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TYOHYVINVOINTIA ETELA-SAVOSSA

TYOHYVINVOINTIAKATEMIA

toim. Tuulevi Aschan & Eila Jussila

ETELA-SAVON
Tyéhyvinvointi-
akatemia



Tydhyvinvoinnin petraamisesta hydtyvat kaikki: organisaatio,
tydyhteison jasenet, asiakkaat ja yhteistydkumppanit. Se
heijastuu asiakastyytyvéaisyyteen, tukee tuloksen tekoa ja tuot-
tavuutta. Toissd hyvinvoiva tyontekijé voi hyvin myds vapaalla.
Tydhyvinvointi laskee sairauspoissaoloja ja pidentda tyduria.
Tyoterveyshuollon vdked tydhyvinvoinnin ja tydkyvyn parane-
minen motivoi ja ilahduttaa. Stanfordin yliopiston CCare-yk-
sikdn varajohtaja, psykologian tohtori Emma Seppéld vie
tyéhyvinvoinnin ajatuksen pitemmaélle ja puhuu onnellisuu-
desta. Hanen mukaansa onnelliset tydntekijat luovat onnellisen
tyépaikan. Onnellisuus parantaa tydyhteisén ihmissuhteita ja
tuntemuksia sosiaalisista yhteyksistd, edistda sitoutuneisuutta
tydhon ja tydpaikkaan ja saa palvelemaan asiakkaita paremmin.
Samalla se tehostaa tuotteliaisuutta.

Etela-Savon ikdéantyva ja ikdantynyt tydntekijarakenne asettaa
haasteita tydhyvinvoinnille, silla eri-ikéisilla on erilaiset tyohy-
vinvointiin liittyvat tarpeet. Olemme ottaneet tdman huomioon
Tydhyvinvointiakatemia-hankkeessa, koska asiakasyhteiso-
jemme keski-ikd on suhteellisen korkea. Olemme tehneet
kaytdnndn tyotd tydyhteisdissd ja sovittaneet tydhyvinvointia
osaksi yritysten ja organisaatioiden strategiaa. Hankkeessa
olemme treenanneet tyShyvinvoinnin strategisen johtamisen
taitoja seka esimiesten kykya tunnistaa tyShyvinvoinnin tarpeita
ja vastata niihin. Porukalla olemme sparranneet kehityskeskus-
telutaitoja. Olemme opetelleet hankalien asioiden myonteista
kasittelyéd ja esimiehen jaksamisen keinoja. Yhdeksi teemaksi
valitsimme epdonnistumisen taitojen harjoittelun ja epdonnis-
tumisesta palautumisen. Olemme harjoitelleet vertaiskeskuste-
luosaamista ja jarjestaneet vertaiskeskusteluryhmia eri tydyhtei-
sbissa. Toiminta on tarkoittanut myds tyohon liittyvien tunteiden
tunnistamista ja kasittely3, hiljaisen tiedon tunnistamista ja sen
eteenpain siirtdmisen keinoja sek& tydeldman aivohuoltoa.
Yhtena toimintatapana olemme lanseeranneet tyohyvinvoinnin
vapaaehtoista edistdmisté tyopaikalla ja toisena virkeitd polkuja
eldkkeelle. Asiantuntijaosaamista olemme jakaneet tydpaik-
kojen tydhyvinvointiverkostossa, TyhyverkostoX-joukossa ja
Ty6eldama2020-porukassa. Yhdessé ajattelurikastaa tehtya tyota.
Olemme kehitténeet asiakasorganisaatioihin tydhyvinvointia

Ty6hyvinvointiakatemia on Tanhuvaaran Urheiluopiston,
Mikkelin Ammattikorkeakoulu Oy:n ja Eteld-Savon Liikunta
ry:n kaksivuotinen hanke, jossa kehitetdan tydhyvinvointia
edistavia toimintamalleja ja niiden pohjalta pysyva Tyohy-
vinvointiakatemia maakunnalliseen ja valtakunnalliseen
kayttdéon. Erityisesti huomiota kiinnitetdan ikdantyvien

edistavid toimintamalleja. Sen rinnalla olemme kaynnistaneet
Tanhuvaaran Urheiluopiston uusien tydhyvinvointituotteiden
rakentamisen. Tuotteistamistydpajoissa ovat ahertaneet seka
hankkeen henkilostd eri kokoonpanoissa ettéd joukko Tanhu-
vaaran Urheiluopiston palvelumyynnistd vastaavia ammatti-
laisia. Palvelujen tuotteistamisen aloitimme kartoittamalla ensin
tybhyvinvointipalvelujen nykytilanteen Suomessa sekd mietti-
malld potentiaalisia asiakasryhmi&. Sen jalkeen ryhdyimme
mallintamaan asiakasorganisaatioiden tarpeista kehitettyja,
testattuja ja hyvaksi havaittuja toimenpiteitd palvelukokonai-
suuksiksi.

Tuotteet olemme ryhmitelleet kolmeen ryhméan: yksilille
suunnatut tydhyvinvointipalvelut, koko tydyhteisén hyvin-
vointia edistavat palvelut sekd johtamiseen ja esimiestydhén
liittyvat palvelut. Litkunta on keskeinen osa henkildkohtaista
tybhyvinvointia, ja sitd on pyritty edistdmaan esimerkiksi
kehon kuntoindeksitestauksilla. Tydyhteisén hyvinvointiin liit-
tyvid tuotteita ovat muun muassa kévelykokous, tydyhteis6- ja
esimiesrastit, vertaismentorointimalli ja tydilmapiirikartoitukset.
Tybhyvinvoinnin johtamiseen liittyvié toimintatapoja taas ovat
eri-ikdisten johtamisen sisall6t ja hiljaisen tiedon kerdéminen.
Tyohyvinvointipalvelujen kehittdminen on jatkuva prosessi,
jonka asiakastarpeiden selvittdmisessd auttavat muun muassa
opinnaytetyot.

Téaman julkaisun tekstit kertovat ennen kaikkea MAMK-osahank-
keessa tehdyst& tydsta. Tydhyvinvoinnin strategisen johtamisen
nakdkulman tuo ohjausryhmén puheenjohtaja Ossi Aura, joka
vastasi johtoryhmien seminaareista. Koko hankkeen liikunta- ja
terveyskokonaisuutta valottaa Eteld-Savon Liikunta ry:n projek-
tipaallikké Teemu Ripatti. Tata kirjoittaessamme kéytdnnon
tyd tydyhteisdissa jatkuu edelleen. Parhaat ratkaisut [Oytyvat
arjestal

Tuulevi Aschan, MAMK-osahankkeen projektip&éallikko
Eila Jussila, MAMK-osahankkeen projektiasiantuntija

tybssé jaksamiseen ja tydkykyisyyteen. Hankkeen kohde-
ryhmana on osallistuvien yritysten ja organisaatioiden
koko henkiléstd. Hankkeessa on mukana tydyhteis6ja
koko Etel3- ja Itd-Savosta. Hanketta rahoittaa Etela-Savon
ELY-keskus Euroopan sosiaalirahastosta, ja se toteutetaan
ajalla 1.1.2015-31.12.2016.
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Tuulevi Aschan & Eila Jussila

Tydhyvinvointi ja erityisesti ikdantyneiden tydssé jaksamisen tukeminen ovat sekd kansantaloudellisesti

ettd aluetaloudellisesti merkittava kehittdmiskohde. Eteld-Savossa ikdantyneiden tydntekijdiden ja

tyssa huonosti voivien osuus tyovoimasta on keskimaaraista suurempi ja joka kolmas eteldsavolainen

kokee tydkykynsa alentuneen. Maakunnan asukasluvusta laskemalla lukema on yli 40 000 ihmista.

Tyohyvinvointiakatemia-hankkeessa on kiinnitetty huomiota erityisesti ikdantyvien tyossa jaksamiseen ja

tyokykyisyyteen.

Tybvoima on alueen taloudellisen aktiviteetin ja menes-
tymisen kannalta keskeinen kysymys. lkdrakenne ja
tybvoima taas liittyvat kiintedsti toisiinsa. Varsinkin
Eteld-Savossa vaeston vaheneminen on yhteydessa
muuta maata nopeampaan vdestdn vanhenemiseen:
kuolleiden maara on suurempi kuin syntyneiden, ja
alueelta poispain tapahtuva muuttoliike koskee erityi-
sesti nuoria ihmisid. Kehityksen arvioidaan jatkuvan
téllaisena myds tulevaisuudessa.

Huoltosuhde ja vaeston ikaantyminen

Véestorakennetta mitataan usein taloudellisella huolto-
suhteella, joka kuvaa alueen vaestdrakennetta tydllisten
seka tyottdmien ja tydvoiman ulkopuolella olevien vali-
send suhteena. Koska taloudellinen huoltosuhde kuvaa
hyvin alueen véestdrakennetta, se toimii osuvasti alueta-
louden indikaattorina. Vaestdllinen huoltosuhde puoles-
taan on suhdeluku, joka kuvaa alueen véestdrakennetta
eri ikdryhmien vélisten suhteiden avulla. (Kuntaliitto
2016.)

Huoltosuhdelukujen lasku on positiivinen ja nousu
negatiivinen asia. Lukuihin vaikuttavat taloudellisten
suhdanteiden ja tydllisyyskehityksen vaihtelujen lisaksi
muun muassa syntyvyys, vaestorakenne ja muuttoliike.
Tyoikdisten méaéran véheneminen tarkoittaa, ettd tyos-
sakayvien huoltotaakka kasvaa entisestaan. Yksi tydssa-
kayva joutuu siis "eldttdmaan” yha useampaa tydeldman
ulkopuolella olevaa. (Tilastokeskus 2015.)

Taloudellista huoltosuhdetta heikentaa vaeston ikaanty-
minen, ja ikdantynyt vaestd tarkoittaa myds ikaantynytta
tydvoimaa. Muutokseen on paitsi sopeuduttava, myds
pyrittdva saamaan tdma kehityssuunta toimintaa edis-
tévaksi voimavaraksi tydyhteisdissd, organisaatioissa ja
koko yhteiskunnassa. Monessa tapauksessa taméa edel-
lyttdd uudenlaista ajattelua ja toimintatapoja.

Seka Etela-Savossa ettd koko maassa taloudellisen
huoltosuhteen paranemisen paatekijat olivat 2000-luvun
alkupuolella parantunut tydllisyys ja tydurien pidenty-
minen, mikd onkin ollut viime vuosina keskeinen poliit-

Taloudellinen huoltosuhde maakunnittain vuosina 2012 ja 2014
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KUVA 1. Taloudellinen huoltosuhde maakunnittain vuosina 2012 ja 2014
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Koska sosiaali- ja terveyspalvelUjengducttaminen on tydvoimavaltaista toimintaa, tyohyvinveinnin panostuksilla »
onsmerkitysta. Orgamsaat|0|den muuttuessa tyokavereiden tunteminen tukee tychyviavointia. Lokakuussa 2016
ESSOTEN tulevan vastaanottoalueen vaki tutustui toisiinsa. Kuva: Markus Hanninen

Yli 50 vuotiaiden osuus vaestdstd ikaryhmittéin
Etela-Savossa ja koko maassa vuonna 2014
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KUVA 2. Yli 50-vuotiaiden osuus vaestdstd vuonna 2014

tinen tavoite. Viime vuosien taloudellisen taantuman
aikana taloudellinen huoltosuhde on sen sijaan heiken-
tynyt useasta eri tekijasté johtuen koko maassa.

Suomen maakunnista muuttotappioista karsineen Etela-
Savon taloudellinen huoltosuhde on koko maan kolman-
neksi heikoin Kainuun ja Pohjois-Karjalan jalkeen. Naissa
maakunnissa on my6s Suomen idkkain vaestd. Edullisin
huoltosuhde on Ahvenanmaalla ja Uudellamaalla.

Vaeston ikarakenne Etela-Savossa

Véestorakenne kuvaa alueen taloudellista toimintaa ja
tatd kautta myds tietynlaista aktiviteettia. Eteld-Savon
maakunnan vakiluku vuoden 2015 lopussa oli 150 292
henkilda. Vahennystd edelliseen vuoteen verrattuna oli
1 270 henkil6a. Véeston véheneva trendi kuvaa Etela-
Savon vaestdd, sen rakennetta ja kehitysta. Samalla kun
vékiluku on vahentynyt tasaisesti, myds vaeston ikara-
kenne on muuttunut.

& Eila Jussila

Oheisessa kuvassa on vertailtu Eteld-Savon ja koko maan
yli 50-vuotiaiden ikdryhmien osuutta véestosta. On nahté-
vissd, ettd yli 50-vuotiaiden osuus vaestdsta on Etels-Sa-
vossa selvasti suurempi kuin koko maassa keskimé&arin.
Mité vanhempi ikdryhma on kyseessé, sitd suurempi on
ero Eteld-Savon ja koko maan valilld. Muihin maakuntiin
verrattuna voidaan perustellusti todeta, etté Etel3-Savo
on Suomen idkkain maakunta.

Ikdantyneiden osuus Eteld-Savon ikdrakenteessa nakyy
myds eldkeldisten muuta maata suurempana osuutena
véestdstd. Yli 16-vuotiaista eldkettd saa Eteld-Savossa
l&dhes 40 prosenttia vaestdsta, kun vastaava osuus koko
maassa on noin 30 prosenttia.

Palvelujen tuottaminen ikdantyneelle vaestdlle on haas-
teellista lahes joka kunnassa. Erityisen vaativaa tdméa on
silloin, kun vanhimpien ikdryhmien osuus vaestdstd on
keskimaaraistd selvasti suurempi. Kuntien tulee tuottaa
entistd niukemmilla resursseilla entistd enemman esimer-

Intoa, iloa ja ideoita tyohon! - Tyohyvinvointia Etela-Savossa

7



kiksi kotihoitopalveluita, palveluasumista, muistisairaiden
asumispalveluita seké terveyspalveluita.

Esimerkiksi sosiaali- ja terveyspalvelujen tuottaminen on
tybvoimavaltaista toimintaa. Palveluja kéyttédvat asiak-
kaat ovat monessa tapauksessa aikaisempaa vanhempia
ja huonokuntoisempia. Taantuman ja heikon talous-
kasvun tilanteessa ja kestévyysvajeen olosuhteissa lisdan-
tyvaa palvelujen kysyntaa on entistd vaikeampaa hoitaa
tydvoiman méaéaraa lisaamalla. Talldin vaihtoehdoksi jaa
toiminnan tehostaminen. Téma ei valttdmatta tarkoita
lisdéntyvaa tydmaaraa tyontekijaad kohden — tuottavuutta
voidaan tehostaa my&s uusilla toimintatavoilla ja olemassa
olevia toimintatapoja ja kdyténtdja kehittdmalla. Kun tdma
tapahtuu onnistuneesti, edistetdédn paitsi tuottavuutta,
myds tydn mielekkyytta ja tyontekijdiden tydhyvinvointia.

Uusia tyohyvinvoinnin haasteita

Tyévoiman ikddntyminen asettaa yritykset ja organisaatiot
uusien haasteiden eteen koko maassa, mutta erityisesti
juuri keskimaaraistd vanhemman véeston ja tydvoiman
Eteld-Savossa. Avoimen globaalin talouden ja kestavyys-
vajeen aikana paineet tuottavuuden paranemiselle ovat

kovat seka yksityiselld ettd julkisella sektorilla. Tuloksen
tekevéat tyontekijat — miten he jaksavat?

lkdéntyneet tyontekijat ovat térked osa nyky-yhteiskun-
tien tydvoimaa, varsinkin kun yksittdisen tydntekijan tulisi
jaksaa ja jatkaa tybeldmassé nykyista pitempaan. Tydyhtei-
s6ssd nuorimman ja vanhimman tydntekijan ikdero saattaa
olla huomattavan suuri. Eri-ikdisyys voi olla tydnantajan
ja tydyhteisdn kannalta rikkaus, silla eri-ikisillé tydnteki-
j6illa on erilaista osaamista. Erilaisen osaamisen tunnis-
taminen ja hyddyntaminen seka siihen liittyvan hiljaisen
tiedon kayttd tehostavat organisaation toimintaa. (Ilma-
rinen 2012).

Eri-ikaisilla tyontekijoilld on erilaiset tydhyvinvointiin
littyvat tarpeet. Tydyhteisdjen toimintatapoja tulee ja
on mahdollista kehittda sellaisiksi, ettd myds ikdanty-
neet tyontekijat jaksavat ja jatkavat tydssé aikaisempaa
paremmin ja pitempaan. Eri-ikéisten tyontekijdiden tydhy-
vinvoinnin edistdminen, tydyhteisén hyvinvoinnin varmis-
taminen sek& koko yrityksen tai organisaation tyohyvin-
voinnin johtaminen ovatkin erityisesti Etela-Savon alueella
keskeisia kehittamiskohteita. =

,’ Eri-ikaisyys voi olla tyonantajan ja tyoyhteison
kannalta rikkaus, silla eri-iraisilla tyontekijoilla
on erilaista osaamista.
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Tuulevi Aschan & Eila Jussila

Vietdmme noin 1 700 tuntia vuodessa tyOyhteisossa ja sen ilmapiirissa. Hyva ilmapiiri tukee seka

yrityksen menestymista, tyontekijdiden hyvinvointia ettd asiakastyytyvaisyyttd. Huonosti voivassa

tybyhteistssa kitka kuluttaa resursseja ja véhentda tydmotivaatiota ja -hyvinvointia. Teemaa on

TyShyvinvointiakatemiassa kéasitelty muun muassa tydyhteisdjen sisalla sekad Tanhuvaaran tapahtumien

tyShyvinvointiosuuksissa.

Pahimmillaan huono tydilmapiiri voi aiheuttaa masen-
nusta, lisétd sairaslomia ja henkiléston vaihtuvuutta.
Kannustava ja kunnioittava ilmapiiri edistdéd elédmaniloa
ja tydn ulkopuolisen eldman laatua. Aidosti tdissa viih-
tyvé ja motivoitunut tydntekija luo helpommin myds hyvia
asiakassuhteita. Tydnantajan kannalta huono tydilmapiiri
heikentda tehokasta toimintaa, jolloin tydn tuottavuus on
heikkoa ja yrityksen kannattavuus voi karsid huomatta-
vasti.

Myonteinen ja kielteinen ilmapiiri

Myédnteisen ja kielteisen ilmapiirin muodostumiseen
vaikuttavat monet eri tekijat. Mydnteisen ilmapiirin raken-
taneella tydyhteisolld on yhteiset tavoitteet, mika luo
varmuutta tulevaisuudesta. Tydtehtévat ja vastuualueet
ovat selvid ja toimintatavat ja pelisdanndt kaikkien
tiedossa. Yhteistyd sujuu ja aikaa riittdd myds sosiaaliselle
kanssakdymiselle. (Tyoturvallisuuskeskus 2015.) Tydyh-
teisdn toimivuudessa korostuu henkildston aktiivisuus ja
kasvu: kyvyt, taidot ja luovuus on otettu kayttdon. Tydyh-
teison toiminta on talléin oppivaa ja kehittyvaa. (Soosalu
2016, 4.)

Kielteisessa ilmapiirissé tiedon kulku voi takkuilla ja huhut
likkuvat. Tydyhteisd voi myos klikkiytya: ei kuulu meille
-asenne on yleinen. Sisaiset pelisddnnot ovat haméria,
ja s8antdjé noudatetaan jaykasti. Avoimia riitoja, syyt-
telya ja yleista valitusta on paljon. Johtajuus on saattanut
hédmartya, ja yleistd ilmapiiria voi luonnehtia kielteiseksi.
(TySturvallisuuskeskus 2015.)

Kielteinen ilmapiiri voi aiheuttaa runsaita poissaoloja ja
tyontekijoiden vaihtuvuutta. Hyvaa tydilmapiiria leimaa
tekemisen meininki: tydntekijat ovat motivoituneita ja
sitoutuvat tavoitteisiin. Tydyhteisdn sisdinen toimivuus
ja hyvé ilmapiiri tukevat koko organisaation tuloksellista
toimintaa, tydntekijdiden hyvinvointia seké asiakastyy-
tyvéisyyttd. Huonosti voivassa tydyhteisdsséa ulkoinen
tehokkuus karsii siséisten kitkatekijoiden kuluttaessa
voimavaroja.
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Asiakkaat kérsivat huonosta ilmapiirista, ja tyontekijan
asenteella ja olemuksella on merkittédva vaikutus henki-
I6kohtaisissa kohtaamisissa, joissa voi helposti aistia
negatiivisuuden tunteen. Tydss&éan hyvin viihtyva tydnte-
kija pystyy huomioimaan asiakkaiden toiveet ja olemaan
kiinnostunut siitd, mita asiakas haluaa. (Otala & Ahonen
2003, 151)

Tyoilmapiiri muodostuu
monista tekijoista

Johdolla on keskeinen rooli tydilmapiirin muodostumi-
sessa, esimerkiksi tavoitteisiin sitoutumisessa ja tiedot-
tamisessa. Tydyhteison ilmapiiri kumpuaa kuitenkin joka-
paivaisestd toiminnasta, jonka muodostumiseen jokainen
tydntekija voivaikuttaa. Hyva tydilmapiiri perustuu hyvaan
tydkulttuuriin, ja se taas kertoo tydyhteisén toimintata-
voista eri tilanteissa. Tyopaikan tydkulttuuri muodostuu
sisdisista sdanndistd, tydmoraalista ja vuorovaikutuksen
toimintatavoista. Osa tydkulttuuria on myds se, kuinka
eri sidosryhmia kuten asiakkaita, tydntekijoita ja johtajia
kohdellaan. (Ty&turvallisuuskeskus 2015.)

Yleensa tydyhteisdissa henkildston kayttaytymista
ohjaavat lukuisat kirjoittamattomat sdanndt ja toimin-
tatavat. Virallisten sédantdjen lisaksi onkin hyva kehittaa
tydyhteisén kommunikointia ja tyontekijdiden valisia
kohtaamisia koskevia toimintatapoja ja pelisaantdja.
(Furman ym. 2004, 7.)

Tydyhteisdn vuorovaikutuksen rakentuminen vaatii oman
aikansa, ja tyotovereihin tutustuminen edistdéd vuorovai-
kutuksen muodostumista. Tydskentelyn lomassa tyonte-
kijoille tulisi jaada aikaa tutustua toisiinsa ja keskustella
tydn ulkopuolisista asioista. Taukotila on usein paikka,
jossa tyontekijoillda on hyva tilaisuus keskustella ja tulla
tutuiksi. (Tyoturvallisuuskeskus 2015b.) Myds yhteiset
liikunta- ja vapaa-ajan harrastukset edistavat tutustu-
mista. Tybhyvinvointiakatemiaan osallistuneiden tydyh-
teisdjen jasenilld on ollut tdhédn mahdollisuuksia.

& FEila Jussila
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Kateus on toistakin tuttu
inhimillinen tunne

Siind missa pienet kateudenpuuskat kuuluvat hyvankin
tydyhteisén arkeen, voi hallitsematon kadehtiminen
myrkyttdd ihmissuhteita, tarvelld ilmapiiria, estaa tiedon
jakamisenjasabotoida tuloksia. Monet tekijat aiheuttavat
kateutta: kasvualustana toimivat keskindinen kilpailu,
epévarmuus ja turvattomuus sekd tunne eriarvoisesta,
epéoikeudenmukaisesta kohtelusta. Mista oikeudenmu-
kaisuuden kokemus sitten syntyy? Jotta esimies pystyy
toimimaan oikeudenmukaisesti, han tarvitsee tunnetie-
toisuutta ja -taitoja. Kaytdnnosséd tdma ilmenee muun
muassa kyvyssd tunnistaa omia ja toisten tunteita ja
kuunnella alaisia. Kuuntelu vahvistaa molemminpuolista
luottamusta, silld luottamukseen tarvitaan myds toisen
toimintatapojen tuntemista. (Arikoski 2013, 142; Veste-
rinen 2013, 182.) Toisaalta myds esimiehet voivat olla
kateellisia toisilleen tai johdettavilleen. Kateus alaisia
kohtaan voi piiloutua kriittisen arvioinnin ja palautteen
taakse. (Arikoski 2013, 145-146; Juuti 2013, 75.)

Kateutta voi aiheuttaa tydkaverin esimieheltd saama
huomio tai tunne siitd, ettei omia lahjoja voi hyddyntaa

toim. Tuulevi Aschan & Eila Jussila

1
iva, yhteishenked ja hyvaa mielta lisa s
ta tilanteista. Tama tyokavereiden ide

flilhpuaa yhteisistd, hyvantahtoisista naurun
otus tuoreelle isélle tuotti hyvaa mielta

parhaalla mahdollisella tavalla. Kateuden kohteena
olevaa henkil6a on vaikeaa tukea. Koska jokainen meisté
tarvitsee tukea joskus, myds tydtoverien tuki on tarkeda.
Kateellisessa ilmapiirissé tydtoverin kokema epdonni saa
kateelliset tuntemaan vahingoniloa. My&s tydyhteisén
kannalta tarkeat onnistumisen tunteet jaavét jakamatta.
Kasvatustieteilijd Cristina Andersson (2013, 20) muis-
tuttaa kateuden kaksinaisuudesta, mustasta ja valkoi-
sesta kateudesta. Musta kateus toivoo, ettd parempaa
juuri nyt saanut menettaisi hyvat asiat eli hanelle kavisi
huonosti. Paha kateus vie energiaa. Valkoinen kateus
toivoo, ettd itsekin saisi sitd hyvaa, jota toisilla on. Se
antaa sisua ponnistella parempiin saavutuksiin. Myén-
teistd kateutta voi aistia avoimissa ja suoraa puhetta

arvostavissa yhteisoissa.

Kateuden vastalaakkeeksi Vesterinen (2013, 178-179)
tarjoaa kuuntelua avoimin mielin ilman kritiikkia, erilai-
suuden kunnioittamista seka tilaisuuksia pohtia seka
omaa ettd toisten ajattelua, tunteita, tunnelmia ja
oletuksiaja uskomuksia maailmasta. Johtajat ja esimiehet
ovat vastuussa tdhan soveltuvien tilaisuuksien jarjestami-
sestd. Hyvinvointiin ja kateutta ruokkivaan tai véhenta-
vaan tunneilmapiiriin vaikuttavat tydyhteisén kommuni-
kointitavat. N&ité ovat seka jokaisen tydntekijan sisdinen
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puhe ettd tyontekijdiden keskindinen viestintad. Kateuden
kasvualaa kaventaa vertaispalaute, jolla tydkulttuuria ja
samalla koko ilmapiirid voi muuttaa avoimemmaksi.

Tydntekijdiden valiset erimielisyydet voivat alkaa pienistéd
ja mitdttdman tuntuisista asioista. Ratkaisematta jadneet
erimielisyydet voivat aiheuttaa epaasiallista kadyttayty-
mista kuten uhkailua, syrjintaé ja toisen tydntekijan ahdis-
telua. Pahimmillaan epéasiallinen kaytds voi olla fyysistd
vékivaltaa tai seksuaalista hairintaa.

Tyoilmapiirin kehittaminen

Yhteisélliseksi kehittyvaan tydilmapiiriin vaikuttaa
jokainen tydntekija, ja ilmapiirin kehittdminen on osa
tydyhteisén muuta kehittdmistoimintaa. Johdon keskei-
seen rooliin kuuluu sekd henkildstén sitouttaminen etta
toiminnan ohjaaminen. Johdon tulee arvioida myés
omaa toimintaansa ja johtamiskaytantdjaan. (Tyoturval-
lisuuskeskus 2015.)

Kehittdmistydén apuna voidaan kayttdad tydilmapiirin
ja tydyhteisén sisdisen toimivuuden selvityksia. Niita
tehd&an haastattelemalla yksil6ita ja ryhmié, kyselyme-
netelmalla seké havainnoinnilla. Tata palvelua voi hankkia
tydterveyshuollon asiantuntijoilta tai ulkopuolisilta tutki-

joilta tai tutkimuslaitoksilta. (Tyéturvallisuuskeskus 2015.)
Tybhyvinvointiakatemia-hankkeessa on toteutettu yksi
ilmapiiritutkimus. Kaytdnndssé asiakasyhteisdissé ilma-
piirid on kehitetty muun muassa vertaiskeskustelutaitoja
harjoittelemalla seka varsinaisten vertaiskeskustelujen
yhteydessd. Tydyhteisdn jésenten toistensa parem-
paan tuntemiseen on pyritty esimerkiksi voimauttavan
valokuvan albumitydskentelyn ja tyShistoriaan liittyvien
tarinoiden jakamisella. Téssa tavoitteena on ollut yhtei-
séllisyyden lisdéntyminen, joka edistdd myds hyvaa tyoil-
mapiiria.

Myds hankkeessa kehitetty vertaismentorointimalli tukee
ilmapiirid. Vertaismentorointikeskustelut perustuvat osal-
listujan kokemuksiin. Reflektoivassa ajatustenvaihdossa
osallistujat oppivat tuntemaan toisiaan paremmin ja
parhaimmillaan alkavat ajatella ja puhua dialogisesti.
Kollegiaalinen tuki kirkastaa yhteistéd ty6ta ja tavoitteita
seké sitd kautta vahvistaa yhteis6a.

Tydilmapiirin kehittdmisessa ei kannata yrittaa kehittda
useita asioita samalla kertaa, vaan kehittdmiskohteeksi
voidaan valita esimerkiksi yksi keskeinen kohde. Onnis-
tuminen yhdessa — vaikka pienessakin asiassa — vie kehi-
tysté eteenpéin. (Muukkonen 2003.) =

,’ Johdon keskeiseen rooliin kuuluu seka
henkiloston sitouttaminen etta toiminnan

ohjaaminen.
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Tydhyvinvointi ja erityisesti ikddntyneiden tydssé jaksamisen tukeminen ovat seké kansantaloudellisesti

ettd aluetaloudellisesti merkittava kehittdmiskohde. Eteld-Savossa ikdantyneiden suhteellinen
osuus tydvoimasta on suuri. Valtakunnallisen tutkimuksen mukaan joka kolmas kokee tydkykynsa
alentuneen. Eteldsavolaiset myds jaksavat tdissd muiden maakuntien asukkaita huonommin.

Tyohyvinvointiakatemia-hankkeessa on kehitetty toimintatapoja tukemaan ikaantyvien tyossa
jaksamista. Hankkeeseen osallistuneiden tyoyhteisdjen keski-ikd on suhteellisen korkea.

Lahivuosina eldkkeelle siirtyy yha suurempi maara tydnte-
kijoita. Tydvoiman ikdantymiseen on paitsi sopeuduttava,
myds pyrittavd saamaan tdma kehityssuunta toimintaa
edistavaksi voimavaraksi tydyhteisdissd, organisaatioissa
ja koko yhteiskunnassa, silla ikdantyneet tyontekijat ovat
tarked osa nyky-yhteiskuntien tyévoimaa. Heidén jatka-
misensa tyoeldmassd aiempaa pidempéaan vaikuttaa
tulevaan taloudelliseen hyvinvointiimme. TyShyvinvoin-
tiin ja terveyteen liittyviin kysymyksiin pitaakin kiinnittaa
entistd enemman huomiota. lkdéantyvilld ja toisaalta
nuorilla tyontekijcilld on erilaisia tydhyvinvointiin liittyvia
tarpeita. Organisaatioiden ja tydyhteisdjen toiminta-
tapoja tulee ja on mahdollista kehittda sellaisiksi, etta
ikdantyneet tyontekijat jaksavat ja jatkavat tydssa aikai-
sempaa paremmin ja pitempaan.

Ikaantymisen myytit rajoittavat

Ikéén, vanhenemiseen ja ikdantyneiden tydntekijdiden
oppimis-, tyd- ja toimintakykyyn liittyy vahvoja myytteja,
joita Hannu Simstrom (2009, 48-52) useisiin |ahteisiin
viitaten kyseenalaistaa kuntahenkildstod koskevassa
vaitdskirjassaan. Ajatellaan, ettd ikdantyneet oppivat
uutta nuorempia huonommin. Ikdantyvien ulkomuistin
heikkenemistd kompensoi kuitenkin yhteysmuistin kdyttd
eli uusien ja outojen asioiden liittdminen kokemuspe-
rdiseen tietoon. Myds oppimismotivaatio on yleensa
korkea, jos tietoa ja opittavia asioita voi hyddyntda
omassa tyossa.

Vaikka pitk3aikaiset terveysongelmat ja krooniset
sairaudet saattavat lisdéntya ian myota, fyysiseen, psyyk-
kiseen ja sosiaaliseen toimintakykyyn liittyvat muutokset
ovat yksildllisia ja riippuvat myds tydntekijan omasta
aktiivisuudesta. Hankkeen osallistujia on aktivoitu pohti-
maan omaa tilannettaan Virke&t polut -ohjelmalla. Ohjel-
maan sisaltyi kolme yksilétapaamista, joita on tukenut
tydyhteisdohjelma.

Tutkimusten mukaan eri ikdryhmien kesken ei ole
huomattavaa eroa siing, kuinka paljon sairaudet vaikut-
tavat tyontekoon. Psyykkisen toimintakyvyn heikkene-
minen kompensoituu idkkdiden tydkokemuksella, hyvalla
tydmotivaatiolla seké taidolla kasitelld ongelmatilanteita.
Litkunnalla voidaan ehkaista fyysisen toimintakyvyn heik-
kenemista. TyShyvinvointiakatemian liikuntaohjelmassa
ja Tanhuvaaran lahipaivissa on ohjattu osallistujia tunnis-
tamaan yksilollisia liikkumisen ja terveyden edistamisen
mahdollisuuksia. Tukena on kaytetty kolmiosaista testa-
usta, joka koostuu kehonkoostumusanalyysista, kesta-
vyyskunnon arvioinnista ja puristusvoimasta. Naiden
yhteistuloksen perusteella syntyva kehon kuntoindeksi
on toiminut pohjana yksiléllisille toimenpiteille.

Tiikkaisen ja Heikkisen (2011) mukaan sosiaalinen toimin-
takyky rakentuu yksilon, yksilotekijdiden ja sosiaalisen
verkoston, yhteison, yhteiskunnan ja ympariston keski-
nadisessad vuorovaikutuksessa. Yksilotekijoitéd ovat sosi-
aalisten taitojen liséksi muun muassa temperamentti,
arvostukset, tavoitteet ja motiivit. Simstrom (2009, 49-50)
muistuttaa siitd, ettd sosiaalinen toimintakyky muuttuu
idan myota ihmisen oppiessa tuntemaan rajoituksiaan ja
mahdollisuuksiaan sekd sdatdmaan kayttaytymistaan.
Muun muassa naistd yksildtason muutoksista Tyohyvin-
vointiakatemian toimenpiteissad ovat keskustelleet seka
kuntaesimiehet ettd useamman tydyhteison jasenet:
samalla tydyhteisdssd on opittu tuntemaan toinen
toisiaan paremmin.

Ikaantyvat ja henkilostotuottavuus

Tydnantajaa kiinnostaa tydn tuottavuus. Simstrom
(2009, 50) muistuttaa, ettei se niinkaan ole kiinni i3sta,
vaan ennemminkin tydén organisoinnista. Tyokokemus,
koulutus ja ammatti vaikuttavat tutkimusten mukaan
tuottavuuteen ikdd enemmén. Tydsuorituksia mitat-
taessa tydkokemuksen on havaittu kompensoivan
monien keskeisten kognitiivisten prosessien heikke-
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nemistd. N&itd ovat muistitoiminnot ja psykomotoriset
taidot. Kun ty6kokemusta on, kdyttéon voidaan ottaa
my&s tydn muokkaaminen. Tykaarimallissa sovitetaan
yhteen tyén vaatimuksia ja tydntekijén voimavaroja —
niiden keskindisessé tasapainossa on kyse myos tydky-
vystd. Tyotd muokkaamalla tuetaan tydkykya ja otetaan
kayttdon olemassa olevia voimavaroja. Tyotd muokat-
taessa arvioidaan sitd, mistd tyon vaatimuksista tai kuor-
mitustekijoista voi tulla tydkyvyn kannalta kriittisia. Tyon
muokkaamisen voi toteuttaa tydterveyshuollon tydpaik-
kaselvityksen ja toimintasuunnitelman, monipuolisen
vaarojen tunnistamisen ja riskien arvioinnin sekd psyko-
sosiaalisen ja fyysisen kuormittavuuden muodostaman
kokonaisuuden perusteella. Tarvitaan myds tydnantajan
ja esimiehen muokkaustaitoja ja tydntekijan tyon teke-
misen halua. Avuksi muokkaamiseen Tyoturvallisuus-
keskus on laatinut myds Tyon muokkaamisen keskuste-
lukysymykset. (Tyékaarimalli 2016.)

Tuottavuuteen vaikuttavaa kokemuksen tuomaa hiljaista,

kirjaamatonta tietoa ikdéntyneet tydntekijat voivat siirtaa
nuoremmille esimerkiksi mentoroinnin avulla. Tyohyvin-
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gystavallisyys tarkoittaa kaiken ikdisten tyontekijdiden tydkykyyn liittyvein tarpeiden huomioimista seka niita
tukevien kdyténtojen edistdmista. Kun vuorovaikutus toimii, eri-ikaiset voivat pohtia tatakin aihepiiria keskenaan.

vointiakatemia-hankkeessa on muun muassa kehitetty
esimiesten vertaismentorointimallia seké hiljaisen tiedon
siirtdmiseksi ettd paremman tydssé jaksamisen tueksi.
Vertaismentorina toimiva kollega toimii vertaisammat-
tilaisena, jonka avulla kumpikin tunnistaa ja palauttaa
mieleen kaytdnnon kokemuksiin perustuvia ratkaisuta-
poja hankalissa tilanteissa.

Esimerkiksi tyossd kaytettdvien verkostojen tunnista-
minen ja siirtdminen nuoremmille tehostaa tyén tulok-
sellisuutta. Henkiselle kasvulle ikd&ntyminen on etu.
Luovuus, innostuvuus ja oppimiskyky eivat ole sidoksissa
ikaan. Esimerkiksi strateginen ajattelu, kokonaisvaltainen
havainnointi, viisaus, alyllinen teravyys, harkitsevuus,
paatdksien punnitsemisen ja perustelun kyky, eldaméan-
hallinta ja kielitaito paranevat idn myota. Eldmankoke-
muksen my&tad myds organisointikyky usein paranee.

Tydhyvinvoinnin johtamisen dosentti Marja-Liisa Manka
muistuttaa (Savin 2012) siit3, etta ikdantyneet tydntekijat
ovatusein nuorempiatyéntekijé

8 huomattavasti sitoutu-
neempia tyhonsa. Tydn ja tydyhteisdn merkitys eldman-
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sisdlténa voi vanhemmilla ihmisilld olla keskeinen. Téama
vaikuttaa tyén tuloksiin positiivisesti. lkdantyneet tyon-
tekijat ovat usein myds uskollisia ja lojaaleja tydnanta-
jalleen. Aalto-yliopiston tutkimuksessa havaittiin, ettd yli
45-vuotiaat suomalaiset asiantuntijat tuntevat enemman
innostusta tydssaan kuin heidén nuoremmat kollegansa.
He ovat tarmokkaita, omistautuneita seké sitoutuneita
tydhdnsa. Itseohjautuvat ja innovatiiviset yli 45-vuotiaat
ovat tybvoimaa, josta viimeisend kannattaa vahentds ja
jota pitdisi rekrytoida. Tutkimus on osa Aalto-yliopiston
tuotantotalouden laitoksen Virtual and Mobile Work
-tutkimusyksikdn Global Time -tutkimushanketta, johon
vastasi 1 661 henkilda. (Larsen 2015.)

Strategisen hyvinvoinnin, henkildstétuottavuuden ja
tydhyvinvoinnin asiantuntija Ossi Aura (2016) on Tomi
Hussin ja Guy Ahosen kanssa tutkinut muun muassa
rakennusalan henkildstétuottavuutta. Myds Auran
mukaan erityisesti yli 50-vuotiaiden toimihenkildiden
henkildstdtuottavuus on parempi kuin nuoremmilla.
Tyontekijoidenkin henkildstétuottavuus sailyy keski-
mé&érin samana, vaikka ikaa kertyy.

Capital in Motion Oy:n toimitusjohtaja Gdésta Holm-
qvist (2016) pitda ikddntyvien osaamisen hyddyntamisen
suurimpina esteind antiikkisia ja luutuneita asenteita,
joiden perusteella 40-vuotias on jo vanhus. Holmqvistin
mukaan esimerkiksi yritysten johdossa on ulkomailla
usein huomattavasti korkeampi keski-ika kuin Suomessa.
Tydhyvinvointiakatemiassa asenteita on lahestytty erityi-
sesti tydyhteisdjen sisdlla tapahtuneissa vertaiskeskuste-
luissa, joissa on pohdittu mukana olevien tydntekijdiden
kokemus- ja ammattihistoriaa vahvuuksien kautta. Myds
Tanhuvaaran l&hipaivien tyohyvinvointiohjelmassa on
huomioitu omaan ja toisten tydntekijdiden ikdantymi-
seen liittyvat asenteet. Niitd on tarkasteltu nimenomaan
kertyneiden vahvuuksien kautta.

Koska henkildstdtuottavuus ndyttdd ikddntyessd joko
sailyvan ennallaan tai jopa parantuvan, voimme olla teke-
méssé tuottavuusloikkaa kaiken ikdisind. Minuuteissa
mitattavan tydajan pidentdmisen sijaan tarvitsemme
siihen ennen muuta asennetuuletusta ja tydhyvinvoinnin
strategisen johtamisen aktiivisia toimenpiteita. =

) J Tyéntekijéiden henkilostotuottavuus sdilyy
keskimaarin samana, vaikRka ikaa kertyy.

Tyopaikan ikaystavallisilla kaytéannoilla edistetdan
eri-ikdisten tydntekijéiden taitojen ja voimavarojen
hyodyntamista tydssa. lkaystavallisyys merkitsee seka
ikdantyneempien tydntekijoiden tyokykya tukevien
kaytantdjen luomista ettd nuorempien tyontekijdiden
tarpeiden huomiointia. lkaystavallisen tydyhteison
tavoitteena on menestyksellinen ikdintegraatio: se, etta

eri-ikdiset tydntekijat tydskentelevat tuottoisasti ja moti-
voituneesti yhdessa ja jakavat hiljaista tietoa. lkaystaval-
lisessa tydyhteisdssa arvostetaan vanhempien tyonteki-
joiden kokemusta, kohdellaan eri-ikdisia tyontekijoita
tasapuolisesti ja hyodynnetaan heidan kykyjaan. (Airila,
Kauppinen & Eskola, 2007; Tyéterveyslaitos 2014.)
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Eila Jussila

Tydllisyysasteen nostaminen on keskeinen hallituskauden tavoite. TySurien pidentaminen liittyy

tyollisyysasteen nostamiseen. Se on my0ds keskeisia tydhyvinvoinnin edistamiseen liittyva tavoite.
Tyontekijat ovat aikaisempaa ikaantyneempia, elakeika nousee, ja tyontekijoita kannustetaan
jatkamaan tyoelamassa aikaisempaa pitempaan. Tama on nakyvasti esilla yhteiskuntapoliittisessa

keskustelussa koko maassa, mutta koskee erityisesti Eteld-Savoa, jossa vaesto ja samalla tyovoima

ovat keskimaaraista iakkaampia.

Vuosittain Suomessa jaa tyokyvyttdomyyseldkkeelle
noin 25 000 henkildéd (STM 2013a, 6), ja osatydkykyisyys
on keskeinen tyokyvyttdmyyseldkkeelle jadmisen syy.
Paitsi tydelaman ulkopuolella, myds eri tydyhteisdissa
on huomattava maara osatyokykyisia henkildita, joiden
tyburaa on mahdollista pident&a erilaisilla jarjestelyilla.
Tybvoiman ikaantyessa osatyokykyisyys lisdantyy.

Tyoterveyshuoltolaki velvoittaa
tyonantajaa

Tyoterveyshuoltolain tarkoituksena on tydnantajan, tyon-
tekijén ja tyoterveyshuollon yhteistoimin muun muassa
edistda tyontekijoiden terveyttd sekd tyd- ja toiminta-
kykya tyouran eri vaiheissa. Tyokykya yllapitévalla toimin-
nalla laissa tarkoitetaan yhteistydssa toteutettua tyohon,
tyboloihin ja tydntekijoihin kohdistuvaa suunnitelmallista
ja tavoitteellista toimintaa, jolla tydterveyshuolto omalta
osaltaan edistdd ja tukee tydeldamassd mukana olevien
tyd- ja toimintakykya. (Tyoterveyshuoltolaki 2001.)

Tydnantajan jarjestettavéksi sdddettyyn tydterveyshuol-
toon kuuluu hyvén tydterveyskaytdnnon mukaisesti
vajaakuntoisen tydntekijan tydssa selviytymisen seuranta
ja edistaminen tydntekijan terveydelliset edellytykset
huomioon ottaen, kuntoutusta koskeva neuvonta seka
hoitoon tai ldakinnélliseen tai ammatilliseen kuntou-
tukseen ohjaaminen. Tydnantajan tulee myos laatia
tyontekijan tydkyvyn arviointia ja tyossd jatkamisen
mahdollisuuksia koskevat lausunnot, joihin on sisallytet-
tava tyoterveyshuollon arvio tyontekijan jéljelld olevasta
tyokyvystad sekd tydnantajan yhdessd tyontekijan ja
tyoterveyshuollon kanssa tekema selvitys tyontekijan
mahdollisuuksista jatkaa tydssa. (Tydterveyshuoltolaki
2001.)

Tydnantajan tulee lain mukaan toimia yhteistydssd muun
terveydenhuollon, tydhallinnon, opetushallinnon, sosi-
aalivakuutuksen ja sosiaalihuollon seka tydsuojeluviran-

omaisten edustajien kanssa. Tarvittaessa tyonantajan on
tehtava yhteistyotd myds yhteisen tySpaikan tydnanta-
jien tydterveyshuollon palvelujentuottajien ja muiden
tarvittavien tahojen kanssa. (Tydterveyshuoltolaki.)

Tyokykykoordinaattoritoiminta on yksi mahdollisuus
edistdd osatydkykyisten tydssé jaksamista ja jatkamista.
Tydyhteisdjen |ahtdtilanteet ja tarpeet tyokykykoordi-
naattoritoimintaan liittyen ovat hyvin erilaisia. Monissa
tydyhteisdisséd tydkykykoordinaattoritoimintaa esiintyy
jossain muodossa tavallaan toimintaan sisdanrakennet-
tuna. Standardimalleja on kehitetty erilaisissa tydyh-
teisdissé muun muassa sosiaali- ja terveysministerion
hankkeissa. Niitd ei suoranaisesti ole sovellettu TyShyvin-
vointiakatemia-hankkeen kohdeorganisaatioissa, koska
se ei ollut varsinaisesti asiakkaiden strategisten tavoit-
teiden mukaista.

Osatyokykyisyys

Osatydkykyisyys on sellaista toimintakyvyn vajausta,
josta on haittaa jonkin tyén tekemiselle. Sopivilla toimilla
ja tukemisella t&ta haittaa voidaan vdhentas tai poistaa
se kokonaan. Osatydkykyiselld tyontekijéllé on ammatti-
taitoa ja osaamista oman koulutuksensa ja tydkokemuk-
sensa mukaan. Kuka tahansa tydntekija voi menettda
osan tydkyvystdan, ja vastaavasti tyokyky voi myds
palautua. (Toiveista tekoihin -projekti 2012-2013, 2.)

Vuonna 2011 tydikéisistd noin 1,9 miljoonalla eli 55
prosentilla oli jokin pitkdaikaissairaus tai vamma. Heista
noin 600 000 henkil6& arvioi sairauden vaikuttavan tyhon
tai mahdollisuuksiin saada ty6té. (Nevala ym. 2015, 5.)

Vuonna 2011 TE-toimistoissa oli 93 000 osatydkykyista
tydnhakijaa. Heistd huomattavalla osalla eli 36,5 prosen-
tilla oli diagnoosina tuki- ja liikuntaelinsairaudet. Toiseksi
suurin ryhmé oli mielenterveyden hairidista kérsivat:
heiddn osuutensa oli 24 prosenttia. Osatydkykyiset
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ovat varsin heterogeeninen ryhmg, ja osatydkykyisyys
koskettaa eri-ikdisia ja eri taustoista tulevia tyontekijoita.
Toisinaan vamma tai sairaus voi aiheuttaa suuria rajoi-
tuksia tydhon, toisinaan taas ei valttdméattd minkaan-
laisia. Usein tydhon liittyvat ongelmat voidaan jarjestda
niin, ettd henkild pystyy tydskentelemaan. (Vuorento &
Terava 2014, 10.)

Osatyokykyiset tyoyhteisossa

Tydyhteisbissé voi olla useita tydntekijditd, joiden
tydkyky on alentunut. Tydnantajan tulee selvittda tyon-
tekijan jaljelld oleva tydkyky yhdessa tydterveyshuollon
kanssa. ldn mukana fyysinen suorituskyky alenee eika
tuki- ja lilkuntaelimistd kestd samanlaista kuormitusta
kuin nuorempana. 1an myoté yleistyvat myos pitkaaikais-
sairaudet, ja vaikka ne eivat useinkaan aiheuta tySkyvyt-
témyytta, sairaus saattaa aiheuttaa tydkyvyn rajoitteita.
Naissa tilanteissa voi olla valttdmé&téntd muuttaa tyon-
kuvaa niin, ettd tyontekija voi osallistua tydelamaan taysi-
painoisesti mahdollisimman pitkaan.

Tydyhteisdn toiminnan kannalta on térkeda tiedostaa,
onko osatydkykyisyys pysyvaa vai tilapaistad. Myds toisten
tydntekijéiden mahdollinen lisékuormitus tulee huomi-

oida ja tehd3 tarvittaessa tdhan liittyvid toimenpiteitd
ja jarjestelyja. Vaarana on, ettd lisékuormitus aiheuttaa
koko tydyhteisélle negatiivisesti kuormittavan kierteen.

Seké osatydkykyiselle ettd tydyhteisdlle on tarkeas, etta
esimies |0ytda keinoja vastata alentuneen tyokyvyn haas-
teisiin seka siihen, etta tydntekijat jaksaisivat tybeldméassa
pidempé&an. Ennenaikaisten eldkditymisten ehkaisy on
térke&d yksildiden ja yritysten kannalta seka yksi keino
tyburien pidentdmiseen. Esimiehiltd vaaditaan uuden-
laista tydyhteisdosaamista ja tehtévien raétaldimista, kun
sairauslomalta palaa tydntekija, jonka tydkyky on olen-
naisesti muuttunut. (Tydsuojelurahasto 2013.)

Tyontekija-, tyonantaja-
ja yhteiskuntanakokulma

Osatydkykyisten jatkaminen tydeldmassé on moniulot-
teinen kysymys, jossa osapuolina ovat tydntekija, tyon-
antaja ja yhteiskunta. Onnistuneilla sopeuttavilla toimen-
piteilld osatydkykyisten tydssa jatkamisen ja jaksamisen
edistdmisesta hydtyvat periaatteessa kaikki osapuolet.
Seuraava kuva antaa hyvan yleiskuvan vaikutuksista eri
osapuolille.

TYONTEKIJA

* ammattitaito sailyy

ja kehittyy

e hyvinvointi sailyy

YHTEISKUNTA

e verotulot kasvavat
¢ palveluissa sdastetdan

o elake kertyy

TYONANTAJA

osaaminen ja hiljainen
tieto sailyy
* motivoituneita
tyontekijoita

KUVA 1. Tydntekija-, tydnantaja- ja yhteiskuntanakokulma (Tyota tekijélle, vaikutukset nakyviksi 2016)
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J J Onnistuneilla sopeuttavilla toimenpiteilld
osatyoRyRyisten tyossa jatkamisen ja jaksamisen
edistamisesta hyotyvat kRaikki osapuolet.

Tydntekijan kannalta osatydkykyisend tyén jatkaminen
merkitsee ammattitaidon s&ilymista ja kehittymista. Myds
tulotaso ja tatd kautta hyvinvointi séilyvat, seké eléketta
kertyy. Paitsi vajaakuntoiset, myds varsinkin ikdantyneet
tydntekijat ovat usein tydnantajan kannalta ammatti-
taitoisia ja motivoituneita tydntekijoita. Heilld on myds
paljon hiljaista tietoa. Sopivilla jarjestelyilla ja toimenpi-
teill tallaisten tydntekijoiden tydssé jatkaminen edistaa
koko yrityksen kannattavaa toimintaa. Yhteiskunnan
kannalta keskeistd on tydurien pidentdminen, ja téssa
mahdollisimman pitkdén tydssé jatkaminen on olen-
nainen asia. Yhteiskunta saa verotuloja, ja mahdollisissa
palveluissa ja avustuksissa séastetaan.

Tyokykykoordinaattorin rooli
ja tehtavat

Tybterveyshuoltolain mukaan tydntekijén, tyénantajan
sekd yhteiskunnan kannalta on keskeistad pyrkia jarjes-
tdméaan tydpaikan olosuhteet sellaisiksi, ettd osatydky-
kyiset tydntekijat voisivat jatkaa tydssé mahdollisimman

toim. Tuulevi Aschan & Eila Jussila

pitkdan. Sosiaali- ja terveysministerion hankkeessa
Osatyokykyiset ty6ssa on kehitetty tydkykykoordinaat-
toritoimintaa systemaattiseen suuntaan. Tydkykykoor-
dinaattori arvioi eri tukimuotojen merkityksen ja antaa
apua muun muassa kriittisissa siirtymavaiheissa seka
vahvistaa ja pitdd ylld osatydkykyisen motivaatiota ja
omatoimisuutta. (STM 2016a.)

Osatydkykyisten tyohon paluuseen ja tydssa jatkami-
seen kohdistuvissa interventioissa korostuu tydntekijéan,
tydnantajan ja tySterveyshuollon sekd esimerkiksi Kelan
vélinen yhteistyd. Tydntekijan ja tydnantajan ohella tyon-
tekijan tydssé jatkaminen liittyy |&heisesti muun muassa
tyoterveyshuoltoon sekd tydeldkevakuuttajaan. Mité
useampia toimijoita prosessissa on, sitd suurempi on
vaara, ettd tydnjakoa ei ole selkiytetty ja vastuu hajoaa
selkedn vetovastuullisen puuttuessa. Tutkimuksissa on
jopa todettu, ettd huono koordinaatio eri tahojen valilla
voi pahimmillaan viivastyttaa tyohon paluuta. Vastaavasti
hyvin toimivan eri tahojen valisen yhteistydn on todettu
tuottavan hyvia tuloksia.

Intoa, iloa ja ideoita tyohon! - Tyohyvinvointia Etela-Savossa

19



Koordinaattorin keskeinen tehtdva on kuunnella osaty6-
kykyista tyontekijaa sekd tydnantajaa ja 16ytad heidén
kanssaan sopivat ratkaisut tyon tekemiseen. Keskeista
tydkykykoordinaattorin tehtdvassé on yhteistyd eri toimi-
joiden kanssa ja prosessin ammattitaitoinen ohjaaminen;
tydkykykoordinaattori suunnittelee ja rakentaa yhdessa

Tyokykykoordinaattoritoiminnan
soveltamisesta

Tyokykykoordinaattorin tehtdvan jarjestdminen vaatii
isoa organisaatiota, jossa tapauksia tulee kuukausittain.

osatydkykyisen kanssa saumattoman, raatiléidyn ja Usein koordinaattorin toimenkuva on osa omaa ty6teh-

toimivan kokonaisprosessin tarjolla olevista palveluista, tévad, mika voi asettaa etenkin ajan suhteen haasteita.

etuuksista ja muista toimista. Tydkykykoordinaattori Yksi vaihtoehto on sijoittaa tehtava tydterveyshuoltoon,

josta organisaatiot voivat tatd palvelua ostaa. (Vuorento

on yhteydessé palveluja tarjoavien tahojen kanssa ja
& Terava 2014, 58.)

varmistaa prosessin toimivuuden myds kaytdnndssa.

(STM 2013b, 22.)
Eteld-Savossa monet organisaatiot ovat pienid. Tydhy-

Tydkykykoordinaattori voi toimia tyénantajan palveluk- vinvointiakatemia-hankkeen useissa kohdeorganisaa-

sessa, tydterveyshuollossa tai esimerkiksi TE-toimis- tioissa pyritéén systemaattisesti edistémaan osatyo-

tossa. Tehtdvassa vaaditaan laaja-alaista osaamista, joten kykyisten tyGssé jatkamista, ja tehtdvad hoitaa usein

tydkykykoordinaattorin tehtévaan valmistavaa koulutusta esimies muiden tSidensé ohella. Yksi kehittamisalue

olisi tulevaisuudessa kehitettava ja laajennettava. Ensim- tulevaisuutta ajatellen onkin pieniin organisaatioihin
maéiset 33 tydkykykoordinaattoria on koulutettu Osaty-
kykyiset tydssa -hankkeen puitteissa. (Sarkkinen 2015.)

Eri tahot suunnittelevat ja jérjestdvat uusia koulutuksia.

soveltuvien mallien kehittdminen. =
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~ TyGRyRykoordinaattorin keskeinen tehtdvd on
kRuunnella osatyoRyRyista tyonteRijaa seka
tyonantajaa ja loytaa heidan kanssaan sopivat
ratkaisut tyon tekemiseen : s




Monika Parkkinen

Organisaatiot tarvitsevat menestydkseen nuorten osaajien intoa ja tuoreita nakemyksid, mutta myos

vanhempien tydntekijéiden arvokasta kokemuksen my6ta tullutta osaamista. TyShyvinvointiakatemia-

hankkeessa haluttiin selvittdd myds hiljaisen tiedon siirtdmiseen liittyvid kysymyksia.

Jotta kokemuksen kautta syntynytta hiljaista tietoa
voidaan siirtéda tehokkaasti sukupolvelta toiselle, tarvi-
taan onnistunutta ikdjohtamista. Kaikkea tietoa ei kuiten-
kaan kannata jakaa kaikille. Toteutin naihin seikkoihin
liittyvén opinnadytetydn tutkimukseni kohdeorganisaatio
X:ssa, joka on yksi Tydhyvinvointiakatemia-hankkeen
asiakkaista.

Ikajohtaminen ja hiljainen tieto
ovat organisaation voimavaroja

Tybeldmé on talla hetkelld murrosvaiheessa, koska suuret
ikdluokat ovat jadmassa eldkkeelle ja uusia tydntekijoita
rekrytoidaan. Sailydkseen kilpailukykyisind organisaatiot
tarvitsevat idn mukanaan tuomaa kokemusta, mutta myoés
nuorten tydntekijoiden energiaa ja kyseenalaistamista.
Eri-ikdisten tydntekijdiden luoma tydyhteisd onkin usein
tuloksellisin, koska siind nuorten tydntekijéiden innostus
ja uudet ideat voidaan yhdistda elamankokemukseen,
tietoon ja osaamiseen. (Jabe 2015, 12, 28.)

Eri-ikdisten ihmisten johtaminen eli ikdjohtaminen
tarkoittaa sitd, ettd kertyneestd kokemuksesta johtuva
erilaisuus huomioidaan esimiestydssa ja johtamistyyleissa
kaytettévissa keinoissa. Perusta eri-ikdisten johtamiselle
on se, ettd organisaation johto tuntee tydntekijansé ja
heidén erilaiset kykynsd. Onnistuneen ikdjohtamisen
tuottamia hyotyjé organisaatiolle ovat esimerkiksi tuot-
tavuus, hyvinvointi ja sitoutuminen. lkdjohtamisen avulla
ikdan liittyvat ongelmat vahentyvat ja tydilmapiiri seka
tuottavuus paranevat. (Kiviranta 2010, 13, 32-33, 71.)

Organisaatiot eivat voi toimia ilman osaavia tyonteki-
joité. Osaamista kartutetaan esimerkiksi koulun penkilla
ja kokemuksen kautta tyoeldméssé. Olennaista on se,
miten tdma tietdmys hyédynnetdan. Jos se on pelkas-
tdén tydntekijdiden omissa paissé, siitd saadaan orga-
nisaatiossa irti vain pieni osa. Varsinainen kayttévoima
saadaan aikaiseksi silloin, kun tdma hiljainen tieto jaetaan
ja kun sitd hyddynnetaan organisaation jokapéivaisessa
toiminnassa. Hiljaisen tiedon avulla sekd organisaatio
ettd sen tydntekijat voivat nousta taysin uudenlaiseen
menestykseen. (Virtainlahti 2009, 9, 256.)
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Kuinka ikajohtaminen
kannattaa toteuttaa?

Opinnaytetyoni tarkoitus oli selvittdd, kuinka ikajoh-
taminen organisaatiossa kannattaa toteuttaa, jotta
hiljaista tietoa saadaan siirrettyd mahdollisimman tehok-
kaasti. Tutkimuksesta kavi ilmi, ettd esimiesten ja koko
organisaation kannattaisi valilla pysdhtyd miettimaan
sitd, miksi tydyhteison laaja ikdjakauma on térkeda ja
millaisia vahvuuksia eri-ikaisilla tyontekijéilla on. Talla
tavoin ymmaérrettaisiin mahdollisesti paremmin se, minka
vuoksi ikdjohtamista kannattaa ylip&atéan toteuttaa ja
minkalaista sen kannattaisi olla.

On mahdollista, etta eri-ikaisten tietoisesti erilainen
kohtelu saattaa aiheuttaa myds negatiivisia mielikuvia,
kuten ajatuksia ikarasismista tai syrjinndstd. Nama mieli-
kuvat voivat johtua siitd, ettei asiasta yksinkertaisesti
tiedetd tarpeeksi. Suosittelisinkin ikdjohtamista toteut-
tavaa organisaatiota maérittelemaén ik&johtamisen
siséllon ja viestimaan siitd koko henkiléstolle ymmarret-
tévasti, jotta asian tarkeys ymmarrettaisiin ja eri-ikaisten
johtaminen eri tavoin alettaisiin ndkemaén enemman
positiivisena kuin negatiivisena asiana.

Ikdjohtaminen kannattaa toteuttaa kahta asiaa silmélla
pitden. Toimiakseen organisaatioiden on oltava talou-
dellisesti kannattavia, ja johtamisen tulee lahte3 siita,
ettd tyo tehddan asianmukaisesti. Jotta ty6td jakse-
taan tehdd, myds henkiloston viihtyvyyteen ja jaksami-
seen tulee panostaa. lkd méérittelee paljon sitd, minka
ihminen kokee tarkeé&ksi ja kuinka han jaksaa tydssaan.
Sen vuoksi ikdjohtaminen on ehdottomasti osa henki-
[6stdn hyvinvoinnin johtamista. Kuvassa 1 on esitelty
joitakin ohjeistuksia esimiehelle ikdjohtamiseen liittyen.

Suoraa ohjeistusta ikdjohtamiseen on melko mahdo-
tonta antaa, koska loppujen lopuksi se rakentuu hyvin
yksiléllisesti riippuen siita, kuinka paljon tietty tydnte-
kija tarvitsee esimerkiksi perehdyttamista, koulutusta,
vastuuta, vapauksia tai joustavuutta tyohonsa. Yleisesti
keskeistd on kuitenkin se, ettd ik&johtamisen térkeys
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Tiedosta tydeldman
murros ja motivoi tyéntekijoita,
mutta rekrytoi myos
rohkeasti uusia

Pyri tuntemaan jokainen
tyontekija henkilokohtaisesti,
mutta anna myds vapautta ja

luottamusta

Huomioi ihmisten yksil6lliset
elaménvaiheet ja helpota tyossa
jaksamista tarvittaessa

Pysdhdy valilla miettimaan
eri-ikdisyyden tarkeytta ja
eri-ikdisten vahvuuksia

Maérittele ikdjohtamisen
sisalto ja viesti siita
henkil6stélle

Panosta johtamisessa seka
itse tyontekoon etta
henkil6stén hyvinvointiin

KUVA 1. Suosituksia ikdjohtamiseen

Henkiloston osaaminen on nyRypaivana
ehdoton Rilpailukeino organisaatiolle

tiedostetaan, ikdjohtaminen méaritelldaén ja siind pyri-
téén tekemaan ratkaisuja, joiden avulla kaikkien tyénte-
kijoiden tydnteko on mielekastd ja kannattavaa.

Miten hiljainen tieto saadaan
hyodynnettya?

Hiljaisen tiedon arvostaminen ja jakaminen l&htee liik-
keelle siit3, ettd jokainen organisaation jasen tietada, mita
hiljaisella tiedolla tarkoitetaan, minkélaista hiljaista tietoa
itselld on ja miten se hyddyttdd oman osaamisen ohella
myds organisaatiota. Joskus ihmiset voivat kuitenkin
kokea, ettd omasta tiedosta puhuminen voisi nostattaa
muissa tunteen, etta asiat pitdé tehda juuri heidan taval-
laan. Hiljaisesta tiedosta puhuttaessa esille kannattaisi
ottaa se seikka, ettd omaa tietoa kannattaa jakaa muille ja

toim. Tuulevi Aschan & Eila Jussila

toisen antama tieto kannattaa kokea itsea rikastuttavana
asiana, joka ei kuitenkaan vie pois omaa tietoa ja koke-
musta. Jokaisella on oma tapansa tehda ty6td, mutta
toisten antama tieto voi tuoda uusia ndkdkulmia ja auttaa
tekem&an tyota tehokkaammin.

Henkildstdn osaaminen on nykypaivand ehdoton kilpai-
lukeino organisaatiolle, mink& vuoksi organisaatioiden
kannattaisi méaaritelld ainakin tavoitteet hiljaisen tiedon
johtamiselle. Aihe voidaan ottaa esille esimerkiksi paivit-
téisissd kokouksissa, mutta jotta sanoista siirryttaisiin
tekoihin, asioiden ylds kirjaaminen voisi auttaa kaikkia
ottamaan asian hieman vakavammin ja sitoutumaan
siihen enemmaén. Kun selke3t tavoitteet on méaritelty,
osataan edeta niitd kohti. Kuvassa 2 on esitelty esimie-
helle toimintamalli siihen, kuinka hiljaiseen tietoon voitai-
siin alkaa panostamaan enemman.
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lsinen taiteilija Ernesto Netof toi Kiasman ndyttelyynsa suuren;virkatun tilan.
aiteilija loi paikan, jossa voi istuskella ja kohdata muitadhmisigsMillaisi ne tyopaikkojen
viihtyisat kohtaamistilat, jotka edistavat epavirallista hiljaisen tiedon siirtoa?
Kuvat: TuuleVi Aschan z
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Ota esille hiljaisen tiedon kasite ja merkitys

Anna jokaiselle tyontekijélle mahdollisuus miettia
ja kuvailla omaa hiljaista tietoaan

Sitouta henkil6sté panostamaan asiaan esim. jollakin
kilpailulla tai kertomalla hy6dyista

Maarittele selkeat tavoitteet ja keinot hiljaisen tiedon
jakamiselle ja kirjaa ne yl6s

Valitse sopivat keinot esim. yhdessa henkil6ston kanssa
ja seuraa toteutumista

KUVA 2. Toimintamalli hiljaisen tiedon johtamiseen ja jakamiseen

Erilaisia keinoja hiljaisen tiedon jakamiseen ovat esimer-
kiksi tiedon dokumentaatio, sdanndlliset kokoukset ja
palaverit, perehdyttdmiskansio ja huolellinen perehdytta-
minen uuteen tydhon, tydnkierto, tydparit ja mentorointi,
konkreettinen asioiden nayttaminen seka koulutukset ja
niissa opittujen asioiden muille kertominen. Hiljaisen
tiedon jakamista edistdd myds se, kun jokaisen organi-
saation toiminnon osaa tehdé vdhintdan kaksi ihmista,
jotta &killisen tydsta poistumisen seurauksena oleellista
osaamista ei meneteta.

Vaikka oma hiljainen tieto tiedostettaisiin ja sitd osattai-
siin jakaa muille, ongelmaksi voi muodostua se, kenelle
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tietoa jaetaan. Selkeitd jakamisen kohteita ovat pelkas-
tédén organisaation uudet tulokkaat. Kaikkea hiljaista
tietoa ei suinkaan kannata jakaa kaikille ja kayttdad nain
turhaan resursseja siihen, etté tietoa jaetaan sellaiselle
henkildlle, joka ei tule sitd ikina tarvitsemaan. Hiljaisen
tiedon jakamista kannattaa siis tutkia myos kriittisesti.
Vaikka hiljaisen tiedon jakaminen tydntekijélta toiselle
on organisaation kannalta mittaamattoman térkeaa,
tuomme jokainen oman persoonamme ja toimintata-
pamme tyohdn. Vain tata kautta voi syntya uutta hiljaista
tietoa, joka auttaa organisaatiota uusiutumaan ja pysy-
méan kilpailukykyisena. =
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Maria Luostarinen

Voimavaralahtdisessa tyohyvinvoinnissa hyddynnetaan jo olemassa olevia resursseja vahvistamalla

toimivia kdytanteitd ja osaamista. Toimintaa kehitetdan onnistumisien ja vahvuuksien kautta sen

sijaan, etta keskityttaisiin ongelmakohtiin tai toimimattomien asioiden korjaamiseen. Artikkelissa

esitelty vertaismentoroinnin toimintamalli perustuu tdhan ideaan. Se on kehitetty Etela-Savon

Tyohyvinvointiakatemian asiakasorganisaation tarpeisiin, ja tavoitteena on ollut saada aikaan

mahdollisimman itseohjautuvasti toimiva seka esimiesten tyéhyvinvointia ja tyossa jaksamista lisdava

toimintakdytantd osaksi tyOyhteison arkea.

Esimiestyd on usein luonteeltaan yksindistéd ja vastuul-
lista, ja esimieheltd odotetaan sopeutumista moneen
eri rooliin. Esimies ja3 helposti yksin haastavissa tilan-
teissa, joissa hénen odotetaan ottavan vastuuta tyon-
tekijoidensd luotsaamisesta oikeaan suuntaan. Vaikka
tydeldman olosuhteet muuttuvat koko ajan, esimiehen
odotetaan jatkuvasti kykenevén itsendiseen paatdksen-
tekoon. Vaatimusten ja tydtahdin kasvaessa esimiehen
tydhyvinvointi sekd kokemus omassa tydssa suoriutumi-
sesta voivat merkittévasti heikentya.

Tybuupumuksen ehkéisemiseksi on tarkedd jarjestaa
tukea ja etsid uudenlaisia ratkaisuja omaan tyéhdn niin,
ettd tydn mielekkyys ja kuormitustekijat pysyvat tasa-
painossa. Esimiehen tarkeana tehtévéna on tukea alai-
siaan onnistumaan omassa tydssdan. Taté roolia varten
esimiehen tulisi voida itsekin hyvin.

Mika vertaismentorointi?

Yksi tapa 16ytaa tukea esimiestydhdn voisi olla vertais-
mentorointitoiminta. Silld pyritddn tukemaan yksil6a
oman tyon kehittamisessa ja kokonaisvaltaisen tydhy-
vinvoinnin saavuttamisessa ammatillisen keskustelun ja
vuorovaikutuksen kautta. Yhteiséllisyyden kokemusten
ja kollegiaalisen tuen on havaittu edistdvan voimakkaasti
tydhyvinvointia. Osaavat tydntekijat, joilta 18ytyy tietoon
ja kokemukseen perustuvaa aineetonta henkilésto-
padomaa, ovat tuottavuuden kannalta organisaationsa
suurimpia voimavaroja (Jaaskeldinen 2013, 25; Sinclair
2015))

Leskeld (2005, 25) kuvailee vertaismentorointia mento-
roinnin muodoksi, jossa opastajana eli mentorina toimii
opastettavan eli aktorin kollega tai organisaation ulko-
puolella samoissa tehtdvissa toimiva henkild. Vertais-
mentorointia toteutetaan myds usein ryhmatydskentely-
muodossa, jolloin puhutaan vertaisryhmamentoroinnista.
Vertaismentorointiin osallistuvien henkildiden ei tarvitse
ennalta tuntea toisiaan, mutta samantyyppiset 1ahto-
kohdat ja tydssa koetut haasteet luovat hyvéaad koske-
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tuspintaa ajatuksenvaihdolle ja neuvonannolle (Rajalin
& Kaunismaa 2013, 19). Mentoroinnissa saadaan sparra-
usta ja uudenlaista ndkdkulmaa omaan tydhon ja urake-
hityssuunnitelmiin. Yhdessa jaettujen kokemusten avulla
voidaan rakentaa uutta tietoa ja 10ytda tydhon uusia,
kehittyneempia toimintatapoja. (Mentoroinnilla menes-
tykseen 2014, 10.)

Yhteisissa keskusteluissa ammatillisen osaamisen
muodot ja omat toimintatavat konkretisoituvat ja niitéd
voidaan nimeté ja tunnistaa. N&in hiljainen tieto voidaan
muuttaa tunnistettavaksi, eksplisiittiseksi tiedoksi ja sita
voidaan jakaa toisille. (Virtainlahti 2006, 56.) Piilossa
olleen hiljaisen tiedon saattaminen konkreettiseksi auttaa
rakentamaan omaa ammatillista identiteettid ja vahvista-
maan itsetuntoa, koska henkilé havaitsee ymmartavansa
enemman kuin han on itse tiedostanutkaan.

Avoin ja epamuodollinen ilmapiiri mahdollistaa erityisesti
kokemuspohjaisen hiljaisen tiedon jakamisen, jolloin
tydyhteisdn jasenet voivat rikastuttaa toistensa osaamista
vaihtamalla kokemuksia ja ndkemyksia heitd kosketta-
vista asioista. Koska vapaasti kulkeva jaettu informaatio
tehostaa tydskentelya ja resurssien kéyttod, véhemmalla
ajankaytdllad voidaan parantaa tuottavuutta ja lisaté osaa-
mista. (Manka 2011, 84-85.)

Vertaismentorointi tukee ajatusta elinikdisestd oppimi-
sesta, jossa ihminen kehittda tietojaan ja taitojaan jatku-
vasti vastatakseen muuttuviin olosuhteisiin (Karjalainen
2010, 12). Jatkuvan muutosvalmiuden vuoksi ajatus elini-
kaisestd oppimisesta korostuu ja oman osaamisen kehit-
tdminen on keskeisessa roolissa (Monkkoénen & Roos
2010, 260).

Positiivinen psykologia ja
voimavaralahtoisyys

Vertaismentorointia voi ldhestyé tietoisesti voimava-

raldhtdisin ajatuksin. Voimavaraldhtinen ajattelutapa
perustuu positiiviseen psykologiaan, jonka ideana on
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etsid piilossa olevia voimavaroja ja keskittdd energia
myd&nteisten ominaisuuksien havaitsemiseen ja kehittami-
seen (Manka 2011, 75). Mydnteisyys ja omien kehitysmah-
dollisuuksien ndkeminen auttavat myds ottamaan kéyt-
t66n jo olemassa olevia voimavaroja. Omien vahvuuksien
etsiminen ja havaitseminen rakentavat mydnteistd mina-
kuvaa, ja heikkouksien sijaan aletaan ndhdéd mahdolli-
suuksia seka itsensa ettd oman tydnsa kehittamiselle. Kun
keskitytdan siihen, miké on hyvin ja mika toimii, péastaan
kasiksi ihmisessa jo valmiina oleviin voimavaroihin, jotka
lisaavat tyon iloa ja kasvattavat tyShyvinvointia.

Epakohtien sivuuttamisen sijasta huomio kannattaa
keskittada ratkaisujen 18ytdmiseen vahvistamalla tydyh-
teison sisdisia rakenteita ja yhteistyota. Jotta tydyhteisd
voi mennd eteenpain ja henkildstd kehittya, katse tulisi
olla tulevaisuudessa ja menneisiin virheisiin olisi hyva
suhtautua oppimisen kannalta, ilman kehenk&an kohdis-
tuvaa syyllistdmista. (Hakanen 2011, 14.)

Realistinen optimismi vaikuttaa positiivisesti myds
ihmisen psykologiseen padomaan. Henkild, joka nakee
eldmassddn enemman hyvdd kuin huonoa, pystyy
havaitsemaan paremmin mahdollisuuksia ymparillaan.
Ihminen voi kehitta3 tietoisesti omaa optimismiaan. Han
voi tarkastella menneisyyttd oppimisen kannalta, ndhda
nykyisen tilanteen saavutusten kautta ja hakea mahdolli-
suuksia tulevaisuudelta miettimalla, milléd keinoin onnis-
tuminen voidaan saavuttaa. (Manka 2011, 160.)

Positiivisen psykologian oppi-isan Martin Seligmanin
mukaan positiivisessa psykologiassa huomio kiinnittyy
kolmelle eri tasolle: Subjektiivisella tasolla tarkastel-
laan ihmisen kokemuksia muun muassa hyvinvoinnista,
tyytyvaisyydestd, toivosta, optimismista ja onnellisuu-

desta. Yksilollisten ominaisuuksien ja voimavarojen
tasolla kasitellddn ihmisen kykya rakastaa ja vélittaa seka
hdnen rohkeuttaan, viisauttaan, anteeksi antamisen
kykydan ja sopeutuvuuttaan kriisitilanteissa. Positiivisten
intuitioiden taso tukee ihmistd tavoittelemaan hyvaa ja
hyveellista eldmaa. (Positiivinen tydpsykologia 2015.)

Mitd enemmaén ihminen kiinnittdd huomiota johonkin
asiaan, sitd suuremmaksi sen merkitys kasvaa. Oman tyon
suunnittelu yhdessa luotetun kollegan kanssa tuo uusia
ndkdkulmia ja lisdd yhteisollisyyttd, luovuutta ja tydyh-
teison yhteistd psykologista pddomaa. (Manka 2011, 199.)

Case: kunta X:n kotihoidon esimiesten
vertaismentorointiohjelma

Opinndytetydssani suunnittelin alustavan vertaismento-
roinnin pilottimallin Etela-Savon Tydhyvinvointiakate-
mian asiakkaana olevan kunnan kotihoidon esimiesten
kayttoon. Ajatus vertaismentorointimallin kehittamisesta
lahti kunnan kotihoidon esimiesten tarpeesta saada
kollegiaalista tukea yksindiseen ja itsendiseen tyohon
ja samalla auttaa tuottavuuden tehostamisessa. Mallin
mydta on tarkoitus kdynnistda toimintaan osallistuvien
esimiesten vertaismentorointitoiminta ja pyrkia jalkaut-
tamaan se osaksi heidan keskinaista yhteistyotaan.

Sopivan ja tydyhteisdn tarpeita parhaiten vastaavan
mallin kartoitus aloitettiin haastattelemalla osallistujia ja
kuulemalla heidén toiveitaan ja ajatuksiaan. Tutkimustu-
loksista selvisi, ettd toimintaan sitoutuminen, tarpeeksi
sdanndlliset tapaamiset sekd luottamuksellinen ja
kiireeton ilmapiiri, jossa voi puhua mistd tahansa itsea
askarruttavasta, koettiin ratkaisevan tarkeiksi onnistu-
neen vertaismentorointitoiminnan elementeiksi.

Mentorointi: Kokeneen henkilon antama opastus ja tuki
kokemattomammalle (yleensé nuoremmalle) osapuolelle.
Kaytanto on ikivanha, mutta mentoroinnista puhutaan
yleensa sielld, misséa tallainen toiminta on tydnantajan
erityisesti jarjestamaa.

Vertaismentorointi: Mentoroinnin muoto, jossa ei esiinny
perinteiseen mentorointiin liittyvaa mestari—kisalli-hie-
rarkiaa, vaan mentorina toimii aktorin kollega tai organi-
saation ulkopuolella samankaltaisissa tehtavissa toimiva
henkils.

Mentori: Neuvonantaja, varsinkin vanhempi kollega tms.,
joka toimii nuoremman ammatillisena tukihenkiléna ja
ohjaajana.

Aktori: Kokemattomampi osapuoli mentoroinnissa,
mentoroitava.
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Vertaismentoroinnin vuosikello

Vertaismentorointimallina toimivaan vertaismento-
roinnin vuosikelloon (kuva 1) on koottu konkreettinen
toimintarunko, jota voidaan kéyttdd apuna hahmotta-
maan vertaismentorointiohjelman perusrakennetta ja
eri vuosineljanneksille sijoittuvia toiminnan etappeja.
Vertaismentoroinnin vuosikello ei ole vuodenaikasidon-

® Ryhmien muodostus
® Perehdytys mentorointitoimintaan
¢ Alkukartoituksen toteutus
¢ Tavoitteiden laatiminen

* Pelisdanndista sopiminen
* Vertaismentorointisopimus 1
® Vertaismentorointitoiminnan

k aloitus
/ Lopetus &

jatkotoimenpiteet

Alkutoimenpiteet
& kaynnistys

¢ Viimeiset 3 tapaamiskertaa
¢ Toiminnan loppuarviointi ja palaute
¢ Saavutettujen tavoitteiden arviointi
¢ Tulevaisuuden kehityskohdat

¢ Mentorointitoiminnan lopettaminen tai jatka-

k minen ja kehittdminen eteenpéin

KUVA 1. Vertaismentoroinnin vuosikello

Malli pohjautuu positiivisen psykologian mukaisesti
ratkaisukeskeisyyteen. Sen avulla pyritdén I6ytdmaén
hyvid uusia kdyténteitd rakennetun yhteistydn kautta
ja osallistujien tydyhteisdssd jo olemassa olevia hyvia
ja toimivia toimintamalleja vahvistaen. Tavoitteena on
keskittyd toimivuuden vahvistamiseen sen sijaan, etta
kaikki huomio suunnattaisiin huonosti toimivien asioiden
korjaamiseen.

Hyviksi vaihtoehtoisiksi vertaismentorointitapaamisen
jarjestamispaikoiksi todettiin esimerkiksi luonnonpuisto
tai ulkoilualueen lenkkimaastot, jotka ovat sijainniltaan
tarpeeksi kaukana keskustasta ja tydpaikasta ja tarjoavat
edellytykset rentouttavalle ja yksityiselle keskustelulle.
T&ta tukevat myds Yhdysvalloissa Stanfordin yliopistossa
toteutetut tutkimukset. Niissd on havaittu, ettd kave-
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nainen, ja sen kdytdn voi aloittaa koska tahansa. Jokai-
selle vuosineljannekselle sisaltyy yksi tavoite. Vuosinel-
jannekselld 1 on alkutavoite toiminnan kaynnistamiseksi,
vuosineljanneksilld 2 ja 3 ovat toiminnan aikana asetetut
vélitavoitteet, ja vuosineljdnnekselld 4 on tavoite, joka
asetetaan tulevaisuuden kehittymiskohtia ajatellen
toiminnan lopettamisen jalkeen.

~

* Tapaamisten toteutus:
- 1 tapaaminen/kk
- 1,5 h/kerta

* Teemojen lapikaynti

* Itsereflektio

* Yhteydenpito

2

Toiminnan
toteuttaminen

B ™

syventaminen

¢ Vilitavoite 1

N\

Tapaamiskerrat 1 krt/kk jatkuvat

¢ Tiedon syventaminen ja
soveltaminen omaan tyohon

e Hyvien kaytanteiden syntyminen,
uusien toimintatapojen
kayttéonotto omassa tyossa

¢ Vilitavoite 2

/

lyssa syntyva liike liséad koehenkildiden luovuutta jopa 60
prosenttia verrattuna istualtaan ideointiprosessia tehnei-
siin. Néihin tuloksiin paastiin, vaikka tutkimus toteutet-
tiin sisdlld juoksumatolla kavellen ilman ulkoilun tuomia
lisdhyotyja. (Wong 2014.) Jotta keskustelu voi kulkea
luontevasti ilman ylimaaraistd jannitystd ulkopuolisista
hairiotekijoistd, on hyvé varmistaa tarpeeksi syrjdinen ja
rauhallinen sijainti.

Vaikuttaa silta, etta liikkeesta ja ulkoilusta saatava lisa-
hydty ja virkistdytyminen todella tukevat kokonaisval-
taista hyvinvointia ja auttavat kehittdméaén ideoita entista
luovemmin. Liikunnan tuomat fyysisen ja psyykkisen
hyvinvoinnin hyddyt tarjoavatkin mukanaan paljon lisa-
arvoa myos vertaismentorointitoimintaan. =
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Tuulevi Aschan

VR Pieksamé&en konepajalla noudatetaan jatkuvan parantamisen mallia ja keskitytdén arvoa tuottaviin

tyovaiheisiin. Kyseessa on Lean-ajatteluun perustuva paivittaisjohtamisen jarjestelma, jonka osaksi

TyShyvinvointiakatemia-hankkeessa integroitiin tyShyvinvointiajattelua.

Paivittaisjohtamisen pohjana konepajalla toimivan
Lean-menetelmén juuret ovat Toyotan tehtailla Japanissa.
Kasite lean production |6ytyy ensimmaisen kerran Sloan
Management Review -lehden artikkelista Lean-tuotanto-
jarjestelman riemuvoitto. John Krafcikin teksti julkaistiin
vuonna 1988. Krafcik vertasi muiden autonvalmistajien
jareité tuotantojarjestelmié hauraaksi kutsuttuun Toyotan
tuotantojarjestelmé&an, jolle tyypillisia asioita olivat yksin-
kertainen tekniikka, pienet varastot ja puskurit. Hauras-
sanan kielteiseltd kuulostavan sévyn vuoksi Krafcik otti
kaytt66n nimen Lean. Vaikka Lean perustuu Toyotan
kehittdmaan tuotantojarjestelmé&an, se on késitteena
hiukan eri asia. (Modig & Ahlstrém 2013, 78-79.)

Kaytdnnossd Lean-menetelma tarkoittaa tuottavuuden
edistdmiseen tarkoitettua toimintatapaa. Sen tavoitteena
on eliminoida organisaation tuottamattomia toimintoja,
joita ovat varastointi, kuljetukset, liike, odotusajat, ylituo-
tanto ja -prosessointi seké vialliset tuotteet. Toiminta-
tapa vaikuttaa erityisesti tuotannon organisointiin ja
jatkuvaan kehitystyohén seka yrityskulttuuriin. Keskeista
Lean-ajattelussa on hahmottaa toimintoja, jotka lisdavat
asiakkaan saamaa arvoa. Voimavarat ohjataan naihin.
Henkildston osallistuminen on oleellinen osa toiminta-
tapaa. Toimintaa kehitetdan sielld, missé tyd tapahtuu,
ja asiakkaalle luodaan arvoa kédytdnndssa. Lean mana-
gement toimintamallissa laatuvastuuta kantavat kaikki
tydntekijat asentajista johtajiin. Toiminnan tavoitteena
on parantaa tydskentelyoloja, tarjota tydntekijoille tilai-
suus kehittda toimintaa ja edistéa yrityksen kilpailukykya.
(Kouri 2010, 6-7.)

Vapaaehtoiset ideoivat tyohyvinvointia

Ensimméinen tapahtuma jarjestettiin aprillipivana
vuonna 2015. Mukaan kutsuttiin Leanin hengen mukai-
sesti konepajan koko henkiléstd. Leanin mukaisessa
johtamisajattelussahan juuri tyontekijat ovat aktiivisia
kehittgjia. Kun toimintaohjeet aiemmin tulivat hierarkki-
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sesti johdolta tyénjohtajien kautta asentajille, Leanissa
juuri asentajilta odotetaan kehitysideoita sek& havaintoja
tuotannosta ja tydturvallisuudesta.

Yhtend tavoitteena on aktivoida tydhyvinvoinnin vapaa-
ehtoistoimintaa. Hankkeen aikana Konepajan valssaajat
-nimelld toimiva vapaaehtoisryhma on kokoontunut 4-6
viikon valein muun muassa hahmottelemaan tyhyvin-
vointia palvelevaa toimintaa. Kehitysideoita on kirjattu
vihredlle kortille, joka vieddan péivittdisjohtamisen
taululle. Sielté se lahtee kasiteltédvaksi. Konepajan paal-
likkéna hankkeen aikana tydskennellyt Erkki Puhakka
pitdé vapaaehtoistoimintaa valttdmattémana

- Aina ei voida apuja hakea muualta. Vaikka aika on valilla
tiukassa, panostaminen kaytdnnon kehittdmiseen on
oikea tapa edeta.

Ensimmaisen puolentoista vuoden aikana toteutettiin
vapaaehtoisten ideoiden pohjalta muun muassa pyoré-
ja suksihuoltopéiva seké Polar-sykemittaukset, organisoi-
tiin liikuntaohjelmaa ja jarjestettiin tsemppaajakoulutus.
Tavoitteena on, ettd koulutetut vertaistsemppaajat
opastavat jatkossa myds konepajan kuntosalilla. Mamkin
opiskelijat panivat toimeen jalkahuoltopéivén ja tuottivat
terveyden teemaviikkojen materiaalia infomonitoreihin.
Kaikki ideat ovat peraisin vapaaehtoisten tapaamisista ja
kulkeneet Lean-paivittéisjohtamisen mukaisen kasittelyn

l&pi.

Vertaiskeskustelu kehittaa tyoyhteisoa
Hankkeen aikana on jarjestetty myos vertaiskeskustelu-
ryhmia

- Pidimme térkednd myods tydntekijdn ja esimiehen

vélisen kanssakdymisen ja keskustelutaitojen kehitta-
mist3, jatkaa Erkki Puhakka.

Arjen kommunikointiongelmien tunnistaminen seka
vuorovaikutuksen koheneminen edistdaad asiakkaalle

& FEila Jussila
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arvoa tuottavaa virtausta. Samalla se toteuttaa jatkuvasti
kehittyvan tydyhteison henked Lean-ajattelun mukaisesti.

Vuorovaikutusosaamista voi hyvin nimittéa keskeiseksi
tydyhteisétaidoksi. Omien tydtehtévien liséksi ammat-
titaitoon kuuluu kanssakdyminen tydpaikan toisten
toimijoiden kanssa — palautteen antaminen ja vastaan-
ottaminen sek3 yhteisten pelisééntdjen mukainen myon-
teinen kayttdytyminen. Kannustaminen, aktiivisuus ja
ympérilld olevien ihmisten huomioiminen lukeutuvat
myd&s tydyhteisdtaitoihin. Vaikka vuorovaikutusosaa-
minen ei teekdén tyontekijastd ammattilaista, se auttaa
ammattilaisena kasvamisessa ja ammattitaidon kehitta-
misessé. (Kohti innostunutta tydyhteiséad 2011, 21.) Asiaa

voidaan |8hestyd myds puhumalla sosiaalisista taidoista:
ne kuvaavat kokemuksen ja kasvatuksen valityksell& kehit-
tyneité taitoja, joita voi harjoittaa ja joissa voi kehittya. Ne
tarkoittavat kykyja selviytyd monenlaisista sosiaalisista
tilanteista. (ENO — Ennakoiva ohjaus tydeldmassa 2012,
10.)

Palautetaidot vertaiskeskusteluissa

Esimiesten ja tydntekijoiden tai tydntekijoiden keskinai-
sessé vuorovaikutuksessa palautteella mitataan muun
muassa sitd, kuinka tavoitteisiin tai niitd kohti on paasty,
ja annetaan korjausehdotuksia. Yksilé- tai ryhmépalaut-
teella voidaan asettaa ja paivittda tavoitteita, muuttaa

im. Tuulevi Aschan & Eila Jussila

VR Groupin kunnossapitoyksikon tavoitteena on asiak-
kaiden odotuksia vastaavien palvelujen tuottaminen

on Helsingissa, Tampereella, Kouvolassa, Joensuussa,
Oulussa ja Hyvinkaalla. Keskeisia asiakkaita ovat VR
Groupin lilketoiminnot ja yksikot ja osakkuusyritykset.
Junakaluston kunnossapidossa tydskentelee yhteensa noin
1 000 henkild3, joista Pieksémaen konepaja tydllistédéd noin
180 henkil6a.

yhdessé konsernin muiden liiketoimintojen kanssa,
téasmallinen ja turvallinen junien liikenndinti seka kaluston
kunnossapidon laadun ja tehokkuuden parantaminen.
Pieksdméen liséksi rautatiekaluston kunnossapitoyksikoita
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tekemisen suuntaa ja kannustaa kehittymaan. Palaute
vaikuttaa myds ryhman tasapainoon. Vertaiskeskuste-
luryhmissa keskusteltiin sekd harjoiteltiin taitoja, jotka
perustuvat toinen toisensa kunnioittamiseen, uudistumi-
seen kuuluvien virheiden ja erilaisuuden hyvaksymiseen,
avoimeen viestintdan, vuorovaikutuksen mahdollisuuk-
siin ja haluun uudistua: asioihin, jotka ovat hyvan palau-
tekulttuurin edellytyksia. (Silvennoinen 2004, 163-165,
168.) Kun palaute liittyy tietoiseen kunnian osoittamiseen
tai vastaanottamiseen, se edellyttdd muutamia asioita.
Tuuloksen (2013, 11) mukaan ehtona on se, ettd palaut-
teen vastaanottaja kokee sen saamisen tarkeaksi, haluaa
palautetta ja tuntee olevansa oikeutettu saamaan luon-
teeltaan ja sisélloltaan reilua ja oikeamielistd palautetta.

Hankkeen vertaiskeskusteluryhmat koskettivat noin
puolta konepajan henkildstdsta. Aiheet tulivat kone-
pajan arjesta. Puhakka tunnistaa kasvanutta vastuuta
omasta kaytoksesta.

- Olen havainnut my&nteistd varomista sanomisissa.
Tavoitteena on rakentaa tydyhteisddn vertaiskeskuste-
lumallia.

- Onnistumisen mittari on aina nékyva jalki, vaikka uusi

toimintatapa, kiteyttda konepajan laatu- ja ymparistdvas-
taava Tiina Kauppinen.

Henkilostotutkimus mittaa
onnistumista

Hankkeen mitattavat tavoitteet kytkettiin VR:n omaan
vuosittaiseen henkilstotutkimukseen.

- Pdamaarana oli tuloksen sailyttdminen tai paranta-
minen. Se on onnistunut, silld tuorein toteutunut tulos
oli jokseenkin samalla tasolla kuin edellinen, toteaa Erkki
Puhakka.

Tulos on hyva, silla myds konepaja on ollut koko konsernia
koskevien YT-neuvottelujen piirissa.

TyShyvinvointiakatemiassa Mamkin projektipaallikko
Tuulevi Aschan on vastannut vapaaehtoistoiminnasta
ja vertaiskeskusteluryhmista. Eteld-Savon Liikunta ry:n
(ESLi) Teemu Ripatti on ohjannut lilkunta- ja terveys-
osioita. Lisdksi hankkeen toimintaan ovat kuuluneet
Tanhuvaaran urheiluopiston jarjestdmat |&hipaivat. =

J ) Arjen kommunikointiongelmien
tunnistaminen seka vuorovaikutuksen
kRoheneminen edistaa asiakkaalle arvoa
tuottavaa virtausta.
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Teemu Ripatti

Tybhyvinvointiakatemia-hankkeessa mukana olleiden yritysten kanssa suunniteltiin yhteisesti, mihin

toimenpiteisiin eri organisaatiot osallistuvat. Tydhyvinvointia eri nakokulmista kehittévissa toimissa

huomioitiin niin tydhyvinvoinnin johtaminen, tydhyvinvointiosaaminen, tydyhteison tyShyvinvoinnin

kehittdmisen keinot kuin itsensé johtaminenkin. Henkildstén fyysisen toimintakyvyn edistdmiseksi

tarjottiin terveellisiin eldméantapoihin ja liikunnallisen aktiivisuuden lisdamiseen liittyvaa sisaltoa.

Tanhuvaaran Urheiluopisto on vastannut yrityksista ja
kuntaorganisaatioista koottujen pienryhmien toimen-
piteista, jonka ytimeksi maariteltiin henkildkohtainen
tyohyvinvointi seka fyysisen toimintakykyisyyden edis-
tdminen. Ryhmat ovat kokoontuneet Savonlinnan, Piek-
samaen ja Mikkelin seuduilla. Ryhmistd on Tanhuvaaran
liséksi vastannut Eteld-Savon Liikunta ry (ESLi).

Tyosséjaksamiseen, tyShyvinvointiin seka tydkyvyn ylla-
pitdmiseen liittyvat 1dheisesti yleiseen terveyteen vaikut-
tavat riskitekijat ja muuttujat: liilkunnallinen aktiivisuus,
aerobinen kunto, ylipaino, kolesteroli, verensokeri seka
verenpaine. Kaikkiin naihin hyvinvointiin ja terveyteen
liittyviin tekijoihin on hankkeessa pyritty vaikuttamaan
terveyttd edistévasti. Osallistujille on tarjottu kehon
kuntoindeksin testausmahdollisuutta hankkeen alussa
ja lopussa. Mittaukset ja seuranta on toteutettu Tanhu-
vaaran ja ESLin yhteistyona. Valtaosa testattavista on
ollut mukana Tanhuvaaran |ahipéivissa. Osa testeista on
tehty tyopaikoilla. Kehon kuntoindeksin avulla voidaan
selvittda nopeasti ja hikoilematta kehon kokonaiskunto
verrattuna saman ikdiseen ja samaa sukupuolta olevaan
suomalaiseen normaalivaestoon. Testien tarkoituksena
on ollut herattda henkildsté ymmartdamaan oma 1&hto-
tilanne sekd auttaa hahmottamaan se, miten ja milla
asioilla tilanne voitaisiin korjata.

Lahijaksot Tanhuvaarassa

Hankkeessa mukana olevien tydyhteiséjen henki-
[6std on ollut mukana Tanhuvaarassa jarjestetyilla
lahijaksoilla. Aloituspaivat kestivat kaksi paivaa.
Seuranta oli pdivédn mittainen. Aloitusvaiheen Iahi-
jaksoja oli seitsemén ja seurantapéivid kahdeksan.

Kerattyjen palautteiden perusteella ohjelma ja sisalté
ovat palvelleet hyvin asiakkaita. Erityistd kiitosta on
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annettu hyvista lilkuntaosioista ja testeistd seké vuoro-
vaikutteisesta tydhyvinvoinnin kasittelysta.

Lahijaksoilla on toteutettu ohjelmaa, joka on sisaltanyt
testausta (kehon kuntoindeksitestit), ohjattua liikuntaa
seka luentoja. Toimintaan on osallistunut yhteensd 216
henkiloa. Kaikki testeissa kadyneet henkilét mitattiin
uudestaan seurantatesteilld TyShyvinvointiakatemian
toisella jaksolla, joka toteutettiin syksylld 2016. Uusinta-
testien tarkoituksena on ollut seurata henkildiden koko-
naiskunnon kehittymista seka vertailla mitattua aineistoa
muihin suomalaisiin tyossakayviin.

1. paiva

9.30-11.00 Kehon kuntoindeksi -testit

11.00-12.00  Lounas

12.00-12.45 Oy Minéd Ab

13.15-14.45  Olympialaiset / ulkolikuntaa

15.15-16.30  Henkildstdjohtaminen ja tydhyvin
vointi johtamistehtavana

16.45-17.45 Paivallinen

17.45-19.30  Testipalaute / aktiivinen arki / rentoutus

19.30-20.30  Rentoutumista Sport Spassa

2. paiva

8.30-10.00 TyShyvinvoinnin toimivat tavat
10.30-11.15 Keho huutaa liikkuntaa! (ohjattu liikunta)
11.15-12.45 Lounas

12.45-14.15  Yksilon ja yhteisén kokonaiskuntoisuus

Paatos, palaute ja lahtokahvit



Tyohyvinvointiakatemia-liikuntaosion toimintamalli

Mukana oleville tydyhteiséille on tarjottu oheisen suunnitelman mukaista lilkuntaohjelmaa. Henkil6sté on voinut vaikuttaa

omalta osaltaan liikkunnan toteutukseen.

ASIAKAS VASTAA ITSE
OHJELMAN TOTEUTUKSESTA!

TARKEIN!
Omatoimisen liikunnan maaran
ja laadun lisdaminen, jota tukee
henkilkohtainen liikuntasuun-

nitelma.

Tyoyhteisétapaaminen 2
Sisélté6n voi vaikuttaa.
Syksy 2015

Tydyhteisétapaaminen1

Teema: Esim. painonhallinta
ja ravinto

TANHUVAARAN
LAHIJAKSO

Tyoyhteisétapaaminen 3
Sisélté6n voi vaikuttaa.
Syksy 2015

Hyva Fiilis!
Hyva olo!

Parempi kunto ja
jaksaminen.

Tanhuvaaran jakso 2
Syksy 2016
Seurantestit

Tyoyhteisétapaaminen 4
Sisélté6n voi vaikuttaa.
Syksy 2015

KUVA 1. TyShyvinvointiakatemian likkuntaosio (Toni Kotro & Teemu Ripatti)

Toteutuneet liikunta- ja lajikokeilut seka luennot tyoyhteisoille 2015-2016

Vuonna 2015 ESLin toteuttamaan ohjelman siséltyi
59 erilaista tapahtumaa: liikkunta- ja lajikokeiluja
seka luentoja. Vuoden 2016 kesékuun loppuun
mennessa tapahtumia oli 28. Ohjelma jatkui
kuitenkin vuoden loppuun. ESLin ohjausten liséksi
asiakaskohtaista ohjelmaa Ité-Savon alueella
toteutti Tanhuvaaran urheiluopisto. Siihen kuuluvat
tapahtumat puuttuvat tasta kuvauksesta.

VR konepajalla Pieksaméelld liikunta perustui
Konepajan valssaajat -nimella toimivan
tydhyvinvoinnin vapaaehtoisryhman aloitteisiin.
Konepajalaiset sauvakavelivat, pyorailivat,
harjoittelivat talon omalla kuntosalilla ja testasivat
putkirullausta. Erityisen suosittuja tapahtumia
olivat kesén pyérailykauteen valmentava
polkupydran huoltoinfo ja talven hiihtokautta
edistanyt suksi- ja hiihtopaiva. Konepajalle
koulutettiin myds vertaistsemppaajia, joilla on
valmiudet ohjata tyékavereille kuntosalililkunnan
perusteita. [tsenaisesti vapaaehtoisryhmé
jarjesti hyvantuulisen, liikunnallisen tapahtuman
Konepajan olympialaiset.

Liikunta- ja lajikokeiluja ESLin osaprojekti jarjesti
Annakodin, Juvan ja Kangasniemen kuntien,
Oppimis- ja ohjauskeskus Valterin Mikael-koulun,
Ekin Muovi Oy:n, Mikkelin Kiinteistopysakin ja
Suur-Savon henkiléstélle. Mikkelin tydyhteiséille
jarjestettiin myds useamman tydyhteisén
yhteisia tilaisuuksia. Osallistujat saivat ohjausta
kahvakuulajumppaan, frisbeegolfiin, pydrailyyn,
juoksuun, lihashuoltoon, kehonhuoltoon,
putkirullaukseen, saliliikuntaan, sauvakavelyyn,
retkeilyyn, vesijumppaan, melontaan ja
sup-melontaan. Talvikaudella harjoiteltiin
retkiluistelua ja lumikenkéilyd. Ohjelmassa oli my6s
taitorata- ja kuntopiirikokeiluja.

Ravinto- ja / tai painonhallintaluennot kuuluivat
ohjelmaan Oppimis- ja ohjauskeskus Valterin
Mikael-koulussa, Osuuskauppa Suur-Savossa,
Kangasniemen kunnassa, Annakodissa, Ekin
Muovissa ja Mikkelin Kiinteistopysakilla seké Etela-
Savon sairaanhoitopiirissé.

toim. Tuulevi Aschan & Eila Jussila
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Tyopaikan liikuntaohjelman kartoitus

Useasti tyOpaikan litkuntaohjelmaa kysyttdessa vastaaja
mainitsee tydntekijoille hankituista lilkuntaseteleista.
Lilkuntaohjelma ja sen toteuttaminen oikealla tavalla on
kaytannossa paljon muutakin kuin tydntekijélle ojennettu
setelinippu. Hankkeeseen osallistuneille tydyhteisoille
tarjottiin mahdollisuutta oman tyépaikan liikuntaoh-
jelman arviointiin. Mahdollisuuteen tarttuivat Kangas-
niemen kunta, Osuuskauppa Suur-Savo, Juvan kunta
ja VR Pieksdmaéen konepaja. Kaikille mydnnettiin Aktii-
visen Tybpaikan Sertifikaatti hyvin hoidetusta tyépaikan
liilkuntaohjelmasta. Liséksi Osuuskauppa Suur-Savo
palkittiin koko Suomen aktiivisimpana tydyhteiséna.

Aktiivisen Ty6paikan Sertifikaatit myéntaé Valo, Valta-
kunnallinen likkunta- ja urheiluorganisaatio ry. Serti-
fiointi perustuu Kuntoliikuntaliiton ja alan asiantunti-
joiden yhteistydssé luomaan Tydpaikkaliikunnan Hyvat
Kaytdnnot -ohjelmaan. Vuoden 2013 alusta alkaen
Aktiivisen TyOpaikan Sertifikaatista on vastannut Valo
yhteisty6ssa lilkunnan aluejarjestdjen kanssa. Eteld-Sa-
vossa sertifiointia toteuttaa Etela-Savon Liikunta ry (ESLI).
Nettikyselysséd kdydaan lapi hyvin toteutetun liikuntaoh-
jelman yhdeksén osa-aluetta: liikkunnan ja hyvinvoinnin
asema, johtaminen ja resursointi, yhteistyd tyoterveys-
huollon kanssa, liikunnan olosuhteet, liikuntapalvelut,
likunnan viestintd, liikuntaan aktivointi ja fyysisen aktiivi-
suuden edistaminen, lilkkunnan tuen maara henkilostolle,
henkildstén liikunta-aktiivisuus ja seurantajarjestelmaét.
Jos tyOyhteisd saa yli 50 prosenttia analyysin pisteista,
sille myénnetdén Aktiivisen Tydpaikan Sertifikaatti
tunnustukseksi hyvin toteutetusta liikuntaohjelmasta.
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Tyomatkaliikuntakampanja
toteutettiin toukokuussa 2015

Hankkeeseen osallistujia haastettiin mukaan myos
tydmatkapydréilykampanjaan. Siiné tavoitteena oli tulla
téihin muutoin kuin autolla eli pyoralla tai jalkaisin.
Toimintaa seurattiin tuloskorteilla, jotka keréttiin jakson
jalkeen. Toiminta alkoi 4.5. ja paattyi 29.5.2015. Tulos-
kortin palauttaneiden kesken arvoimme kahden hengen
viikonloppupaketin ydpymisineen Tanhuvaaran urheiluo-
pistolla, ja palkinnon voitti mikkelildinen Eveliina Lukka-
rinen. Kampanjaan osallistui 79 henkil 3.

Aktiivisuusmittauksilla
seurattiin arkea

Tydhyvinvointiakatemian asiakkaille tarjottiin myds
mahdollisuutta seurata omaa arjen aktiivisuutta. Mitta-
reilla seurataan paivittéista aktiivisuutta ja jokaista liiketta.
Ne antavat vélittéman palautteen animoidun kuvan
avulla. Mittari ndyttaa askeleet, kalorit ja ajan viidell3 eri
aktiivisuusalueella. Polarin aktiivisuusmittareilla toteu-
tettiin aktiivisuusmittaukset seuraaville tydyhteisoille:

e Kangasniemen kunta, 19 henkil6a

® VR Pieksdmé&en konepaja, 14 henkilda

e Juvan kunta, 20 henkiloa

* Oppimis- ja ohjauskeskus Valteri, Mikael-koulu,
15 henkiloa

Mittausjakson aikana jokainen osallistuja sai tarkan
tiedon omasta aktiivisuudestaan, liikunnan tehosta ja
laadusta sekd unen maarasta. Kaikille osallistujille ol
maéaritelty aktiivisuustavoitteeksi 120 min/vrk.

toim. Tuulevi Aschan & Eila Jussile
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Kuva: Teemu Ripatti

Lisaa liiketta tyopaikoille
-koulutuskiertue syksylla 2015

Mukana oleville tydyhteiséille jarjestettiin hankkeen ja
Valtakunnallisen liikunta- ja urheiluorganisaation (Valo
ry) kanssa koulutuskiertue Mikkelissa. Osallistujat saivat
kayttoonséd maksuttoman, sdhkdisen tydpaikan hyvin-
vointikirjan. Henkildstélilkunnan sdhkdinen tydkirja on
tydkalu tydpaikoille henkildstéliikunnan suunnittelun ja
toteutuksen tueksi. Tydkirjasta 16ytyy suunnittelupohijia,
malleja seka esimerkkejé liilkunnan ja arjen liikkeen lisda-
misestd. Mukana on my&s videoita ja juttuja tydpaikoista,
joissa henkiléstdliikunta on hoidettu hyvin. Palvelu toimii
Valo ry:n verkkosivuilla, osoitteessa http://www.sport.fi/
tyokirja/. Koulutukseen osallistui 26 henkila.

Kavelykokous katevaksi kaytannoksi

Tydhyvinvointiakatemia ohjasi kiinnittdmaan huomiota
myds tydpaikalla istumiseen tai sen vélttdmiseen. Tydpai-
koilla istutaan pitkia aikoja kokouksissa ja tyon daressa.
Yksittaisena riskitekijana istuminen lisdd muun muassa
sairastumisriskid, erityisesti tuki- ja liikuntaelinsairauksia.
Vastaldakkeeksi tdhan hanke muistutti kavelykokouksesta
kokoustamisen tydkaluna. Se muun muassa lisaa tutkitusti
ongelmanratkaisukykyé ja luovuutta. Hankkeen tyyhtei-
sdille jarjestettiin kévelykokouskoulutus 10.9.2015 Mikke-
lipuistossa, ja siihen osallistui 20 henkil6a. Koulutuksen
tarkoituksena oli lisaté palaveriosaamista ja kannustaa
pitémaan kavelykokouksia omalla tydpaikalla. Mikke-
liin organisoitiin hankkeen aikana my&s uusi, pysyva ja
merkattu kavelykokousreitti, jonka 1&htd ja maali sijait-
sevat Mikkelipuistossa.

toim. Tuulevi Aschan & Eila Jussila

Taukoliikutus osaksi
seminaarikulttuuria

Joulukuussa 2015 toteutettiin hankkeen seminaari Aivot ja
tyd -teemasta. Jarjestelyvastuun kantoi hankkeen osato-
teuttaja Mikkelin ammattikorkeakoulu. Aivojen vaati-
masta liikahtelusta ja taukoliikutuksesta huolehti ESLin
osaprojektin projektip&allikké Teemu Ripatti. Osallistujia
oli 147 henkilda. Toisen vastaavan seminaarin toteuttivat
hankkeen lopussa, vuoden 2016 joulukuussa Etela-Savon
Tydelama 2020 -verkosto, Mikkelin ammattikorkeakoulun
Pienyrityskeskuksen Tuottava yritys ja hyvinvoiva yrittdja
-hanke, Eteld-Savon ELY-keskuksen Tydsta tuottavuutta ja
hyvinvointia -hanke sekd Mikkelin ammattikorkeakoulun,
Etela-Savon Liikunnan ja Tanhuvaaran Tydhyvinvointiaka-
temia-hanke yhteistyona. =
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Ossi Aura

Tassa artikkelissa kdydaan lapi Etela-Savon Tyohyvinvointiakatemian kehittdmisprosessi, jossa

organisaatioiden johdon kanssa analysoitiin ja mallinnettiin tydhyvinvoinnin johtamista. Prosessin

tavoitteena oli luoda jokaiseen organisaatioon varsinaisen toiminnan vaatimuksia tukeva strategisen

hyvinvoinnin ohjelma.

Strateginen hyvinvointi (SH) on se osa tydhyvinvointia,
joka tukee organisaation varsinaisen toiminnan tuloksel-
lisuutta. SH on vahvasti johdon johtamaa, ja silla tuetaan
konkreettisesti lilketoiminnan henkilostolle ja organi-
saation toiminnalle asettamiin vaatimuksiin vastaamista.
Yleiselld tasolla SH:n osa-alueiksi voidaan pelkistaa
motivaation, osaamisen ja tyokyvyn kehittdminen seka
kannustavan esimiestyon ja tySilmapiirin rakentaminen.

Lahtotilanne Tyohyvinvointiakatemian
organisaatioissa

Etela-Savon tydhyvinvointiakatemian toimintaan on osal-
listunut I&hes 30 organisaatiota, ja niiden toimintatapoja
ja tyShyvinvoinnin tilaa on kartoitettu kahdella tutkimuk-
sella. Ensinnékin organisaatioiden johdon ja henkil6sto-
vastaavien kautta selvitettiin tydhyvinvoinnin johtamista,
ja toiseksi henkil®stdlta kartoitettiin kyselyn avulla oman
tydhyvinvoinnin tilaa. Ndiden kahden tutkimuksen tulok-
sista laskettiin organisaatiokohtaiset tunnusluvut, joiden
avulla johtamisen ketjua todennettiin.

Strategisen hyvinvoinnin johtamisen indeksi SHJI (Aura
ym. 2014) on ty8hyvinvoinnin johtamisen ja kehittdmisen
toimintatapoja kuvaava kokonaisindeksi. Siihen laske-
taan muun muassa tydhyvinvoinnin tavoitteiden, mitta-
reiden ja raportoinnin sekd johdon, esimiesten, HR:n,
tydterveyshuollon ja tydsuojelun prosessien toimin-
tatavat. Hankkeeseen osallistuneista organisaatioista
kymmenen vastasi kattavasti SHJI:n laskemiseen tarvit-
taviin kyselyihin.

Tydhyvinvointitutkimuksessa kartoitettiin muun muassa
henkildston kokemaa tydhyvinvointikulttuuria, viihty-
mistd, jaksamista ja tyokykya. Kyselyssa oli esimiehille
omat, heidan toimintatapoihinsa liittyvéat kysymykset.
N&in tyohyvinvointitutkimus palveli sekd esimiesten
toimintatapojen ettd henkildstéon tydhyvinvoinnin
tulosten l&dhteena.
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Johtaminen tukee esimiestyota,

joka tukee tyohyvinvointikulttuuria
Organisaatiokohtaisten tunnuslukujen kautta voitiin
analysoida johtamisen ja esimiesten toimintatapojen
yhteys. Korrelaatio oli vahva (r=0,77). Nain voidaan
tulkita, ettd johtamisen (SHJI:n) tasolla on vaikutusta
esimiesten toimintatapoihin — mitd paremmin kokonai-
suutta johdetaan, sitd paremmin esimiehet toimivat.

TyShyvinvointitutkimus tuotti toisen lenkin johtamisen
ketjuun; esimiesten toimintatavat korreloivat henkil6stén
kokeman tydhyvinvointikulttuurin kanssa (r=0,86). Tama
tulos on hyvin oletettava, silld toimivathan esimiehet ja
henkilstd tiiviissd yhteistydssa tydpaikoilla joka paiva.
Esimiesten toimintatavat heijastuvat henkildston koke-
muksiin, ja luultavasti myos esimiehet reagoivat henki-
|6stdn toimintaan.

Tyohyvinvointikulttuuri tukee tyokykya,
viihtymista ja jaksamista

Tyopaikan tydhyvinvointikulttuuri koostuu tyéhyvin-
vointisuunnitelman ja -kyselyn sekd esimiestoiminnan
tydhyvinvointipainotuksen kysymyksistd — siis hyvin
konkreettisista toimintatavoista. Organisaation tyéhy-
vinvointikulttuurilla on merkittéva vaikutus henkildstén
tydkykyyn seka tydssa viihtymiseen ja jaksamiseen.

Kuvat 1 ja 2 kuvastavat strategisen hyvinvoinnin johta-
misen ketjun toista, kolmatta ja neljatta lenkkia. Ensim-
maiseen lenkkiin, organisaation strategiaan ja sen yhtey-
teen tyohyvinvointiin, palataan seuraavassa kappaleessa.
Ketjun paéattava viides lenkki on toiminnan taloudellinen
tulos ja asiakkaan saama lisdarvo. Naihin ei Tydhyvinvoin-
tiakatemian tydssé pystytty pureutumaan.

Kehittamistyo johdon kanssa
- tavoitteet liiketoiminnan kautta

Tyohyvinvointiakatemian tavoitteita toteutettiin hyvin

& FEila Jussila
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Strategisen hyvinvoinnin johtamisen yhteys
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KUVA 1. TyShyvinvoinnin johtamisen yhteys esimiesten toimintatapoihin (vasen kuva) seka esimiesten
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KUVA 2. Organisaation tyShyvinvointikulttuurin yhteys koettuun tyokykyyn seka tyossa

viihtymiseen ja jaksamiseen

monipuolisilla toiminnoilla, joista yksi tarkeimmista ol
organisaatioiden johdon neliosainen prosessi tyohyvin-
voinnin johtamisen kehittdmiseksi. Tanhuvaaran urhei-
luopistolla pidettyjd aamupaivéaseminaareja edelsi aina
esikysely, jolla kerédttiin tietoa organisaation toimintata-
voista tydhyvinvoinnin johtamisessa ja kehittdmisessa.
Viimeisella kerralla kartoitettiin my&s tydhyvinvoinnin
vaikuttavuutta henkildstémuuttujien ja talouden tunnus-
lukujen kautta.

Ensimmaisen seminaarin ja sitd seuranneen etatehtavan
ydin oli pohtia, miten tybhyvinvointi tukee organisaation

varsinaisen tehtdvan toteutumista. Mitd tulee henkilds-
t6ssd ja tydyhteisdssa kehittds, jotta lilketoiminta sujuu
tai julkiset palvelut tehddén laadukkaasti? Koko perin-
teinen tybhyvinvoinnin paradigma kdénnettiin ympari: ei
panosteta ongelmien poistamiseen, vaan liikketoiminnan
edellytysten kehittamiseen.

Ensimmainen seminaari osoitti, ettd tyohyvinvoinnin
johtaminen tavoitteiden, suunnitelmien ja mittareiden
suhteen olikunnossa puolella kyselyyn vastanneista orga-
nisaatioista. Jatkopohdinta aiheutti sen, etta tavoitteiden
asettamisessa huomio siirtyi sairauspoissaoloista aikaan-
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saavuuteen ja tydkykyriskistd motivaation ja osaamisen
kehittdmiseen. Tavoitteiden rinnalle etsittiin muutoksia
havainnoivat mittarit. Tama oli mielenkiintoinen ja osin
jopa hdmmentévé vaihe prosessissa — toisaalta tdhan
asiaan liittyy paljon yksityiskohtia, mutta lopulta se on
kuitenkin yksinkertaista.

Strategisen hyvinvoinnin edistiminen

osaksi kaikkia prosesseja

Seminaarisarjan toisessa ja kolmannessa osassa analy-
soitiin organisaation eri prosesseja ja tydhyvinvoinnin
hyddyntdmistd niissd. Strategisen hyvinvoinnin |8pi-
leikkaava idea on tukea hyvinvointia kaikissa olemassa
olevissa prosesseissa, ei vélttdméattd rakentaa uusia
hyvinvointiprosesseja. Talla idealla kartoitettiin tydhyvin-
voinnin huomioon ottamista johdon, HR:n ja esimiesten
toiminnoissa. Kysymykset olivat télldin esimerkiksi: Miten
tybhyvinvointi on otettu huomioon johdon strategia-
tydssé, esimiesten ja henkildston koulutuksessa, rekry-
toinnissa ja perehdytyksessd? Miten esimiehet vastaavat
osaamisen kehittdmisesta, tasa-arvoisesta kohtelusta ja
varhaisen tuen toteuttamisesta?

Analyysin kohteina olivat luonnollisesti myds tyoterve-
yshuollon, ty&suojelun, liikkunnan ja kulttuurin tuen ja
sisdisen viestinndn prosessit. Naiden tukitoimintojen
auditoinnissa nadkdkulmana oli asetettujen tavoitteiden
tukeminen, ei pelkastdan lakiséateisten velvoitteiden
toteutuminen. Talléin pohdittiin, miten tydterveyshuolto
voi tukea ihmisten motivaatiota ja miten tydsuojelussa
edistetddn henkildston osaamista. Yhtené asiana pohdit-
tiin myds sitd, onko likkunta vain fyysisen kunnon Idhde
vai voisiko silld tukea yrityskuvaa ja sitoutumista.

Strategisen hyvinvoinnin
talousvaikuttavuus koostuu tuottavuudesta

ja kustannussaastoista

Neljés seminaari oli silmid avaava — tyShyvinvoinnin
talous ei olekaan pelkkiad sairauspoissaoloja. Osallistu-
jilta keréattiin tiedot sairauspoissaolojen liséksi vaihtu-
vuudesta, tydeldkemaksuista, henkildston motivaatiosta,
osaamisesta ja tyokyvystd, sekd talousluvuista. Liike-
vaihto, kayttokate ja henkildstokulut olivat kartoitet-
tuja tuloslaskelman tunnuslukuja, ja liséksi kartoitettiin
tyShyvinvoinnin ja henkildstén kehittdmisen resursointi
maksettujen kustannusten ja henkilresurssien osalta.

Strategisen hyvinvoinnin vaikuttavuuden ydin on henki-
|6stdn aikaansaama lisdarvo, joka voidaan laskea henki-
[6stokulujen ja kayttokatteen avulla. Rakennusalan tutki-
muksessamme (Aura ym. 2015) maarittelimme tdman
henkildstétuottavuusarvoksi, joka on henkildstékulujen
ja kayttokatteen summa prosentteina henkildstoku-
luista. Henkildstétuottavuusarvo vaihtelee toimialoittain
keskimaarin 125 ja 250 %:n valilla. Talldin henkildston
tydpaivan arvo on 3 000 €:n kuukausipalkalla 300-600 €.
Tatd paivakohtaista arvoa kaytetdan laskettaessa tuot-
tavuuden kasvun ja vaihtuvuuden véhenemisen tuomaa
lisdarvoa seka sairaus- ja tapaturmapoissaolojen aiheut-
tamia kustannuksia.

Kuvassa 3 on esitetty TyShyvinvointiakatemian organi-
saatioiden keskiarvoinen vaikuttavuuden analyysin tulos
(malli Aura & Ahonen 2016). Kolmen vuoden kumulatii-
vinen resursointi koostuu palveluista (361 000 €) ja henki-
[dresursseista (384 000 €). Tuottopuolella on vahenty-
neiden sairauspoissaolojen kustannussaastd 126 000 € ja

Kolmen vuoden kumulatiiviset resursoinnit ja tuotot: yrityskoko 194 henkild3,
keskipalkka 2650 €/kk, henkil6stétuottavuus 112 %, sairauspoisssaolot 4,95%
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KUVA 3. Strategisen hyvinvoinnin investoinnit ja tuotto kolmen vuoden summina

Tydhyvinvointiakatemian keskiarvo-organisaation tunnuslukujen mukaan laskettuna
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tuottavuuden kasvu 1,17 M€. Nain kokonaisresursoinnit
(investoinnit) ovat 750 t€ ja tuotot 1,29 M€, joista laskettu
investointien tuotto on 73 %.

Kuvan 3 lukujen tarkempi avaaminen konkretisoi strate-
gisen hyvinvoinnin vaikuttavuuden analyysia. Ensinndkin
henkildstdtuottavuusarvo oli varsin alhainen, 112 %,
johtuen paaosin siitd, ettd laskelmassa oli mukana useita
kuntia. Tdmé& heijastuu normaalia alhaisempaan tuotta-
vuuden kasvun ennusteeseen.

Palvelujen kustannukset olivat keskimaarin reilut 600 €
henkil6d kohden vuodessa koostuen tydterveyshuollon,
koulutuksen ja henkildstoetujen kuluista. Aikaresurssi
koostuu johdon, esimiesten ja asiantuntijoiden tydajan
kaytosta strategisen hyvinvoinnin johtamisessa ja toteut-
tamisessa. Lisdksi aikaresurssiin lasketaan henkildston
koulutuspaivien kustannus, siis menetetty henkildsto-
tuottavuusarvo. Kuten kuva 3 osoittaa, henkildresurssit
ovat yleensd samaa tasoa kuin palvelujen kustannukset.
Kustannussa&stoistd tarkein on sairauspoissaolojen
véhenemisen s&astd. Kolmessa vuodessa ennuste 18hto-
tilan (4,95 %) muutokseksi on -1,33 %, jolloin sairaus-
poissaoloprosentti olisi 3,62 %. Téma tuo sd3stda vahen-
tyneiden sairauspéivien lukumaérén ja niitéd vastaavan
henkildstétuottavuusarvon kautta 126 t€. Tuottavuuden
kasvun tavoite on 3 % ensimmaisend vuotena ja 4 %
toisena ja kolmantena vuotena. Kéytdnndssd tdmé
tarkoittaa ihmisten motivaation, osaamisen ja tydkyvyn
kehittymistd ja sen kautta saatavan henkildstétuotta-
vuuden kasvun vaikutusta kayttokatteeseen. Kolmessa
vuodessa tdma tarkoittaa 1,17 M€:n kasvua.

Vaikuttavuuden ROI on kokonaisvaltainen
Kuvan 3 vaikuttavuuden laskelma p&atyy 73 %:n sijoitetun
padoman tuottoon, ROLhin. Alan kirjallisuus on useissa

Johtaminen,

Strategia
management

Asiakashyéty Tavoitteet

Johtajuus
leadership

Kompetenssi

meta-analyyseissa paatynyt 300-600 %:iin (Aldana 2005;
Baicker 2010; Chapman 2012). Talléin laskennan perus-
teena ovat olleet terveyden edistdmisen kulut ja sairasta-
vuuden ja sairauksiin liittyvien terveydenhuolto- ja vakuu-
tuskustannusten lasku. Valituillalahtokohdilla tieteellisten
tutkimusten ja niitd koonneiden meta-analyysien tulokset
ovat oikeita, mutta téssa mallissa Idhtokohdaksi on valittu
kokonaisvaltaisuus: kaikki rahalliset resursoinnit ja kaikki
kokonaisuuteen liittyvat henkildresurssit — ja kaikki tuotot
kustannuss&astdjen ja tuottavuuden kasvun kautta.

Muutos vaatii kovaa tyota

Strategisen hyvinvoinnin kehittdminen vaatii jarjestel-
maéllistéd johtamista ja kaikkien organisaation resurssien
hyédyntamista. Kansallinen tutkimussarjamme (Aura ym.
2014) on osoittanutsuuria puutteita ja hidasta kehittymista
strategisen hyvinvoinnin johtamisen peruselementeissa.
Vuonna 2014 tavoitteen asettaneita organisaatioita ol
43 %, suunnitelman oli tehnyt 36 %, esimiehille vastuun
maaritellyt 52 %, ja mittareita hyodynsi 59 % organisaa-
tioista. Lakisdateisissa tydterveyshuollon toiminnoissa oli
puutteita: asiakkaiden arvioiden mukaan ty&terveyshuol-
loista teki riittavasti tyopaikkaselvityksia 69 %, terveyden
edistamistd 35 % ja sairauspoissaolojen seurantaa 50 %.

Kokonaisvaltaisen, lilketoimintaa tukevan strategisen
hyvinvoinnin ohjelman rakentaminen ldhtee liiketoi-
minnan asettamista vaatimuksista. Niitd tulee kehittda
maaréatietoisesti kaikilla resursseilla eli niin johdon ja
esimiesten kuin tyterveyshuollonkin toiminnoilla. Tama
tavoitelahtdinen toiminta vaatii usein poisoppimista
vanhoista perinteisistd toimintatavoista. Kuvassa 4 on
esitetty SH:n johtamisen ketjun kokonaisuus. =

Henkil6sto-
tuottavuus

Asiakashyoty,
kayttokate

Motivaatio Asiakashydty

Vastuut,

Vastuullisuus prosessit

Kunnianhimo

Osaaminen Uskollisuus

Kannattavuus Mittarit

KUVA 4. Strategisen hyvinvoinnin johtamisen ketju

toim. Tuulevi Aschan & Eila Jussila

Kannustavuus

Tydkyky Kayttokate
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Strateginen hyvinvointi on se osa tyShyvinvointia, joka

tukee organisaation varsinaisen toiminnan tuloksellisuutta.

Strategisen hyvinvoinnin johtamisen indeksi SHJI
kuvaa tyShyvinvoinnin johtamisen ja kehittamisen
toimintatapojen tasoa.

Henkil6stétuottavuusindeksi koostuu osaamisen,
motivaation ja tyokyvyn tulosta ja kuvaa henkiléstén
potentiaalia tydssa.

Henkiléstétuottavuusarvo on henkildstokulujen ja
kayttokatteen summa prosentteina henkildstokuluista,
ja se kuvaa henkiléston tuottamaa taloudellista arvoa
yritykselle.

) ) Strategisen hyvinvoinnin kehittdminen vaatii
jarjestelmallista johtamista ja kRaikRien
organisaation resurssien hyodyntamista.
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Emmi Eronen

Vaikka tyShyvinvointia on tutkittu useasta eri ndkdkulmasta, viestinnallinen ulottuvuus on toistaiseksi

jaanyt melko vahaiseksi. VR Pieksdmé&en konepaja on ollut yksi Tydhyvinvointiakatemia-hankkeen

kohdeorganisaatioista aivan hankkeen alusta alkaen. Hankkeen yhteydessa tutkittiin myds viestinnan

roolia osana tyShyvinvointia.

Tydhyvinvoinnilla on merkittdvdad yhteiskunnallista
painoarvoa, silla se vaikuttaa tehokkuuteen ja talouteen.
Toisaalta se on myds itseisarvo, jota voidaan perustella
eettisesti, toiminnallisesti seka yritysten menestymisen
ja kansallisen kilpailukyvyn nédkdkulmasta. (Virtanen
& Sinokki 2014, 30, 143.) Vaikka tydhyvinvointia onkin
tutkittu useasta eri ndkdkulmasta, on viestinnallinen
nakdkulma aiheeseen ollut toistaiseksi melko véhaista.
Viestintd ndyttaytyy tyohyvinvointia kasittelevissa tutki-
muksissa yleensa rivien valista tarkasteltaessa esimerkiksi
tydntekijoiden osallistumista tai sitoutumista. (Pekkola
ym. 2013, 13))

VR-yhtymaan kuuluva Pieksaméen konepaja on ollut
yksi hankkeen kohdeorganisaatioista. Tydntekijoita
Pieksdmaen yksikdssd on noin 180, ja yritys on alueensa
suurin tydnantaja Pieksédmaen kaupungin jélkeen. Kone-
paja on osa VR-Yhtymé& Oy:n palvelu- ja tuotantodivisi-
oonaa, jonka tehtaviin kuuluu esimerkiksi tavaravaunujen
kunnostus ja uudisvalmistus, VR Track Oy:n kaluston
kunnossapito seka veturien, kiskobussien ja erilaisten
komponenttien kunnossapito. Tydntekijoiden keski-ika
konepajalla on 50,8 vuotta. Keskiraskasta teollisuuden-
alaa edustavan konepajan tydntekijat ovat tydnanta-
jalleen uskollisia. Vaihtuvuus on konepajalla vahaista
ja monet tekevat fyysisesti raskasta tyota koko ikénsa.
(Toivakka 2014, 26.)

Pro gradu -tutkielmassa Viestinnan merkitys tyohyvin-
voinnille — Case: VR Pieksémaen konepaja keskityttiin
viestinnan rooliin tydhyvinvoinnille. Pohjana tutkimuk-
selle kaytettiin Pekkolan, Pedakin ja Aulan (2013) kehit-
tdmaa hyvinvointiviestinnan mallia. Tutkimus toteutettiin
haastattelemalla VR Pieksamaen konepajan yhdeksaa
Tyohyvinvointiakatemia-hanketta varten valittua tyohy-
vinvoinnin vapaaehtoista "konepajan valssaajaa”. Haas-
tattelut toteutettiin teemahaastatteluin ja analyysi tehtiin
teoriaohjaavan sisélldnanalyysin keinoin. Organisaa-
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tiossa oli tarve esiselvitykselle organisaation nykyisesta
viestinnan tilasta ja sen vaikutuksesta tyShyvinvointiin.
Tutkimus oli kvalitatiivinen eli laadullinen.

Tutkimusongelmaksi asetettiin se, miten organisaation
viestintad vaikuttaa henkiléston tydhyvinvointiin. Tutki-
musongelma pilkottiin pienempiin osiin hyvinvointi-
viestinnan mallin eri osa-alueiden eli osallistumisen,
kannustamisen, yhteiséllisyyden ja luottamuksen avulla.
Tavoitteena oli selvittda, kuinka viestinté toimii VR Piek-
sdméaen konepajalla ja millainen merkitys silld on henki-
[6stdn tydhyvinvoinnille. Esiselvityksessa haluttiin saada

kuuluviin konepajan asentajien &ani.

Pekkolan, Pedakin ja Aulan (2013, 49) kehittdman hyvin-
vointiviestinndn mallin mukaan tydhyvinvointi rakentuu
viestinndn nakokulmasta neljéstd osa-alueesta, jotka
ovat osallistuminen, yhteisdllisyys, kannustaminen
ja luottamus. Naistd osa-alueista voidaan johtaa
malli, jota kutsutaan hyvinvointiviestinnan malliksi.

Malli kuvaa niitéd viestinnéllisid ndkdkulmia, joilla on
tyohyvinvoinnin kannalta merkitystd. On kuitenkin
syytd huomioida, ettd tydhyvinvointiin vaikuttavat myos
lukuisat muut tekijat. Hyvinvointiviestinnan malli ei pyri
selittdmaan kattavasti koko tyShyvinvoinnin laajaa koko-
naisuutta, vaan ennemminkin syventdamaan tyShyvin-
voinnin rakennetta viestinnén kannalta. Viestintd toimii
siis yhtena tydhyvinvoinnin kokonaisuuteen vaikuttavana
osatekijana. Hyvinvointiviestinnalla tarkoitetaan niita
viestinnéllisia ratkaisuja, joilla tuetaan tydyhteisén hyvin-
voinnin rakentumista. (Pekkola ym. 2013, 50.)

Osallistuminen
Osallistuminen kuvaa sitd, millaiset vaikutus- ja osallis-

tumismahdollisuudet henkiléstélléd organisaatiossaan
on. Sen osatekijoitd ovat henkiléston kuunteleminen,

& Eila Jussila



vaikuttamismahdollisuudet, henkildstdén osallistuminen
paatoksentekoon, ajantasaisen tiedon jakaminen seka
tiedon hankkiminen. Voidakseen osallistua tulee henki-
|6st6lla olla jatkuvasti ajantasaista tietoa, joka on saata-
villa nopeasti ja helposti ja jota voi vapaasti jakaa tydyh-
teisdn sisalld. Tiedon liséksi osallistumisessa korostuu
johdon tapa ottaa henkiléstd mukaan p&étdksentekoon
ja tarjota henkiléstolle konkreettisia mahdollisuuksia
esittdd mielipiteenséd sekd henkildstén oma halukkuus
osallistumiseen. (Pekkola ym. 2013, 51.)

Konepajalla Lean-toiminnan ja siihen liittyvien péivittais-
johtamisen taulujen kayttédnoton myota kehitysideoita
esitetddn entistd helpommin. Vaikka taulut ovat helpot-
taneet kehitysideoiden jattdmistd, henkildstosta tuntui,
ettd ideoista ei valttamatta kuitenkaan seuraa konkreet-
tista parannusta. Henkildstd koki, ettd heilld kylla on
kdytdnnon mahdollisuuksia esittdd mielipiteitdan, mutta
niitd ei oteta tarpeeksi vakavasti. Kehitysideoiden myos
toivottiin menevén aivan ylimmalle johdolle saakka.
Riskind on se, ettd keskiportaan johto hylk&a ideat jo
aikaisemmin. Lahiesimies ratkaisee ideoiden etene-
misen.

Konepajalla koettiin, ettd vaikuttamismahdollisuuksia
jollain tasolla on, mutta oma kiinnostus vaikuttamiseen
on usein laimeaa. Tahan vaikuttaa osaltaan se, ettd monet
ideat on poljettu alas. Usein ideoita heitelldan tydkave-
reiden kesken, mutta niité ei vieda eteenpain. Henkildstd
koki, ettd joidenkin ideoiden tulee toteutua, miké ruokkii
osaltaan halua esittdd uusia ideoita jatkossa. Vaikutta-
mismahdollisuudet omaan tydhén lisdavat henkildston
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tydhyvinvointia. Voi my&s olla, ettd mikéali tydntekijat eivat
paase vaikuttamaan heitd koskeviin asioihin, he lamaan-
tuvat eivatkd enda halua vaikuttaa. Kehitysideoiden esit-
témiselle tulee myds olla monia erilaisia kanavia. Jotkut
tydntekijat esittavat asiansa mieluiten kasvotusten, toiset
haluavat esittda kehitysideansa mieluiten niin, ettei heita
tunnisteta. Molemmille tavoille tulee luoda mahdolli-
suudet.

Henkiloston osallistuminen paatdksentekoon on hyvin
vahaistd VR Pieksédméen konepajalla organisaation
hierarkkisen luonteen vuoksi. Uusien projektien alkaessa
kaivattaisiin aloituspalavereja, joissa tydn luonne kaytai-
siin yhdessa l3pi.

Konepajalla tieto kulkee paljon myds puskaradion kautta.
Kevaalla 2015 alkaneet YT-neuvottelut vaikuttivat myos
tdhan merkittavasti. Levottomina aikoina henkiléstd
kaipaisi enemmaén tietoa tilanteesta johdolta ja mahdol-
lisuutta keskusteluun. Organisaatioissa tietoa jaetaan
harvoin lilkaa. Palaverit, infotaulut, séhképostit, henki-
|6stolehdet ja kokoukset muodostavat jokainen oman
palikkansa ajantasaisen tiedon levittdmisessa. Erityisesti
muutostilanteissa henkildstda tulisi informoida prosessin
etenemisestd ennemmin litkaa kuin lilan véhan. Se, ett3
jostakin asiasta ei ole vield varmuutta, on myds tietoa.
Pieksdméen konepajalla talon sisdlld on paljon hiljaista
tietoa, joka ei tule esille. Henkilostd koki myds, ettéd
hiljaista tietoa ei arvosteta, koska sitd ei tallenneta eika
jaeta. Tieto ei kulje, eika tieto tunnu jakautuvan tasaisesti.
Tiedon 18ytdminen on myds paikoitellen hankalaa, ja sitd
on valilld haettava jopa talon ulkopuolelta.
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Kannustaminen

Kannustamisen osa-alue koostuu henkilostén rohkai-
semisesta, palautteesta, kannustuksesta vuorovai-
kutukseen sekd ongelmatilanteiden ratkaisemisesta.
Kannustamisen tunne rakentuu siitad, miten henkilostoa
rohkaistaan innovoimaan ja esittdmaan vapaasti uusia
ehdotuksia, seké siitd, miten organisaation henkildstod
kokee saavansa palautetta tyéstéan. Lisaksi kannustami-
seen kuuluu tydyhteisén antama tuki ja kannustus vuoro-
vaikutukselle sek3 ristiriitatilanteiden ratkaiseminen
yhteisesti. (Pekkola ym. 2013, 56.)

Konepajan henkildstd koki, ettd heitd ei rohkaista
tarpeeksi. Esimiesten rooli on tdssé suhteessa merkit-
tava. Henkilostd kaipasi enemman rohkaisua lahiesimie-
hiltaan. Erilaisia kannustimia organisaatiossa on, mutta
niista ei tiedeta tai tiedoteta. Kannustaminen liittyy olen-
naisesti tyohyvinvointiin. Lahiesimiesten rooliin kuuluu
rohkaista tydntekijoitd seka informoida heitd mahdolli-
sista organisaatiossa kdytdssa olevista kannustimista. Jos
henkilostd ei tieda organisaatiossa kaytettavista kannus-
timista ja organisaation tarjoamista mahdollisuuksista, ei
se voi niitd hyddyntaakaan.

Palaute on tietoa siitd, ettd vastaanottaja reagoi sano-
maan. Mydnteistéd palautetta tulisi antaa aina, kun siihen
on aihetta. Monien tutkimusten mukaan suomalaiset
esimiehet antavat likaa kielteista palautetta. Kun kaikki
on hyvin, suomalaiset esimiehet ovat hiljaa. Kielteinen
palaute tulisi antaa rakentavassa hengessg, silla mikaan
ei lamauta niin paljon kuin jatkuva kielteinen palaute.
(Aberg 1997, 163.) VR Pieksamaen konepajan henkiléstéd
toivoi esimiehiltd enemmén palautetta. Yleinen kasitys
konepajalla oli, ettd positiivista palautetta ei saa, mutta
negatiivista saa, ja asiat ovat ilmeisesti hyvin silloin, kun
mitdan palautetta ei tule. VR Pieksdméaen konepajalla
esimiesten rooli ongelmatilanteiden ratkaisemisessa
nahtiin merkittavana. lhmisten véliset ongelmat koetaan
haastavimmiksi, tuotantoon liittyvat haasteet ovat
helpommin ratkaistavissa.

Haastattelujen jalkeen muun muassa naité kysymyksia
— viestintaa, vuorovaikutusta ja palautteen antamisen
tapaa — kaésiteltiin ja harjoiteltiin avoimessa koulutusil-
tapéivassa sekd kahdesti kokoontuneissa vertaiskeskus-
teluryhmissa. Niihin osallistui sekd esimiehié ettéd tyon-
tekijoita.

Yhteisollisyys

Yhteisollisyys koostuu luottamuksesta tyotovereihin,
yhteishengestd, ilmapiiristd ja solidaarisuudesta. Yhtei-
sollisyyden kokemus rakentuu erilaisten osatekijoiden
kautta: tarkeitd ovat vertaistuki eli luottamus tyokave-
reihin, tyOyhteisdn jasenten keskindinen yhteishenki,
jossa ei esiinny juoruilua ja kateutta, sekd tydyhteisdn
yleinen ilmapiiri ja sen kannustavuus. Yhteisollisyytta
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kuvataan liséksi solidaarisuudella, joka tarkoittaa yhteisia
tavoitteita, yhteenkuuluvuuden tunnetta ja sit3, ettei
tydntekijdiden valille synny tydyhteisdlle vahingollista
kilpailua. Yhteisdllisyyden kokemus kehittyy parhaiten
kasvokkain tapahtuvan viestinnan kautta. Yhteisollisyys
rakentuu enemmaén epévirallisissa tapaamisissa, kuten
kaytava- ja kahvipoytakeskusteluissa, kuin virallisissa
tapaamisissa. (Pekkola ym. 2013, 54, 112.)

Yhteisollisyyden on todettu tukevan hyvinvointia,
terveyttd, oppimista ja tuloksellisuutta. Hyva yhteisd
auttaa jokaista jdsentd toteuttamaan omaa yksildllisyyt-
t&an, ja yksildiden erilaisuus tuo yhteisé6n sitd ener-
giaa, jolla yhteisollisyyttad rakennetaan. Yhteisollisyyden
perusta onkin erilaisuuden hyvéksyminen. (Manka 2011,
115.)

Konepaijalla luottamus ty&tovereihin on erityisen tarkeaa
jo tydn raskaan luonteen vuoksi. Pienet teot ja sanat
romuttavat helposti luottamuksen tydkavereihin, vaikka
tybkaverit olisivat tuttuja jo vuosien takaa. Konepajan
haastatteluissa ilmeni, ettd konepajalla on ilmassa
tietynlaista kahtiajakautuneisuutta eri sukupolvien valilla.
Yhteiset hetket tydympariston ulkopuolella tukevat posi-
tiivisen ilmapiirin rakentumista. Kun ty&toverinsa kohtaa
rutiinien ulkopuolella, voi tyotovereista oppia jotain uutta
ja néin ollen tulla heidén kanssaan toimeen paremmin.
Myds aivan pienet asiat, kuten vaikka kakkukahvit tai
yhteinen ulkoiluiltapaiva, voivat vaikuttaa merkittavésti
tydyhteison ilmapiiriin.

Sisdiseen yhteystoimintaan kuuluvat henkildstétilai-
suudet ovat organisaation kustantamina ja p&&osin myos
jarjestdmind tunnustus ja kiitos henkilostdlle tehdysté
tydsté. Niilld on merkittéva vaikutus me-hengen lisdajing,
koska téllaisissa tilaisuuksissa tydyhteisdssa tydskente-
levat henkil6t tapaavat toisiaan ja tutustuvat seké johtoon
ettd toisiinsa. Henkildstotilaisuudet ovat ajanvietteellisia
tapahtumia, eika niihin tule sisallyttdad mitdén varsinaista
tiedotuksellista sanomaa. (Siukosaari 1999, 72.)

Tydhyvinvointiakatemia-hankkeen aikana toteutettiin
lukuisia erilaisia tilaisuuksia, joissa osallistujat saivat
mahdollisuuden astua rutiinien ulkopuolelle ja oppia
tuntemaan toisiaan paremmin. Luonteri-py&railyn
joukkue suunnisti Mikkeliin, teematapahtumissa ja
likuntatuokioissa kokoonnuttiin eri liikuntalajien darelle
tybpaikalla tai sen 1&histdll3, vertaistsemppaajakoulutus
keskittyi hyvinvoinnin taitojen opetteluun ja ohjaamiseen
konepajan kuntosalilla. Taysin itsendisesti vapaaehtoiset
toteuttivat Konepajan olympialaiset -tapahtuman.

Luottamus

Luottamusta maarittelevat osatekijat ovat luottamus
tietoihin, esimieheen, ylimp&dan johtoon sek& tassa
tapauksessa myds konserniin. Pieksdmaen konepajalla
esimieheltd saatuihin tietoihin luotetaan, mutta aina
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esimerkiksi painettuihin ohjeisiin ei voi luottaa, silla ne
saattavat olla vanhentuneita. Konepajalla on paljon
hiljaista tietoa, jota tulisi myds jakaa. Annetut ohjeet
tulisi saada kirjallisina, jotta jalkikateen ei asiasta syntyisi
epaselvyyttd. Esimiehet eivat valttdmattd aina uskalla
ottaa vastuuta vélittdméastdan tiedosta. Konepajalla
esimiehet vaihtuvat usein, mikéd aiheuttaa luottamus-
pulaa tyéntekijdiden keskuudessa. Esimiesten tulisi olla
tydntekijoité varten. Uudet esimiehet eivét voi heti tietda
kaikkea, joten pitkdén talossa olleen henkildstdn voi olla
haastavaa luottaa tuoreiden esimiesten sanomisiin.

VR Pieksémaen konepajan tyShyvinvoinnin vapaaeh-
toiset kokivat, ettd luottamus ylimpaan johtoon lisdén-
tyisi, mikali esimiestd nakisi useammin ja esimiesten

kanssa pé&asisi helpommin juttusille muulloinkin kuin
virallisissa tilaisuuksissa. Toisaalta nykyistd tyénjohtoa
myds kiiteltiin siitd, ettd he kiertdvat osastoilla. Tyonte-
kijat odottivat myds enemmén tilaisuuksia vapaaseen
seurusteluun esimiesten kanssa, silld monella saattaa olla
iso kynnys ryhtya juttusille ylimméan johdon kanssa. Kone-
pajan ylin johto tuntuu kaukaiselta, mutta rennompien
kohtaamisten kautta kynnys keskusteluun voisi madaltua.
Organisaatiossa tulee olla mahdollisuuksia vapaaseen
seurusteluun. Ylinta johtoa tulisi voida tavata helposti ja
myds virallisten tilaisuuksien ulkopuolella. Talldin luot-
tamus ylimpaan johtoon kehittyisi ja johto saisi myds
ajoissa tietoonsa tydntekijdiden kulloisetkin tunnelmat. =

J J Konepajalla luottamus tyGtovereihin on
erityisen tarkeada jo tyon raskaan luonteen
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Tarja Kyllonen & Minna Lehesvuori

Eteld-Savossa on pitkét verkostotyon perinteet. Tydeldmaén laatua ja tydhyvinvointia kehitetdan

maakuntatasolla Tyéelama 2020 —hankkeessa ja Etela-Savon tySpaikkojen tyShyvinvointiverkostossa.

Hyvien kaytantojen kerddminen ja jakaminen on yksi kantava teema kdytdnndn verkostotydssdmme.

Vapaaehtoinen verkostotyd vaatii my6s innostuneita talkootydlaisia, jotka haluavat tehdd parempaa

eteldsavolaista tydelamaa — askel kerrallaan. My6s Tybhyvinvointiakatemian henkil6sté on osallistunut

verkostoty6hon osana sen ydinryhmaa.

Tyohyvinvoinnin kasvattaminen
innostavan ja energisoivan
verkostotyon kautta

Tunteet tarttuvat! Innostuminen on tunne, joka saa
tydnkin tuottamaan ja tekijdnsd nauttimaan. N&in me
verkostossa toimijat ajattelemme ja tdman mukaan
pyrimme toimimaan. Verkostot ovat paaasiassa luonteel-
taan vapaaehtoisia yhteenliittymia, ja jokaisella toimijalla
on oltava oma tunteen palo osallistua ja ennen kaikkea
pysyd mukana asioita eteenpéin vieden. Verkosto ei
suinkaan ole kahvikerho tai ompeluseura, vaan talkoo-
henkista tyotd yhteisen hyvan eteen. Hyva on toki valilla
kahvitellakin ja tutustua porukkaan, jotta yhteistyd ldhtee
lentoon luovasti ja innostaen.

Olemme huomanneet, ettd verkostotydssa tarkeitd
asioita ovat paikallisuus ja kdytannonlaheisyys. Maakun-
nassa tekeminen pitda kohdistaa paikallisille organisaati-
oille ja yrityksille, yksityisille ja julkisille. Hyvia kaytantsja
jaetaan, opitaan toisilta ja annetaan itsekin omaa osaa-
mista. My&s vertaistuki on ensiarvoista. Sitd saa ja voi
antaa pienelldkin panostuksella. Se onnistuu etenkin, jos
ihmiset haluavat oppia tuntemaan toisiaan paremmin ja
luottamus syntyy.

Meidan verkostoaktiivien — eli tuttavallisemmin tyhytuup-
pareiden — tavoitteena on tehda asiat niin, etta itselldkin
riittdd intoa olla menossa mukana. Kaytanndllisia juttuja
tehden hyvan tydeldmén ilosanoma kulkee eteenpiin, ja
mik& parasta, tietoisuus kasvaa ja asiat etenevat!

Etelasavolaista verkostotyota

Eteld-Savossa on tehty jo pitkdan verkostoty6td, jonka
teemoina ovat olleet muun muassa tydeldméan kehitta-
minen ja tydhyvinvoinnin edistdminen. Virallisia valta-
kunnallisia verkostoja maakunnassa ovat muun muassa
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Tyeldma 2020 -alueverkosto ja Tyopaikkojen tydhyvin-
vointiverkosto. Taustalla on ministeriditd ja hankkeita,
paljon puuhaajia ja toiminnan tarvitsemaa rahoitusta.

Tyoeldama 2020 -hankkeen tavoite on tehdd Suomen
tybeldmastd Euroopan paras vuoteen 2020 mennessa.
Hanke toimii paikallisesti Tybelama 2020 -alueverkos-
tojen kautta. Tydpaikan menestyminen on niin tydyhtei-
s6jen kuin ihmisten tuottavuutta tukevien osien summa:
terveyttd ja tydhyvinvointia, osaamista, luottamusta,
yhteisty6td ja innovatiivisuutta.

Tyoterveyslaitoksen koordinoiman Tydpaikkojen tydohy-
vinvointiverkoston toiminta perustuu myos alueellisiin
verkostoihin. Ne toimivat tydpaikkojen tydhyvinvointi-
toimijoiden ja asiantuntijoiden keskustelun ja kohtaa-
misen paikkoina. Alueellisissa verkostoissa jaetaan eri
teemoihin liittyvida hyvid kaytanteitda sekd valitetdan
alueellista viestia valtakunnalliselle verkostolle ja p&atta-
jille. Verkostoon voi liittyd kuka tahansa tyShyvinvoinnista
kiinnostunut henkild. Kaikille avoimista tapahtumista
saa tietoa seuraamalla Facebook-ryhmddmme Hyva
tybeldma Eteld-Savossa.

Paikallisissa verkostoissa haluamme herételld tyopaik-
koja ndkemaan, ettd tydn tuottavuuteen voidaan
vaikuttaa motivoituneen, osaavan ja tyokykyisen henki-
[6ston kautta. Tyoeldamén laadun kehittamisessa piilee
todellinen tuottavuusloikka.

Esimerkki kaytannon verkostotyosta:
Tyoelaman hyvinvointirastit

Eteld-Savon Tydpaikkojen tyShyvinvointiverkostossa
péhkéilimme kevaalla 2016, miten alueen tydhyvinvoin-
tiosaamista ja tietoisuutta verkoston olemassaolosta
voisi lisatd. Tyhyverkoston jasenet olivat yksimielisid
siitd, ettd konkreettisia toimenpiteitd tarvitaan. Niin
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polkaistiin pystyyn ensimmainen Tydeldman hyvinvoin-
tirastit -puistopiknik, ketterasti kokeillen heti kesdloma-
kauden jalkeen. Onnistuneen tapahtuman perusteella
toteutettiin toinen kuukauden kuluttua ensimmaisesta.

Rastiemantina ja -isantind toimivat ydinryhman jasenet,
Tyoterveyslaitoksen edustajat sekd muutama paikallinen
yrittdja. Saimme houkuteltua Mikkelipuistoon kuutisen-
kymmentéd tydhyvinvoinnista kiinnostunutta ihmista.
Puistopiknikin osanottajat tutustuivat tyénohjaukseen,
keppijumppaan, stressinhallintaan ja palautumiseen seka
puistojoogaan. Ryhmét keskustelivat myds siitd, miten
digitalisaatio vaikuttaa tydhyvinvointiin ja millainen on
hyva tyopaikka.

Mika se sitten on se etelasavolainen
hyva tyopaikka? Mista se rakentuu?

Tyhy-piknikin kévijéiden mukaan hyva eteldsavolainen
tydpaikka on avoin, rehellinen, positiivinen, yhteisdllinen,
aito ja innostava. Tydpaikalla on hyvé ja kannustava ilma-
piiri, yhteiset tavoitteet, oikeudenmukainen johtajuus,
hyvat vaikutusmahdollisuudet ja asiallinen tydympéaristo.
Tydyhteisdssd arvostetaan, tuetaan ja kunnioitetaan
toista ja tydntekijoiden tydhyvinvoinnista huolehditaan.
Hyvaan tybépaikkaan kuuluvat myds mukavat tydkaverit,
tyénilo ja huumoril

Hyva tydpaikka -teema on yhtena johtotahtend Tyhyver-
koston toiminnassa. Jatkossa kerddmme ja jaamme eri
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yhteyksissé hyvié eteldsavolaisia tydeldman kaytantdja.

Eras piknikkiin osallistuja kommentoi, ettei oikein tiennyt,
mihin oli tulossa.

“Mutta oli kivaa! Sain virtaa péaivéani. Tulen toistekin ja
suosittelen kaverillekin!”

Muita osallistujien kommentteja:
"Olipa energisoiva péaivén aloitus!”
"Naita lisaa!”

Mikromuutokset ja motivaatio

Oltaisiinko tdman kaltaisissa kaytannollisissa ja keskus-
televissa tapahtumissa lahelld sellaista mikromuutosten
tekemisen ja innostuksen tunnistamisen kulttuuria, joka
lisdd tydmotivaatiota? Motivaatiolla on merkityst3, silla
motivoituneet tydntekijat vaikuttavat positiivisesti tyon
tuottavuuteen. Motivaatioon taas tarvitaan innostusta,
jota jokainen voi lisétd omassa eldméssdén. Kun oppii
tunnistamaan tyéhoén liittyvan innostuksen tunteen,
voi ryhtyd muokkaamaan ja kehittdmaén omaa arki-
ty6téan kiinnostuksensa suuntaan, aluksi vaikka pikku-
ruisin askelin. Erityisen tarkedd on myds, ettd esimiehet
tietdvat, mistd heiddn alaisensa motivoituvat ja miten
oman porukan innostusta voi ruokkia.

Jokaisessa tehtavassé on hyvia ja huonoja hetkia. Tyotaan
voi kuitenkin hivuttaa innostuksensa suuntaan tekemalla
mikromuutoksia. Tydhén voi lisété elementtejd, joiden
avulla voi paremmin toteuttaa omaa osaamistaan ja omia
vahvuuksiaan.
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Verkoston vaikeudet ja valtit

Nykypaivan kiireisessd tyoeldamassé ja sen murroksessa,
jossa resurssit ovat tiukoilla, verkostotyd ainakin jollain
tapaa on monelle tydn onnistumisen edellytys. Toisaalta
tuo hyvan tekeminen melkeinpé vapaaehtoistyéné on
myds haastavaa. Jokaisen on nédhtdvd oma roolinsa
verkostossa ja my&s se, miten toiminta tukee ja edes-
auttaa oman tydn tavoitteiden saavuttamista.

Verkostotydn haasteet, etenkin verkoston vetdjien naké-
kulmasta, ovat moninaiset: kuinka saada ihmiset mukaan
ja sitoutumaan pitkdjanteisesti, miten parhaiten lisata
tietoisuutta, "markkinoida” etuja ja jakaa hyvié kaytantdja
niin, ettd ne eivat ole vain sanahelindd? Myds ajankohdat
pitdé valita niin, ettd mahdollisimman moni voi osallistua.
Tarkoittaako se sitten tapahtumia ennen tyopaivaa, sen
aikana vai jalkeen? Mutta usko pois, parhaimmillaan

verkostotyd ei vie energiaa, vaan tuo sita!

Fiksun verkostotyon edellytyksia

Entd miten parhaiten tavoittaa maakunnan tyontekijat
ja miten saada oikeita asioita tapahtumaan? Kéytdnnon
asioita pitdd tehda omista ldhtokohdista, tydpaikkojen
nakemysten mukaisesti, kuulla ja kuunnella ihmisia. Kun
jarjestda tapahtumia, jokaiselle saisi olla vahan jotakin
aiheeseen liittyvaa. Ohjelmaan pitaa jattaa osallistu-
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jille aikaa verkottua ja kdydad mukavia keskusteluja seka

pysdhtyd miettimdan vaikkapa sitd oman tyéelamén
laatua hektisen arjen keskella. Esimerkiksi stressinhal-
linta ja palautuminen koskettavat kaikkia jatkuvasti.
Tapahtuman jarjestdmisesséa pahitteeksi ei ole mydskéaan
mukava sijainti ja pikku purtavan ja juotavan tarjoaminen.
Kaikki tdma tietysti hyvalla asenteella! Loppupalautteen
kerddminen on niin sanottu reality check: Miten onnis-
tuimme? Kohtasivatko tarve ja toteutus? Padsimmekd
yhdessa hyvalla fiilikselld maaliin?

Ennenkuintydeldman arkitaastempaa meidattiukemmin
mukaansa, niin pyséhdytdan hetkeksi. Miksi ihmeessa
sen kropan pitda krakata, ennen kuin ihminen pyséhtyy?
Hengitd hetki syvaan ja tiedosta olosi! Hymyile, vaikka
véhan vakisin! Pida itsestasi huolta! Ja eikun téihin siita!
Ota yhteyttd meihin, jos haluat liittyd verkostoon tai
kuulla lisaa!

Pysyhdn mukana eteldsavolaisessa tydeldman menossal

Hyvé tydelaméa 2020 Eteld-Savossa:
www.facebook.com/hyvatyoelamaES

Lisatietoja ty6elamén verkostoista:
www.tyoelama2020.fi & #tyoelama2020
www.ttl.fi/partner/tyhyverkosto/Sivut/default.aspx
www.facebook.com/tyhyverkosto/
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Johanna Luukkonen

Kangasniemen kunta on osallistunut yhtena tydyhteisdna Tyohyvinvointiakatemia-hankkeeseen.

Meilld on toteutettu esimiesrasteilta alkanutta esimiesohjelmaa, tehty tydyksikkdkohtaisia

toimenpiteita ja osallistuttu liikunta- ja testausohjelmaan. Yhtena osa-alueena esimiehet ovat

omassa valmennuksessaan sekd tydyhteisopiloteissa pohtineet myds omaa ja toisen tydhyvinvoinnin

johtamista.

Nama ovat omien kokemuksieni kautta kertyneita
ajatuksia siitd, kuinka péarjaan itseni kanssa, miten johdan
omaa ja toisten tyShyvinvointia ja mitd olen oppinut
tydhyvinvoinnin johtamisesta. Tama ajattelun avulla olen
johtamistydssani kokenut paljon aitoja, vaikuttavia koke-
muksia.

Koko keho viestii

lhmisid kohdatessamme viestimme keskustelun lomassa
paljon my&s elekielen ja olemuksemme kautta. Voimme
téssd pienessd hetkessd aistia toisistamme hyvinkin
paljon muun muassa hyvinvointiin liittyvid asioita.
Kertooko kehonkieli meista sen, ettd olemme stres-
saantuneena liikkeelld? Vai tunnistaako meisté leppoisat
tunteet? Entd painaako ajatuksia jokin vai pystymmekd
kohtaamaan vastaantulijan vuorovaikutteisesti? Onko
meilld aikaa aitoon kohtaamiseen?

Nama kehonkieleen ja viestintdadn kiinteasti liittyvat
asiat valittyvat myods johtajan omassa olemuksessa, kun
han kohtaa tydntekijansé. Ei ole yhdentekevad, kuinka
itse voimme, kun tydyhteison jasenend tai esimiehena
kohtaamme toisemme.

Hyvinvoinnissa on kyse ennen kaikkea
itsensa johtamisesta

Ajattelen, ettd Minéltse Oy:n toimitusjohtajana vastaan
pienen yhtioni asioista ja toteutuksesta. Muut toki vaikut-
tavat vélillisesti meidan jokaisen hyvinvointiin. Toisten
johtaminen on haasteellista, jos omat asiat eivét ole
kunnossa. Sanotut sanat ja havaittava kehon kieli antavat
pahimmillaan ristiriitaisen viestin, jolloin uskottavuus
karsii eikd esimiehen viesti vakuuta. Na&ita ristiriitaisia
viestejd me pyrimme johtamisessa valttdméaan. Miksi
emme siis johtaisi itsedmme niin, ettd sanat ja olemuk-
semme valittaisivat yhtalaisen viestin saajalle?
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Miten ohjaan omaa toimintaani?

Itsensd johtamisen elementit ovat hyvin yksinkertaisia.
Aloitetaan ajan hallinnasta. Meilla kaikilla on vuorokau-
dessa saman verran aikaa kdytdssa. Siitd on hahmotet-
tava oman levon, vapaa-ajan ja tyon osuus. Sen jélkeen
pitéd paattaa, kuinka itse huolehdin aikani hallinnasta,
miten teen asioiden valilld valintoja, milla tavalla pidan
kiinni tietyistd arjen rutiineista, sovituista pelisdénndista
ja lupaamistani aikatauluista.

Kyse on omista valinnoista. Jos en pysty johtamaan
itsedni, on hyvin vaikea johtaa muita. Oma sekava ja
reagoiva toiminnanohjaus vélittyy helposti my&s muiden
johtamiseen: siitd seuraa sekava ja reagoiva johtamistapa
ilman tavoitteita, aikatauluja ja yhteistd sitoutumista.
Tuloksena voi olla uskottavuuden puute ja epaselvat
toimeksiannot tydyhteisdlle. Epdmaaraisen ja tehot-
toman toimintamallin lisdksi johtamistapa voi aiheuttaa
tybhyvinvointia riskeeraavan kierteen. Luottamus ja
auttamishalu katoavat tyoyhteisdssa, ja esimies paatyy
tekemaén asioita itse. Aika ei en3dé riitd ja aikataulut
pettavat. Saattaa tuntua, ettei homma pysy hanskassa.

Samalla tyéntekijat voivat turhautua. Jos toiminnasta
puuttuvat oleelliset, yhteisesti sovitut ja ennalta tiedos-
tetut rutiinit, epdonnistumisen riskit lisdantyvat ja hyvat
tyontekijat pettyvat. Tulee tunne hallitsemattomasta
keskeneréisyydestd, jolloin on vaikeaa tai jopa mahdo-
tonta viedd eteenpdin toimia, joita organisaation
muutoksessa tarvitaan. Syynd muutosvastarintaan voi
olla tunne jatkuvasta muutoksesta, vaikkei sitéd varsinai-
sesti edes olisi. Jatkuvan muutoksen tunne voi johtua
huonosta johtamisesta.

Itsensé taitamaton johtaminen voiviedd samaan lopputu-
lokseen kuin tydyhteisén huono johtaminen. Luottamus
itseen uusissa tilanteissa pettdd, paineet lisdantyvat, ja
lopulta téista ja turhista rutiineista ei uskalla paastaa irti.
Jatkuvaan "saatémiseen” kuluu aikaa, joka on pois niin
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itseltd kuin tydyhteisdstd huolehtimisestakin. Tuntuu,

ettd eldman tai tyon hallinta hajoaa eiké johtaminen pysy
enad omissa kasissa.

Mika kannattelee ja kuormittaa?

Keskeistd itsensd ja tydyhteisén johtamisessa on
hahmottaa omat voimavarat. Mitka tekijat kannattelevat
ja mitkd kuormittavat? Onko meilld keinoja, jotka auttavat
omien voimavarojen huvetessa? Monesti omien vaja-
vaisuuksien tunnustaminen itselle tai avun pyytdminen
tuntuu vaikealta, vaikka vastaavassa tilanteessa osai-
simme tarjota apua sité kysyvélle. Itsestd pitda huolehtia.
Jos siité laistaa, vaikutukset nakyvat omassa olemuksessa
ja kehossa, |8hipiirissé ja tydyhteisdssa. Itsestd huolehti-
misen keinot vaihtelevat ihmisesté riippuen.

Minua hoitaa vaihteleva liikunta ja oma aika. Liikunnan
rasittavuutta sdddén sen mukaan, kuinka kuormittaviksi
koen arjen tilanteet. Monipuolinen, sdannéllinen, rajo-
jakin koetteleva kuntoilu auttaa jaksamaan raskaissa ja
henkistd ponnistelua vaativissa tyotilanteissa. Myds oma
asenne vaikuttaa henkiseen kuormitukseen. Asenne
muihin ihmisiin, eldmaén ja tydhdn on meista itses-
tdmme kiinni. Ratkaisukeskeiselld ja positiivisella ajat-
telulla 16ydédmme vaikeistakin tilanteista selkedmmin
ulospéasyn kuin pessimistiselld asenteella. Myds petty-
mykset kuuluvat asiaan. Niitd on opittava kasittelemaan
ja kohtaamaan, ja my&s siind minua auttaa liikunta.

Kun johtajana ja esimiehend oppii arvostamaan omaa
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tydtaédn, on helpompaa nédhdd myds muiden tyd merki-
tyksellisen& ja arvokkaana — ei niinkdan uhkana omalle
tydlle. Arvostava asenne muiden tekemisiin rakentaa
myds luottamusta tydyhteisdssa ja johtamisessa.

Missa tyohyvinvointi nakyy?

Tyoyhteisdssa ja johtamisessa tyShyvinvointiin pitaa kiin-
nittdd huomiota. Sitd arvostetaan ja toivotaan, mutta
itsestaan se ei synny, vaan siihen pitdé kaikkien panostaa.
Omasta hyvinvoinnistamme olemme vastuussa ensi
sijassa itse. Oma toiminta kuitenkin heijastuu tyokave-
reihin ja johdettaviin, ja teoillamme on seuraukset. Saan
itse kovasti tydn iloa tydskennellesséni yhdessd muiden
kanssa ja edistdesséni toisten tyotd. On hienoa ndhda,
kun tydntekija nauttii tydstaan ja kokee onnistumista.
Keskelld arjen hektisyyttd ihmisten kuuntelu ja siihen heit-
tdytyminen on myds haastavaa. Kiireen ansa kutkuttelee
meita itse kutakin. Siihen lankeaa helposti, ellei hahmota
kohtaamisen merkitystd tydhyvinvoinnin kannalta.
Meidén on kyettdva pysdhtymaan hetkeen ja olemaan
aidosti l&dsnéd vuorovaikutustilanteissa. Sen kun muis-
tamme tehdd, aikaa "kiirettd varten” séastyy enemman.
Mika parasta, aito kontakti toisen ihmisen kanssa auttaa
meitd kohti asetettua p&ddmaaraa. Sen avulla véltdmme
my0s turhia pettymyksen tunteita.

Johtajan tehtaviin kuuluu tavoitteen asettaminen seka
hyvén toiminnan ja onnistumisen tukeminen. Koska
kaytannon tilanteet eivat tydntekijéstéd aina tunnu silt,
onkintarkea3, ettd han voiluottaa esimieheen tyonsa tuki-
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jana ja mahdollistajana. Itsensé sekd muiden onnistunut
johtaminen nékyy hyvéna olona, iloisena olemuksena ja
luottamuksena. Kokonaisuuden hallinnan tunnetta voi
parhaimmillaan seurata flow-tila. Tyokaverin tai esimiehen
palautekaan ei silloin tunnu loukkaavalta puheelta tai
turhalta kritiikilt, vaan sen osaa ottaa vastaan tyon kehit-
tdmisen valineend. Vaikka usein pyydamme tydkavereilta
tai esimieheltd suoraa palautetta, emme aina osaa ottaa
sitd vastaan. Kun tdman tunteen tunnistaa, kannattaa
pyséhtyd. Kuormittavatko minua ulkoiset tekijat, olenko
sinut itseni kanssa? Jos mieli ja keho eivat ole tasapai-
nossa, emme ole oikealla aaltopituudella vastaanotta-
maan pyytdmaadmme suoraa palautetta ja rakentavastikin
muotoiltu palaute voi tuntua loukkaavalta.

Kehittyminen edellyttda itsereflektointia sekd palautteen
vastaanottamista tyOyhteisdssd. Myds tydn vaatimaa
osaamista ja tydkykya pitdd pohtia. Jos emme kykene
vastaamaan tyon vaatimuksiin, se vaikuttaa tydmotivaa-
tioon ja mahdollisen flow-tilan saavuttamiseen. Itsensé ja
muiden johtamiseen kuuluu omien rajojen tunnistaminen.
Liian korkea tavoite tai vaaristynyt kuva omasta osaami-
sesta latistaa tyShyvinvoinnin ja tukkii tydn imun.

Miten arvioin itsedni ja tekemisiani?

Tydhyvinvoinnin johtamisessa on kyse kokonaisuudesta:
miné johdan itsedni ja tekemisiani arjessa ja tydss3,

pyydan ja otan vastaan apua tyokavereilta ja esimiehelt3,
luotan kohtaamiini ihmisiin ja vuorovaikutustilanteisiin
heidén kanssaan. Kenenkdén ei tarvitse parjata yksin.
Tarvitsemme luottamusta ja yhdesséd tekemisen kykya.
Asioista pitda keskustella, sopia tahtotila ja toiminnan
suunta, johon sitoudumme. Jos harhaudumme tavoit-
teesta, tunnustamme sen ja pyrimme takaisin oikeaan
suuntaan. Kun tavoitetta edeltdvat valitavoitteet, haas-
tavakaan tavoite ei kuormita lilkaa. Vélitavoitteet antavat
keinoja kohti suurta pdamaaraa.

Asioita tekevat ihmiset, ja heitd kohtaamalla asiat
etenevat. Pelkkid asioita johtamalla ihmiset jadvat sivu-
rooliin. Ihmiset haluavat tehda ja osallistua. Jos huoli
kanssaihmisestd painaa, kohtaa hénet niin, ettd han voi
séilyttdd omanarvontuntonsa. Rakenna luottamusta.
Uskalla kohdata aidosti. Haasta itsesi, sillé sinun esimerk-
kisi auttaa myds muita ihmisid. Kohtaamisesta perdanty-
minen huomataan ja saatetaan tulkita vaarin.

El& aidosti ja kohtaa tydyhteisdn jasenet avoimin mielin.
Vaarana naiss3 aidoissa ja lasné olevissa kohtaamisissa on
se, ettd saatat nauttia niistd ja saada monta hienoa hetke3
matkaasi. Kun nautit omasta eldmastési ja itsesi johtami-
sesta, niin muutkin nauttivat sinun kohtaamisestasi. =

J ) Eld aidosti ja kohtaa tyGyhteison
jasenet avoimin mielin.
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Olenko mind mielensapahoittaja vai innostuja tai jopa muiden innostaja? Vaikutanko muihin

myOnteisesti vai kielteisesti? Ammunko alas uusia ajatuksia vai kannustanko tutkimaan niita
tarkemmin? Muun muassa taman kaltaisia kysymyksia on pohdittu Tydhyvinvointiakatemian

asiakkaiden vertaiskeskusteluryhmissa.

Entd sind? Osaatko innostua eldmastasi ja tyostdsi?
Millaisiin keskusteluihin juutut tai hakeudut? Jumitutko
eldméansa kyllastyneiden ihmisten pysdhtyneeseen
energiaan vai etsiydytkd mieluummin seuraan, jossa
tuumitaan vinksallaan olevien seikkojen korjaamista?
Mika sinua motivoi?

Tydhon ja sen tulokseen vaikuttaa motivaatio. Motivoitu-
minen jakautuu kahtia: sisdiseen ja ulkoiseen. Martela ja
Jarenko (2014, 16) viittaavat Ryanin ja Decin tutkimuksiin
kuvatessaan naita kahta motivoitumisen tapaa. Ulkoi-
sessa motivaatiossa kaytdstd ohjaavat ulkoiset palkin-
toporkkanat ja rangaistuskepit. Ihminen keskittyy selviy-
tymisen kannalta olennaisien resurssien kokoamiseen
sekd rangaistuksien ja moitteiden vélttdmiseen. Tydta
tehdaén, koska sen avulla voi saavuttaa jonkin ulko-
puolisen tavoitteen, vaikkapa tilipussin. Itse tekeminen
saattaa tuntua velvollisuudelta, joka pitdéd suorittaa
alta pois, koska pddmaara ei muuten lahene. Jos vain
ulkoinen syy saa ihmisen liikkeelle, han voi joutua puske-
maan itsedan kohti tavoitetta. Se syd voimia. (Martela &
Jarenko 2015, 25-16.)

Sisdisestd motivaatiosta puhutaan silloin, kun tekeminen
on yksildlle sellaisenaan palkitsevaa ja han voi itse
vaikuttaa sithen (Nurmi & Salmela-Aro 2002, 16). Sisdiset
palkkiot tehoavat yleensd ulkoisia palkkioita paremmin,
silld niiden kesto on pitkdaikaisempi ja ne voivat
muotoutua pysyvan motivaation |dhteiksi (Ruohotie 1998,
38-39). Siséisesti motivoituneessa toiminnassa tyydytys
kumpuaa toiminnasta eika siihen liittyvastd ulkoisesta
yllykkeesta. Sisdiseen motivaatioon liittyy mahdollisuus
tyydyttaa ylemman asteen tarpeita: esimerkiksi tilaisuus
kehittda itsedan (Slocum 1971). Siind missa ulkoinen
motivaatio on reaktiivista, sisdinen on proaktiivista, enna-
koivaa. Sisdinen motivaatio sytyttad ihmisen. Jos asia-
kaspalvelu ja ihmisten tapaaminen on aidosti mieleist3,
se valittyy palvelutilanteisiin. Asiakas tajuaa tunnelman.
Kun ihminen |6ytaa tydstdén innostavia asioita, teke-
minen rullaa luontevammin. Samalla s3&styy itsensa
pakottamiselta eikd kuormitu kuten pelkkien ulkoisten
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syiden peréssé juostessaan. Sisdistd motivaatiota voisi
verrata sisdiseen, pulppuavaan l&hteeseen, joka toimii,
kun ihminen etsiytyy tekemaan hanté innostavia asioita.
On myds hyva huomata, etta arjessa sisdinen ja ulkoinen
motivaatio sekoittuvat toisiinsa ja ovat l&sna yhta aikaa.
(Martela & Jarenko 2015, 25-27.)

Tutkimustulosten mukaan sisdinen motivaatio on tavoit-
telemisen arvoinen, jopa optimaalinen tila niin tydnte-
kijan kuin tydnantajankin vinkkelista katsottuna. Sisdinen
motivaatio on suhteessa paitsi hyvaan oloon, myds
tuottavuuteen. Frank Martela ja Karoliina Jarenko (2015,
18-20) viittaavat nobelisti Edmund Phelpsiin, jonka
mukaan taloustiede j&ttda ihmisten innostukse ja moti-
vaation merkityksen lilan pieneen rooliin taloudellista
menestystd pohdittaessa. Phelpsin mukaan talouskasvu
edellyttdd innostuneita tydntekijéitd. Mittaamisessakin
keskitytadn usein liikaa passiiviseen tyotyytyvaisyyteen
aktiivisen innostuksen sijaan. Kun innostumme, myos
tuottavuus kasvaa. Tastd syystd innostuksen johtamisen
taidot esimiestydsséd ovat eduksi. (Martela & Jarenko
2014, 6.)

Marko Kesti (2010, 247-252) muistuttaa tydeldman
laadun kehittdmisprosesseista. Kun henkilostoltd kysy-
t&én kehittdmisajatuksia ja kohdennetaan toimenpiteet
tydn tekemistd haittaaviin asioihin, prosessi etenee
yleensd nopeasti. Samalla toimitaan sisdisen motivaation
periaatteita ymmartaen. Naita toimenpiteita voi pitaa
sellaisina tydeldmainnovaatioina, jotka parantavat tuot-
tavuutta tydeldman laadun kohentamisen kautta. Orga-
nisaatioiden kehittdmisessa ja tydeldmainnovaatioiden
toteuttamisessa ei tyOyhteisétasolla ole eroa yritys- tai
kuntaorganisaatioissa. Organisaation menestys ldhtee
henkildston merkityksen ymmartamisestd. Tarkeimmaksi
menestystekijaksi voikin nimetd henkilostésta valittavan
johdon.

Emme kuitenkaan ole vain johtamisen varassa, vaan

meistd jokainen voi itsekin pohtia, kuinka tuunata omaa
tydta innostuksen mahdollisuuksia hyddyntamalla.

& Eila Jussila



paitsi hyvaan oloon myos
tuottavuuteen.

Kuva: Tuulevi Aschan

Onnistumisen kokemukset ja
arvostuksen tarve

Hakasen (2004, 292) tutkimus tukee kasitysta, jonka
mukaan ihmisyyteemme on rakentunut odotus hyvaksy-
tyksi tulemisesta ja arvostuksesta. Sen vuoksi yha vaati-
vammaksi muuttuvassa tydeldméssa tarvitaan entistd
enemmén mahdollisuuksia kokea onnistumisia. Tyonte-
kijoille ja tyokavereille kannattaakin antaa tunnustusta ja
arvostusta onnistumisista kitsastelematta.

Myds Riikonen (2013, 59) viittaa vuorovaikutuksen ja
kommunikaation laatuun, hyvdén vuorovaikutukseen,
jonka ytimessa on hyva kohtelu. Kéytédnnossa se tarkoittaa
esineellistdmisen ja vélineellisen suhtautumisen minimoi-
mista. Ndmé& ovat asiakkaiden ja tydntekijéiden lannista-
misen, véheksymisen, turhauttamisen ja ndyryyttdmisen
taustalla. Vastakohtana voisi pitdd mahdollistavuutta,
elinvoiman, toivon ja innostumisen kaltaisia ilmidité.
Ihmiset kaipaavat asioita ja palveluita, jotka virkistavat,
eldhdyttavat, aktivoivat ja energisoivat. He haluavat
tuntea voivansa hyvin niitéd suunnitellessaan, tuottaes-
saan ja myydessaan.

Nuori sukupolvi on toisenlainen

Riikonen (2013, 65) siteeraa Maffesolia ja Pouzetia,
joiden mukaan kehittymé&ssa oleva yhteiskunta rakentuu
sellaisten arvojen ja asenteiden varaan, jotka ovat

toim. Tuulevi Aschan & Eila Jussila

nousussa nimenomaan nuorten ja nuorten aikuisten
piirissé. Tulevaisuuden yhteiskunta kaipaa ennakkoluu-
lottomia, asioista syttyvid, luovasti ajattelevia ja toimivia
ihmisia, joita on usein vaikeaa ohjailla. Innostuksen ja
sen jakamisen lisaksi keskeiseen rooliin asettuu myos
luottamus. Juuri ndm& muodostavat yh& keskeisemmat
tuotannontekijat, jotka tukevat ja ohjaavat organisaati-
oiden menestysta.

EVA-raportissaan Halava ja Pantzar (2010, 17) puhuvat
tuottajakansalaisista ja perinteisen tyontekijan vastakoh-
tana omassa elédmassdan merkityksellisyyttd ja mielek-
kyyttéd tavoittelevista kuluttajakansalaisista. J&lkim-
maisten asenne on itseohjautuva. Kuluttajakansalaiset
epailevat auktoriteetteja, hierarkioita ja linjaorganisaati-
oita, ja heille térkeitd asioita ovat yksildllisyys, vapaus ja
itseohjautuvuus. Oman ajan saamisellaja sen riittdmisella
on arvoa. Perinteinen johtamisajattelu, siihen liittyvat
mittarit ja organisaatiomallit poikkeavat uuden kulutta-
jakansalaisen arvomaailmasta. Niitd pitddkin muuttaa,
mikali siirrymme tuottajakansalaisen maailmasta kulutta-
jakansalaisen maailmaan.

Asiaa voi tarkastella my&s sodan jélkeen syntyneiden
suurten ikdluokkien suhteena tyéhén. Sitd on maari-
tellyt niin sanottu velvollisuusetiikka. Kohti nuorempia
ikdluokkia tultaessa ansiotydn itseisarvoinen merkitys
kutistuu. Velvollisuuden sijaan nuorempi, Y-sukupolveksi
kutsuttu ikdluokka kiinnittyy tydhdn mielekkyyden kautta
sekd sen vélitykselld, kuinka tyd ja omat arvot sopivat
yhteen. Tydn pitéé tuntua omalta ja olla avuksi itsensa
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toteuttamisessa, uuden oppimisessa ja ihmisen& kehit-
tymisessd — omaksi itseksi tulemisessa. (Hussi 2011, 110.)
Voisiko siis ajatella, ettd nuoremmat sukupolvet ovat
luontaisesti enemman sisdisen motivaation ohjaamia
kuin heitad edeltaneet?

Uusi tyo vaatii uutta lahestymista

Uusi tyd on Riikosen (2013, 58-59) mukaan uusien, usein
ainutkertaisten asioiden, palvelujen ja tuotteiden kehit-
tédmistd, tuottamista ja yhdistelemistd yhdessa toisten
kanssa. Se vaatii kekselidisyyttd, oma-aloitteisuutta,
autonomisuutta ja yhteisollisyytta. Digitalisaatioon liit-
tyva teollinen vallankumous edellyttdd teollisuuden
muuntautumista kone- ja laitetoimittajasta palvelutoimit-
tajaksi. Massatuotannon ja -réataléinnin sijaan tarvitaan
yksildllistd ratkaisu- ja palveluliiketoimintaa. Kun tydn
haasteet liittyvat erottumiseen ja elamyksellisyyteen, sita
pystyvat tuottamaan vain hyvinvoivat, oma-aloitteiset,
kekseliaat tyontekijat.

Kapeaan ihmiskuvaan, vain talouteen ja tuotantoon
pohjaava késitys tydsta ei enda tuo hyvaa lopputulosta.
Riikonen (2013, 58-59) muistuttaa siita, miten kohtuut-
tomat tyén tehokkuuden kasvattamispyrkimykset ja
valvonnan lisddminen johtavat luovuutta vaativilla
tuotannon alueilla muuhun kuin oli tarkoitus. Tyéntekijat
laskevat laatua, masentuvat, turhautuvat ja vasyvat. Kont-
rollointi ja kyttdys lamaannuttavat tydntekijdiden siséista
motivaatiota. Jos vastuuta ei saa eika luottamusta 16ydy,
innostuksen aiheiden tunnistaminen ei voisi véhemp&a
kiinnostaa. Vaki tekee sen, mikd on pakko, eli juuri sen
verran kuin mist& heitd kontrolloidaan. Tast& kontrolloiva
johtaja paattelee, ettd vaki todellakin on niin passii-
vista kuin han on olettanutkin: tarvitaan lisdé kontrollia.
Kun sisdinen motivaatio hiipuu, ulkoisen motivoinnin
keinoilla, rangaistusten pelossa ihmiset tiristavat itses-
tdén sen verran aktiivisuutta, etta tyot pyorivat. Lannis-
tamisen, turhauttamisen ja néyryyttdmisen vastakohtana
voidaan kuitenkin rakentaa mahdollistavaa, elinvoimaa,
toivoa ja innostumista ruokkivaa kulttuuria. (Martela &
Jarenko 2015, 198.)

Riikosen mukaan tyontekijoita esineellistdvastéd tehok-
kuus- ja maéaraldhtoisesté taloudesta ollaan siirtymassa
tyéntekijoiden toimijuutta ja itsendisyyttéd korostavaan
elinvoimatalouteen. Riikonen (2013, 62) siteeraa Esko
Kilped, jonka mukaan suuri osa ihmisista ei enda tarvitse
yrityksié luodakseen arvoa. Arvon luominen liittyy tarkei-
siin ja merkittavina pidettaviin asioihin. Kun yrityskeskei-
sessa taloudessa arvoja ovat raha ja julkisuus, mahdol-
lisuus yritysten ohittamiseen luo tilaisuuden siirtya
ihmistalouteen. Siina taas elinvoimalla on paljon merki-
tysté. Tydn tekemisen paikka ei endé olekaan ratkaiseva,
vaan tarkedd on se, innostaako ty6 tekijaansé — onko
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silla merkitysta. Erot tydn laadussa selittyvat usein sillg,
nauttivatko ihmiset siitd. Téhan liittyy myos ndkemys
harrastuksista, silld ne ovat yleensa ihmiselle itseisarvo.
Ty6td on totuttu pitdméaén valineeni sille, ettd ihminen
voi eldmassdéan tehda muutakin kuin ty&ta. Rahan hank-
kimisen kautta se onnistuu. Ent& jos tydssé olisikin yha
enemman samoja elementteja kuin harrastuksissa? Mita
se edellyttéisi tyoyhteisoiltd, johtamiselta ja tydeldman
kehittajilta?

Ideavetoisen talouden aarella

Riikosen (2013) mukaan tydn ja kuluttamisen henkilokoh-
taistumisen rinnalla talous ideavetoistuu. Siina tarvitaan
luovia yhteis6ja, joissa voi tydskennelld ilman toimintaa
halvaannuttavaa pelkoa ja yletonté kilpailullisuutta. Pelon
katoaminen luo tilaa yhdessé synnytetyille ideoille ja
yhteisille aloitteille. T&ma ei onnistu, jos ihmiset tuntevat
itsensd huonosti kohdelluiksi, ké&skytetyiksi, toinen
toisensa kanssa kilpaileviksi liukuhihnatydlaisiksi. Ihmista
ei voi tarkastella tasapaksuna ja tasalaatuisena resurs-
sina, tuotannontekijan, jonka voi standardisoidusti
sijoittaa erilaisiin tehtéviin. Ihminen saa asioita aikaan
riippuen siitd, miten elinvoimaiseksi han itsensa kokee.
Téamén vuoksi tulevaisuuden johtaminen on tydnteki-
jéiden tydajan johtamisen sijaan yhd enemman heidan
energisyytensa johtamista. (Martela & Jarenko 2015, 21.)
Téamaén lisaksi jokaisen tydntekijan pitdd muistaa myods
itsensd johtaminen.

Eivdtkd innostus ja sisdinen motivaatio ole luovien
hommien ja huipputeknologian hépindd? Entéd ne
véhemman sdkendiviltd kuulostavat ammatit? Tutkimuk-
sien mukaan tydn varsinaista siséltoa keskeisempé&a on
tydn tekemisen jarjestely. Arvo ja mielekkyys 16ytyvat
hommasta kuin hommasta, jossa kykyjaén paasee kayt-
t&maan, johon voi joissain raameissa vaikuttaa ja jossa
ymparilla oleva yhteisé toimii. Koska olemme luonnol-
tamme sosiaalisia eldimia, tarvitsemme ympérillamme
olevilta ihmisilta viestia, etta meista valitetaan. Se, etta
esimiehet kunnioittavat meité ja 1ahelld on kannustava
tybporukka, vaikuttaa tydintoomme ja hyvinvointiimme
enemman kuin tyén varsinainen sisaltd.

Hyvéssé tyoporukassa jopa perinteisesti paskaduuniksi
leimattu tyokin on yleensd mukavaa: sen merkitys aukeaa
paremmin osana suurempaa kokonaisuutta. Laakari tai
luova johtaja voi tuntea tydnsé kuristavaksi "paskaduu-
niksi” innostavasta sisallostd huolimatta, jos tydilma-
piiri tulehtuu ja esimies nillittda. Palkalla, tydehdoilla
ja ty6turvallisuudella on toki merkitystd, mutta ne eivat
kerro koko kuvaa tydn arvosta. Oheen tarvitaan puhetta
tyon arvokkuudesta ja tavasta, jolla tyontekijoihin ja
tyokavereihin suhtaudutaan. Juuri se ruokkii siséista
motivaatiota. (Martela & Jarenko 2014, 30, 60.)

& Eila Jussila



Ajattele tyosi uusiksi

Entd mit& sind voit tehd§, jos et ole johtaja tai esimies?
Frank Martela ja Karoliina Jarenko (2014, 39) kertovat
esimerkin linja-autonkuljettajasta, joka tuunasi tyétédan
uusiksi. Kun hén tympaantyi ajamaan samaa linjaa p&asta
toiseen, hén paatti ajatella hommansa toiseksi. Havait-
tuaan sen, kuinka paljon han vaikuttaa kyytiin tulevien
asiakkaiden mielentilaan, han nimesi itsensa uudelleen
tittelilld Hyvan Paivan Kuljettaja. Kaytannossa han keskittyi
kohtaamiinsa ihmisiin ja alkoi toivottaa matkustajat aurin-
koisella hymylla ja tervehdyksell& kyytiin. Hymy sai vasta-
kaikua ja yha useampi matkustajakin alkoi hymyilla.

Koska kuljettajan varsinainen tyd, bussin ajaminen, ei
muuttunut miksikaan, esimerkki voi kuulostaa mitatto-
malta. Kuljettaja kuitenkin antoi paivittdiselle hommal-
leen itselleen térkean merkityksen, jonka toteuttaminen
muutti hdnen tunnettaan tutusta tydstd ja lisasi tyotyy-
tyvéisyyttd. Talle kuljettajalle hyvan paivén luominen oli
hanta itsedan innostava asia, ja mittarina toimivat asiak-
kaiden reaktiot. Hymy ja ihmisten hyva mieli teki tutun
linjan ajamisesta mukavampaa. Voisiko siis ajatella niin,
ettd isompia muutoksia odottaessa aloittaisi itse siit3,
mihin voi vaikuttaa? =

J J Voisiko siis ajatella niin, ettd isompia
muutoksia odottaessa aloittaisi itse
siita, mihin voi vaikuttaa?
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