
kutusta (Virolainen 2012: 85).

Tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavista asioista esimiehet nimesivat ensimmaisena
kiireen ja seuraavaksi tydn kuormittavuuden. Arvoristiriidat omien arvojen ja tydnteon
valilla ja se, etta ei ole mahdollisuutta toteuttaa tyotaan haluamallaan tavalla, heikenta-
vat tyéhyvinvointia. Jumisko ym. (2015) kuvaavat tata tilannetta eettiseksi stressiksi,
jolloin tyontekija tai esimies tietaa, miten tilanteessa pitaisi toimia, mutta jokin syy estaa
hanta toimimasta eettisesti hyvalla tavalla (Jumisko ym. 2015: 179). Suonsivun (2015)
mukaan riittamattomyyden tunteet aiheutuvat tilanteissa, joissa henkilosto ei pysty toi-
mimaan ja tyoskentelemaan omien arvojensa ja oppimiensa vanhustyon arvojen mu-
kaan (Suonsivu 2015: 19).
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Muuttuneet olosuhteet, tyon vaatimusten lisdantyminen ja oma riittamattomyyden tunne
kasvattavat ristiriitoja omien arvojen, asiakkaan tarpeiden ja johdon tavoitteiden valilla
ja aiheuttavat lisda stressia ja turhautumisen tunnetta. Tyduupumuksen kurimuksessa
on vaikea nahda positiivisia asioita, vaikka niitd varmasti paivittdisessa tyossa esiintyy.
Suonsivun (2015) mukaan riittdmattémyyden ja turhautumisen tunteet korostuvat erityi-
sesti muutostilanteissa, jotka saattavat lisata tai pitaa ylla myos epaluottamusta ylem-
paa johtoa kohtaan varsinkin silloin, kun ajantasainen tieto ei kulje tai se varittyy mat-
kalla. Juoruilu, asioiden suurentelu ja muuttuminen jopa painvastaiseksi kuin oli tarkoi-
tettu, lisdantyvat. Epaluottamus vaikuttaa myos siihen, miten ajantasainenkin tieto ote-
taan vastaan tai kuunnellaanko sita ylipdataan. Joskus epaluottamukseen on aihetta-
kin, jos luottamus on petetty esim. niin, ettd johdon kertomat asiat eivat olekaan pita-
neet paikkaansa. (Suonsivu 2015: 30-32.)

Hyppéasen (2013) mukaan muutosjohtamiseen liittyy useita erilaisia tekijoita ja tilanteita
tyotehtavien, tyOyhteison tai organisaatiorakenteen muutoksista tyosuhteen tai jopa
organisaation toiminnan paattymiseen. Onnistunut johtaminen ja muutoksen vieminen
organisaation lapi vaatii vahvaa osaamista, tietoa ja taitoa monenlaisista asioista. Tar-
keintd on, ettd muutos suunnitellaan, toteutetaan ja johdetaan maaratietoisesti ja laa-
dukkaasti. Huolellinen suunnittelu ja toteutus edellyttavat ymmarrysta siita, mista erilai-
sissa muutostilanteissa on kysymys. Huomionarvoista on ymmartda, miten ihmiset
reagoivat muutokseen ja miten heidat saadaan innostumaan ja tukemaan muutosta
sen sijaan, ettd muutosvastarinta kasvaa liian suureksi tai organisaation maine karsii.
Esimies on muutostilanteissa aina keskeisessa asemassa. Tarkeaa on lasnaolo, kes-
kustelu ja suunnitelmallinen tiedon jakaminen, paivittaisen toiminnan ohjaaminen ja
tydyhteisdn jaksamisen tukeminen muutostilanteessa seka motivoiminen tulevaan.
(Hyppanen 2013: 249-258; 262.) Jatkuvat muutokset voivat aiheuttaa tyduupumusta,
joka on yhdistelma pitkdaikaista stressia, kyynisyytta ja vasymysta. Vaikka tydelamaa
onkin kehitetty, eivat arjen tydmenetelmat ole valttamatta pysyneet muutoksen vauh-
dissa mukana. (Juuti & Vuorela 2015: 14—-15.)

Havaitsimme, ettd Tyhypuntarin tuloksia kasitelldan hyvin eri tavoin eri alueilla. Niilla
alueilla, joissa Tyhypuntarin tuloksia oli pohdittu yhdessa ja mietitty korjaavia toimia, oli
nahtavissa yhteys myds jonkin verran keskiarvoa korkeampiin tuloksiin ja suurempiin
vastaajamaariin. Todennakdisesti nailla alueilla henkilostoa johdetaan eri tavalla, ilma-
piiri on ehk& avoimempi tai asiaan vaikuttaa jokin muu tekija, jota emme saadun aineis-

ton perusteella pystyneet selvittdmaan. Alakysymys, joka koski esiin tulleita korjausta
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vaativia asioita, niiden kaytantdon viemista ja toteutumisen seurantaa, jai haastatteluis-
sa tarkemmin kasittelematta, joten analyysivaiheessa paatimme, ettd sivuamme asiaa
johtopaatésosiossa siltd osin kuin se suunnitelmallisen toiminnan nakdkulmasta olisi
viisasta toteuttaa. Toisen tydparin opinnaytetyd kuvaa tata aihepiiriad sellaisena, kuin se
nayttaytyy tyontekijdille (Kuhalampi & Walden 2018). Kun tulosten kasittelyn pelisdan-
noista sovitaan, mielestamme on jarkevaa miettia myos sita, miten kehittamistavoitteet
asetetaan ja miten niiden toteutumista seurataan ja arvioidaan. Johdonmukainen ete-
neminen vakuuttaa tyontekijat siita, ettd heitd on kuunneltu ja yhdessa sovitut kehitta-

mistoimet viedaan maaliin asti.

Johtopaatdksena voinee todeta, ettd sekd Tyhypuntaria koskevissa haastatteluissa,
ettd Kunta10-tukimuksessa nousivat esiin samat aihepiirit. Ne ovat arjen tydn Kipupis-
teita, joille ei toistaiseksi nay I0ytyneen ratkaisuja. Kun vertaa kaynnistettyja kehitta-
miskohteita vanhusten palvelut -yksikdn tavoitteisiin, on merkillepantavaa, etta tavoit-
teissa puhutaan eri sanoilla kuin kotihoidon alueyksikdiden omissa kehittamishankkeis-
sa, vaikka niiden taustalla lienevat kuitenkin samankaltaiset perimmaiset tavoitteet se-
k& myds yhteys Espoon kaupungin strategiaan. Alaiset ja johto nayttavat puhuvan eri
kielta. Henkilosto haluaa tehda konkreettisia tekoja tyon sujumisen ja tyohyvinvoinnin
kannalta, kun ne johdon tavoitteissa saattavat ilmeta toisenlaisina ilmaisuina. Tyonteki-
jéiden kokemus Kiireesta ja tydn hallittavuuden heikkoudesta kannattaa kuitenkin ottaa
tosissaan, vaikka kaytettyjen mittareiden mukaan nain ei johdon silmin katsottuna nayt-
taisi olevan. Jos johto kieltdd ongelmien olemassaolon, ei synny rakentavaa vuorovai-
kutusta ja luottamusta, joiden varaan uutta toimintamallia voisi rakentaa. Sosiaali- ja
terveysministerion laatiman laatusuosituksen (2017) mukaan osaavaa henkildst6éa on
oltava riittavasti ja se on ehdoton edellytys sille, etta ikdihmiset saavat turvallista ja
laadukasta palvelua, ja riittavalla henkilostomitoituksella on myos suuri vaikutus tyonte-
kijéiden tydhyvinvointiin, tyéturvallisuuteen seka haluun jatkaa hoivatehtavissa. (Sosi-
aali- ja terveysministerio 2017: 19.) Aina ei kuitenkaan tarvita lisdhenkil6ita tai rahaa.
Tilanne voi parantua ratkaisukeskeisesti miettimalld ja jarjestelemalld t6itd uudelleen

yhdessa tyontekijoiden kanssa.

Esimiehet innostuivat esittdmaan useita Tyhypuntarin kehittamisehdotuksia. Pinnalle
nousivat erityisesti vastaamaan kannustaminen ja sen varmistaminen, etta tyontekijoilla
on aikaa vastata kyselyyn niin, ettd vapaitakin kommentteja tai perusteluja saataisiin
enemman. Kyselyyn toivottiin myds enemman ohjeita, joilla vapaiden palautteiden laa-

tua voitaisiin parantaa. Vapaita palautteita kannattaa vahintdankin kayttaa yleisina kes-
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kustelun aiheina, jos esimies tunnistaa, etta palautteesta keskustelusta voisi olla tydyh-
teisen kannalta hyotya. Palautteen ei tarvitse tulla edes oman alueen tyontekijalta,

vaan palautteella saattaa olla laajempi merkitys esim. asiakaspalvelun laadun kannalta.

Tuloksista nousi esiin, ettd Tyhypuntarin vapaisiin mielipiteisiin annetaan helposti nega-
tiivista palautetta ja tuodaan julki kyselyyn vastaajan mielessa juuri silld hetkelld olevia
huonoja asioita ja pahaa mieltd. Tyhypuntarissa kysytdan henkilén tyéhyvinvoinnin,
tydn tekemisen ja tydssa jaksamisen kannalta tarkeitd kysymyksia, joihin jokainen voi
vastata, usein ehka "filispohjalta” joko positiivisesti tai negatiivisesti. Positiivistakin pa-
lautetta kyselyssad on annettu, mutta jos vastaajalla on ollut huono paiva, negatiiviset
kommentit ndyttavan vievan voiton. Aarnikoivu (2016) korostaa, etta jokainen tydntekija
haluaa osakseen arvostusta ja tehdd merkityksellista ty6ta. Alaiset tuovat harvoin esille
merkityksettdbmyyden tunnetta avoimesti. Se voi olla piilotettuna yleisesti hyvaksyttyina
pidettaviin tyytymattomyyden syihin. jolloin alaiset puhuvat esimerkiksi liian pienesta
palkasta, kiireestd tai resurssipulasta. Palautteen antaminen ja aito vuoropuhelu edis-
tavat sita, ettd tyontekija kokee itsensa ja oman tydnsa merkitykselliseksi. (Aarnikoivu
2016: 43—44.) Negatiiviset asiat saavat enemman huomiota osakseen ja niiden esiin-
tuominen on suomalaiseen perusluonteeseen sopivaa, mutta positiivisen palautteen
antamista on jokaisen hyva harjoitella. On hyva asia, ettd henkildstolla on kanava, jon-

ka kautta oman danensa saa kuuluviin.
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7 Pohdinta

Opinnaytetydmme tavoitteena oli selvittdd, miten Espoon kaupungin kotihoidon |a-
hiesimiehet voisivat hyddyntaa jarjestelmallisemmin Tyhypuntarin tuottamaa tietoa.
Tasmensimme tutkimustehtdvaamme muutamalla alakysymykselld, joiden toivoimme
tuovan lisavalaistusta asiaan. Halusimme saada selkoa siita, miten Tyhypuntarin tulok-
set kasitellaan tydyksikdssa, miten esiin tulleet korjausta vaativat asiat vieddan kaytan-
toon, miten niiden toteutumista arvioidaan ja minkalaisia Tyhypuntarin kehittamistoivei-
ta kotihoidon esimiehilld on. Lisaksi pohdimme, minkalainen johtamismalli soveltuisi

parhaiten tyohyvinvoinnin johtamiseen.

Valitsimme opinnaytetydomme tutkimusotteeksi laadullisen tutkimuksen, koska ha-
lusimme ymmartaa ilmiota ja sen taustalla olevia asioita mahdollisimman hyvin. Aineis-
to kerattiin haastattelemalla neljaa Espoon kotihoidon esimiestehtavissa toimivaa hen-
kiloa, joiden tyOpisteet sijaitsivat eri alueilla. Esimiehilla oli myos eripituinen kokemus
esimiestehtavista. Haastattelut olivat henkildkohtaisia teemahaastatteluja, joista ana-

lysoitavaa litteroitua tekstia syntyi neljagkymmentaviisi sivua.

Tutkimusaineiston sisalldnanalyysin teimme aineistolahtoisesti. Alkuperaisten haastat-
teluteemojen lisaksi aineistosta nousi kaksi uutta teemaa, joista vahvimpana esi-
miesosaaminen ja esimiestaitojen kehittaminen erityisesti muutosjohtamisen nakokul-
masta. Kiinnostava aihepiiri oli my6s suhtautuminen tyohyvinvointimittauksiin. Tarkas-
telimme tydmme tuloksia myds Kunta10-tutkimuksen valossa. Vertailimme, onko laajan
tutkimuksen tuloksissa yhtenevaisyyksia oman tydomme kanssa. Useimmat teemat

esiintyivat molemmissa aineistoissa.

Tybn analyysivaiheessa panimme merkille, ettd haastatteluista 16ytyi teemoja ja sisalto-
ja, jotka vastaavat kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin kasitetta. Siind ovat mukana niin
fyysinen, psyykkinen kuin sosiaalinenkin tydhyvinvointi, jotka kaikki haastatellut toivat
tavalla tai toisella esiin. Haastattelun tuloksissa nékyy osia myés Manka & Mankan
(2016) voimavaralahtoisesta tyohyvinvointimallista. Esimiehet kertoivat monista eri ta-
voista, joilla he pyrkivat osallistamaan alaisiaan, tukemaan heidan jaksamistaan ja
voimavarojaan omilla sekd organisaation tarjoamilla valineillda. Monet ottivat puheeksi
myos tyontekijoiden oman vastuun tyohyvinvoinnistaan ja uusien asioiden oppimisesta.
Toisaalta tuloksista on luettavissa myds tyohyvinvointikasitys, joka syntyy tyon hallin-

nasta ja tydn mielekkyyden kokemuksista. Jaaskelaisen (2013) mukaan tyéhyvinvointi
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kytkeytyy vahvasti tydon mielekkyyteen. Han kuvaa tyon mielekkyyden syntyvan onnis-
tumisen ja merkityksellisyyden kokemuksista, joihin taas vaikuttavat kokemukset tydn
sujumista ja toimintamallit ja -tavat, joita tydssa kaytetaan. (Jaaskeldinen 2013: 24.)
Nama molemmat nakokulmat tulivat esiin esimiesten haastatteluissa. Kotihoidon eri
alueiden asukkaiden sosioekonomisen rakenteen emme suoraan havainneet vaikutta-

van tyéhyvinvointiin, vaikka asiakaskunnan tarpeet voivat alueittain vaihdella paljonkin.

Esimiesten nakemyksen mukaan Tyhypuntarin tulokset eivat ole yksiselitteisia vaan ne
vaativat tulkintaa ja yhteistd keskustelua, jotta varsinaisiin ongelmakohtiin p&aastaan
kasiksi. Keskiarvoissa tapahtuvat muutokset ovat yleensa melko pienia ja erot mittaus-
ten valilla eivat todennakdisesti ilman erityista syyta radikaalisti muutu, joten tuloksia on
seurattava pidemmalla aikajanteelld. Vuosi on lyhyt aika ottaa uusi toimintamalli kayt-
toon, joten sen hyddytkin ndkyvat pidemman ajan kuluessa. Pohdittava on myds tavoit-

teiden realistisuutta ja sitd mikd on tulosten hyvaksyttava taso.

7.1 Osallistava johtaminen tyéhyvinvoinnin kulmakivena

Tuloksista, kirjallisuudesta ja viimeaikaisesta tyohyvinvoinnin tutkimuksesta nousi sel-
keasti esille se, ettd tydntekijdiden osallistaminen tydhdn liittyvien paatdsten tekemi-
seen on oleellisen tarkeaa, jotta he kiinnostuisivat tyotapojen ja tyohyvinvoinnin kehit-
tamisesta, sen yllapitamisesta ja hyvinvointikyselyihin vastaamisesta. Juuti ja Vuorela
(2015) katsovat, ettéd valmentavassa johtamisessa esimiehen tarkein tydkalu on pohtia
yhdessa tyontekijan kanssa asioita, jotka sujuvat hyvin ja asioita, joissa on haasteita.
Se onnistuu kaivamalla esiin tydntekijan piilossa olevat ja nakyvat voimavarat, ja otta-

maan ne kayttoon eri tydtilanteissa. (Juuti & Vuorela 2015: 20.)

Tuloksissa kavi ilmi, ettd esimiehen toiminnalla on suuri vaikutus alaisten kokemaan
tydhyvinvointiin. Vanhanaikaisen ja autoritdarisen johtamisen aika on auttamattomasti
ohi, vaikka moni johtaja ja esimies kuntasektorilla viela toimii vanhojen mallien mukai-
sesti. Hoiva- ja hoitotydssa on edelleen vallalla vahva hierarkkinen toimintatapa, josta
poisoppiminen vie pitkan ajan. Manka & Mangan (2016) mukaan esimies ei kuitenkaan
yksin voi vaikuttaa siihen, miten johtaminen onnistuu, vaan kaikilla tyOyhteis66n kuulu-
villa on siina oma tarkea roolinsa. My0s tyontekijoilta vaaditaan uudenlaisia taitoja: on
kyettava toimimaan aktiivisesti ja olemaan kriittinen seka itseohjautuva. Puhutaan osal-
listavasta, voimaannuttavasta ja jaetusta johtajuudesta, jotta toimintamallit ja organi-

saatiorakenteet voivat kehittyd ja muuttua. (Manka & Manka 2016: 16—17.) ltseohjautu-
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vuus ei tarkoita sita, ettei esimiehia ja johtamista tarvittaisi jatkossakin suunnannaytta-

jind, tukijoina seka valmentajan roolissa (Aarnikoivu 2016: 39).

Tyobyhteisdn jasenille on siis annettava valtaa ja vastuuta, koska jokainen on oman
tydtehtdvansa paras asiantuntija. Toisaalta vanhastaan hierarkkisessa tydyhteisdssa ei
voi menna lilan nopeasti aaresta laitaan ja ottaa kayttoon johtamismalliksi esimerkiksi
itseohjautuvuutta tai olettaa, ettd se toimisi heti. Siind on vaarana, ettd osa henkil6stds-
ta ei kykene valittémasti omaksumaan uutta toimintatapaa, vaan stressaantuu ja tydhy-
vinvointi heikkenee entisestaan, jos kokee joutuvansa yksin kantamaan kaiken vastuun
tekemisestaan. Vuosien aikana kehittynyt tyokulttuuri muuttuu hitaasti. Talla hetkella
nayttaisi silta, ettd Espoon kotihoito toimii Pajun & Martelan (2017) mukaan organisaa-
tiona, jossa tiimit voivat itse sopia melko pitkalle omasta toiminnastaan ja tehtavien
jarjestamisesta, mutta tiimeille on asetettu kohtalaisen tiukat rajat, tulostavoitteet ja
toimintamallit, joiden muuttamiseen tiimit eivat koe voivansa vaikuttaa (Paju & Martela
2017). Itseohjautuvuuden ja itseorganisoitumisen astetta olisi siis mahdollista viela

kasvattaa.

Vanhusty6ta koskevassa kirjallisuudessa ja tutkimuksessa puhutaan paljon asiakaslah-
toisyydesta ja ikaihmisten toimijuudesta. Tydhyvinvoinnin kehittdmisessa voitaisiin 1ah-
tokohdaksi ottaa samat elementit. Asiakaslahtoisyyden sijaan voisi puhua tyontekijalah-
toisyydesta ja inhimillisesta johtamisesta, jossa tyOntekija osallistetaan oman tyonsa
kehittajaksi ja aidoksi toimijaksi yhteisdssdan. Syvajarvi ja Pietildainen (2016) vaittavat,
etta inhimillinen johtaminen voi olla my6s tehokasta johtamista. Tassa johtamistavassa
yhdistyvat tieto, tiedon hallinta sekd vuorovaikutteinen, positiivinen seka kokemukselli-
nen johtaminen. (Syvajarvi & Pietilainen 2016: 14—-15.) Tamantyyppinen johtaminen
nakyy uskoaksemme tyéhyvinvoinnissa ja se heijastuu myds asiakastydn laatuun hy-
vana ja tasokkaana palveluna asiakkaille. Alaisiaan ymmartava ja tukeva esimies antaa
parhaan mahdollisen esimerkin omalla toimintatavallaan ja samalla han yllapitaa ja luo
hyvaa tybilmapiiria ja parantaa tyohyvinvointia. Hyva vuorovaikutus lisaa luottamusta ja

avoimuutta ja toisin pain. (Juuti & Vuorela 2015: 27.)
7.2 Esimies muutosjohtajana ja tyohyvinvoinnin kehittdjana
Muutos on pysyva olotila julkisella sektorilla. Muutoksia ei kuitenkaan pida tehda muu-

tosten vuoksi vaan niiden on perustuttava todelliseen tarpeeseen ja yrityksen tai kun-

nan ajantasaiseen strategiaan. Muutostilanteissa johtajan ja esimiehen on pidettava
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mielessaan, ettd samanaikaisesti johdetaan sekd muutosta ettd henkilditd. Manage-
ment ja leadership -kasitteet yhdistyvat. Tarvitaan seka henkil0- ettd asiajohtamista,
jotta tavoiteltu muutos toteutuu ja henkildstd ymmartaa ja sisdistaa tavoitteet sekad al-
kaa toimia tavoitetilan vaatimalla tavalla. Se vaatii pitkdjanteisyytta, kertaamista, asias-
ta puhumista, yhteisia paatoksia ja seurantaa. Esimiehelld on vaativa tehtava mm. or-
ganisaatiomuutoksissa ja toiminnan sopeuttamisessa uusiin vaatimuksiin. Lahiesimies
ei aina valttamatta tieda kaikkia asiaan liittyvia yksityiskohtia, mutta hanen tehtavansa
on kuitenkin huolehtia siita, etta henkildstd pystyy muutostilanteessakin hoitamaan pe-

rustehtavansa.

Joskus tyopdydan aarelld syntyvat ideat eivat kdytannossa toimikaan, joten pilotit ja
kokeilut ovat paras malli tuoda uusia toimintatapoja arjen tydhon. Tyontekijdiden danen
saaminen kuuluviin on erittdin tarkeaa, koska arkityon sujuvuus nayttaa pitkalle sen,
ovatko tydhyvinvoinnin mittarit plussalla vai miinuksella. Kun tydntekijat paasevat itse
kehittamaan omaa tyétaan, muutoksiin sopeutuminenkin on sujuvampaa kuin muualta
organisaatiosta ohjattuna. Usein esimerkiksi heikko arvio tiedonkulusta johtuukin siit3,
ettd tydntekija ei ole paassyt itse vaikuttamaan asioiden kulkuun. Kaikkien mielipiteiden
huomioiminen ja jokaisen tydpanoksen arvostaminen ovat tyohyvinvoinnin kulmakivia,
eivat niinkaan ulkoiset palkkiot. Vaikuttaa silta, ettd hallittu muutosjohtaminen ja tyohy-

vinvointi kayvat pitkalle kasi kadessa.

Huomionarvoista on myos se, miten esimies itse osaa ottaa uuden ja aktiivisemman
roolin tyéhyvinvoinnin ja johtamisen kehittamisessa. Aikaisemmin vahvasti ylhaaltapain
ohjattuun organisaatioon kuuluvan pitkan linjan esimiehen on tehtava paljon tyota, etta
oma toimintamalli muuttuu. Hanen on saatava siihen tukea my6s omilta esimiehiltaan,
joiden on oltava uudenlaisen esimiestydn johdonmukaisina esimerkkeina ja malleina.
Esimiehen on uskallettava panna itsensa likoon, kokeilla uusia toimintatapoja ja oppia
virheistaan. Ohjeita on osattava soveltaa omassa tydyksikdssaan ja luoda mielekkaita,
osallistavia tapoja mm. tyohyvinvointikyselyjen kasittelyyn. Tyhypuntarin kayttdéa on
perusteltava ja sen antamaa informaatiota pitda pohtia yhdessa, ja sopia siita, miten
vastaaminen varmistetaan. Kaikille tyOyhteison jasenille tulisi korostaa, ettd vain vas-
taamalla voi vaikuttaa asioihin ja ettd kyse on kaikkien yhteisesta asiasta. Tydyhteisos-
sa voitaisiin pohtia, mika olisi paras tapa jakaa tietoa ja keskustella Tyhypuntariin vas-
taamisesta ja saaduista tuloksista. Asioista voisi keskustella myos ryhmissa, jolloin
tyontekijat voisivat tehda kehitysehdotuksia sovituista, priorisoiduista Tyhypuntarin tu-

loksista nousevista asioista. Sovittava on myds siita, miten tuloksia kasitellaan ja paa-
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tettdva yhdessa, minkalaisiin korjaustoimenpiteisiin ryhdytdan ja miten edistymista seu-
rataan. Kehityskohteiksi kannattaa valita sellaiset asiat, joihin on todellinen mahdolli-
suus vaikuttaa ja esimies vie muut asiat edelleen kasiteltéviksi forumeille, jotka voivat
asioista paattda. On turhaa kayttda energiaa turhauttavaan negatiivisten asioiden vat-

vomiseen, jos niihin ei voi mitenk&an vaikuttaa.

Esimiehen omalla asenteella on suuri vaikutus siihen, miten tydyhteisdssa vaikutus-
mahdollisuudet koetaan — kun esimies suhtautuu muutoksiin niita tukien, ja 16ytaa yksi-
Ididen voimavarat ja osaa my0Os kayttaa niitd hyvakseen, tyontekijatkin todennakadisesti
ottavat asioihin saman kannan. Jatkuva uuden oppiminen ja muutosvalmius tulevat
koko ajan tarkeammiksi ominaisuuksiksi kaikilla tyopaikoilla. Kun yhteisdssa tehdaan
esimiesvalintoja, tehtavassa menestymisen kannalta on ensiarvoisen tarkeaa miettia,
minkalaisia ominaisuuksia, kyvykkyytta ja osaamista esimiehelta juuri kyseisessa teh-

tavassa vaaditaan.

Taman lisaksi pitdd panostaa esimiesvalmennukseen ja kayttdd myos kokeneita esi-
miehid uusien esimiesten mentoreina ja ohjaajina, jotta hiljainen tieto ja hyvat kaytan-
not siirtyvat ketjussa eteenpain. On hyva myds katsoa, ettéd potentiaaliset esimiehet
paasevat kehittymaan oman tyonsa ohella esimerkiksi toimimalla vakituisten esimies-
ten sijaisina ja miettimalla valmiita urapolkuja, joita pitkin kyvykkaat ja halukkaat paa-
sevat etenemaan urallaan. Samalla syntyy resurssipankki, jota voidaan nopeastikin

hybdyntaa tarvittaessa.

Esimiehet tarvitsevat tukea ja lisdvalmennusta tyohyvinvoinnin kehittamiseen omissa
tyoyksikoissaan. Koulutusta ja valmennustilaisuuksia on varmasti jarjestetty, mutta
esimiehilla on erilaisten taustojensa ja tyokokemuksensa vuoksi yksil6llisid osaamistar-
peita, joita valmennuksella ja asioita kertaamalla voitaisiin kohentaa — onhan tyonteki-
jéiden hyvinvointi yksi Espoon kaupungin kehittdmistoimien painopistealue, jonka pitaa
nakya myos arjen tydssa. Tarpeet eri alueilla voivat myds poiketa toisistaan, joten val-
mennuksen ja kehittdamishankkeiden kohdentaminen on paikallaan. Olisi myds jarkevaa
jarjestaa kaikille kotihoidon esimiehille yhteinen tilaisuus, jossa nykyinen Espoon kau-
pungin tyéhyvinvoinnin toimintamalli tyokaluineen kaytaisiin 1api, jotta kokonaiskasitys
olisi kaikilla esimiehillda samanlainen. Valmennustilaisuuteen tai tilaisuussarjaan pitaisi
osallistaa my6s vanhuspalvelujen ja miksei my6s sosiaali- ja terveyspalvelujen johtoa.
Talla varmistettaisiin, etta tyohyvinvointiin vaikuttavista asioista voitaisiin keskustella

yhdess3, jotta 16ydettdisiin yhteinen kieli ja asiat tulisivat kasitellyiksi ilman “suodatti-
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mia”. Osa asioista, joita tydntekijat ja esimiehet pitavat tarkeina, voivat jadda matkan
varrelle ja toisaalta taas ylimman johdon nakemykset ja linjaukset eivat valttamatta
vality oikeanlaisina tyontekijoille asti. Henkiloston ja johdon painotukset esim. tydhyvin-
voinnin ja tuloksellisuuden nakdkulmasta voivat poiketa paljonkin toisistaan. Siksi olisi
tarkeda aina huomioida se, milla organisaation tasolla naista asioista puhutaan, ja mi-
ten luvut ja tavoitteet tuodaan esille henkildstolle motivoivina ja arkitydhon liittyvina
konkreettisina tekoina. Samalla varmistuisi, ettd kaikki esimiehet osaavat kayttaa tyo-
hyvinvoinnin kehittdmisessa ja tukemisessa kaikkia saatavilla olevia keinoja samoin
periaattein kaikilla kotihoidon alueilla. Tama edistaa henkildston tasa-arvoista kohtelua.
On myo6s helpompi sopia yhdessa pelisaannoista, kehittamistoimista, toimenpiteiden
seurannasta ja tulosten raportoinnista, kun kokonaisuus on paremmin hallinnassa.
Tyohyvinvoinnin pelisdannot ja ohjeet pitaa kirjata ja ne on pidettava selkeana koko-
naisuutena saatavilla sellaisessa paikassa, josta ne ovat tarvittaessa helposti I6ydetta-
vissa. Erityisesti Tyhypuntaria koskevat pelisdannét kannattaa yhdessa tarkistaa ja
kayda ne jokaisella tyopaikalla yhdessa keskustellen lapi, ettd mittaustuloksista saa-

daan paras hyoty irti. Mittaamista vain mittaamisen vuoksi ei kannata tehda.

Hyvan esimiehen taitoihin kuuluu huomioida eri-ikdisten tyontekijoiden tarpeet ja toi-
veet. Nuoret kaipaavat tyduransa alussa erilaista [dhestymistapaa kuin kokeneemmat
tyontekijat. Eri-ikaisten tyontekijoiden arvot, asenteet ja toimintatavat voivat poiketa
paljonkin toisistaan. Erilaisten elamantilanteiden tunnistaminen, erilaisuuden arvosta-
minen ja kaikkien tasapuolinen kohteleminen antavat mahdollisuuden yksiléllisiin tyo-

elaman joustoihin, jolloin tyontekijat jaksavat paremmin ja pidempaan tyoelamassa.

7.3 Positiivisuutta peliin

Yksi pohdintaa ja kehittelemistd vaativa ajatusmalli on positiivisen ihmiskasityksen ja
psykologian hyvaksikayttd tyohyvinvoinnin lisdajana. Vaikuttaa selvalta, etta tydympa-
ristt, joita kuvaa negatiivisuus, kyynisyys, tdyked kaytds ja epaluottamus, eivat ole
yhta tuottavia ja hyvinvoivia, kuin yhteisot, joissa on positiivinen vire, luottamus toisiin
ihmisiin, toivoa, optimismia seka selviytymis- ja sopeutumiskykya yllattavissakin tilan-
teissa (Luthans & Youssef 2011: 584).

Tyoterveyslaitoksen (n.d.) mukaan tydntekijat kaikissa ammateissa voivat tuntea tyon
imua. Silla tarkoitetaan positiivista tunne- ja motivaatiotilaa tyéssa. TyOntekijasta on

mukava lahtea aamulla toihin, jonka han kokee mielekkaaksi ja mieluisaksi. Tyon
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imussa on erotettu kolme ulottuvuutta. Tarmokkuus on kokemus halusta panostaa tyon
tekemiseen, silloinkin kun vastassa on vaikeuksia. Tyon imussa tydskenteleva on omis-
tautunut tehtavalleen, pitaa sitd merkityksellisena, on innokas ja inspiroitunut seka yl-
pea tyostaan. Han on uppoutunut ja paneutunut tyotehtaviinsa ja nauttii tyostaan. Aika
kuluu nopeasti ja tyosta irrottautuminen voi olla hankalaa. Tyon imua kokevat tyonteki-
jat ovat tyOpaikallaan aloitteellisia, kehitysmyonteisia, tydhonsa sitoutuneita ja lisaavat
my6s muiden tyontekijoiden positiivista suhtautumista. (Tyoterveyslaitos n.d.) Tydn
imun kokemuksia kannattaa jakaa myds muiden kanssa ja vertailla niita keskenaan.
Keskustelu voi antaa uusia ndkdkulmia myos niille, joilla tydn imun kokemuksia ei vield

ole tai joka ei ole niitd vield itsessaan tunnistanut.

Manka & Mankan (2016) mukaan keskittyminen henkiléston voimavarojen kehittami-
seen ja pahoinvoinnin ehkaisemiseen pitdmalla tydn vaatimukset kohtuullisina, voidaan
saada paljon aikaan. Pohjoismaisen ministerineuvoston projektissa vuonna 2008 ku-
vattiin tydn voimavaroina voimaannuttavat ominaisuudet, esimiehelta saatu sosiaalinen
tuki, ilmapiirin innovatiivisuus, tyon hallinta ja aktiivinen tyd, jossa on mahdollisuus vai-
kuttaa ja kehittya seka tyd, joka on ennustettavaa ja jossa roolit ovat selkeitd. Ryhman
voimavaroiksi tydryhma nimesi ryhman yhtenaisyyden ja autonomian. Myonteisilla tun-
teilla on hyvinvoinnin kannalta suuri merkitys, niin yksilon kuin koko tydyhteison kannal-
ta. (Manka & Manka 2016.) Luthansin ja Youssefin (2011) mukaan esimies, tydyhtei-
sbn muut jasenet, seka tyodntekija itse voivat vaikuttaa positiivisesti yksittaisen tydnteki-
jan uskoon ja luottamukseen omiin kykyihinsa, jos tietoa jaetaan ja tehdaan yhteistyota.
Jokaisen tydyhteisdn jasenen tunne omasta osaamisestaan vahvistuu, kun kaikkien
voimavarat voidaan yhdistdd edistamaan yhteistd asiaa. (Luthans & Youssef 2011:
584.)

Positiivinen ihmiskasitys tai positiivisen psykologian kaytto ei kuitenkaan tarkoita sita,
ettd tyOpaikalla pitéisi olla jatkuvasti hyvantuulinen, koska kielteisilld tunteilla on oma
tarkea paikkansa yksilon ja tydyhteison kehittymisessa. Tarkeampaa on, etta myontei-
sia tunteita olisi enemman kuin kielteisia ja ettd kunkin voimavarat ovat parhaalla mah-
dollisella tavalla kaytdéssa. Ongelmissa vellominen ja niista jatkuvasti puhuminen ei vie
asioita eteenpain. Sen sijaan tydsta pitaisi 16ytdad mielihyvaa ja onnistumisen kokemuk-
sia tuottavia asioita ja vahvistaa niita seka pyrkia vaikuttamaan niihin asioihin, joita on
mahdollista muuttaa. Molemminpuolinen luottamus ja yhteisen kielen 16ytaminen on
tarkeaa, etta |0ydetaan vaikuttavimmat kehityskohteet. Esimiehen tehtavana on ohjata

tyoyhteison jasenet perustehtavan hoitamiseen parantamalla luottamusta ja avoimuut-
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ta, kehittdmalld yhteistoimintaa ja johtamalla valtauttavalla tavalla (Juuti & Vuorela
2015: 33).

Voisiko myos Tyhypuntarissa olla erikseen yksi tai useampi kysymys, jossa kysyttaisiin
jotakin lahtokohtaisesti positiivista kuten: Oletko ollut innostunut tydstasi tanaan? Tai
oletko kokenut tyoniloa? Vapaata palautetta voisi antaa siita, mista on tyoniloa kokenut,
eli nostettaisiin erikseen esiin tydssa olevia positiivisia asioita. Nain saataisiin ehka
kyselyn jalkeen paallimmaiseksi vastaajan mieleen jadmaan positiivinen vire. Jaben
(2012) mukaan tydéhyvinvoinnin mittaamisessa oleellista on se, ettei mitata pahoinvoin-

tia ja negatiivisia asioita vaan positiivisia tekijoita kuten innostusta (Jabe 2012: 166).

Tyohyvinvoinnin eteen on tehtava paljon tyota tuloksentekokyvyn ja henkiloston pysy-
vyyden ja saatavuuden vuoksi. Hyva tyOnantajakuva rakentuu pitkalle tyontekijoiden-
kertomuksista. Hoiva-alalla tyohyvinvointiin panostaminen kantaa hedelmaa paremmin

kuin keppi ja porkkana.

7.4 Opinnaytetyon luotettavuuden ja eettisyyden arviointia

Opinnaytetydn tekeminen vaati tutkimuslupaa Espoon kaupungilta. Ennen varsinaisen
opinnaytetydn tutkimuksen aloittamista allekirjoitimme Espoon kaupungin tutkimuslu-
pahakemuksen, jossa sitouduimme noudattamaan salassapitovelvollisuutta ja siihen,
ettd emme luovuta saamiamme haastateltavien henkilGtietoja kolmansille osapuolille.
Opinnaytetytssa kaytetyn Espoon kaupunkia koskevan aineiston olemme saaneet ty6-
elamakumppanilta tai se on Espoon kaupungin julkista materiaalia. Lisdksi solmittiin
Espoon kaupungin ja Metropolian valinen sopimus, jossa maariteltiin osapuolten vas-

tuut.

Opinnaytetyota tehdessamme noudatimme Tutkimuseettisen neuvottelukunnan anta-
mia ohjeita hyvasta tieteellisestd kaytannosta. Pyrimme muun muassa noudattamaan

koko projektin ajan kaikissa toimissa rehellisyytta, huolellisuutta ja tarkkuutta.

Haastateltavat osallistuivat haastattelun vapaaehtoisesti ja heille toimitettiin kaikki tar-
vittava tieto opinndytetydn toteuttamisesta, tarkoitusperista ja tulosten hyédyntamisesta
ennen haastattelua sahkopostilla (Liite 1). Haastattelua varten pyysimme tyoelama-
kumppaniltamme yhteystiedot (sdhkoposti/ puhelinnumero) kohderyhmaan kuuluvista

henkildistd, mutta tydelamakumppani ei vaikuttanut mitenk&an haastateltavien rekry-
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tointiin. Myohemminkaan haastateltujen henkilollisyytta ei saatettu tydelamakumppanin
tietoon, jotta anonymiteetti sailyi. Paperilla olevat tiedot sailytimme lukollisessa laati-
kossa ja sahkoiset tiedot tietokoneella olivat vahvojen salasanojen takana. Emme kasi-
telleet tietoja julkisilla paikoilla. Yhteystietolistan samoin kuin Tyhypuntariin ja Kun-
ta10:iin liittyvan data-aineiston havitamme sovitulla tavalla sen jalkeen, kun ne ovat

kayneet opinndytetydn kannalta tarpeettomiksi.

Haastateltavat edustivat kotihoidon eri alueita, ettd tavoitteen mukaisesti saisimme
mahdollisimman laajan nakyman Espoon kotihoitoon. Haastateltavia sahkopostitse
rekrytoidessamme kerroimme viestissamme opinndytetydmme tavoitteista, teemoista
sekd aikataulusta. Kerroimme rekrytointiviestissa sekd myds haastattelujen alussa
suullisesti, ettd haastattelu on mahdollista keskeyttda milloin tahansa. Jokaiselta haas-

tateltavalta pyysimme haastatteluun myds kirjallisen suostumuksen (Liite 2).

Opinnaytetydn luotettavuuden arvioinnissa pyrimme kuvailemaan mahdollisimman
tarkkaan tyon eri vaiheet. Hirsjarven Remeksen ja Sajavaaran (2009) mukaan maaral-
lisessa ja laadullisessa tutkimuksessa voidaan tutkimuksen patevyytta, validiutta, tar-
kentaa ja kayttaa erilaisia menetelmia kuten tutkimusmenetelmien yhteiskayttda, meto-
dologista triangulaatiota (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2009: 232-233). Tulosten
luotettavuutta pyrimme lisddmaan silla, ettd vertasimme haastattelujen tuloksia vuoden
2016 Kunta10-tutkimuksen tuloksiin ja kehittdmistoimenpiteisiin tarkastelemalla tulos-
ten samankaltaisuutta ja niiden eroja. Molempien tuloksissa on runsaasti samoja tee-
moja, joten haastattelujen tuottama tieto on linjassa ammattimaisesti toteutetun tutki-

mustiedon kanssa.

Haastattelutilanteet olivat luonteeltaan luottamuksellisia, ja jos haastateltava halusi
pitdd jonkin asian haastattelijan ja haastateltavan valisena, toteutimme taman toiveen.
Haastattelijoiden kokemattomuus ja into kuulla esimiesten ndkemyksia saattoi joissakin
tapauksissa ohjata keskustelun kulkua, mutta ndmé& kohdat pyrimme minimoimaan

analyysivaiheessa.

Haastateltavien anonymiteettid kunnioittaaksemme kehitimme litterointiin erottelumal-
lin, jotta haastateltavat eivat ole tunnistettavissa tutkimustuloksissa. Kiinnitimme myos
erityistda huomiota siihen, ettei haastateltavia henkilGita voisi tunnistaa raportin suorista
lainauksista. Opinnaytetyon raportti lahetettiin haastatelluille luettavaksi ja kommentoi-

tavaksi ennen sen julkistamista. Talla halusimme varmistaa, ettad tieto tuloksista on



51

heilla etukateen ja heilld oli myos mahdollisuus vield tassakin vaiheessa antaa palau-

tetta omasta osuudestaan tai jopa kieltaa julkaiseminen.

7.5 Lopuksi

Uskomme, ettd Espoon kaupunki voi toiminnassaan kayttaad hyvakseen esiin nostami-
amme tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita seka tekemidmme kehitysehdotuksia. Toi-
vomme, ettd olemme saaneet kotihoidon esimiesten aanet kuuluviin ja etta tydstamme
hyotyvat valillisesti myos tydntekijat, koska olemme tuoneet haastattelujen avulla esiin
haasteita, joihin on nyt mahdollista puuttua ja saada aikaan konkreettisia parannuksia.
Yhtenadinen Tyhypuntarin tulosten kasittelyn toimintatapa edistda ja yllapitaa oikeu-
denmukaisuutta ja yhdenvertaisuutta. Sosiaali- ja terveysala Espoossa hyotyy kokonai-
suutena, jos hyvin toimiva tulosten kasittelymalli saadaan juurrutetuksi kaikkiin yksikoi-
hin. Silloin palautejarjestelmaa pystytdan hyddyntamaan jarjestelmallisesti koko orga-

nisaation Iapi.

Tyhypuntaria on nyt kaytetty Espoon sosiaali- ja terveystoimessa noin kahden vuoden
ajan. Jatkotutkimusaiheena olisi mielenkiintoista selvittda ja analysoida tarkemmin tu-
losten kehittymissuuntaa sekad sitd, miten toimintamalli on pidemmalla aikajanteella
kehittynyt. Tyhypuntarin tuloksia voisi olla mielenkiintoista peilata myds kotihoidon asi-

akkaiden keskuudessa toteutetun asiakastyytyvaisyysmittauksen tuloksiin.

Teoreettisesta ndkdkulmasta tarkasteltuna opinnaytetydmme tulokset olivat hyvin sa-
mansuuntaisia aiempaan teoreettiseen tutkimukseen ja kirjallisuuteen verrattuna. Tu-
lokset vahvistivat aiempaa tyohyvinvoinnin tutkimusta. Tydomme voidaan katsoa kuiten-
kin onnistuneen, jos se tuottaa toteuttamiskelpoisia kehitysehdotuksia, joiden avulla
esimiehet voivat hyddyntaa tehokkaammin Tyhypuntarin tuloksia kaytannon esimies-

tyossa, oman tyoyksikkonsa tyohyvinvoinnin kehittajana.

Tuloksia ja johtopaatoksia luettaessa on pidettava mielessa, ettd niissa kuvataan vain
muutaman henkilén kokemuksia ja yhden kevaisen hetken tilannetta Espoon kotihoi-
dossa. Jos tutkimus olisi toteutettu jossakin toisessa kaupungissa ja sen kotihoidon
yksikoissa, olisivat tulokset saattaneet olla erilaisia. Tyohyvinvointiin vaikuttavat monet
asiat — tilanteet vaihtelevat, resurssit, tyontekijat, asiakkaat ja mittaustavat ovat joka
paikassa erilaisia. Niilla on vaikutusta niin tyontekijoiden kuin esimiestenkin mielipitei-

siin ja kokemuksiin. Toisaalta useat opinnaytetydssamme esille tulleet seikat ovat var-
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masti monelta kohdin yleistettévissa kotihoidon yksikdihin koko maassa. Samaan ai-
kaan toisen opiskelijaparin tekema opinnaytetyd, joka on toteutettu tyontekijoiden na-
kokulmasta, antaa varmasti Espoon kaupungille kattavan kokonaiskuvan Tyhypuntarin

hyddyntamisesta ja kehittamisesta. (Kuhalampi & Walden 2018).

Tyohyvinvointi, ja erityisesti kotihoidon henkiloston tyohyvinvointi, on kuntaorganisaa-
tiolle tarkea kehittamisen ja yllapitamisen kohde. Poliittiset ajurit ja niukentuvat resurssit
ohjaavat ikaihmisten hoitamiseen kotona ja laitoshoito on toissijainen vaihtoehto. Koto-
na asuminen mahdollisimman pitkaan kotihoidon tuen turvin on myo6s useimpien ikaih-
misten omakin toive. Asiakkaiden hyvan ja laadukkaan hoidon takaamiseksi taytyy pal-
velua tuottavan henkildstdén voida hyvin, jotta he jaksavat vaativassa ja tarkedssa tyods-

sdan myds tulevina vuosina.
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Rekrytointiviesti tutkimushaastateltaville

OTSIKKO: ETSIMME HAASTATELTAVIA TYHYPUNTARIA KOSKEVAAN OPINNAY-
TETYOHOMME

Hei (nimi/nimet)

Opiskelemme Metropolia AMK:ssa Vanhustyon tutkintoa. Saimme iloksemme Espoon
kaupungilta opinndytetydn aiheen, jonka alustava otsikko on "Keskiarvoista esimiehen
tyokaluksi — Tyhypuntarin tulosten hyédyntaminen Espoon kotihoidon esimiestydssa”.
Toinen tydpari Metropoliasta tarkastelee samaa aihepiiria tyontekijdiden nakdkulmasta.
Tavoitteenamme on selvittada, voisivatko kotihoidon esimiehet hyédyntaa jarjestelmalli-
semmin Tyhypuntarin tuottamaa tietoa. Lisdksi kartoitamme ja kokoamme eri yksikdista
yhteen hyvia toimintatapoja, joita voitaisiin ottaa kayttoon kotihoidossa laajemminkin.

Etsimme nyt vapaaehtoisia osallistujia helmi - maaliskuun aikana toteutettaviin,
noin puolitoista tuntia kestaviin teemahaastatteluihin. Haastattelut tehdaan yksi-
I6haastatteluina ja arvostaisimme erityisesti sinun nikemyksiisi [l alueen
niakokulmasta tarkasteltuna.

Muutama sana itse haastattelusta ja opinnaytetyomme toteutuksesta

Haastattelut nauhoitetaan ja analysoidaan aineistolahtdisesti. Osallistujan on mahdol-
lista keskeyttdd haastattelu milloin tahansa, jolloin kyseisen osallistujan haastatte-
luosuutta ei tutkimuksessa kayteta. Osallistujan henkildllisyys pidetaan salassa, eika
raportissa tai muussakaan tutkimuksen vaiheessa julkaista osallistujan nimi- tai muita
tunnistetietoja. Tiedot sailytetdan ja kasitelldadn eettisesti oikein. Osallistujat saavat
my6s mahdollisuuden tutustua tutkimustuloksiin ennen tutkimuksen julkaisua. Osallis-
tumisesta ei makseta palkkiota.

Haastattelun teemat

Tybhyvinvointi: mista asioista se mielestasi rakentuu?
Johtamisen/esimiestyon vaikutus tyotyytyvaisyyteen

Tyohyvinvoinnin mittaaminen yleensa

Tyhypuntarista saatava tieto ja sen hyédynnettavyys omassa tydssasi
Tyhypuntarin kehittaminen

Viimeisimman Tyhypuntari-kyselyn tulokset

Jos kiinnostuit mahdollisuudesta kehittad Tyhypuntaria toimivammaksi tyokaluksi
omassa tydssasi, ota yhteytta jompaan kumpaan meistd 8.2.2018 mennessa. Sa-
malla voit myds kysya lisaa, jos jokin asia opinndytetydn toteutuksessa jai mietitytta-
maan.

Ystavallisin terveisin geronomiopiskelijat

Sari Bergius, p. 044 XXX XXX
Paivi Lahtinen, p. 045 XXX XXXX

Osoitelahde: Espoon vanhusten palvelut, Tuula Enholm
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Suostumus osallistumisesta teemahaastatteluun

Opinnaytetyd "Keskiarvoista esimiehen tydkaluksi — Tyhypuntarin tulosten hyédynta-
minen Espoon kotihoidon esimiestydssa."

Olen vapaaehtoisesti suostunut Espoon kotihoidon esimiehille suunnattuun teema-
haastatteluun, jonka tarkoituksena on selvittda, voisivatko Espoon kaupungin kotihoi-
don esimiehet hyodyntaa jarjestelmallisemmin Tyhypuntarin tuottamaa tietoa seka kar-
toittaa ja koota yhteen eri yksikoista hyviksi koettuja toimintatapoja, joita voitaisiin ottaa
kayttoon kotihoidossa laajemminkin.

Olen saanut etukateen tarvittavan informaation tutkimuksesta saatekirjeessa, jossa on
selvitetty teemahaastattelun tarkoitus, haastattelussa kerattava aineisto ja aineiston
analysointimenetelma. Teemahaastattelun runkoon olen saanut tutustua kaikessa rau-
hassa. Minulla on ollut myds etukateen mahdollisuus olla yhteydessa haastattelun teki-
jaan ja kysya tutkimukseen liittyvistd askarruttavista asioista. Olen tietoinen siita, etta
voin milloin tahansa keskeyttdd osallistumiseni ja peruuttaa haastatteluosuuteni syyta
iimoittamatta. Haastatteluosuuttani ei siind tapauksessa julkaista ja se havitetdan
asianmukaisella tavalla. Minulla on my6s mahdollisuus tutustua tutkimustuloksiin en-
nen opinnaytetydn julkaisemista. Tassa tutkimuksessa henkildllisyyteni ei tule esille ja
haastattelija on sitoutunut noudattamaan tutkimuseettisia velvoitteita mahdollisia arka-
luontoisia asioita kasitellessaan.

Suostun haastatteluun ja sen nauhoittamiseen (merkitse rastilla)

KYLLA

El

Espoossa 2018

tutkimukseen osallistujan allekirjoitus ja nimen selvennys
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Haastatteluteemat

Koulutus/ammatti

Sukupuoli

Kuinka pitkaan ollut esimiestehtavissa

Kuinka pitkaan ollut Espoon kaupungin palveluksessa

TEEMAT:

Tyohyvinvointi/Tybtyytyvaisyys: mista asioista se haastateltavan mielesta rakentuu?

Johtamisen/esimiestyon vaikutus ty6tyytyvaisyyteen haastateltavan mielesta

Tyotyytyvaisyyden mittaaminen yleensa

Tyotyyvyaisyytteen vaikuttavia tekijoitd mittaamisen nakodkulmasta

Tyhypuntarista saatava tieto ja sen hyédynnettavyys omassa tydssa

Suhtautuminen Tyhypuntariin yleensa/yksikdssasi/?

Tyhypuntarin kehittaminen

Viimeisimman Tyhypuntari-kyselyn tulokset



