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The aim of this research-focused thesis was to gather information about the current state of
Attendo Repola’s occupational well-being and development proposals. Attendo Repola is a
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terms of employees” coping and staying at work.
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1 Johdanto

Opinnaytetytn aiheena oli tydhyvinvointi Attendo Repola — tydhyvinvoinnin tila ja
kehitysehdotuksia. Tulevassa tekstissa kaytéan yksikosta nimeé Repola, koska se on yleisesti
tunnettu nimitys yksikdlle paikkakunnalla ja tyontekijoiden keskuudessa.

Tyo6hyvinvointi tarkoittaa, ettd tyd on mielekasta ja sujuvaa turvallisessa,
terveytta edistavassa seka tyouraa tukevassa tydymparistossa ja
tyoyhteisdssa. Tyohyvinvointia tarkastellaan seka aineellisen ettd aineettoman
paaoman nakokulmista (Pehkonen ym., 2017, s. 7)

Tyo6hyvinvointiin on kiinnitetty sosiaali- ja terveysalalla entistda enemman huomiota, jotta tyon
pitovoima vahvistuisi. Korona-ajan jalkeen sote-alalta katosi tyontekijoita ja toisaalta
tyopaikkojen maara on lisdantynyt esimerkiksi vaeston ikaantymisen ja hoitajamitoituksen
myo6ta. Tyo- ja elinkeinoministerion ammattibarometrin mukaan vuodelta 2023 sote-alan
tyontekijoista on eniten pulaa koko maassa. Ty0- ja elinkeinoministerion kehitysnakymissa
vuodelle 2024 ollaan edelleen huolissaan alan osaajien puutteesta. Haasteita tyévoiman
saannille ja pitovoimalle ovat vuorotyd, vuorosuunnittelu, tyéhyvinvointi ja jaksaminen.
Hyvinvointialueiden saastdsuunnitelmat tulevat vaikuttamaan henkiléston pysyvyyteen ja

kiinnostukseen sote-alaa kohtaan. (Nieminen & Tolonen, 2023, s. 97)

Tyodhyvinvoinnin yhteiskunnallinen merkitys on noussut, koska kilpailu osaavista ja
motivoituneista tekijoisté on rekrytoinnin yksi kulmakivistéd. Tamé nakyy erityisesti sote-alalla.
Liséksi motivoituneet, hyvinvoivat tyontekijat tekevat laadukkaammin ja tehokkaammin tyota.
Tasta hyotyvat niin asiakkaat kuin koko henkilostokin. Yhteiskunnan taloudellinen etu on
saada tyontekijat pysymaan hyvinvoivina ja terveina tydssa, joten tydurien pidentdminen
tulee olemaan tulevien vuosien yksi suurimpia haasteita vaestén ikdéntyessa.
Koronapandemian jalkeen julkisen alan tyohyvinvointitutkimuksen mukaan erityisesti nuorten
eli alle kolmekymmentévuotiaiden tydstdan saama ilo ja innostus ei ole palautunut
koronapandemiaa ennen olleelle tasolle. Huolestuttavaa on, etta julkisten alojen
eldkevakuutusyhtion, Keva:n tutkimusten mukaan nuorista jopa 16 % tuntee tyokykynsa

heikommaksi kuin koronaa edeltavana aikana. (Pekkarinen & Pulkkinen, 2022, s. 5).

Sosionomin tydtehtaviin kuuluu asumisyksikdissa yleensé esihenkilon ja tiimin vetdjan tyo.
Silloin korostuu hyvan johtamisen taitamisen vaikutus tyéhyvinvoinnille. Tyéyhteison

toimivuudesta ja tydhyvinvoinnista huolehtiminen kuuluu kaikille, mutta esihenkil6 ja tiimin



vetdja luovat ne suuntalinjat, joilla ty6hyvinvointia tuetaan ja kehitetd&n. Tavoitteena
johtamisessa on asettaa selkeét tavoitteet ja luoda strategia, johon kaikki sitoutuvat.
Opinnaytetydssa koottiin yhteen niita toimenpiteita, joilla tavoitteisiin paastaisiin. Lopun
pohdinnassa mietittiin sellaisia mittareita, joilla pystyttaisiin seuraamaan jatkossa tehtyjen
toimenpiteiden toteutumista. Attendo Oy seuraa tydhyvinvointikyselyn avulla kaksi kertaa
vuodessa yksikon tydhyvinvoinnin tilaa ja tata kyselya laajentamalla voitaisiin viela lisata
panostusta kehitystyéhon. Laatutyon perusidea: mita mittaat, sita voit parantaa patee
tassakin. Pelkan tiedon kokoaminen ei vield paranna tyohyvinvointia, vaan on tulkittava saatu

tieto ja tuotava se tytpaikan arkeen.

2 Asumisyksikko tydelamayhteistyopaikkana

Repola on 15-paikkainen kehitysvammaisten tehostetun palveluasumisen asumisyksikkao.
Asukaspaikoista on talla hetkella taytettyna 13. Asukkaiden yksildllisessa palveluiden
toteuttamissuunnitelmassa (PATO) otetaan huomioon jokaisen asukkaan omat voimavarat.
Nama suunnitelmat ohjaavat henkilokunnan hoito- ja ohjausty6ta. Asukkaat ovat talla

hetkella ialtdan 24—-72-vuotiaita.

Asukkailla on kaytdssaan 25 m2 kokoiset, kodinomaiset asunnot, jonka sisustuksen he ovat
tehneet yhdessa omaisten ja omahoitajan kanssa. Liséksi heilla on kaytdssa yhteiset
oleskelu- ja ruokailutilat. Paivatoiminta ja viriketoiminta jarjestetaan yhteisissa tiloissa.
Asumisyksikdssa on oma ruokapalvelutyontekija, jonka vastuulla on yksikdn ruokahuolto.
Lahistolla on ulkoilumaastoja ja yksikdn oma piha on aidattu turvallisuuden takaamiseksi.
(Attendo, n.d).

Attendo Repolan henkildkuntaan kuuluu esihenkild, timivastaava, 15 ohjaajaa ja
ruokapalvelutydntekija. Tarvittaessa toihin kutsuttavina sijaislistalla on kaytettavissa talla
hetkella 15 henkil6d. Esihenkild on koulutukseltaan sairaanhoitaja (AMK). Tiimivastaavana
toimiva sairaanhoitaja vastaa yksikon sairaanhoidollisista asioista ja sijaistaa esihenkilta
loma-aikoina ja muuten tarvittaessa. Repola ottaa mielelladn vastaan
oppisopimusopiskelijoita ja muutamia opiskelijoita kdy vuosittain tekeméassa erilaisiin

opintoihin liittyvia harjoitteluita. Talla hetkella on menossa yksi oppisopimuskoulutusjakso.



2.1 Tehostettu palveluasuminen

Tehostetulla palveluasumisella tarkoitetaan sosiaalihuoltolaissa (SHL 1301/2014 § 21 c)
maariteltya palveluasumisen muotoa, joka jarjestetddn ymparivuorokautista hoivaa
tarvitseville henkilGille. Tehostetun palveluasumisen yksikoissa henkilokunta on paikalla 24
tuntia vuorokaudessa ja se eroaa perinteisesté laitoshoidosta siten, ettd asiakkaan on
ostettava itse omat ladkkeensé ja muut palvelut, joita ovat esimerkiksi ateria-, siivous- ja
pyykkihuolto.

Repolassa jokaisella asukkaalla on nimettynd 2—3 omaohjaaja, joiden kanssa kootaan
henkilokohtainen palveluiden toteuttamissuunnitelma. Omaohjaajat huolehtivat asukkaan
asioiden hoidosta. Nait& asioita ovat esimerkiksi laékari- ja laboratoriokdynnit,
virkistystoiminta ja asukkaan henkildkohtaisista hankinnoista huolehtiminen. Liséksi
omaohjaajatiimi huolehtii asukkaansa RAI ja palveluiden toteuttamissuunnitelman (PATO)
paivityksista. RAI on terveydentilaa ja toimintakykya kattava arviointi. PATO-suunnitelmassa
kootaan yhdessa asukkaan kanssa hanelle tarkeita asioita, kuten tarpeita, voimavaroja,
toiveita ja unelmia. Omaohjaajilla on kokonaiskuva asukkaan asioista ja he osallistuvat
yhdessa asukkaan kanssa asukasta koskeviin palavereihin ja hoidon suunnitteluun.
Tavoitteena on saada omaohjaajan ja asukkaan valille luottamuksellinen ja toimiva suhde
tuomalla asukkaan kaytt6on oman henkilékohtaisen ammatillisuutensa.
Omaohjaajuussuhteessa asukas voi kokea laheisyytta ja turvaa toisesta ihmisesta seka
tunnetta, ettéa hanta aidosti autetaan. Hyvéa yhteistyd ja suhteen luominen edellyttavat aikaa
ja jatkuvuutta. (Munnukka & Aalto 2002, s. 22—-24.)

2.2 YKS ja IMO tyohyvinvoinnin tukena

Tyohyvinvoinnin kehittdminen keskittyi alun perin tydolojen ja tybergonomian parantamiseen.
Ajan myotéa tydhyvinvoinnin kasite on laajentunut koskemaan myo6s psyykkisia tekijoita.
Tybergonomian sisélla on otettu kayttdoon affektiivisen ergonomian kasite, joka kuvaa
tunnepuolta kuormittavia tekijoita. Silloin puhutaan tunnekokemusten vaikutuksesta tygssa
jaksamiseen. Oikeudenmukainen ja eettisesti toimiva tydyhteiso tukee aivojen toimintaa ja
puolestaan mitatdiva, epaeettinen, epédoikeudenmukainen tydyhteis6 kuluttaa aivojen
tiedonkasittelykapasiteettia. Tiedonkasittelykapasiteetti on tarked tekija aivojen
tarkkaavaisuuden ja toiminnanohjauksen kannalta. HairiGtilanteessa aivot keskittavat
voimansa haasteiden kasittelyyn ja silloin varsinaiseen tython kaytettavat voimavarat
vahenevét. (Manka& Manka, 2023, s. 159)



Eettinen kuormitus ja eettinen tyéhyvinvointi vaikuttavat asumisyksikkdjen arjessa. Eettisesti
oikein tehtava tyo on olennainen osa asumisyksikon arkea. Eettinen kuormitus kasvaa silloin,
kun eettisesti oikein toimiminen on haastavaa tai mahdotonta. Esihenkilén tuki ja tydyhteison
yhdessa laatimat ohjeistukset avulla naita tilanteita voidaan estdd. Tarkeaa on myos kayda
lapi avoimesti keskustellen mahdolliset ongelmatilanteet, jotta tyontekijalle ei jaa
epatietoisuutta ja henkista kuormaa haastavista tilanteista. Sitoutuminen YKS-periaatteeseen
(yksilokeskeinen elamansuunnittelu) ja itsemaaraamisoikeuden (IMO) toteuttamiseen tuovat

hyvan selkarangan eettisesti hyvaan tydskentelyyn yksikossa.

Repolassa tyota tehdadn YKS-periaatteen mukaisesti. Yksilokeskeisen elaménsuunnittelun
tavoitteena on ihmisen osallisuus hénta koskeviin asioihin kokoamalla tietoa henkildn omista
ajatuksista ja toiveista. Kaikki suunnittelu l&ahtee inmisesté itsestaan ja se keskittyy tukemaan
h&nen vahvuuksiaan. Suunnittelussa korostuvat ihmisen omat arvot ja toiveet seka lahipiirin
nakemys ihmisen tarvitsemasta tuesta. Ammattilaiset eivat aseta suunnittelussa tavoitteita,
vaan auttavat ihmistd muuttamaan elamaansd omannakoisekseen. YKS:n kautta opitaan
tekemé&an asioita yhdessa, luovasti seka mahdollistetaan ja vahvistetaan osallisuutta
ympéardivaan yhteiskuntaan. Yksilokeskeinen elamansuunnittelu on tukena
palvelusuunnitelmaa tehtdessa, mutta se on myos tarkea sanoittaja omasta elamastaan

asiakkaalle itselleen. (Verneri.net, n.d.).

Itsemaaraamisoikeuden (IMO) toteuttaminen on tarkein tekija, kun puhutaan Repolan
eettisista periaatteista. Itsemaaraamisoikeudella tarkoitetaan yksilon oikeutta maarata
omasta elamastaén ja oikeutta paattaa itseddn koskevista asioista, joko itse tai tuettuna.
IMO:n vahimmaisvaatimus on, etta henkilon oma mielipide selvitetaan kaikin kaytettavissa
olevin keinoin. Itsemaaraamisoikeus ja osallisuus muodostavat perustan v. 2016 ratifioidulle
YK:n vammaissopimukselle ja pohjan yhdenvertaisuudelle. Itsemaaraamisoikeuden
vahvistamista ja rajoitustoimenpiteiden kayttod sdadellaan Kehitysvammalaissa (Laki
kehitysvammaisten erityishuollosta 381/2016 § 42, § 42a, § 42b). Itsemaardamisoikeutta
voidaan rajoittaa lyhyen ajan ainoastaan silloin, kun sill& estetdan vakavan vaaran
aiheutuminen asukkaalle tai muille asumisyksikdssé oleville. Rajoittaminen on aina se
viimeinen keino, jos muuten ei voida tilannetta ratkaista. Yleenséa hyvat vuorovaikutustaidot

ja asukkaiden tunteminen auttavat haastavien tilanteiden ratkaisemisessa.



2.3 Tyovuorosuunnittelu Repolassa

Asumisyksikdn paiva jakautuu aamu-, ilta- ja yévuoroon. Aamu- ja iltavuorossa on 4
ohjaajaa. Jotkut tyontekijoista haluavat tehda pitkia vuoroja eli klo 8—20. Yévuoro on klo
20.45-7.15. Esihenkilon tydaika on klo 7-15 ja han on aktiivisesti mukana aamussa, koska
siten yovuorolaisen raportin kautta saa ajankohtaisen tiedon asumisyksikdn tapahtumista.
Ruokapalvelutyontekija tyoskentelee klo 8-16 arkisin. Viikonloppuna ohjaajat huolehtivat
ruokahuollosta. Repolasta kay vakituisesti kolme asukasta Luotsin paivatoiminnassa neljana
paivana viikossa. Muille asukkaille jarjestetaan paivatoimintaa asumisyksikossa. Kolme
kertaa viikossa on resursoitu lisaksi paivatoimintaan eli ns. PT-vuoroon vuorotellen yksi

ohjaaja.

Tyodvuorolista tehdaéan kuuden viikon jaksoissa. Ensimmaéiseksi taytetd&n yovuorolaisten
lista, johon kukin ladkeluvallinen ohjaaja saa varata haluamansa yévuorot. Jokainen
tyontekija saa esittda toiveensa tulevalle jaksolle. Sen jalkeen tydtuntien mukaan esihenkil®
tekee lopullisen listan mahdollisimman tasapuolisesti. Kesalomat on jaettu kiertavaan sykliin
1+3 viikkoa, jotta suunnittelu helpottuu ja lista olisi tasapuolinen. Onnistunut
tydvuorosuunnittelu tukee tydhyvinvointia ja olennaista on tasapuolinen toiveet huomioiva

lopputulos.

3 TyoOhyvinvoinnin teoriaa

Tyo6hyvinvoinnin teorioita ja tietoperustaa on tutkittu paljon ja tutkimuksen kautta on
muotoutunut erilaisia teorioita. Perinteisesti tyéhyvinvointitutkimus on ollut tydpahoinvoinnin,
kuormituksen ja tyduupumuksen tutkimista eli aihetta on tutkittu tyéhyvinvoinnin
epaonnistumisen jalkeen. 1980-luvulla tybhyvinvoinnin tavoitteena oli ty6tapaturmien ja
tyohon liittyvien sairauksien ehkaisy (Vanska, 2022, s. 52) Positiivisen psykologian my6té on
kuitenkin alettu kiinnostumaan ty6hyvinvoinnin myoénteisista tekijoista ja niiden vaikutuksesta

tyohyvinvointiin. (Hakanen, 2011, s.11.)

Aluksi kasitellaan lakien tuomia velvoitteita tydhyvinvoinnille Suomessa. Seuraavaksi
tutustutaan Maslowin tarvehierarkiaan, koska se nahdaan perustana tyéhyvinvointimalleille.
Rauramon hyvinvoinnin portaat on paljon kaytetty tapa jasentaa tydpaikan tyéhyvinvoinnin

tilaa. Siind lahdetaan liikkeelle askelma kerrallaan analysoiden tydhyvinvoinnin tekijoita.



3.1 Tyohyvinvointia sdatavat lait

Tassa luvussa esiteltavat lait sdatelevat ja velvoittavat tydorganisaatiot kiinnittamaan
huomiota niin fyysiseen kuin psyykkiseen tydhyvinvontiin. Kokonaisuutta katsottaessa lait
ovat vain osa tydhyvinvoinnin tukemista ja onnistumista. Lakien antamien velvoitteiden
liséksi tarvitaan tyOhyvinvoinnin edistamista ja juurruttamista osaksi tyopaikan arkea.
Esihenkilon rooli korostuu lakien noudattamisen lisaksi strategian luomisessa, jotta
tyopaikalle saadaan luotua ty6hyvinvointia tukevat toimivat kaytanteet.

Fyysisen tydsuojelun turvaamisessa tyoturvallisuuslain laaja kokoelma saannoksia
velvoittavat kiinnittAmaan huomiota tydymparistdn ja tydolosuhteiden parantamiseen
(Tyoturvallisuuslaki 738/2002 § 1). Laki kattaa tydnantajan ja tydntekijan velvollisuudet
huolehtia tydturvallisuudesta. Lain tavoitteena on ennaltaehkaista tydtapaturmia ja
ammattitauteja huomioiden tydn tuomat fyysiset ja psyykkiset kuormat. Lain edellyttdman
toimintaohjelman ja perehdyttamisvelvoitteen avulla kartoitetaan tydolot, kehittamistarpeet ja
varaudutaan mahdollisesti eteen tuleviin haittavaikutuksiin ja vaaratilanteisiin. Laissa
saadetaan mydos tydntekijan ja tydnantajan velvollisuudesta yhteistydhdn edellda mainittujen

haittojen ehkaisemiseksi.

Psyykkisen tydsuojelun nékdkulmasta Yhteistoimintalaki (Yhteistoimintalaki 1333/2021) on
saadetty edistamaan keskustelevaa, kunnioittavaa ja huomioivaa yhteistoimintaa
tydyhteisdssa. Tama korostuu erityisesti muutostilanteissa, jotka koskevat tydntekijan
asemaa tydyhteisdssa, tyooloja tai tydntekijan asemaa yrityksen organisaatiossa. Lahinna on

kysymys vuorovaikutuksen ja tiedonkulun takaamisesta muutostilanteissa.

Tyo6terveyshuoltolaki (Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001) méaarittelee tydnantajan
velvollisuudesta jarjestaa tyoterveyshuollon palvelut tyontekijoille. Toimiva ty6terveyshuolto
on yksi merkittdva keino edistaa tyéhyvinvointia tydpaikalla. Yhdessa tydterveyshuollon
kanssa tehtavassa tavoitteellisessa toimintasuunnitelmassa osapuolet sitoutuvat

jarjestamaan ko. palvelun ja osallistumaan saanndllisiin tyoterveystarkastuksiin.

Ty6tapaturma- ja ammattitautilaki (Tyotapaturma- ja ammattitautilaki 459/2015) maarittelee
tyontekijan oikeuksista korvauksiin tapaturman tai ammattitaudin kohdatessa. Laki vahvistaa
tyontekijdn asemaa naissa tilanteissa. Tietoisuus turvasta vahentda huolta ja stressia ja

tukee siten tyéhyvinvointia.



3.2 Maslowin tarvehierarkia tyohyvinvoinnin perustana

Abraham Maslow kehitti tutkimuksissaan psykologisen tarvehierarkian, joka perustui hanen
havaintoihinsa ihmisen perustarpeiden tyydyttdmisesta. Tarpeita kuvataan parhaiten
pyramidin muodossa, joka kuvastaa eri tarpeiden merkityksellisyyttd. Rakenne kertoo myos
kuvainnollisesti ns. korkeimpien tarpeiden tavoittelua ja motivaatiota paasta kohti pyramidin
huippua. (Mcleod, 2024)

Perusajatuksena Maslow piti ihmisen fysiologisia perustarpeita, jotka ovat edellytyksena
elaméssa selviytymiseen. Naita ovat esimerkiksi ravinto, hengittdminen ja sopivan lampdiset
elinolot. Seuraavana kerroksena ovat turvallisuuden saavuttaminen elaméssa. Tama koskee
niin fyysista kuin psyykkistéa turvallisuutta. Turvallinen olotila mahdollistaa elamé&n hallinnan
tunteen ja perustan muille tarpeille. Kun perustarpeet elamassa selvidmiseen ja
turvallisuuteen on tyydytetty, ihminen alkaa kaipaamaan muiden ihmisten kohtaamista ja sen
mukanaan tuomia tunteita. Hyvaksynta ja kuuluminen johonkin yhteis66n kuuluvat tahan
hierarkian osaan. Seuraavalla tasolla |I6ydettyamme esimerkiksi merkityksellisen tyéyhteison
alamme kaivata tunnustusta ja arvonantoa, koska ne tukevat resilienssia, jonka avulla on
mahdollista selvita haastavimmistakin tilanteista. Pyramidin huipulla ja Maslowin mukaan
tavoiteltavimmalla tasolla ovat itsensa toteuttamisen tarpeet, jolloin haluamme kehittaa eri

taitoja ja parantaa tydsuorituksiamme.

Maslowin tarvehierarkia tukee WHO:n lanseeraamaa mielenterveyden kasitetta, jonka
katsotaan olevan fyysisen, henkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin olotila. Naiden osa-alueiden
ollessa tasapainossa, pystymme selviytymaan eldman haasteista, osallistumaan tydelamaan

ja liittymaan ymparilla oleviin yhteisoihin. (Mieli ry., 2021)

3.3 Rauramon hyvinvoinnin portaat

Tutkija Paivi Rauramon viisiportainen malli perustuu Maslowin tarvehierarkiaan. Rauramon
mallin mukaan ylimman portaan saavuttaminen mahdollistuu alimpien portaiden vahvistuttua.
Tavoitteena on terveyden ja perusturvallisuuden saavuttamisen jalkeen seké yhteisollisyyden
ja pystyvyyden kokemusten kautta nousta portailla yhteiséllisyyden ja arvostuksen saamisen
tukemana osaamisen ja mielekkdan tyén tekemisen portaalle. Alla olevassa kuvassa 1

kerrotaan Rauramon hyvinvoinnin portaiden rakenne.



Kuva 1 Rauramon hyvinvoinninportaat (Rauramo, 2009, s. 3)

5. Itsensd toteuttamisen tarve

Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas tyd, luovuus ja vapaus

Tydntekijd: Oman tyén hallinta ja osaamisen yllapito

Arviointi: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset tuotokset

4. Arvostuksen tarve

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut
Tyontekija: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittamisessa

Arviointi: TyStyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset tulokset

3. Liittymisen tarve

tio: Tyoyhteisd, johtaminen, verkostc

2. Turvallisuuden tarve

Organisaatio: Tydsuhde, tydolot

Tyontekijd: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyd- ja toimintatavat
Arviointi: Tilastot, riskit, tydpaikkaselvitys

1. Psykofysiologiset perustarpeet

Organisaatio: Tyokuormitus, tyopaikkaruokailu, tydterveyshuolto.
erveelliset elintavat.

Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset

Lahtokohtana tyontekijan tydhyvinvoinnille on omien terveyteen ja jaksamiseen liittyvien
perustarpeiden toteutuminen. Hyva fyysinen kunto, terveelliset elaméntavat ja itsestaan
huolehtiminen tukevat fyysisesti jaksamista tydssa. Vastuu omasta jaksamisesta on siis
pitkalti tyontekijalla itsellaan. Tyoterveyshuolto, tydpaikkaruokailu, tauotus ja tyon
kuormituksen seuraaminen ovat tydnantajan keinoja olla mukana tukemassa ja

varmistamassa ensimmaisen portaan toteutumista. (Rauramo, 2015, s. 26)

Toisella portaalle noustessa tulevat pohdittavaksi tyon turvallisuuden aspektit. Koulutuksen ja
perehdytyksen avulla tydntekija osaa tyon ergonomian ja sujuvat toimintatavat.
Vastavuoroisesti tyontekijan odotetaan sitoutuvan yhteisesti luotujen pelisdéntojen ja lain
saatamien maaraysten noudattamiseen. Esihenkilon velvollisuus on varmistaa tyén
jatkuvuus, toimeentulo, terveelliset fyysiset ja psyykkiset ty6olot. Erityisesti talla portaalla
korostuu tydntekijoiden tasavertainen kohtelu ja oikeudenmukaisuus. Laatutyon ja riskien

arvioinnin avulla seurataan turvallisuuden toteutumista. (Rauramo, 2015, ss. 101-102)



Kolmannella portaalla tavoitellaan yhteisollisyyden saavuttamista tydyhteisdssa. Silloin kun
edeltavat tavoitteet fysiologisissa tarpeissa ja turvallisuudessa on saavutettu, ihmiselle
nousee tarve yhteenkuulumiseen, kiintymykseen ja rakkauteen. Tydpaikan yhteiséllisyyden,
avoimuuden ja luottamuksen kautta saatava sosiaalinen tuki antavat voimia selviytya
haasteista niin tydaikana kuin tyon ulkopuolellakin. Tama yhteiséllisyyden tunne on
mahdollista saavuttaa myoénteisen ja joustavan tyoilmapiirin vallitessa. Esihenkilén
johtamistaidot, erityisesti tunnejohtamisen kyky ovat avainasemassa yhteisoéllisyyden
toteutumisessa ty6paikalla. Viikkopalavereilla ja sisaisen viestinndn kanavien avulla
vahvistetaan tiedon kulkua tydyhteison sisélla ja siten tuetaan avointa tydntekokulttuuria.
(Rauramo, 2015, ss. 104-105)

Neljannella portaalla tavoitellaan itsearvostuksen ja muilta saatavan arvostuksen tunnetta.
Useasti arvostus koetaan vain rahallisten korvausten kautta. Itsearvostuksen saamisen
pohjalla on tydon merkityksen I16ytyminen. Miksi teen tata tyota ja mita se minulle merkitsee?
Onko kyseessa vain pakollinen tulon hankintakeino vai tavoittelenko jotain muuta? Olenko
kutsumusty6ssa vai koenko tyon jopa elamantehtavand? Naiden kysymysten avulla voi
pohtia tyon mielekkyyden tasoa ja arvoa henkilokohtaisella tasolla. Tyoyhteisoltd saama
arvostus tulee nakyvéaksi tasavertaisen ja arvostavan dialogin ja kommunikoinnin kautta.
Avoimeen ja rohkeaan kommunikointiin tottuneessa tydyhteiséssa osataan antaa seka
rakentavaa ettd kannustavaa palautetta. Kuuntelemisen ja vuorovaikutuksen taito vaativat
kuitenkin jatkuvaa opettelua. Esihenkilon rooli télla tasolla on tehda eettisten arvojen,
tydpaikan mission ja tulevaisuuden vision avulla strategia, joka ohjaa toimintaa
kokonaisvaltaisesti. Tydntekijdiden osallistuminen strategiaprosessiin tekee arvostuksen
tunteen nakyvaksi; olemme yhdessa néaita asioita valmistelleet, siis minulla on merkitysta
tydyhteisdssa. Henkilokohtaiset kehityskeskustelut antavat mahdollisuuden tarkemmin

jasentaa molemmin puolisen arvostuksen tilaa. (Rauramo, 2015, ss. 124-126)

Viidennell tasolla keskitytddn oman kyvykkyyden toteuttamiseen ja kehittdmiseen. Maslowin
tarvehierarkian mukaan ihminen haluaa kehittya ja tavoitella yha korkeammalle elaméssa.
Aikaisemmat portaan tasot tyydyttavat lahes kokonaan ihmisen tarpeet, mutta jaljella on
kuitenkin halu tulla paremmaksi ihmiseksi, hydodyntdd omaa osaamistaan kokonaisvaltaisesti
ja siten saavuttaa tavoittelemiaan unelmia. Viidennen portaan saavuttanut ihminen pystyy
aikaisempien askelmien tukemana keskittya esteettisyyteen, mielenrauhaan ja ottaa omat
kykynsa maksimaalisesti kayttdon. Kaikki taméa nakyy tyoyhteistssa luovina ja hyvinvoivina
tyontekijoind. Ty6nantaja tukee tavoitteiden saavuttamista kannustamalla ja mahdollistamalla
kouluttautumisen. Toisaalta on hyvaksyttava tydntekijoiden halu olla ns. rutiinitydssa, jos se

silla hetkella on keino tukea tydssajaksamista. (Rauramo, 2015, s. 146, ss. 156-157)
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3.4 Mankan tyohyvinvointimalli

Mankan tyéhyvinvointimalli tuo tydhyvinvointiin mukaan johtamisen merkityksen. Erityisesti
esihenkildiden vuorovaikutus- ja tunnetaitojen merkitys tulee nakyvaksi mallin kautta.
Mankan mukaan onnistuneen tyéhyvinvoinnin tekijat 16ytyvat tydyhteisdjen johtamisesta,
tyoilmapiiristé, tydyhteisojen toimintatavoista ja asenteista. Mallin mukaan parempaa tulosta
saadaan aikaan, kun henkilosto voi tyOyhteisoissa hyvin. Tyohyvinvoinnin kehittdminen
edellyttdd kuitenkin suunnitelmallisuutta, karsivallisyytta seka tyéhyvinvoinnin strategista
johtamista, unohtamatta jokapdivaisia tekoja tyoyhteisdissa (Manka & Manka, 2023, s. 9).

Onnistuneen tyGhyvinvoinnin edellytys on organisaation johdon, esihenkildiden ja
tyontekijoiden sitoutuminen strategiassa sovittuihin asioihin. Niiden toteutuminen edellyttéa
sujuvaa yhteistyotd kommunikaation ja vuorovaikutuksen avulla. Organisaation joustava
rakenne, valmiudet muutokseen ja uudistumisen mahdollistava ilmapiiri lisdavat tydyhteisén
resilienssia seka tukevat tydyhteisén menestymista. Resilienssi auttaa kestamaan

epavarmuutta ja selvidmaan haasteista eteenpdin. (Manka & Manka, s. 108-109)

Tyontekijan hyvinvoinnin perustana on hallinnan tunne niin ty6ssa kuin omassa elamassaan.
Onnistuneen tydnohjauksen ja osaamisen kehittdmisen avulla hallinnan tunne vahvistuu ja
se tukee ihmisen kykya selviytyd haasteista ja vahvistaa itseluottamusta. Hyvin voiva
tyontekija on halukas oppimaan uutta, kehittymaan tyéssaan ja sitoutumaan tydyhteison
kehittamiseen. (Manka& Manka, s. 108-109)

4 Tyohyvinvointiin liittyvia kasitteita

Jotta ymmarramme ty6hyvinvoinnin ydinta, on hyva avata muutamia siihen liittyvia kasiteita.
Naita kasitteita tulee esiin tutkimusaineiston analyysissd myohemmissa luvuissa. Kasitteet
valikoituivat tarkempaan analyysiin niiden merkityksellisyyden vuoksi. Tydhyvinvoinnin
tutkimuksen kehittyessa tyéhyvinvoinnin kasitteen pilkkominen pienempiin osiin auttaa

ymmartamaan sen merkitysta ja sisaltdd paremmin.
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4.1 Tyobkykyjohtaminen

Tyokykyjohtamisen perusedellytys on, etta se on liitetty osaksi tydpaikan strategiaa. Silloin
kun tydkykyjohtaminen on suunnitelmallista, myds tuloksellisuus on varmempaa.
Jokapaivaisessa johtamisessa sitoudutaan huolehtimaan henkiléston hyvinvoinnista ja
tukemaan heidan tyokykyansa erityisesti huomioiden ennakoivat toimenpiteet. Paras hyoty
saadaan tyohyvinvoinnille ennakoivista toimenpiteista ennen kuin tilanne tydpaikalla
eskaloituu. Tyokykyjohtamisen kokonaisuuteen kuuluvat niin ennakoivat, tydssé jaksamista
tukevat kuin tydhon palaamista helpottava toimet. Esihenkilon ammattitaito ja alaistensa
tunteminen korostuu, kun pystytaan tyontekijéiden voimavaroja tukemalla edistamaan
tyohyvinvointia. Tyokykyjohtamisessa onnistuminen nakyy sairauspoissaolojen maaréssa ja
kustannuksissa seka tuottavuuden kasvussa. (TTL n.d.)

Tyobkykyjohtaminen sisaltda kaikki toimet, joita organisaatiossa suunnitellusti
toteutetaan ja seurataan organisaation omin resurssein ja yhteistydssa
tydterveyshuollon, muiden asiantuntijatahojen, kuntoutuksen,
sosiaalivakuutuksen ja viranomaisten kanssa henkildston tydkyvyn, terveyden
ja tyéturvallisuuden edistamiseksi ja yllapitamiseksi seka tydssa jatkamisen
tukemiseksi. Tyokyvyn hallinta on tydntekijan terveyden, turvallisuuden,
hyvinvoinnin ja osaamisen kehittamista kokonaisuutena (Pehkonen ym., 2017,
s.7)

4.2 Tyobhyvinvointipddoma

Paaoma yleisesti tarkoittaa resursseja ja voimavaroja, joita on kaytettavissa.
Tyohyvinvointipadoma koostuu tydntekijan inhimillisesta padaomasta, tyéyhteison
sosiaalisesta pAdomasta ja koko organisaation rakennepddomasta. Nama kaikki yhdessa
tyohon kuuluvan osaamisen kanssa tukevat tyohyvinvointipddomaa. Kuvassa 2 korostetaan

tyohyvinvointipddoman osa-alueiden merkitysta kokonaisuuden muodostumisessa.

Tyohyvinvointipadoma pitaisikin nahda tyopaikan strategiaan siséllytettavand osana. Taman
resurssin sisaltd, tavoitteet ja keskeiset haasteet tulee maaritella tyopaikkakohtaisesti
strategiatyon yhteydessa. Vastuu tyohyvinvointipddoman kartuttamisessa on niin

tyontekijoilla kuin esihenkildilla 1&pi koko organisaation. (Manka & Manka, 2023, s. 69)
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Kuva 2 Mankan tyohyvinvointipagoman kytkennét (Manka & Manka, 2023, s. 69)

Yhteison toimivuus ja
sosaalinen padaoma:
-sosiaalinen tuki

Yksilon inhimillinen -esihenkilé- alaissuhteet Organisaation
paaoma: rakennepadoma:
-psykologinen paaoma -tieto- ja
ja muut metataidot johtamisjarjestelmat
-asenteet -panostukset
-tiedot, taidot ja kehittamiseen
osaaminen /—organisaatiokulttuuri
TYOHYVINVOINTI-
PAAOMA
4.3 Tyonimu

Tyon imun kasite on muotoutunut kuvaamaan tyd tehtavien mielekkyytta. Mielekkyys
kasvattaa halua pyrkia kohti parempia tuloksia ja kokea onnistumisen tunteita
haasteellisempienkin tehtavin edessa. Tyon imun kasitteen historia [6ytyy jo antiikin
Kreikasta. lhmisen hyvinvointi ja sen saavuttaminen on kautta aikojen ollut filosofien
mietinnan kohteena. Antiikin Kreikan filosofit Aristippos ja Aristoteles loivat hedonistisen ja
eudaimonisen nadkdkannan pohtiessaan ihmisen hyvinvoinnin tilaa. Naméa nakdkannat ovat
mukana rakennettaessa uusia tyohyvinvointimalleja, esimerkiksi tydn imun k&sitetta.
(Hakanen, 2011, s. 18-19). Tyon imu ei siis ole ensisijaisesti sita, etta toissa tulisi olla kivaa.

Kivan ja hauskan tunne voi syntyd ponnistelun ja onnistumisen seurauksena.

Hedonistisessa suuntauksessa filosofi Aristippos tarkasteli hyvinvoinnin ndkokulmaa fyysisen
hyvanolon kautta. Hanen mielestdan hyvinvoinnin ja mielihyvan voi saavuttaa valttelemalla
mielipahan tunnetta. N&in ollen kivun valttdminen oli yksi keino tavoitella hyvinvointia.
Tyohyvinvointia kehitettdessa keskityttiin tahan hedonistiseen nakdkulmaan. Esimerkiksi
tyopaikkojen virkistyspaivat perustuivat téhan nakemykseen. Nailla tapahtumilla oli tarkoitus

saavuttaa mielihyvaa ja parantaa tyéhyvinvointia rennon yhdesséaolon parissa, mutta samalla
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jatettiin huomioimatta todelliset tyéhyvinvoinnin tekijat. Onkin hyva miettid, saavutetaanko
yhden paivan tai illan yhdesséaololla merkittdvaa parannusta tydpaikan tydhyvinvoinnille, jos

pinnan alla on kasittelemattémia asioita. (Hakanen, 2011, s. 18)

Filosofi Aristoteles puolestaan korosti eudaimonisessa suuntauksessa omien onnistumisten
merkitysta hyvinvoinnin saavuttamisessa. Mielihyvan tunnetta ei valttamatta saavuta
valittdmasti eika tydon tekeminen ole aina hauskaa. Merkitykselliset ty6tehtavat ja niissa
onnistuminen kannustavat kehittymaan ja lisdavat tyon imua. Kun koemme tyén imua,
tyotehtavien aloittaminen tuntuu mielekkaalta. Myonteinen olotila sateilee tydyhteiston ja
nakyy myos positiivisesti tydajan ulkopuolella muissa ihmissuhteissa. Kyseessa on siis

kokonaisvaltainen olotila, jota kohti tulisi pyrkid. (Hakanen, 2011, s.19)

4.4 Burnout ja boreout

Vastakkaisina kasitteina tyon imulle voidaan pitéé burnout ja boreout kasitteita.
Tybuupumuksen ja tydssa tylsistymisen kokemukset vahentavat kaikkea sitd, mita tyén imu
puolestaan voi saada aikaan. Kummassakaan tilassa ei enaa nahda tyon tuloksia eika koeta

onnistumisen tunteita.

Tyo6hyvinvoinnista puhuttaessa Burnout-kasite nousi suuren yleison tietoisuuteen vahitellen
1970-luvulla Yhdysvalloissa. Suomeen tama kasite rantautui 1980-luvulla ja 1990-luvulla
aihetta kasiteltiin kirjallisuudessa (Hakanen, 2020, s. 53) Tietoisuus burnoutista eli loppuun
palamisesta levisi nopeasti, vaikka se olikin oire jostakin eika siten kuulunut viralliseen

tautiluokitukseen.

Nyt 2000-luvulla tunnistettiin burnoutin vastakohta boreout eli tyéhén tylsistyminen.
Vastakohtaisuus on kyseenalaista, koska oireet kummassakin tilassa ovat yhtenevia. Tyon
mielekkyyden ja kiinnostuksen kokemus haviavat ja tyontekija ei inspiroidu tyostaan. Tama
johtaa kyynistymiseen eika siten tydsta saada onnistumisen kokemuksia. Vakavimmissa
muodoissa tyontekija menettaa tyokykynsa kokonaan ja toipumisprosessit ovat pitkia. (Harju,
2017, ss. 11-12)
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4.5 Vuorovaikutus ja kommunikaatio

Tiedon valittyminen tydyhteisdssa on vuorovaikutusta ja se selkeyttaa tydnjakoa seka
parantaa tyon laatua. Molemmin puoleisessa palautteen antamisessa korostuvat niin
rakentavan kuin kannustavan palautteen antamisen merkitys. Kaiken kaikkiaan on kysymys
kommunikoinnista ja vuorovaikutuksesta. Dialogia pitaa kayda niin esihenkil6lté tyontekijoihin
kuin painvastoinkin. Tavoitteellista keskustelua tulee kdyda erityisesti vertikaalisessa
tasossa, tyontekijalta toiselle, jotta tieto kulkee tydyhteistssé. Kun saa tietoa esimerkiksi
Repolassa asukkaan paivasta, tulee myds vastuulliseksi hoivan onnistumisesta ja tydvuoron

sujumisesta.

Dialogi sisaltda positiivisen palautteen liséksi keskustelua epaonnistumisista. Taman
tarkoituksena ei ole 10ytaa syyllisia vaan pohtia syitd tapahtuneeseen ja siten kdantaa
kokemus oppimistilanteeksi. Niin esihenkilét kuin tydntekijatkin tarvitsevat palautetta
kehittydkseen tydssaan. Hiljainen, tasainen junnaaminen on turvallinen olotila, mutta ei vie

eteenpdin eikad luo mitdan uutta.

Vuorovaikutus ja luottamus korreloivat keskendan ja luottamusta tarvitaan tyéhyvinvoinnin
osatekijana. Tydyhteisdssa luottamuksen saavuttaminen ja myds sen menettaminen
pohjautuu vuorovaikutukseen ja sen avoimuuteen. Silloin kun yhteisdssa huomataan
esimerkiksi suosimista, seldn takana puhumista tai asioita viestitaan vihjailevalla puheella
rivien valissa, olisi hyva miettia keinoja vuorovaikutuksen parantamiseen. Naita luottamusta
nakertavia ilmi6ita esiintyy varmasti jonkin verran ja silloin talloin kaikissa tydyhteisoissa,

mutta tavoitteeksi voisi ottaakin vuorovaikutuksen parantaminen vahitellen.

5 Tutkimusmenetelma ja prosessi

Kiinnostuin aiheesta tydskennellessani Repolassa kaksi kesaa tdissa seka tehtyani siella
kaksi harjoittelujaksoa. Lahijohtamisen harjoittelussa keskustelut Repolan esihenkilén
kanssa hanen halukkuudestaan kehittda tyohyvinvointia, toivat minut perimmaisten
kysymysten darelle. Repolan tydyhteist tekee tallakin hetkelld laadukasta tyota, koska
tyontekijoiden vaihtuvuus on vahaista ja sairauspoissaolojen mééra on pieni. Repolan
viimeisen 12 kuukauden poissaoloprosentti oli 2,9, kun Attendo Oy:n tavoite on alle kuusi

prosenttia.
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Uusi esihenkild on motivoitunut kehittdmaan tydhyvinvointia tydyhteistssa ja keskusteluissa
hanen kanssansa l6ytyi tama opinnaytetyon aihe. Attendo Oy:n Muutosmatka-
kehitysohjelman my6ta on otettu kayttoéon Elintarkeat tavoitteet (ETT). Taman vuoden ETT-
tavoitteeksi Repolassa on tydhyvinvoinnin kautta otettu tiedonkulku ja raportoinnin
parantaminen vuoron vaihdon yhteydessa seka palautteen antaminen tydyhteisdssa.
Tyo6hyvinvointi kdsitteena on laaja kokonaisuus ja siksi keskityin opinnaytetydssa Repolan

asumisyksikon tydhyvinvaointiin.

Tutkimuksen ytimessa oli koko ajan koota tyontekijoiden kokemuksia Repolan
tydhyvinvoinnin nykytilasta seka kartoittaa kehittamisehdotuksia esihenkilon tydn tueksi.
Varsinaista nakyvaa ongelmaa tydhyvinvoinnissa ei ole, mutta aina jotain voi tehda
paremmin ja miettid tyopaikan kehittamissuunnitelmaan tyokaluja tyéhyvinvoinnin
yllapitamiseksi. Tutkimuskysymyksiksi muodostuivat seuraavat kysymykset:

e Millaiseksi Repolassa tyoskentelevat henkilot kokevat tyGhyvinvointinsa talla
hetkella?

¢ Mitd ovat tyohyvinvoinnin kehitysehdotukset tydntekijdiden mukaan?

5.1 Tutkimusmenetelméan valinta

Tutkimusmenetelméksi valikoitui kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus, koska tutkittava
asia ja siihen vaikuttavat tekijat tunnetaan ennestdan. Maarallisessa tutkimuksessa
Webropol-tyyppinen kysely on yleisimmin kaytetty menetelma aineiston kerdamiseksi (Vilkka,
2015, s. 94). Kyselytutkimus oli standardoitu eli vakioitu ja kaikilta kysyttiin samat asiat
samoilla kysymyksilla. Nain saatiin numeraalisesti vertailukelpoista dataa tutkimuksen tueksi.
Webropol- kysely on mahdollista uusia myéhemmin ja standardoitujen kysymysten avulla

niité voidaan verrata yhtenevaisesti keskenaan.

Jotta saatiin nainkin sensitiivisesté aiheesta tutkittavien aani kuuluviin, tutkimuksessa
kaytettiin anonyymia Webropol-haastattelua (Vilkka, 2015, s. 94) Tytyhteistssa piilossa
olevia tyohyvinvointiin vaikuttavia tekij6ita olisi vaikea saada henkilokohtaisesti
haastattelemalla esiin. Strukturoidut kysymykset helpottivat ja nopeuttivat vastaamista, ja
lisdna kyselyn lopussa oleva vapaa sana- osio antoi mahdollisuuden vield tdydentaa tai

kertoa jotain lisaa Repolan tyéhyvinvoinnin nykytilasta ja sen kehittamisesta.
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Kysymysten muotoilu l&hti Repolan esihenkilén kanssa keskusteluista Lahijohtamisen
harjoittelun yhteydessa. Esihenkil6 aloitti yksikdssa kesakuussa 2023 ja hén ilmaisi halunsa
kehittaa tyopaikan ilmapiirid ja tyéhyvinvointia. Kaikki tima vaikuttaa henkildston
pysyvyyteen, sitoutumiseen ja tydn laatuun. Repolassa tyohyvinvointi on Attendo Oy:n
tyotyytyvaisyyskyselyilla todettu olevan melko hyvalla tasolla, mutta aina voidaan tavoitella
parempaa. Lisdksi on hyva miettia tydhyvinvoinnin strategiaa, jotta matalalla kynnyksella

voidaan vaikuttaa haasteisiin ennen niiden eskaloitumista.

5.2 Tutkimusprosessi

Tama opinnaytetydn varsinainen tydstaminen aloitettiin keskusteluilla Repolan esihenkilon
kanssa tutkimustavoitteen kartoittamiseksi. Kohderyhméksi valittiin Repolan vakinaiset
tyontekijat. Webropol kyselyn kysymyksissa kartoitettiin ensin nykytilaa. Seuraavissa
kysymyksissa keskityttiin tydyhteison ilmapiiriin ja tiedonkulkuun seka kartoitettiin esihenkilon

ja tydntekijan omaa toimimista tydyhteisossa.

Kyselyssa oli viisi kappaletta strukturoituja kysymyksia ja lopuksi yksi avoin
kommentointikenttd. Avoin kysymys antoi mahdollisuuden osallistujan tuoda viela esiin
hanelle tarkeitd tythyvinvointiin kuuluvia asioita. Kysely lahetettiin 16 vakinaiselle
tyontekijdlle tydsahkopostin kautta. Vastaamalla kyselyyn osallistuja antoi suostumuksen
aineiston kayttdmiseen. Anonymiteetti oli tarkea asia kyselyssa, koska silloin pystytiin
keraamaan tietoa tydyhteisodsta ilman tunnistettavia henkilttietoja. Webropol-kysely valikoitui
menetelmaksi, koska tydskentelen itse sijaisena asumisyksikdssa ja siten aitojen vastausten
saaminen haastattelemalla olisi ollut epatodennakoista. Kyselyn kysymyksissa kaytettiin
vastausmuotona neliportaista Likertin asteikkoa, jolloin kyselyyn vastaaja valitsi sen

vaihtoehdon, joka on lahinna hanen kokemustaan tyoyhteison tilasta.

Webropol-kyselysta saatujen yhteenvetojen avulla verrattiin niitd aikaisempiin tutkimuksiin ja
tietoperustaan. Avoimen kysymyksen analysoinnissa oli tavoitteena kayttaa teemoittelua ja
valikoida teemoiksi vastauksissa toistuvat aiheet. Teemoittelun tarkoituksena on jakaa saatu

aineisto pienempiin osiin aihepiirien mukaan.
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6 Tutkimustulosten esittely

Kyselyn avulla kartoitettiin tydhyvinvoinnin nykytilaa ja keréttiin kehitysehdotuksia asioiden
viemiseksi eteenpain. Kysymykset lahetettiin 16 tyontekijalle ja vastauksia saatiin 15
kappaletta. Nain hyva vastausprosentti kertoo mielesténi tydyhteison sitoutumisesta ja
kiinnostuksesta kehittaé tyohyvinvointia.

6.1 Tyohyvinvoinnin nykytila

Tyohyvinvointikyselyn alussa selvitettiin tydntekijoiden nakemysta tydhyvinvoinnin
vallitsevasta tilanteesta. Vastauksissa kaytettiin neliportaista Likertin asteikkoa vaittamilla
taysin eri mieltd, osittain eri mieltd, osittain samaa mielta ja taysin samaa mielta. Vaittdmia oli

kolme kappaletta, jolla arvioitiin tyéhyvinvoinnin nykytilaa.

Ensimmaisessa vaittdmassa kuvassa 3. kertoo tydntekijoiden mielikuvaa kunnioittavasta ja
hyvasta hengesta tydyhteisossa. Hyva tydhenki ja -ilmapiiri syntyy avoimesta

kommunikoinnista ja arvostavasta kohtaamisesta tyévuoron aikana.

Vaittdma 2 kertoo ty6tehtavien tasapuolisesta jakautumisesta tydyhteiséssa. Repolan kolme
siiped ovat tydmaaraltdan ja -tavoiltaan erilaisia. Eroja on tytn fyysisessa ja psyykkisessa
kuormituksessa. Varsinkin ns. pitkdssa tyévuorossa olisi hyva vaihtaa tydskentelysiipea

kuormituksen tasaamiseksi.

Vaittamalla numero 3 haluttiin selvittdad mielikuvaa sijoittumisesta vuoron alkaessa. Kaikkien
ohjaajien ammattitaito on hyva kaikkiin tyétehtaviin. Selkea tyénjako korostuu raportin
antamisen ja saamisen yhteydessa. Epéatietoisuus tydtehtavistd luo epavarmuutta ja rasittaa
tydhyvinvointia. Alla oleva kuvio kertoo myds kommunikoinnin ja vuorovaikutuksen

nykytilasta ja sen merkityksesta.



Kuva 3 Vaittamat tyéhyvinvoinnin nykytilasta

o 1.TyOpaikalla vallitsee kunnioitus ja hyva henki kaikkien tyontekijoiden kesken.

o 2.Tyodtehtavat jakautuvat tasapuolisesti.

e 3.T6ihin tultuani on selvaa, missa siivessa tyoskentelen

TyOpaikan tyohyvinvoinnin nykytila

Tyopaikalla vallitsee kunnioitus
ja hyva henki kaikkien
tydntekijoiden kesken:

Tyotehtavat jakautuvat
tasapuolisesti:

T6ihin tultuani on selvaa,
missé siivessa tydskentelen.

Keskiarvo

T

@ 1. Taysin eri mielta @ 2. Osittain eri mielta
@ 3. Osittain samaa mielta @ 4. Taysin samaa mieltd

6.2 llmapiiri jatiedonkulku

Kohdassa 4 kartoitettiin tydyhteison ilmapiirin ja tiedonkulun nykytilaa kuuden vaittdman

avulla. Tiedonkulun avoimuudessa ja sujuvuudessa seka arvostavassa kohtaamisessa
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koettiin olevan kehitettédvaa. Tybyhteisdssa vapaamuotoisissa keskusteluissa on tullut esille

vuoron vaihtuessa annettavan raportin merkitys. Selked kommunikointi vahentaa virheiden

mahdollisuutta ja avoimuus vaaria tulkintoja. Positiivista on, etta kyselyyn osallistuneet

kokivat pystyvansa tydskentelyyn kaikkien tydyhteison jasenten kanssa.



Kuva 4 Vaittama 4, ilmapiiri ja tiedonkulku

3.5 3.7 3.9 3,3 3.2

Tyoyhteisossa  Tydyhteisossa Pystyn Tydyhteisossa  Tiedonkulku

on hyva ei ole hairintdd  yhteistydhdn kohdataan on avointa
yhteishenki  tai syrjintaa kaikkien jokainen
tyontekijsiden  tyontekija
kanssa anvostavast
@ 1. Taysin eri mielta @ 2. Osittain eri mielta
® 3. Osittain samaa mielta @& 4. Taysin samaa mielta

6.3 Esihenkilon toiminta tydyhteistssé

3,3

Tiedonkulku
esim. vuoron

vaihtuessa on
sujuvaa ja
ajantasaista

Tama kysymys kasitteli esihenkilon toimintaa vastanneiden mielesta. Kokonaiskuva
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kategoriasta antaa melko yksimielisen kuvan siitd, millaisena vastanneet nékevat esihenkilon

toiminnan talla hetkell& niin positiiviseen kuin negatiiviseen suuntaan. Tasséa kohdassa

esitettiin kahdeksan tarkentavaa vaittdmaa. Esihenkilo koettiin helposti lahestyttavana,

yhteisdssé lasna olevana ja kuuntelevana. Tyéturvallisuuden ja tydhyvinvoinnin koettiin

olevan myo6s hyvin hoidettu. KehittAmiskohteina nahtiin rakentavan palautteen antaminen ja

sen lisaksi kaivattiin hieman tasapuolisuutta tyontekijéiden vélille.
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Kuva 5 Vaittamat esihenkilén toiminnasta tydyhteistssa

Easkiaro
Esinenkildni luottaa minuun ja
. 3,9
kannustaa minua

Saan asianmukaista

palautetta

Esinenkild pitaa huolta
tyontekijdiden - 87% 3.9
tydhyvinvoinnista

lahestyttdvissa ja saatavilla == :

Esihenkild ottaa palautteen . - i
vastaan ja reagoi siihen o0 .

henkildston 093% 3.0

Esihenkild huolehtii .
tydturvallisuudesta

Esihenkild kohtelee

tyontekijita
Esinenkild kuuntelee
tyontekijdiden idecita ja ottaa 4.0
ne huomioon
@ 1.Taysin eri mielta @ 2 Osittain eri mieltd
@ 3 Osittain samaa mielta @ 4 Taysinsamaa mieltd

6.4 Tyontekijdn oma toiminta tydyhteiséssa

Tyo6ntekijat kertoivat tdssa kysymyksessa omasta toiminnastaan tydyhteisossa.
Kehittamiskohteet liittyvat tydssa jaksamiseen ja tydvuorosuunnitteluun. Kehittamiskohteina

olivat tauot tydvuoron aikana ja tyévuorosuunnittelun muuttaminen niin, etté jaisi enemman
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palautumisaikaa ennen seuraavaa tydvuoroa. Tama korostuu varsinkin ns. pitkien
tyodvuorojen jalkeisten tydvuorojen suunnittelussa. Vapaapéivien ja tyon suhde koettiin
olevan kuitenkin oikea. Positiivisena asiana koettiin tydn mielenkiintoisuus seka kehittymisen

ja kouluttautumisen mahdollisuus

Kuva 6 Vaittamat tydntekijan omasta toiminnasta tydyhteistssa

Eazkiaroo
B m“ 36
ja monipuoliseksi ’
Pystyn tauottamaan tydtani . .
tyévuoron aikana 27% Lot 3.0
tydvuorojeni suunnitteluun 46% 47% 3.4
Minulla on mahdollisuus

tyGssani

Vapaa-aika ja tyéni ovat
tasapainossa

Palaudun hyvin edellisesta
tyévuorosta ' 46% 3.4

@ 1. Taysin eri mielta @& 2 Osittain eri mielta
® 3. Osittain samaa mielta @ 4 Taysin samaa mielta

6.5 Tarkeimmat kehityskohteet

Tasséa kysymyksesta pyydettiin nimeamaan vastaajalle viisi tarkeinta tekijaa, jotka kehittavat
tyohyvinvointia. Alla olevasta koonnista kuvassa 7 voidaan selvasti ndhda palkan ja muiden
rahallisten korvausten merkitys. Kun ne jatetdén pois, seuraavaksi eniten haluttiin kehittéa
tyoilmapiirid, tydvuorosuunnittelua ja tydnohjausta. Joku muu, mika- kohdassa kaivattiin
avoimuutta ja sen voidaan katsoa liittyvan ty6ilmapiirin parantamiseen. Liséksi tuotiin esille



valillisten toiden vahentamista, jotta jaisi enemman aikaa asukastyolle. Valillisiksi toiksi

katsotaan siivous, pyykki- ja ruokahuolto.

Kuva 7 Mainitse 5 tarkeinta tekijaa, joilla voitaisiin viela kehittdd Repolan tydhyvinvointia

0% 20% A40% 50% 80%

Tyontekijamitoitus

Tydilmapiiri 67%

|I

Tydturvallisuus/tydolosuhteet 21%

Tydntekijoiden
kuuleminenfivaikutusmahdollisuudet

Kouluttautuminen/mahdollisuus
kehittyd tydssa

13%

TyGterveyspalvelut 3%

Tydsuhde-edut,esim. E-passi,

ateriaetu 60%
Palkka 80%
TyGvuoro- ja lomasuunnittelu 47%
Tydnohjaus 40%

Joku muu, mika?

|

Jokin muu, mika kohdassa esille tulivat tydyhteisén avoimuus, tyéergonomian kautta

helpotusta nostoihin ja lisaksi toivottiin valillisia toita pois ohjaajilta.
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6.6 Vapaa sana Repolan hyvinvoinnista ja kehittdmisehdotuksia
Avoimessa kysymyksessa kyselyn paatteeksi annettiin mahdollisuus kertoa viela omin
sanoin Repolan tydhyvinvoinnista. Vastauksista nousi kuvassa 8 esitellyt nelja teemaa, jotka
olivat tydvuorosuunnittelu, tydskentelyyn liittyvat asiat, tyGilmapiiri ja TYHY-toiminta.

Kuva 8 Kyselyn vapaa sana teemoiteltuna

Vapaa sana Repolan tydohyvinvoinnista
teemoitellen

Tyovuorosuunnittelu Tyoskentely Tyoilmapiiri TYHY-toiminta
. Autonominen e Kirjaamiseen selkeat Avoimuus, e Rentoa yhdessaoloa-
listasuunnittelu ohjeet-> turha kunnioitus ei pelkkaa
kokeiluun. kirjaaminen pois-> 4  Auta kaveria kun koulutusta
(vrt, yokkojen lista) aikaa asukkaille huomaat .. Esim.
. Pitkan vuoron e Helpotusta nostoihin >pelisilma peleja kilpailuja,
mielekkyys- ja tyéasentoihin e  Tuoksuttomuus varikuulasota,
havaintoja pitkan e Ns. valilliset tyo pois tyopaikalla pakohuone
vuorolaisen ohjaajilta
tyotehosta (siivous,ruuanlaitto?)

7 Johtopdaatokset tutkimuksesta ja opinnaytetydsta

Ensimmaiseksi arvioin tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia seké arvioin sen eettisyytta
ja ekologista kestavyytta. Kolmannessa alaluvussa analysoin tutkimustuloksia Rauramon

tyohyvinvointimallia mukaillen seka esittelen tutkimustuloksista nousseita kehitysehdotuksia.
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7.1 Reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabiliteetti eli luotettavuus puhuttaessa tutkimuksen tekemisesta ilmaisee sen, miten
luotettavasti kaytetty tutkimusmenetelma mittaa haluttua ilmiota (Hirsjarvi ym., 2009, s. 231).
Reliabiliteettia voidaan arvioida tamé&n opinnaytetyon jalkeen toistamalla tydhyvinvointikysely

esimerkiksi kerran vuodessa.

Webropol- kyselyn koin luotettavana tapana tutkia tyohyvinvointia. Anonymiteetti antoi
mahdollisuuden vastata aidosti kysymyksiin. Liséksi kyselyyn vastaamisen helppous nakyi

hyvana vastausprosenttina, mika lisasi mielestani tutkimuksen luotettavuutta.

Validiteetti kertoo tutkimuksen laadusta ja kyvysta mitata sita, mita tutkimuskysymykset
edellyttdvat. Tutkimuksen patevyys varmistetaan hyvalla ennakkosuunnittelulla ja

perehtymalla ennen tutkimusta mahdollisimman laajasti tietoperustaan.

Validiteetti ja reliabiliteetti yndessa ilmaisevat tutkimuksen luotettavuutta. Tarkasteltaessa
tutkimuksen onnistumista, on seurattava tutkimustulosten johdonmukaisuutta. Jos vastaukset
ovat yhtenevia, niin voidaan olettaa tutkimuksen olevan onnistunut. Suuria eroavaisuuksia
vastauksissa ei todettu, joten kyselyn reliabiliteetti ja validiteetti voidaan katsoa toteutuneen.
(Hirsjarvi ym., 2009, ss. 231-233)

7.2 Eettisyys ja kestava kehitys

Opinnaytety® on eettisesti hyvaksyttava, koska se tayttaa Ammattikorkeakoulujen
rehtorineuvosto Arenen (Arene, 2020) ja TENK:n tutkimukselle esittamat vaatimukset ja
noudattaa hyvia tieteellisia kaytantdja. (TENK, 2023). Tutkimusaineisto keréttiin vain tata
opinnaytetyota varten ja tullaan havittaméan vuoden kuluttua sen valmistumisesta.
Tutkimukseen osallistujien yksityisyyden takaamiseksi, Webropol kyselyssa ei kysytty
vastaajien ikaa, tybvuosien maarda tai koulutustaustaa. Yksikon koon huomioiden, tallaiset

tiedot saattaisivat johtaa vastaajien tunnistamiseen.

Opinnaytetyoprosessissani olen sitoutunut hyvan tieteellisen kaytannodn periaatteisiin.
Tarkeimpia niista ovat huolellisuus, rehellisyys, muiden tutkijoiden huomioiminen,

tutkimusluvan hankkiminen, tutkimusaineiston asianmukainen kerddminen, analysointi ja
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sailyttdminen seka kaikkien sopimusten noudattaminen. Tietoperusta ei perustu oletuksiin

vaan tueksi l6ytyy asianmukaiset tekstiviitteet ja lahdeluettelo. (TENK, 2023).

Kun kansalaiset voivat hyvin, ekologisen kestavyyden edistaminen tulee mahdolliseksi.
Tahan tarvitaan taloudellista tasapainoa ja toimivaa yhteiskuntaa (Ymparistoministerio, n.d.)
Opinnaytety®dn tavoitteena oleva tydhyvinvoinnin kehittaminen tukee vahvasti kestavaa
kehitysta. Ty6hyvinvointi ja sen kehittdminen on osa sosiaalista kestavyytta, kuten riittava
toimeentulo, mahdollisuus vaikuttaa omaan elamaansa, osallisuus ja yhteis6on kuulumisen
kokemus. (THL, n.d.)

7.3 Analyysia ja kehitysehdotuksia

Repolan tyéhyvinvoinnin voidaan sanoa olevan hyvalla tasolla, mutta aina on mahdollista
miettia kehittdmiskohteita. Tydhyvinvointitydssé on hyva nostaa esiin myds onnistumisen
kokemukset. Opinnaytetydn otsikkokin viittaa tahan: Jotain taalla tehdaan oikein. Tahan

lukuun olen koonnut kyselysta nousseita kehittamiskohteita ja jdsennellyt niitd Rauramon

hyvinvoinnin portaiden askelmia mukaillen.

Ensimmaisen portaan perustana olevaa tyon terveysaspektia tuetaan toimivan
tyoterveyshuollon ja tyopaikkaruokailun mahdollistamisella tydnantajan puolelta. Tyontekijalla
on vastuu omasta fyysisesta kunnosta ja sitda mahdollistetaan E-passin avulla. Levon ja tytn
tukeminen tydvuorosuunnittelun avulla seka tauottaminen koettiin jonkin verran vaativan
kehittamistd. Samoin palautuminen ja omiin tyévuoroihin vaikuttaminen koettiin vaativan

kehittamista.

Toisella portaalla oleva turvallisuuden takaaminen on tyénantajan yksi tarkeimmista
velvoitteista. Tyon kuormituksessa on kehitettavaa fyysisten nostojen ja tydasentojen saralla.
Asukkaiden ikdantymisen myo6ta hoidollisuus lisdantyy ja siihen koettiin tarvetta kiinnittaa
huomiota esimerkiksi apuvélineiden hankinnalla. Repolassa asukkaiden taholta ei tarvitse

pelata fyysista vakivaltaa.

Kolmannella portaalla esihenkilén toiminta tydyhteisdssa ja johtamisen todettiin olevan melko
hyvalla tasolla. Esihenkilon toiminta tydturvallisuuden ja tyéhyvinvoinnin huolehtimisessa oli

korkealla tasolla. Tasapuolisuutta ja positiivista palautetta toivottiin lisaa. Kaiken kaikkiaan
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kyselyn kautta korostui uuden esihenkilon sitoutuminen tydyhteisén kuuntelemiseen ja

vuorovaikutukseen. Erityisesti huomioitiin esihenkilon nakyminen arjessa ty6paivan aikana.

Neljannen portaan tavoitteissa oleva suunnitelmallinen toiminta ja yhdessa tehdyn strategian
merkitys nakyi tutkimuksessa esihenkilén toimintaa kuvaavissa vaittamissa. Kannustava
ilmapiiri nostaa itsearvostusta ja lisda siten tyéhyvinvointia. Vastuiden jakaminen
tydyhteisdssa sitouttaa ja kannustaa tyontekijoita. Neljannelld portaalla korostetaan
tybhyvinvoinnin arvioinnin merkitysta saanndllisesti, jotta saadaan vertailukelpoista tietoa
kehittamistydhdn. Tasapuolisuuteen ja palautteen antamiseen tulisi kiinnittda huomiota

kahdenkeskisissa kehityskeskusteluissa.

Viidennen portaan saavuttaminen on mahdollistettu hyvin Repolassa. Esimerkiksi
paivatoimintavuoroja saa tehda ne tyontekijat, jotka kokevat kutsumusta siihen. Tydnantaja
mahdollistaa kouluttautumisen ja osaamisen kehittdmisen. Tydvuorojen autonominen
suunnittelu tulisi ottaa kokeiluun. Kokemus vaikuttamisen mahdollisuudesta lisdd oman tyon
hallintaa ja sen mielekkyyttd. Toisaalta on annettu mahdollisuus omien voimavarojen
mukaan tarvittaessa jaada myos neljannelle portaalle. Jatkuvaan kehittamiseen voi sitoutua

vain motivoituneena ja hyvin jaksavana ty0yhteison jasenena.

8 Pohdintaatydhyvinvoinnista

Strategisen johtamisella luodaan perusta myoés tydhyvinvoinnin kehittdmiselle. Esihenkilon
tehtavana on yhdessa tydyhteison kanssa luoda tydhyvinvoinnin strategia.
Tyohyvinvointistrategia on tarked osa koko ty6paikan strategiaa ja sen toimivuus nakyy myos
taloudellisia tuloksia tarkastellessa. Sairaspoissaolojen suuruus rasittaa taloutta.
Suunnitelmalliset tydhyvinvoinnin tavoitteet antavat ryhtia kehittdmisty6hon ja turhat
paallekkaisyydet tai satsaaminen johonkin epaolennaiseen jaa pois, jolloin siitd on hyotya
myds taloudellisesti. Tyohyvinvoinnin kehittdminen rakentuu useasta osa-alueesta ja kuuluu
tarkeana osana kokonaisvaltaiseen tyéelaman hyvaan laatuun. Rauramon kehittdman
tyohyvinvointimallin mukaan kehittdmistydssé on huomioitava kaikki viisi porrasta, joiden
avulla koko ty6yhteiso kehittyy toimivaksi kokonaisuudeksi. Olennaista on tyontekijéiden
osallistaminen ja heidan jaksamisestansa huolehtiminen osana tydyhteisoa.
Muutosjohtaminen ja tunnejohtaminen korostuvat tassa ajassa sote-alan rakenteiden
jatkuvan muutoksen tilassa. Kehitettavia osa-alueita on paljon ja kaikkea ei voi kerralla laittaa
kuntoon, mutta pienin askelin etenemalla tydyhteisd menee koko ajan kohti parempaa.

Kaikkia kehitettavid osa-alueita ei pystyta kiistattomasti mittaamaan, mutta
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kehityskeskusteluiden ja ty6tyytyvaisyyskyselyiden avulla esihenkilé pystyy saamaan jo

kattavan kuvan tydyhteison hyvinvoinnista. (Véanska, 2022, s.54)

8.1 TYKY-toiminta tyohyvinvoinnin tukena

TYKY-toiminta keskittyy terveyden ja hyvinvoinnin kohentamiseen ja se on lyhenne ty6kykya
yllapitavasta toiminnasta. Tama pitaa sisallaan kaikki tyo- ja toimintakykya yllapitavat
mekanismit, jota esihenkilo ja tyontekijat yhdessa kehittavat ja joihin he sitoutuvat. TYKY-
toiminnalla tuetaan tydyhteison hyvinvointia, joka nakyy motivoituneina ja sitoutuneina
tyotekijoind. Hyvinvoiva, motivoitunut tydyhteisé on myds taloudellisesti tuottava. TYKY-
paivat ja -toiminta toteutetaan tydyhteisdissa valitettavan useasti vain "pakollisina”
virkistyspaiving, jolloin velvoitteet tulevat taytetyksi, mutta eivat varsinaisesti johda
mihink&an. Tyokykya yllapitava toiminta pitaisikin nahda jatkuvana kehittdmisen tilana ja
tuotuna vahvasti tydyhteison arkeen. Arjessa tapahtuva TYKY-ty0 parantaa tydyhteisén
toimivuutta ja luo mahdollisuuden my6s haastavampien ongelmien kasittelyyn ja niista
selviamiseen. Jokaisen tydyhteisdn on hyva pohtia, kuinka pari kertaa vuodessa tapahtuva
yhteinen lyhyt tapahtuma todella kohentaa osallistujien tydkykyéa ja ovatko siihen tehdyt

satsaukset aidosti taloudellisesti kannattavia. (Tykypéaiva.net, n.d.-a)

8.2 TYHY-toiminta tyohyvinvointia yllapitavana tyona

Tyodkyvyn yllapitaminen on vain osa tydhyvinvointia. Toinen tyéhyvinvoinnin yhteydessa esiin
tuleva kasite on TYHY-toiminta, joka pitda laajemmin sisallaan tychyvinvointia yllapitavan
toiminnan. TYHY- toimintaan sisaltyy tytterveyden ja tyokyvysta huolehtimisen liséksi kaikki
tekijat, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin. Se myds kokoaa kaikki tyéyhteison sidosryhmat
mukaan kehittama&an tyohyvinvointia. Tahén luetaan mukaan esihenkild, tyontekija,

tyoterveyshuolto ja tydsuojelun edustajat. (Tykypéaiva.net, n.d.-b)

Tyohyvinvoinnin kehittdmiseen ja yllapitdmiseen tulee tydyhteisdssa luoda muutama
toteutettavissa oleva paamaara ja laatia toteuttamissuunnitelma. Suunnitelma ohjaa ja
aikatauluttaa ty6ta ja motivoi tekemaan sovitut asiat. Halu ja uteliaisuus kehittamistyota
kohtaan kuuluu vahvana osana tydpaikan kokonaisuuteen ja on osana kehittdmassa yksilon
kompetenssia. Ty6hyvinvoinnin kehittdmisessa ei ole aina kysymys haastavista tilanteista,

vaan pitd& huomioida toimivat kaytanteet ja olla iloisia onnistumisista.
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Pohdittavaksi tytyhteistssa jaa, onko mahdollista saada kuntoon kaikkia tyhyvinvointiin
liittyvid ongelmia. Silloin onkin syyta laittaa asiat tarkeysjarjestykseen ja aloittaa

systemaattinen kehitystyo.

9 Pohdintaa opinnaytetydprosessista

Aloittaessani opinnaytetyota ajatukseni olivat kaksijakoiset. Aiheen etsiminen vei aluksi
energiaa, vaikka lopulta aihe olikin aivan silmien alla. Ty6elamayhteistyo ja pakolliset
harjoittelujaksot olivat isossa roolissa mielenkiinnon ja aiheen I0ytymisessé. Tavoitteena oli
itselléni saada tyo tehtya tietylla aikataululla ja valmistua keséén 2024 mennessa.
Opinnaytetydn edetessa eraan opettajan mainostama flow-tila oli kadoksissa, mutta
Webropol-kyselyn ja tietoperustan muotoutuessa ty6 alkoi edistya. Ohjaajani kehotus noin
puoli vuotta sitten oli lukea ja etsia tietoperustaa ennen varsinaisen prosessin alkua.
Lukeminen kannattaa aina, nain J6rn Donnerin sanoja lainatakseni. Kokonaiskuvan
muodostaminen tydhyvinvoinnista ja sen merkityksesta jasentyi lukemisen kautta. Tosin
aikaisemman tyduran kautta oli jo muodostunut tietynlainen kasitys tyéhyvinvoinnista ja sen

tukemisesta niin tydnantajan kuin tydntekijan ominaisuudessa.

Tavoitteenani oli kartoittaa Repolan hyvinvoinnin nykytilaa ja siitd edeté kehitysehdotuksiin.
Tutkimus vahvisti kasitystani, ettd Repolassa tehdddn monia asioita jo hyvin. Kyselytutkimus
I8ysi kuitenkin muutamia seikkoja, joiden avulla esihenkilo voi jatkaa tyohyvinvoinnin
kehittdmista edelleen. Uskon lopputuloksen néin tyydyttavan tydelamayhteistydkumppania.
Itselleni ammatillisen kasvun kannalta tarkeana koin keskustelut esihenkilon kanssa
tyoéhyvinvoinnin merkityksellisyydesta. Opinnaytetyon tekemiselle toi erilaista nakékulmaa
my0s se, etta olen tydskennellyt ja tehnyt harjoitteluita yksikdssa. Keskustelut muiden
tyontekijoiden kanssa ovat avanneet heidan mielipiteitdnsa tyéhyvinvoinnista ja sen
tarkeydesta. Olenkin kiitollinen naista keskusteluista, silla ne ovat olleet vahva osa
ammatillista kasvuani sosionomiopintojen aikana. Hyvilla mielin jatan tutkimukseni avulla
saadun tiedon ja kyselytutkimuksen rungon Repolaan ja toivon silla olevan positiivisen kautta
rakentava vaikutus tyohyvinvointiin. Eraan tyontekijdn kommentti Webropol- kyselyssa:

"Jotain taalla tehdaan oikein” kertoo positiivisesta ja tydhon sitoutuneesta tydyhteisosta.
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Liite 1. Aineistonhallintasuunnitelma

IN7] HAMK

JAYJostitiviiknt

Opinnaytety6n aineistonhallintasuunnitelma
1. Tutkimusaineiston tallennus ja sailytys
Tutkimusaineisto keratadn Webropol kyselyna Attendo Repolan tydntekijoilta
tydséhkdpostiosoitteiden kautta. Tulokset tallennetaan omalle tietokoneelle ja ulkoiselle
kovalevylle. Tietokone on kaytettavissa vain omistajan salasanan avulla. Attendo Repolan
esihenkildon kanssa on sovittu edella mainitusta tietoturvasta.
2. Henkildtietojen kasittely
Webropol kyselyssa ei kerata henkilttietoja
3. Opinnaytetydn toimeksiantaja
Toimeksiantajana Attendo Oy, Attendo Repola Katja Saarinen
4. Opinnaytetyon jatkokaytto
Tutkimusaineistoa ei jatkokaytetd. Aineisto sailytetdan tietoturvallisesti vuoden ajan

opinnaytetytn hyvaksymispaivasta, jotta opinnaytetyon tulokset voidaan tarvittaessa

varmistaa. Aineisto havitetdan taman jalkeen.
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Liite 2. Webropol kysymykset

Valitse alla olevista eri osa-alueiden kysymyksiin parhaiten nykyhetkeé kuvaava vaihtoehto.

Asteikolla 1-4 (1= Taysin eri mielta, 4= taysin samaa mielta)

1. Tyopaikan nykytila:
o a. Tyopaikalla vallitsee kunnioitus ja hyva henki kaikkien tyontekijéiden kesken:

e l.taysin eri mielta, 2. osittain eri mielta, 3. osittain samaa mielta, 4. tdysin samaa
mielta.
o b. Tyotehtavat jakautuvat tasapuolisesti: 1.taysin eri mielta, 2. osittain eri mielta, 3.

osittain samaa mieltd, 4. tdysin samaa mielta.

c. T6ihin tultuani on selva&, missa siivessa tyoskentelen: 1.taysin eri mielta, 2. osittain

eri mieltd, 3. osittain samaa mielta, 4. taysin samaa mielta.

2. Tydyhteison ilmapiiri ja tiedonkulku:

a. Tydyhteisdssa on hyva yhteishenki

b. Tydyhteisdssa ei ole hairintaa tai syrjintaa

c. Pystyn yhteisty6hon kaikkien tyontekijoiden kanssa

d. Tiedonkulku esim. vuoron vaihtuessa on sujuvaa ja ajantasaista

e. Tiedonkulku on avointa

f. Tybyhteistssé kohdataan jokainen tyontekija arvostavasti

3. Esihenkilon toiminta tydyhteisdssa:

a. Esihenkiloni luottaa minuun ja kannustaa minua

b. Saan asianmukaista positiivista ja rakentavaa palautetta



Lite 2/ 2

c. Esihenkil6 pitda huolta tyontekijoiden tydhyvinvoinnista

d. Esihenkilé on helposti lahestyttavissa ja saatavilla

e. Esihenkil6 ottaa palautteen vastaan ja reagoi siihen

f. Esihenkild huolehtii henkildston tydturvallisuudesta

g. Esihenkil kohtelee tasapuolisesti kaikkia tydntekijoita

h. Esihenkild kuuntelee tydntekijoiden ideoita ja ottaa he huomioon

4. Oma toimintani tyoyhteisossa:

a. Koen tydni mielenkiintoiseksi ja monipuoliseksi

b. Pystyn tauottamaan tyotani tyévuoron aikana

c. Pystyn vaikuttamaan tyévuoroihini

d. Minulla on mahdollisuus kouluttautumiseen ja kehittya tydssani

e. Vapaa-aika ja tytni ovat tasapainossa

f. Palaudun hyvin edellisesta tyévuorosta

5. Tybhyvinvointia voidaan aina parantaa. Valitse alla olevista mielestési_viisi tarkeinta

tekijad, joita Repolassa voitaisiin viela kehittéa

a. Tyodntekijamitoitus

b. Ty6ilmapiiri

c. Tyo6turvallisuus/ tydolosuhteet

d. Tyontekijoiden kuunteleminen ja vaikutusmahdollisuudet

e. Kouluttautuminen, mahdollisuus kehittya ty6ssa
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f. Tyoterveyspalvelut

g. Ty6suhde-edut, esim. E-passi, ateriaetu

h. Palkka

i. Tyévuoro- ja lomasuunnittelu

j. Tyénohjaus

I. Joku muu, mika?

6. Kerro muita huomioitasi Repolan tydhyvinvoinnista ja kehittamisehdotuksiasi:



