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1 Johdanto

Suomessa on meneilldan ainutlaatuinen sote- ja maakuntauudistus, jossa sosiaali- ja
terveydenhuollon rakenne, rahoitus ja palvelut uudistetaan. Samalla sosiaali- ja ter-
veyspalveluiden jarjestamisvastuu siirtyy kunnilta maakunnille. Palvelurakenteen uu-
distuksen tavoitteena on kustannusten vahentdaminen, pirstaleisten palveluiden in-
tegroiminen suuremmiksi kokonaisuuksiksi, terveyserojen kaventaminen seka palve-
luiden yhdenvertaisuuden ja saatavuuden parantaminen. (Sote- ja maakuntauudis-
tuksen yleisesittely 2017.) Muutoksen valineena on digitalisaatio, jonka avulla voi-
daan tehostaa prosesseja ja tuottaa palveluita taysin uusilla tavoilla. (Digitalisaatio

n.d.)

Demografinen ja teknologinen kehitys yhdessa yhteiskunnallisen eriytymisen kanssa
ovat lisdnneet sosiaali- ja terveyspalveluiden kysyntaa ja toimialan kasvua. (Laine,
Kokkinen, Kaarlela-Tuomaala, Valtanen, Keindnen & Suomi 2011, 13; Isosaari 2008, 1)
Yhteiskunnassa tapahtuvat muutokset heijastuvat sosiaali- ja terveydenhuollon koko
toimintakenttdan, henkilostdon ja sen johtamiseen seka haastavat tyontekijdiden hy-
vinvointia jo valmiiksi fyysisesti ja henkisesti kuormittavalla seka tunnepitoisella
alalla. Perusturvapalveluissa resurssien puutteen on koettu osittain haittavan tyon
laatua ja keskeisina kuormitustekijoina ovat asiakasmaaran, asiakasvastuun ja asiak-
kaiden moniongelmaisuuden lisddntyminen. (Coluci & Alexandre 2012, 2516; Ensio,
Suomalainen, Lammintakanen & Kinnunen 2014, 62; Laine ym. 2011, 13-14, 125-
135.) Tyontekijan tydhyvinvoinnin tukeminen muutosten keskella on tarkeaa ja eten-
kin [ahiesimiesten toiminnan on todettu vaikuttavan henkildston tyéhyvinvointiin

(Isosaari 2008, 2—4, 39, 54).

Johtamisen toimintaymparistdé on muuttunut ja varsinkin lahijohtajien tehtavat laa-
jentuneet. Sosiaali- ja terveysalan johtamisen painopisteet ovat siirtyneet henkilos-
ton osaamisen ja jaksamisen turvaamiseen seka kehittamiseen. Silti johtaminen no-
jaa edelleen vanhoihin kaytdntoihin ja puutteellisiin valineisiin. (Isosaari 2008, 2—4;

Vilkman 2016, 15, 20-23; Viitanen, Kokkinen, Konu, Simonen, Virtanen & Lehto 2007,



13-14.) Toimintaympariston muuttuessa myos johtamisen on muututtava. Perintei-
nen johtamisosaaminen ei enaa riitd uudessa ymparistossa, joten johtamisen kaytan-
toja ja valineita on kehitettava uusiin olosuhteisiin sopiviksi. (Isosaari 2008, 2—4, 42;
Vilkman 2016, 15, 20-23.) Mobiiliteknologia on nostettu yhdeksi tulevaisuuden uu-
distuvien hyvinvointipalveluiden mahdollistajaksi ja saatavuuden parantajaksi ja sen
kdyttoaste on noussut rajahdysmaisesti maailmanlaajuisesti. (Holopainen 2015.) Mo-
biilimenetelmia hydédynnetdan terveysalalla yha enemman tiedonkeruussa, yhtey-
denpidossa seka johtamisen ja hyvinvointi-interventioiden vdlineena. Niiden kadytosta
on saatu positiivisia tuloksia tyontekijoiden tyohyvinvoinnin edistamiseksi seka moti-
vaation, henkilokohtaisen terveyden ja hyvinvoinnin lisddmiseksi. (Blake 2008, 160;
Braun, Catalani, Winbush & Israelski 2013; Mattila, Orsama, Ahtinen, Hopsu, Leino ja

Korhonen 2013; Farrell 2016; Karasz, Bogan & Bosslet 2014.)

Tama opinndytetyo on kehittamistyo, jonka tarkoituksena on yhteistydssa Jyvaskylan
kaupungin perusturvapalveluiden kolmen tiimin |ahiesimiesten kanssa luoda uusi
mobiilitydmenetelma tiimien tydntekijoiden tyéhyvinvoinnin edistamisen ja johtami-
sen valineeksi. Kehittamistyon tavoitteena on tyoelamalahtoiselld prosessikehittami-
sella ja tydpajatoiminnalla kehittaa tyoyhteisdista nousevista tydhyvinvoinnin osa-
alueista yhteistyossa tiimien lahiesimiesten kanssa eKoutsi-mobiiliviestiohjelmalla to-
teutettava ja tyotekijoiden tyohyvinvointia edistava interventio, jossa hyddynnetaan
mobiiliviesteja. Tavoitteena on lisdksi kehittaa uusi (tyo)valine Jyvaskylan kaupungin
perusturvapalveluiden ldhiesimiesten kdyttoon sote-alan tyontekijoiden itseohjautu-
van ty6hyvinvoinnin edistamiseksi. Opinnaytetyo toteutetaan osana Jyvaskylan am-
mattikorkeakoulun ja Jyvaskylan yliopiston Mina ensin! Mobiiliteknologia sote-tyon-
tekijan tyohyvinvoinnin ja asiakkaan itseohjautuvuuden tukemisessa -hanketta, jossa
tavoitteena on vahvistaa digitaalisten palveluiden hyodyntamista sote-tyontekijoiden
hyvinvoinnin tukemisessa. (Mina ensin! 2015.) Kehittamistydn kehittdmisote on tyo-
yhteisolahtdinen prosessikehittdminen, jossa yhteiskehittamisen menetelmana kay-

tetdan tyopajatydskentelya (workshop).



2 Johtaminen sosiaali- ja terveysalalla

Johtaminen on toimintaa, jolla pystytdan jarjestamaan, kohdentamaan ja hyddynta-
maan tehokkaasti ihmisten tydpanosta ja fyysisia voimavaroja tietyn tavoitteen saa-
vuttamiseksi. Johtamisen tarkoituksena on saada erilaiset ja eri asemissa olevat yksi-
|6t toimimaan yhdessa tydorganisaation tavoitteiden mukaisesti. Johtaminen on auk-
toriteetin oikeuttamista ja sita esiintyy kaikissa organisaatiotyypeissa. (Seeck 2008,
18.) Johtaminen on yhta vanhaa kuin ihmisten vélinen yhteistyd. Barnardin (1968, 73)
mukaan organisaatio on kahden tai useamman henkilén toimintojen tai ponnistusten
tietoisesti koordinoitu jarjestelma tilanteissa, joissa henkil® yksin ei pysty hoitamaan
tehtavaa tehokkaasti. Toiminnan organisoimiseen liittyy aina johtamista jossakin
muodossa. Bassin (1990, 15) mukaan johtamista voidaan tarkastella juurikin tavoit-
teiden saavuttamisen nakokulmasta. Léhestymistapoja, jotka vaikuttavat operatiivi-
seen johtamistieteeseen ja teoriaan, on lukuisia muitakin, silla johtamisteoriat ovat

voimakkaasti pirstoutuneita (Bass 1990, 1119; Koontz 1980, 182).

2.1 Johtamisen erityispiirteet sosiaali- ja terveysalalla

Julkisia sosiaali- ja terveyspalveluita ohjaavat monet lait ja sdddokset ja ne ovat usei-
den ohjausjarjestelmien seka odotusten alaisena. Sosiaali- ja terveyspalvelut kuulu-
vat julkisen talouden piirissa oleviin toimintoihin, joiden johtaminen eroaa liiketoi-
mintajohtamisesta. Julkisten palveluiden johtamista ohjaavat yhteiskunnan arvot
sekd yhteisen hyvan ja taloudellisen hyddyn tuottaminen, kun taas liiketoimintajoh-
tamisessa korostuu voiton maksimoiminen. Terveydenhuollon johtaminen on johta-
misen periaatteiden soveltamista terveydenhuollon hallinnonalalla. (Virtanen & Sten-

vall 2011, 35-39.)



Sosiaali- ja terveyspalveluiden johtamis- ja ohjausjarjestelmat ovat moniportaisia,
silla palveluita valvotaan julkisesti ja ohjataan poliittisesti. (Reikko, Salonen & Uusi-
talo 2010, 21.) Julkista sosiaali- ja terveyshuoltoa leimaavat byrokraattis-poliittis-pro-
fessionaaliset piirteet ja se omaa Weberin byrokratian ominaisuuksia (Lehto 2003,
35). Byrokratian tunnusmerkkeja ovat vallan hierarkia, tyontekijoiden osaamisen eri-
koistuminen, henkiloston patevyys, paatosten ja tapahtumien kirjallinen taltiointi
seka toimintaa ohjaavat saannot (Peltonen 2007, 42—45; Isosaari 2008, 17). Sosiaali-
ja terveysalan organisaatiossa toiminta on usein organisoitu tulosyksikoittdin funktio-
naalisten toimintojen ja ladketieteellisten erikoisalojen mukaan. Hierarkkisessa mal-
lissa etuina ovat lapinakyvyys, avoimuus ja jatkuvuus seka selkeat valta- ja vastuusuh-
teet. Niiden heikkoutena on usein toiminnan jaykkyys, kommunikoinnin haasteet

seka huono reagointi- ja uudistumiskyky. (Harkénen & Airaksinen 2012, 6-7.)

Sosiaali- ja terveysalalla organisaatioissa on hierarkkinen paatoksentekovalta, jossa
auktoriteetti vdhenee hierarkiaportaassa alemmaksi kuljettaessa. Johtajien toimiva-
paus on rajoitettua ja johtaja toimii neuvottelijana seka koordinoijana. Etenkin ldhi-
johtajan tehtdvakentta on haasteellinen palvelun tuottajan, henkiloston ja asiakkaan
rajapinnoilla. Johtamisessa haasteena on monimutkaisuus, toiminnan tehokkuuden
arvioiminen seka tyon tulosten mittaaminen ja maarittely. Sosiaali- ja terveysalan toi-
menpiteet kohdistuvat ihmiseen, mika luo toiminnalle korkeat eettiset arvot seka
luottamuksellisuuden ja intimiteetin. Toimiala on tunnepitoinen, silla sen kohteena
on ihminen ja terveys. (Harkonen & Airaksinen 2012, 6—-7; Isosaari 2008, 4, 17-18;
Jylhdsaari 2009, 27-30.)

Terveydenhuollon organisaatiot ovat asiantuntijaorganisaatioita, joissa asiantunti-
joita esiintyy useilla eri ammattinimikkeilld. Johtamisen tekee haasteelliseksi henkilo-
tyovaltaisuus, korkeasti koulutettu tydvoima, auktoriteettihierarkia seka suuri tekno-
logian tarve. (Jylhdsaari 2009, 27-30; Viitanen ym. 2007, 14-15.) Sosiaali- ja terveys-
palveluissa ammattiryhmien vililla on tarkka tyonjako, vaikka ty6ta tehdaan rinnak-
kain ja yhteistyossa eri ammattiryhmien kanssa. Tallaisissa toimintaymparistoissa asi-

antuntijoiden johtaminen on haastavaa eika voi pohjautua suoraan kaskysuhteisiin.



Asiantuntijoiden johtamisessa etenkin alakulttuurien johtaminen ja uudelleen organi-

sointi ovat haasteellista. (Isosaari 2008, 22—-26; Reikko ym. 2010, 22.)

Hoitotyon johtaminen on osa sosiaali- ja terveydenhuollon toimintayksikéiden koko-
naisjohtamista, joka perustuu johtamiseen, hoitotyon asiantuntijuuteen ja toimin-
taympariston tuntemiseen. Hoitotyon johtaja vastaa vastuualueensa toiminnasta, ta-
loudesta ja henkilostdjohtamisesta seka organisaation strategioiden toteutumisesta.
Hoitotyon johtamisen tavoitteena on edistda potilaiden ja asiakkaiden terveytta ja
hyvinvointia vaikuttavilla, turvallisilla, laadukkailla ja asiakaslahtaoisilla hoitotyon pal-
veluilla. Hoitotyon johtamisessa painottuvat tiedon hyédyntaminen paatoksenteossa,
rajapinnat ylittavien prosessien johtaminen seka henkiléstén tyéhyvinvoinnin ja

osaamisen lisdaminen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2009, 15, 38.)

Lahiesimiehet toimivat tyossdan tyonantajan edustajina ja heilld on vastuu tyon joh-
tamisesta, organisoinnista, kaytannon toiminnasta seka tyoyksikon tyontekijoiden
hyvinvoinnin yllapitamisesta. Lahijohtajan toiminta sijoittuu organisaation johtamis-
jarjestelman alimmalle tasolle, jonka alapuolella on vahintdan yksi hierarkkinen taso.
Lahijohtaja joutuu tasapainottelemaan organisaatiosta tulevien paineiden ja henki-
|6ston tai asiakkaiden valilla. Lahiesimiehen toiminnan on todettu vaikuttavan keskei-

sesti henkilokunnan tyohyvinvointiin ja palvelun laatuun. (Isosaari 2008, 2—-4, 39, 54.)

2.2 Johtaminen muutoksessa

Johtamisen historiassa on erotettavissa johtamisteorioiden ja -oppien valtavirtauksia,
paradigmoija, jotka tarkoittavat vallitsevassa asemassa olevaa, yleisesti hyvaksyttya ja
oikeana pidettya viitekehysta tai teoriaa. Johtamisparadigmalla tarkoitetaan teknii-
koiden ja ideoiden jarjestelmas, jolla johdetaan henkilostda ja hallitaan organisaa-
tiota. Nykyinen vallitseva johtamisen teoria on innovaatioparadigma, jonka keskiossa

on uudistuminen ja muutos. Siina pyritdan luomaan vastauksia uusien palveluiden ja



tuotteiden kehittamiseen seka kilpailukyvyn ylldpitamiseen. Paradigma korostaa uu-
denlaista ajattelua, toimintaa ja toimintatapoja. Tyontekijat nahdaan asiantuntijoina
ja johtamisessa korostuvat joustavuus, luovuus ja ainutlaatuisuus. (Seeck 2008, 21—
22, 243-244.) Johtamisessa painottuu nykydan tydon organisoinnin ja asioiden johta-
misen (management) sijaan ihmisten johtaminen (leadership), jossa korostuvat vuo-
rovaikutus, sosiaalisuus ja johtamisen luonteen muuttuminen tilanteen mukaan. (Te-

rava & Makela-Pusa 2011, 8; Laitinen 2016, 158—163).

Muutaman viimeisen vuosikymmenen aikana sosiaali- ja terveysalan rakenteita, toi-
mintaa ja johtamista on pyritty uudistamaan uuden julkisjohtamisen avulla (New
Public Management). Uudessa julkisjohtamisessa tavoitellaan taloudellisuutta, kus-
tannusvaikuttavuutta ja tehokkuutta. Se korostaa johtajien tulosvastuuta seka laa-
dunhallintaa ja asiakaslahtoisyytta. (Viitanen ym. 2007, 11-13.) Uuden julkisjohtami-
sen rinnalle on 2000-luvulla tullut julkisen hallinnan malli (New Governance), jossa
painottuvat itseohjautuvuus, verkostoituminen ja rajoja ylittava yhteistyo (Virtanen
& Stenvall 2011, 55-57). Palvelutuotantoa ja -jarjestelmia on pyritty uudistamaan ha-
jautetulla paatoksenteolla ja vastuun jakamisella valtiolta kunnille. Palveluita tuote-
taan yha enemman kuntien ja muiden palveluntarjoajien kanssa yhteistyossa ja toi-
mintaa on jaettu yhtidittamalld, ulkoistamalla ja yksityistamalld toimintoja. (Reikko
ym. 2010, 21.) Uusien johtamismallien kdytté6notto on ollut hidasta ja vanhat toi-
mintamallit ovat sdilyneet osittain muutoksista huolimatta. Alan muuttuessa myos

johtamisen on muututtava. (Isosaari 2008, 2—4, 39, 54.)

Nykypaivana sosiaali- ja terveyspalveluiden johtamisessa painottuvat vahvasti ver-
kostoituminen sekd kumppanuus- ja yhteistyosuhteet. Johtamistapa on kehittymassa
verkostojohtamisen ja voimaannuttamisen suuntaan. Digitalisaatio ja asiakaslahtoi-
set palvelut muuttavat hierarkkisen organisaation prosessiorganisaatioksi, kun asiak-
kaan rooli muuttuu aktiiviseksi omassa hoidossaan. (Harkonen & Airaksinen 2012, 6—
7; Myllymaa & Saadetdin 2016, 101-103; Ma&ki, Liedenpohja & Parikka 2014, 7,9.) Tu-
levaisuudessa sosiaali- ja terveysalan johtamisessa painottuvat osallistava ja jaettu

johtaminen, jossa tyontekijat ja asiantuntijat johtavat omaa ty6tdan ja ovat vastuussa



tyoyhteisotaidoistaan. Osallistavassa ja jaetussa johtamisessa padtoksentekovaltaa

pyritddan jakamaan muille ammattilaisille, jolloin henkildstén on mahdollista vaikuttaa
organisaation toimintaan ja omaan tyohdnsa. Osallistavan johtamisen on todettu pa-
rantavan muun muassa tyohyvinvointia, tydilmapiiria ja tydyhteisén vuorovaikutusta.

(Manka 2011, 9-10, 80; Sosiaali- ja terveysministerio 2009, 34, 40, 75, 78.)

Etenkin l3hijohtajien tehtavat ovat laajentuneet ja tulleet monipuolisemmiksi, paa-
tosvalta lisdantynyt seka johtamisen toimintaymparistdé muuttunut. Sote-alan johta-
misessa painopisteet ovat siirtyneet enemman henkilokunnan osaamisen ja jaksami-
sen turvaamiseen ja kehittamiseen seka tuloksen aikaansaamiseen. Silti johtaminen
nojaa edelleen vanhoihin kdytantoéihin ja puutteellisiin valineisiin. (Isosaari 2008, 2—-4;
Vilkman 2016, 15, 20-23; Viitanen ym. 2007, 13—-14.) Sosiaali- ja terveysalan ika- ja
koulutusrakenteen muutokset nakyvat tyontekijoiden lisaksi myds johtoasemassa
olevien ja ldhiesimiesten keski-idssa, mutta kdanteisesti muuhun sosiaali- ja terveys-
alan henkilostén ikaan verrattuna. Johtajien keski-ika on laskenut, kun taas muun
henkildston noussut, mika kertoo meneilldan olevasta johtamissukupolvenvaihdok-

sesta. (Laine ym. 2011, 25.)

Terveydenhuollon toimintatapojen ja rakenteiden muuttuessa johtamisasemissa ole-
vat kohtaavat entistd haastavampia ja kompleksisempia tilanteita, joiden hallitsemi-
seen tarvitaan osaamista ja oikeita tydmenetelmia. Johtajan tulee osata johtaa moni-
puolisesti jatkuvien muutosten keskella samalla palvelun laatua yllapitdaen ja asiakkai-
den kysyntadn vastaten. Johtamiseen tarvitaan muutoksen hallinnan taitoja, proses-
siosaamista sekd osaamisen johtamista. (Laaksonen, Niskanen & Ollila 2012, 3.) Kes-
kijohto ja ldhiesimiehet ovat ratkaisevassa asemassa uusien toimintamallien ja kayt-
tokulttuurien luomisessa. Uusien toimintatapojen hyodyntaminen edellyttda tyon
uudelleenorganisointia, uusien valineiden kdyton opettelua, tietoteknistd osaamista
ja sektorirajat ylittavia tyoskentelymalleja. (Tuomivaara & Eskelinen 2012, 4-5, 12—

13, 44.)
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Tieto- ja viestintateknologian kehitys on sekéd syy ettd seuraus sosiaali- ja terveysalan
rakennemuutoksessa ja sen kayttd on yksi keskeisin valine sosiaali- ja terveysalan
ajankohtaisiin haasteisiin julkisen talouden supistuessa, hoito- ja tydovoimakustannus-
ten noustessa seka palvelutarpeiden ja tydvoiman saatavuuden haasteellisuuden li-
sddntyessa. (Tuomivaara & Eskelinen 2012, 4; Putzer & Park 2010.) Teknologian ke-
hittyminen auttaa vaikuttavuuden, tuottavuuden ja saatavuuden mittaamista ja on
siksi hyodynnettavissa johtamisen tydvalineena. Kehittamistyon tueksi tarvitaan koko

tyoyhteison sitoutumista. (Myllymaa & Saadetdin 2016, 110-113.)

2.3 Etdjohtaminen

Terveydenhuollon johtamisessa on vahvistumassa osallistava ja jaettu johtaminen,
mika merkitsee verkostojohtamisen, vertaisjohtamisen, itsensa johtamisen ja etdjoh-
tamisen yleistymista. Teknologian kehittyminen on luonut uusia valineita johtamisen
tueksi esimerkiksi yhteydenpidon, tyonhallinnan ja tyosuunnittelun avuksi, joita voi-
daan hyodyntaa valimatkojen kasvaessa ja vastuun jakautuessa usealle eri taholle.
(Braun ym. 2013; Greenspun & Coughlin. 2012, 3-5.) Etdjohtamisen kasite ei talla
hetkelld ole yleinen sosiaali- ja terveysalalla, mutta digitalisaation tuomat muutokset
lisdavat esimiesten johtamistyylien ja valineiden kehittamista tyoelaman tarpeita vas-

taaviksi.

Ty6elaman, teknologian ja yhteiskunnan muutokset ovat murtaneet tyon aika- ja
paikkasidonnaisuutta seka lisdnneet hajautettua, virtuaalista, liikkuvaa ja etatyota eri
aloilla. Ty6 on yha henkilokohtaisempaa ja virtualisoituneempaa, mika vaatii esimie-
helta etdjohtamisen taitoja. (Harkonen & Airaksinen 2012, 6—7; Ojala 2009, 92-95;
Vilkman 2016, 11-16.) Tassa opinndytetydssa etdjohtamista kasitellaan lapileikkaa-
vana teemana 24h-talouden ja epatyypillisten tyoaikojen yleistyessa yhteiskunnassa.

Epatyypillisella tyoajalla tarkoitetaan perinteisten virka-aikojen ulkopuolella esimer-
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kiksi iltaisin, Oisin tai viikonloppuisin tehtavaa tyota ja sita esiintyy etenkin palvelu-
aloilla. Esimerkiksi vuorotydssa tyo tapahtuu epatyypillisina tyoaikoina. (Presser, Gor-

nick & Parashar 2008, 83—84, 101.)

Etdjohtaminen (e-Leadership) on ihmisten johtamista, jossa péivittdinen yhteyden-
pito ja tyoskentely painottuvat sahkoisiin viestintakanaviin. Sita voi esiintya organi-
saation eri hierarkiatasoilla seka yksiléiden etta ryhmien johtamisessa. (Cowan 2014,
313.) Etdjohtaminen ei ole johtamisen uusi trendi vaan se on vahitellen tullut osaksi
johtamisen arkea. Etdjohtamisessa esimies ei nde tydntekijaa paivittdin tai viikoittain
toimipisteessa. Kasvotusten tapaamisten mdara saattaa rajoittua jopa muutamaan
kertaan vuodessa. Etdjohtajalta edellytetdan tieto- ja viestintateknologian monipuo-
lista hyodyntamista tyossaan, vahvaa luottamusta seka hyvia ihmissuhde- ja vuoro-
vaikutustaitoja. Lisaksi uusien johtamiskaytantdjen luominen etdajohtamisen tueksi
vaatii uusia toimintamalleja, jotka sopivat yksikon toimintatapoihin. Teknologia mah-
dollistaa uusia toiminnan muotoja ja tarjoaa apua tyohon, mutta se ei itsessaan luo
tyoyhteison yhteistyota. Etdjohtajuudessa on tarkeaa hyodyntaa erilaisia jarjestelmia
ja teknologioita, mutta niiden ei saa antaa nousta toiminnan paarooliin. (Vilkman

2016, 11-15, 63.)

Johtamisen ydin rakentuu onnistuneen viestinnan ymparille. Kasvokkain tapahtuva
viestinta on vahvaa ja rikasta ja se muodostuu kuuntelemisesta, sanattomasta ja sa-
nallisesta viestinnasta. Johtamisessa kasvokkain tapahtuvaa viestintaa tulisi suosia ar-
kaluontoisten, vaikeiden tai monimutkaisten asioiden kasittelyssa, silla epaonnistu-
nut viestinta vaikuttaa tyoyhteison luottamukseen. (Maki ym. 2014, 90-91.) Etdjoh-
taminen saattaa nimensa vuoksi herattda negatiivisia mielikuvia, silla se voidaan ko-
kea etdisyytend. Nykyteknologian avulla etdisyys ei kuitenkaan enaa ole este tyonte-
olle ja yhteistyodlle. (Vilkman 2016, 11-15.) Tyoterveyslaitoksen Sosiaali- ja terveys-
alan tyoolot 2010 -tutkimuksessa puolet lahiesimiehista kokivat tietotekniikan hyo-
dylliseksi etenkin tyosuoritusten laadun paranemisen ja nopeutumisen nakoékulmasta

(Laine ym. 2011, 88-90).
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Johtajat vastaavat tietotekniikan kayttokulttuurin kehittamisesta tydymparistdssaan
ja digitaalisten menetelmien kayttd on tulevaisuudessa yha enemman arkipaivaa.
Tama luo mielenkiintoisen yhtalon johtamisen tulevaisuuden ndakyman kanssa, jossa
painottuu ihmisten johtaminen. Tietotekniikan lisdantyminen ei kuitenkaan saisi va-
hentaa kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta. (Tuomivaara & Eskelinen 2012, 1,
72.) Tyoeldaman muutosten myota esimiesten on pohdittava, mista asioista voidaan
keskustella teknologian valityksella ja mitka asiat on jatkossakin hoidettava kasvok-
kain. Teknologiaa hyddynnettdessa on tarkeda olla tarkka ilmaisussaan. Tunnepitoisia
ja hankalasti tulkittavia viesteja ei tulisi [ahettdaa sahkaoisia viestintdkanavia kayttaen.

(Makisalo-Ropponen 2014, 118-122.)

3 Tyohyvinvointi

Perustuslain mukaan julkisen vallan on huolehdittava tydévoiman suojelusta, jonka va-
himmaistason maarittavat tyolainsaadanto ja tydehtosopimukset (Tyoympariston ja
tyohyvinvoinnin linjaukset 2020. 2011, 8-9). Henkil6sto on organisaation kivijalka,
mutta myos suuri kustannusmeno. Innovatiivinen ja motivoitunut tyontekija sitoutuu
tyohonsa ja sen kehittamiseen ja on yrityksen tarkeimpia menestystekijoita ja kilpai-
lukyvyn lahteita. Tyontekijan motivaation ja tyéhyvinvoinnin on todettu heijastuvan
asiakasrajapintaan ja vaikuttavan organisaation toiminnan laatuun. Etenkin palvelu-
aloilla henkiléston fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin on panostettava, silla orga-
nisaation toiminta on riippuvainen tyontekijéiden toimintakyvysta. (Black 2012, 27—

28; Viitala 2009, 8-9).
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3.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Ty6hyvinvointi rakentuu terveydestd, osaamisesta seka psyykkisesta ja fyysisesta toi-
mintaymparistosta. Tydhyvinvoinnin kokemus on subjektiivinen ja sen merkitys vaih-
telee yksiloittdin. Sita pitdisi tarkastella kokonaisuutena, silla puutteet yhdessa osa-
alueessa voivat heijastua muihin alueisiin. (Viitala 2009, 21-22, 212; Virolainen 2012,
11-13.) Tydhyvinvoinnin kasite on aiemmin keskittynyt fyysiseen tydymparistoon ja
tyontekijoiden tyoturvallisuuteen. Nykyaan se nahdaan kuitenkin laajempana koko-
naisuutena, jossa aihetta lahestytaan edellisten lisdksi terveyden edistamisen, psyko-
sosiaalisten tekijoiden ja yksilon hyvinvoinnin nakokulmista. Tyohyvinvointia tulisi
tarkastella seka yksilon omien valintojen ja toiminnan etta tyon tekemisen ja
tyoyhteison nakodkulmista, jolloin se kattaa myds tyon mielekkyyden, tyoyhteisén
ilmapiirin ja organisaation toiminnan. (Chen & Cooper 2014, 4—6; Healthy workplace:
a model for action 2010, 4-7, 11; Seppéanen-Jarvela & Vataja 2009b, 17-18.) Tyohy-
vinvointi tarkoittaa sopivaa ja mielekasta tyota, jota on mahdollista toteuttaa turvalli-
sessa, tyouraa tukevassa ja terveyttd edistavassa tyoyhteisdssa ja tydymparistossa.

(Virolainen 2012, 11-13.)

Ty6yhteisdjen tydhyvinvointia on aiemmin tutkittu tyostressin ja tyduupumuksen
kautta. Viimeisen parin vuosikymmenen aikana tyohyvinvointia on alettu tarkastella
erityisesti tyontekijan hyvinvointia korostaen. Ty6hyvinvoinnin tarkastelussa on vah-
vistunut tyon imun kasite, milla tarkoitetaan myonteistd motivaatio- ja tunnetilaa,
jota luonnehtivat tydhon omistautuminen, uppoutuminen ja tarmokkuus. Se on ai-
dosti myonteinen hyvinvoinnin tila, jossa tyontekija syventyy tyohonsa innolla. (Chen
& Cooper 2014, 4-6; Hakanen 2009, 3, 33—-34; Lehto & Viitala 2016, 118—-119; Shi-
mazu & Schaufeli 2009, 495-496.) Tyon imuun yhdistyy myods voimavaraldhtoinen
tyohyvinvointi, milla tarkoitetaan piirteitd, jotka lisddvat tydssa kehittymista, hen-
kista kasvua ja oppimista sekd edesauttavat tavoitteiden saavuttamista. Voimavara-
lahtoiseen tyohyvinvointiin sisadltyvat kannustava ja osallistava johtaminen, tyon hal-

linta ja kehittdminen, vaikuttamisen mahdollisuudet seka innovatiivinen ilmapiiri.
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(Hakanen 2009, 36; Manka 2014, 93—94; Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012,
13.)

Nykypaivana tyéhyvinvointia uhkaavia tekijoita ovat tyoorganisaatioiden jatkuvat
muutokset, monikulttuuristen tyéyhteisdjen yleistyminen seka yritysten kansainvalis-
tyminen. Tyévoiman koulutus- ja ammattitaitovaatimukset kohoavat ja tyon tietois-
tuminen lisdantyy. Suomessa on tapahtumassa ikarakenteen muutos seka tyéelaman
sukupolvenvaihdos samalla kun tydurat pitenevat ja julkisen sektorin tuloksellisuus-
vaatimuksen koventuvat. Lisaksi tydnteon muodot moninaistuvat ja tyota koskevat
arvostukset ja asenteet muuttuvat. Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen aset-
taa my0Os omat haasteensa hyvinvoinnille. Tyoelamassa tyéhon ja hyvinvointiin on
perehdyttava, silla tydelaman laadusta, tyontekijoiden osaamisesta ja hyvinvoinnista
on tullut entistd merkittavampi tyon tuottavuuden perusta. (Laine ym. 2011, 14;
Lehto & Viitala 2016, 117-119; Merasto 2016, 8-9; Reikko ym. 2010, 22; Viitala 2009,
21-22,212))

Ty6nantajalla on mahdollisuus edistaa yksilon hyvinvointia ja sitd kautta tukea orga-
nisaation toimintaa. Hoitotyo on vaativaa ja edellyttaa tekijaltdan psyykkista ja fyy-
sistd hyvinvointia. (Black 2012, 27-28; Lehto & Viitala 2016, 118) Tyohyvinvointiin ja
sen edistamiseen vaikuttavat yksilon terveyden lisdksi johtaminen, organisaation piir-
teet, tyoyhteisdn ilmapiiri seka tyontekijan omat asenteet ja elamantilanne. Se on
ymmarrettava kokonaisvaltaisena ja jatkuvana tyoyhteison toimivuuden kehittami-

sena, jotta tydhyvinvoinnin edistaminen on mahdollista. (Manka 2011, 35, 81-82.)

Tutkimusten mukaan epaterveellisten elamantapojen on katsottu lisddvan tyonteki-
joiden terveyshaittoja, tyotapaturmia ja organisaation vakuutuskuluja sekd vahenta-
van tuottavuutta. TyOpaikalla tapahtuvan terveyden edistamisen aiheiden tulisi sisal-
taa tyontekijoiden terveyskayttaytymisen lisdksi myds organisatorisia toimenpiteita.
(Day & Randell 2014, 4-8.) Sosiaali- ja terveysministerio korostaa sosiaali- ja terveys-

politiikan strategiassaan johtamisen merkitysta tyéhyvinvoinnin kehittamisessa
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muuttuvassa tydymparistossa. Vastuu hyvinvoinnista ja tyoolojen kehittdmisesta on
myos tyontekijalla itselldan ja avaintekijana pidetaan johdon ja tyontekijoiden kump-
panuutta. Tyohyvinvoinnin kehittamiseksi suositellaan erilaisten keinojen ja viestinta-
kanavien aktiivista hyodyntamista yhdessa sidosryhmien kanssa. (Tyoympariston ja

tyohyvinvoinnin linjaukset 2020 2011, 6-8.)

Mobiiliteknologian ja -menetelmien kayt6lla on havaittu olevan myoénteisia vaikutuk-
sia tyontekijoiden tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Niiden on havaittu motivoivan osal-
listujia heidan tavoitteissaan henkilokohtaisen terveyden ja hyvinvoinnin lisadmiseksi
muun muassa helppokayttoisyyden, konkreettisuuden ja yksinkertaisuuden vuoksi.
Teknologian kdyton juurruttaminen arkeen on tarkeda, kun menetelmia suunnitel-
laan otettavaksi sdannoélliseen ja pitkdaikaiseen kayttoon. Tyopaikalla toteutettavissa,
mobiilimenetelmia hyddyntavissa interventioissa on hyva huomioida osallistumisen
vapaaehtoisuusuus, tuen tarve, kdytannon hyodyn esille tuominen ja vastaamisesta
muistuttaminen. Aiempien tutkimusten mukaan mobiiliteknologiaa hyodyntamalla

on saatu positiivisia tuloksia osallistujien terveyskayttaytymiseen. (Mattila ym. 2013.)

3.2 Tyohyvinvointi sosiaali- ja terveysalalla

Vuonna 2014 Suomessa tyoskenteli kuntien sosiaali- ja terveyspalveluissa reilut 258
500 henkilda (Ailasmaa 2015, 1). Ala on havaittu tutkimuksissa fyysisesti ja henkisesti
kuormittavaksi. Vuoden 2010 Sosiaali- ja terveysalan valtakunnallisessa tydolotutki-
muksessa henkilostoa kuormittivat etenkin asiakkaiden suuri maara ja moniongel-
maisuus seka asiakkaista koettu vastuu. Tydolotutkimuksessa Kelan sairasvakuutusti-
lastojen mukaan sosiaali- ja terveysalalla tyoskentelevilla oli vuonna 2010 enemman
sairauspoissaolopadivia kuin ammatissa toimivilla keskimaarin. Tapaturmavakuutuslai-
tosten liitton mukaan vuonna 2010 ammattitaudit ja tapaturmat eivat selittdneet sai-
rauspoissaolojen maaraa, silla naitd tapahtui sote-alalla keskimaaraista vahemman.

Taustalla oli usein mielenterveytta tai tuki- ja liikuntaelimistd6a kuormittavat tekijat,
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joita esiintyi enenevassa maarin etenkin ikdantyneilla tyontekijoilla. Tyoolotutkimuk-
sen mukaan henkiloston terveytta ja hyvinvointia rasittivat eniten tyon henkinen
kuormittavuus ja téiden fyysinen raskaus. (Laine ym. 2011, 13-14, 2636, 129-130).
Sosiaali- ja terveysalan toiminnot painottuvat ihmisten auttamiseen, hoivaamiseen,
parantamiseen ja tilanteiden ennaltaehkaisyyn. Alalla ollaan usein tekemisissa vaikei-
den sairauksien ja valintatilanteiden kanssa. Tallaisissa organisaatioissa haasteeksi
nousee henkildston tydssa jaksaminen ja omien voimavarojen huomiointi seka tyoky-

vyn ja osaamisen yllapitdminen. (Reikko ym. 2010, 22.)

Sosiaali- ja terveysala on todettu tutkimuksissa tyontekijoita henkisesti ja fyysisesti
kuormittavaksi alaksi. Vastuullisen potilastyon lisaksi tyontekijoita kuormittavat epa-
tyypilliset tyOajat ja vaativa tydymparistd. Tutkimuksissa on havaittu tyontekijan
kuormittuneisuuden vahentavan eldamanlaatua ja tyotehtaviin keskittymista. (Elba-
razi, Loney, Yuosef &Elias 2017, 1). Sosiaali- ja terveysalan tyon ja tyoperaisen stres-
sin on havaittu lisddvan terveysriskeja, kuten korkeaa verenpainetta, tuki- ja liikkunta-
elinongelmia, mielenterveysongelmia, migreenia seka sisdelin- ja suolistosairauksia
(Sarafis, Rousaki, Tsounis, Malliarou, Lahana, Bamidis, Niakas & Papastavrou 2016,
7). Hoitotydssa tyohyvinvoinnissa korostuvat yhteisollisyys, tuen saaminen, onnistu-
misen kokemukset, hyvan tuottaminen potilaille seka tyon ulkopuolinen eldma, joka

tukee jaksamista (Haggman-Laitila 2014, 143).

3.2.1 Tyontekijan tydhyvinvointia kuormittavat tekijat sosiaali- ja

terveysalalla

Fyysinen tyohyvinvointi tarkoittaa tyon fyysistd kuormitusta, ergonomiaa seka tyon
fyysisid olosuhteita. Se korostuu fyysisissa ja rutiininomaisesti rasittavissa tyétehta-
vissd, joissa kuormitus on yksipuolista. Istumaty0dssa fyysinen rasite on kehon kuor-
mittamattomuus, jolloin erilaiset tauotukset tyossa tuovat kehoon vaihtelevuutta ja
ehkaisevat lihasjannitysta. Ergonomialla tarkoitetaan ihmisen, tyon ja tekniikan vuo-

rovaikutusta. Sen tavoitteena on turvallisuus, toiminnan sujuvuus ja tehokkuus seka
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hyvinvointi ja terveys. (Virolainen 2012, 17, 28—29.) Hyvin suunniteltuna fyysinen tyo-
ympadristo voi edistaa tyontekijéiden hyvinvointia ja turvallisuutta seka vahentaa tyo-

perdista stressia (Day & Randell 2014, 5).

Tuki- ja liikuntaelinongelmat ovat tutkitusti yleisia terveydenhuoltoalan tyontekijoilla.
Lansimaissa hoitotyota tekevat ovat yksi eniten alaselkdkipuja omaavista ammatti-
ryhmistd, minka on katsottu johtuvan muun muassa toistuvista liikkeista potilastyén
aikana. Hoitotyon riskitekijoitd ovat epdsuotuisat ja staattiset tydasennot, kuormitta-
vat liilkkeet ja nostot, apuvalineiden ja tyontekijoiden vahyys seka aikapaineet ja kil-
pailu tyoyhteisossa. (Szeto, Law, Lee, Lau, Chan & Law 2010, 1023-1024; Coluci &
Alexandre 2012, 2516—-2518.) Sosiaali- ja terveysalalla tyon fyysinen kuormittavuus ja
tuki- ja liikuntaelinongelmat ovat lisdantyneet viimeisen parinkymmenen vuoden ai-
kana ja henkilosto kokee tyonsa fyysisesti raskaaksi. Sosiaali- ja terveysalalla tyohon
liittyy aina fyysisesti raskaita tehtavia, seisomatyota tai kavelya ja tuki- ja liilkuntaelin-
ongelmista johtuvien tyokyvyttomyyseldakkeiden maara alalla on suuri. (Laine ym.
2011, 13, 26-36; Kloetzer, Quillerou-Grivot & Simonet 2015, 161-162.) Tutkimusten
mukaan apuvilineitd hyddyntamalla voidaan vahentaa tyotehtavissa esiintyva fyy-
sista kuormitusta ja henkiloston loukkaantumisriskia seka niista johtuvia sairaspoissa-
oloja ja tyotehtavien vaihtoa. (D’arcy, Sasai & Stearns 2011, 836—842; Szeto ym.
2010, 1023-1024.)

Hyva fyysinen kunto auttaa jaksamaan tydssa, ja liilkunnalla on merkittava vaikutus
terveyteen ja tyokykyyn (Rauramo 2008, 61). Terveydenhuollon ammattilaisten haas-
teena on usein terveellisten eldmantapojen yllapitaminen ja vahainen liikunta-aktiivi-
suus, joka todettiin Mo, Blaken ja Battin (2011, 690-695) tutkimuksessa kansallisia
suosituksia vahaisemmaksi. Syyna lilkkkumattomuudelle oli ajan tai motivaation puute
seka kiire. Fyysisellad aktiivisuudella on todettu olevan myonteisia terveysvaikutuksia
muun muassa sydan- ja verisuonitautien riskeihin, toimintakykyyn, kehonkoostumuk-
seen, mielialaan, eldmanlaatuun ja masennukseen. Henkiloston terveyskayttaytymi-

selld ja liikkunnan terveysvaikutusten ymmartamiselld on merkitystd oman terveyden



18

ja hyvinvoinnin lisdksi potilaiden terveyden edistdmiseen ja motivointiin. (Mo ym.

2011, 690-702).

Psyykkisella tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tyon stressaavuutta, tyilmapiiria, tyon
mielekkyytta ja tydpaineita. Psyykkista hyvinvointia voidaan edistda tdiden tasaisella
jakautumisella, tukemalla henkilostda ja huolehtimalla riittavasta levosta seka tyon ja
vapaa-ajan suhteesta. Henkinen tyohyvinvointi kasittaa tyontekijoiden keskinaisen
kohtaamisen, yhteisollisyyden, yhteistydn sujuvuuden, asiakkaiden kohtaamisen ja
toisen arvostamisen. Se nayttaytyy positiivisuutena ja iloisuutena seka tyosta nautti-

misena. (Virolainen 2012, 18-19.)

Ty6 voi luoda myds psyykkista pahoinvointia. Hoitotydssa psyykkista kuormitusta on
todettu lisddvan tydyhteison heikko vuorovaikutus, aika- ja tydpaineet, ergonomian
puute, heikko tyévuorosuunnittelu, huono tyotyytyvaisyys seka tyon ja muun eldaman
yhteensovittamisen haasteet. (Coluci & Alexandre 2012, 2516—2518; McVicar 2016,
112-133). Lisaksi tyossa voivat kuormittaa kiertavat tydvuorot ja yotyo, jatkuvan
tarkkaavaisuuden ja nopean reagoinnin vaatimukset, tyoolosuhteet, ihmisten koh-
taaminen tai jatkuva fyysinen rasitus. Organisaatiotasolla tyontekijoiden psykososiaa-
lista stressia lisadavat epaoikeudenmukaisuus, ristiriitatilanteet, kohteliaisuuden
puute ja huono johtajuus. (Day & Randell 2014, 6-8; Healthy workplace: a model for
action 2010, 11; Virolainen 2012, 32-37.)

Hoitotyo on tutkitusti stressaavaa, tunnepitoista, ratkaisukeskeista ja katkonaista.
Pitkaaikaisella stressilla on vaikutusta terveyteen ja se lisda riskia sairastua muun mu-
assa sepelvaltimo- ja verenpainetautiin, masennukseen seka kohonneeseen koleste-
roliin. Pitkdaikainen stressi voi vaikuttaa terveyskayttaytymiseen ja altistaa epater-
veellisille ruokatottumuksille, fyysiselle passiivisuudelle seka tupakoinnille, jotka hei-
kentdvat lisaksi unenlaatua. Stressi, vuorotyo ja pitkat tyopadivat ovat maailmanlaajui-
sesti suurin syy tyoikaisten uniongelmien lisdantymiseen. Vuorotydssa tyon kuormit-

tavuus voi haitata unta unirytmin epasaanndllisyyden ja younien vahyyden vuoksi.
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Liian vdhaisten younien on todettu altistavan tapaturmille ja olevan yhteydessa ter-
veysriskeihin kuten ylipainoon, syddn- ja verisuonitauteihin seka diabetekseen. (Kar-
hula, Harma, Sallinen, Hublin, Virkkala, Kivimaki, Vahtera & Puttonen 2013, 406—407;
Harma 2013, 531-532; Virolainen 2012, 30-31, 47.) Pitkdan jatkuva kuormitus ja tyo-
stressi voivat johtaa tyduupumukseen, joka tarkoittaa kroonista stressioireyhtymaa
(Virolainen 2012, 32—-37). Tybuupumusta esiintyy etenkin ihmislaheisissa amma-
teissa, joissa kohtaamiset tapahtuvat kriisi- tai ristiriitatilanteissa. Hoitotyon on tun-

nistettu altistavan stressille ja uupumukselle. (Xie, Wang & Chen 2011, 1537-1538.)

Tyontekijan sisdinen tydmotivaatio kumpuaa tyon haasteellisuudesta, mika lisaa in-
nostuneisuutta, sitoutuneisuutta ja luovuutta (Manka 2011, 25-28). Tyotyytyvaisyys
kertoo tyohon liittyvasta asenteesta, lisdd organisaatioon ja tyohon sitoutumista ja
tydmotivaatiota. Tutkimusten mukaan hoitotydssa tyotyytyvaisyys vahentaa poissa-
oloja ja burnout -kokemuksia ja silld on yhteys tyossa pysymiseen. Tyotyytyvaisyyden
kokemusta on havaittu lisddvdan muun muassa toimiva yhteistyd johdon ja tyonteki-
joiden valilla, riittava henkildston maara, tyon organisointi sekd tyon ja perhe-elaman

yhteensovittaminen. (Ensio ym. 2014, 63—-65; McVicar 2016, 112-133.)

Sosiaalisen padoman on todettu olevan yksi tarkeimpia tyéuran jatkamisen perus-
teita, johon vaikuttavat seka organisaation etta tyoyhteison toimivuus. Yhteisollisyys
koostuu arkisista asioista, kuten tervehtimisesta, jokaisen tyon arvostamisesta, kuu-
lemisesta, kiittdmisestd, tiedon jakamisesta seka positiivisen ja rakentavan palaut-
teen antamisesta. (Manka 2014, 89—94; Manka 2011, 121-125; Read 2013, 998—
999.) Sosiaalinen tyohyvinvointi tarkoittaa mahdollisuutta sosiaaliseen kanssakdymi-
seen ja vuorovaikutukseen tyossa seka tydkavereihin tutustumiseen, mika luo yhtei-
sollisyyden tunnetta, luottamusta ja positiivista ilmapiiria seka helpottaa lahesty-
mista tydasiaoissa (Virolainen 2012, 24-25). Yhteisollisyydelld on todettu olevan vai-
kutusta hyvinvointiin, terveyteen, tuloksellisuuteen, oppimiseen ja yhteenkuuluvuu-
teen. Hyva tyoyhteiso tukee yksiloita toteuttamaan itsedan ja pitda erilaisuutta vah-

vuutena. (Manka 2011, 115-117; Salo 2011, 66.) Hoitotydssa tyoyhteison sosiaalisen
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pddoman on todettu vaikuttavan myonteisesti yhteistyon sujuvuuteen, tyontekijoi-
den hyvinvointiin, potilasturvallisuuteen ja tyon laatuun (Read 2014, 999-1005). Ty6-
yhteison konfliktien on todettu heikentavan tydyhteison ilmapiiria, lisddvat tyope-
raista stressia, vahentavat tyotyytyvaisyytta ja ne ovat yksi syy hoitoalan tyévoimapu-
laan. Ne heikentavat luottamusta, vuorovaikutusta seka sitoutumista yhteisiin tavoit-

teisiin. (Almost, Doran, Hall & Laschinger 2010, 982.)

Tutkimusten mukaan yhteisollisyyden tarkeimmat tekijat ovat tiedon jakaminen ja
keskustelu organisaation sisalla seka yhdessa ideoiminen ja tekeminen. Tydyhteisén
hyvan ilmapiirin on todettu olevan tarkein tydssa jatkamisen tekija sosiaali- ja ter-
veysalalla tyoskentelevien keskuudessa kaikissa ikaryhmissa. Yhteisollisilla valineilla
on yhteys tyohyvinvointiin seka henkilostotyytyvaisyyteen, silla ne lisdavat avoi-
muutta, lapinakyvyytta ja yhteenkuuluvuutta seka tehostavat sisdista viestintaa ja hil-

jaisen tiedon jakamista. (Vilkman 2016, 161-167; Manka 2014, 94-101.)

Tydyhteison myonteisyytta voidaan lisdata pohtimalla onnistumisen hetkia ja etsimalla
tyon positiivisia piirteita. Yksinkertaisilla asioilla kuten kuuntelemisella, auttamisella
ja tervehtimiselld voidaan parantaa tyoyhteison myonteista ilmapiiria. Organisaation
tunnuslukujen ja tilastojen, kuten sairaspoissaolojen, tilalle tulisi I16ytdaa uusia itsensa
arvioimistapoja, jossa henkilostd pysahtyy pohtimaan tilannetta ja omia toiveitaan.

(Manka 2014, 102-103.)

3.2.2 Tyon ja muun eldaman yhteensovittaminen

Sosiaali- ja terveysalalla tyo tapahtuu usein epatyypillisina tydaikoina, mika kuormit-
taa tyontekijoita psykososiaalisesti ja fyysisesti. Kuormitus ilmenee usein terveellis-

ten eldmantapojen noudattamisen vaikeutena, uni- ja palautumisongelmina, sosiaa-
listen suhteiden yllapidon haasteina sekd kohonneena sydan- ja verisuonitautien ris-

kind. (Punna, Ronka, Sihvonen & Teppo 2015, 40.) Naisvaltaisella alalla tyén ja muun
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elaman yhteensovittamiseen on kiinnitettdva huomiota, silld vastuu lasten ja omais-
ten hoidosta seka kodista on edelleen naisilla. Tyéeldamassa ja vapaa-ajalla olevien
roolien epatasapaino voi aiheuttaa stressia ja vaikuttaa hyvinvointiin, terveyteen ja
suoriutumiseen niin tyossa kuin vapaa-ajalla. Elamanalueiden valisten ristiriitojen on
todettu olevan yhteydessa huonoon fyysiseen terveyteen, lisaantyneeseen psyykki-
seen stressiin, sairaspoissaoloihin, terveyskadyttaytymiseen ja omaan elamaan tyyty-
mattomyyteen. Vaikutukset riippuvat siita, mista asioista tai hyvinvoinnin osa-alu-

eista yhteensovittamisessa tingitdan. (Suomala 2014, 76-78.)

Vuorotyo lisdaa tydn ja muun eldaman yhteensovittamisen haasteita. Sosiaali- ja ter-
veysalan 2005 vuoden tyéolokyselyn mukaan tyén ja muun eldman yhteensovittami-
sen koki usein vaikeaksi 13% vastaajista ja joka viides mielsi tyon kiireen ja kuormi-
tuksen haittaavan usein perhe-elamaa. (Laine, Wickstrém, Pentti, Elovainio, Kaarlela-
Tuomaala, Lindstrom, Raitoharju, Suomala 2006, 80—-81.) Vuonna 2010 tilanne oli
hieman parempi (Laine ym. 2011, 69). Tyéhyvinvoinnin ja terveyden edistamisessa
tyon ja muun elaman yhteensovittamista edistavia keinoja yksil6tasolla ovat stressin-
hallinta, sosiaalinen tuki ja ajankdyton arviointi. Organisaatiossa yhteensovittamista
tukevat arvostus ja tuki eri elamantilanteissa, perhemyoénteinen organisaatiokult-
tuuri, tydvuorosuunnittelu, joustavuus, eldamantapaneuvonta ja tukea antava tyoyh-

teiso. (Suomala 2014, 79-81.)

Tyontekijan on huolehdittava omasta palautumisestaan, jotta kulutetut voimavarat
palaavat. Palautuminen on seka fysiologista etta psykologista ja yksi vaikuttavim-
mista palautumisen keinoista on uni ja unenlaatu. Liian vahdisen palautumisen on ha-
vaittu lisdavan tyouupumuksen riskid, minka vuoksi tyopaivan aikanakin olisi syyta pi-
taa palauttavia hetkia. Myos vapaa-ajalla tapahtuvalla palautumisella ja palautumista
edistavalla toiminnalla on vaikutusta hyvinvoinnin edistamisessd. Palautumista hei-
kentdvat naissukupuoli, ikdantyminen, perhe-elaman vaativuus, vahainen liikunta ja
sosiaalisuus seka liian lyhyet younet, kun taas liikunnan, ulkoilun, sosiaalisten tilantei-
den, lepdilyn ja kulttuurin on todettu edistavan sitd. (Manka 2011, 183—-188.) Hoito-

ja palvelualalla tyontekijoiden palautumisen on havaittu olevan yhteydessa seka
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tyOssa ettd vapaa-ajalla esiintyviin kuormitustekijoihin. Kuormitustekijoiden vahyys
lisdsi energisyytta ja tarmokkuutta. Palautumisen edistamisen ja tyduupumuksen va-
hentamisen kannalta olisi tarkeda irrottautua tydsta paivan aikana tauottamalla tyota
seka vahentamalla kotiin vietdvien téiden maaraa. (Kinnunen, Méakikangas, Mauno &

Rantanen 2012, 84-99.)

3.2.3 Itseohjautuvuus tyohyvinvoinnissa

Jokainen on vastuussa omasta jaksamisestaan, mutta myds koko tydyhteisén hyvin-
voinnista. Itseohjautuvuudella tarkoitetaan yksilén kykya ohjata omaa toimintaansa
ja motivoitua sisdisesti tekemaansa tyohon. Kasite liittyy vahvasti itsensa johtami-
seen, jossa itseohjautuvuus nahdaan vaikutettavissa olevana toimintana ja toiminnan
hallintana. (Sundholm 2000, 13-29; Martela & Jarenko 2017, 12.) ltsensa johtami-
sessa muutos lahtee aina itsestd ja omasta kayttaytymisesta. Itsensd johtamisen ka-
site on abstrakti, mutta silla tarkoitetaan tyontekijan oman paikan loytamista, par-
haan mahdollisen tyépanoksen antamista sekda oman osaamisensa kehittamista ja
vahvuuksiensa tunnistamista. Se voidaan nahda itsesaatelyna, oman kayttaytymisen
hallitsemisena tai laajemmin prosessina, jossa yksilo tietoisesti vaikuttaa itseensa.

(Drucker 2000, 183-202.)

Ty6hyvinvoinnin edistamisessa itsensa johtaminen tarkoittaa vastuun ottamista
omasta toiminnastaan, kykya toimia tavoitteellisesti, itsensa kehittdmista ja omien
hyvien puoliensa tunnistamista. Ihmisen perusasenteella on vaikutus tyéhyvinvoinnin
kokemukseen ja se toimii perustana omille arvoille seka toisten kanssa toimimiselle.
Positiivinen perusasenne lisaa tyoviihtyvyytta ja tyoniloa. Itsensa johtamisessa koros-
tuvat ajankayton hallinta ja asioiden priorisointi, urakehityksesta ja tyonhallinnasta
huolehtiminen, vastuun ottaminen omasta ja tyoyhteisén hyvinvoinnista seka vas-
tuullisuuden sisdistaminen. (Makisalo-Ropponen 2014, 108-109, 123.) Itsensa johta-

misen taidot ovat tarkedssa roolissa sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa, silla eri
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tyotehtavissa korostuvat vahva oman alan asiantuntijuus, vastuullisuus ja osaaminen.

(Isosaari 2008, 22—-26; Reikko ym. 2010, 22.)

Ty6hyvinvoinnin edistamiseksi tarvitaan myos tydyhteisétaitoja, jotka ilmenevat yksi-
[6l13 sitoutumisena ja vastuullisuutena sekd ryhmassa yhteistyota edistavana toimin-
tana ja tyopaikan viihtyvyydesta huolehtimisena. Ryhman tydyhteisétaidot nakyvat
myos osallistumisena tydpaikan kehittamistyohon, resurssien jarkevana kayttami-
sena ja auttamisena seka oikeudenmukaisena kohteluna. Nykydan hyvien vuorovai-
kutustaitojen merkitys ja ammattiosaaminen ovat korostuneet yksilén tyéyhteisotai-
doissa. (Manka 2011, 122—-123.) Hyvassa tyoyhteisossa hyodynnetdadn moninaisuutta
ja arvostetaan tyontekijoiden erilaisia voimavaroja, vahvuuksia ja asiantuntijuutta.
Tyontekijan tulee olla vastuullinen, johtaa omaa tyotansa, sitoutua yhteisiin paatok-
siin ja olla osallisena tyoyhteisén toiminnassa. Vastuullisuus edellyttaa halua ottaa
vastuuta seka selkeda vastuun jakamista. (Drucker 2000, 185—210; Makisalo-Roppo-

nen 2014, 111-113.)

Oman tyon hallinnalla tarkoitetaan kykya ja halua tunnistaa omia vahvuuksiaan seka
vahvuuksien hyddyntamista omassa tydssaan. Kiireen maaritelma ja kokemus vaihte-
levat yksiloittdin, samoin stressin. Kiireen lisdaksi on kysymys tyétehtaviin kaytetyn
ajan hallinnasta, asioiden priorisoinnista seka jatkuvasta tietojen, taitojen ja valmiuk-
sien oppimisesta. Hyvin suunniteltu tyovuoro vahentaa kiiretta ja tyotehtavien paal-
lekkaisyytta seka lisaa tehokkuutta. (Drucker 2000, 185—-210; Makisalo-Ropponen
2014, 109-110.) Ajankayton hallinnalla ja kiireen vahentamiselld potilastydssa on ha-
vaittu olevan seldn loukkaantumisriskia pienentava vaikutus (D"arcy ym. 2011, 842—

843).

Vastuu oman hyvinvoinnin yllapitamisesta edellyttad omien rajojen tunnistamista.
Jaksaminen ja uupuminen ovat yksil6llisia kokemuksia. Mikdli omia rajojaan ei tie-

dosta, on vaarana uupuminen. ltsensd johtamisessa on tdrkeaa tiedostaa muun ela-
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man tuomat tyonhyvinvointia heikentavat tekijat ja niiden vaikutus tyossa jaksami-
seen. Jokainen on vastuussa tyoyhteison ilmapiirista ja sen edistamisesta seka huo-
maavaisuudesta. Itseohjautuvuuteen kuuluu joukkuehenkisyys yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi, turhien konfliktien valttdminen seka suvaitsevaisuus hankalien tilan-
teiden esiintyessa. Tyoyhteistssa vaaditaan lisdksi yhteisollista tunneosaamista,
omien tunteiden hallittua kasittelya seka vuorovaikutustaitoja. Edelld mainittuja tai-
toja on mahdollista kehittaa, mutta se vaatii uskallusta ja oman mukavuusalueen ul-

kopuolelle menemista. (Makisalo-Ropponen 2014, 113-115.)

3.3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Ty6hyvinvoinnin edistaminen ja johtaminen ovat osa henkiléstdjohtamista, joka tar-
koittaa kaikkia toimintoja, jolla varmistetaan toiminnan edellyttama tyévoima seka
sen osaaminen, sitoutuminen, hyvinvointi ja motivaatio. Se kattaa kaiken tyéelaman
kehittamiseen ja ihmisten johtamiseen liittyvan toiminnan tyénantajan ja tyontekijan
valilla ja sen tavoitteena on varmistaa organisaation toiminnan kannalta tarvittava
henkilosto tavoitteiden saavuttamiseksi. (Viitala 2009, 19—-22.) Esimiehet ovat velvol-
lisia tukemaan tyohyvinvointia ja se onkin kytketty yhdeksi johtajan ydintehtavaksi

(Haggman-Laitila 2014, 145).

Ty6 on yksi tehokkaimpia keinoja vaikuttaa tyontekijan hyvinvointiin, silla tyoikaiset
viettdvat suurimman osan vuorokaudestaan tydpaikalla. Myonteinen ja avoin tyoil-
mapiiri osallistaa ja kannustaa tyontekijoitd seka lisaa sitoutumista. (Maki ym. 2014,
76-77.) Johtamisella on tutkitusti vaikutusta hoitoalan henkiléston tyohyvinvointiin,
organisaatioon sitoutumiseen, tydasenteeseen ja -tyytyvaisyyteen seka tyostressin ja
uupumuksen ilmenemiseen. Tutkimukset osoittavat etenkin transformaalisen hoito-
tyon johtamistyylin edistavan tyohyvinvointia. Siind korostuvat henkilstoa tukeva,
motivoiva ja kannustava ote, oikeudenmukaisuus, muutosmyonteisyys sekd henkilos-

ton arvostaminen sosiaalisena pddomana. (Haggman-Laitila 2014, 145-147.) Schwen-
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dimann, Dhaini, Ausserhofer, Engberg ja Zuniga (2016, 5-8) havaitsivat tutkimukses-
saan kannustavan johtamistyylin, tiimityon ja turvallisen ty6ilmapiirin seka riittavien
henkilstoresurssien lisadavan hoitoalan tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta. Myds oi-
keudenmukaisen johtamistyylin on havaittu vaikuttavan myodnteisesti tyontekijoiden
terveydentilaan seka vahentavan tyontekijoiden sairaspoissaoloja ja unettomuutta

(Salo 2011, 66).

Ty6hyvinvoinnin yhteys organisaation toiminnan tuloksellisuuteen on vahva ja esi-
miehilla on keskeinen asema terveyden edistamisessa tyopaikoilla. Terveytta edis-
tava toiminta tarkoittaa tyonantajan, tyontekijan ja tyoyhteison yhteistoimintaa ter-
veyden ja hyvinvoinnin edistamiseksi tydssa. Tuloksellisuus voi nakya valittémasti tai
vasta pidemman ajan kuluttua ja ajoittain sita voi olla haastavaakin arvioida. Hyvin-
voinnin, hyvien johtamisen taitojen ja tuloksellisuuden on tutkitusti havaittu olevan
yhteydessa toisiinsa. (Manka ym. 2012, 14; Milner, Greyling, Goetzel, Da Silva, Kolbe-
Alexander, Patel, Nossel & Beckowski 2015; Turpeinen, Ylisassi, Hirvonen & Laitinen
2016, 23-25, 173.) Lehdon ja Viitalan (2016, 122—-127) tutkimuksessa kunta-alan hen-
kilostojohtamiseen liittyvista haasteista, esimiehet ja tyontekijat pitivat tyohyvinvoin-
tia merkityksellisena ja tarkeana asiana tyopaikalla. Tutkimustulosten perusteella esi-
miestyod ja tydhyvinvoinnin voimavaraldahtdinen nakokulma koettiin merkitykselliseksi

ty6hyvinvoinnin edistamisen nakdkulmasta.

Sosiaali- ja terveysala on muutosten keskella. Talouden niukkuus, vdaestén odotetun
elinian nousu, hoitotyon ammattilaisten ikdantyminen, terveydenhuollon palveluiden
kysynnan kasvu seka alan vetovoimaisuuden heikkeneminen haastavat terveyden-
huollon organisaatiot ja hoitoalan johtamisen. (Ensio ym. 2014, 62; Laine ym. 2011,
13-14.) Tyéhyvinvoinnin merkitys kasvaa muutoksissa. Hyvinvoivalla tyoyhteisolla on
mahdollista ottaa muutokset vastaan joustavammin. Vuorovaikutteisella, luottamuk-
sellisella ja ihmisyytta kunnioittavalla johtamisella on havaittu olevan myonteinen
vaikutus henkildston tyohyvinvointiin, tydasenteeseen ja tyokykyyn seka psyykkisen
kuormittuneisuuden vahenemiseen. Etenkin osallistava ja kannustava johtaminen li-

saavat henkiloston tydhyvinvointia. (Haggman-Laitila 2014, 145-147; Lehto &Viitala
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2016, 120.) Esimiehen tuen ja tydpaikalla tapahtuvan tydhyvinvoinnin edistdmisen
yhteys on havaittu kirjallisuudessa ja tutkimuksissa. Etenkin terveytta edistavalla toi-
minnalla, organisaatiokulttuurin lisdiamisella ja resurssiallokoinnilla on todettu olevan
vaikutusta tyohyvinvointiin. Tyopaikalla tapahtuvan strategisen terveyden edistami-

sen on todettu lisddvan tyontekijoiden tyohyvinvointia. (Milner ym. 2015.)

Johtamisen tulisi pohjautua seka organisaation strategiaan etta omasta yksikosta
nouseviin haasteisiin ja tarpeisiin. Julkisen sektorin haasteena on tyéhyvinvoinnin
konkreettinen tavoitteellisuus ja seuranta. Toimintaa voidaan kehittaa muun muassa
erilaisista mittareista ja kyselyista saatujen tietojen perusteella. Mittareiden, esimer-
kiksi tyohyvinvointikyselyiden, avulla voidaan johtaa ty6ta, seurata toimintaa seka
saada tietoa tyontekijoista ja tyoyksikosta. Tyopaikalla kdytettdvien eri mittareiden
tulisi olla helppokayttoisia seka tuottaa luotettavaa tietoa. Julkisella sektorilla mittaa-
misen haasteeksi nousee eri sidosryhmien ristiriitaiset tarpeet ja tavoitteet, joita on
haastavaa tarkastella yhdella mittaristolla. Tyéilmapiirikyselyn linkittaminen tyohy-
vinvoinnin kehittamishankkeeseen on tutkitusti lisannyt tyytyvaisyytta tyéhyvinvoin-
tiin ja esimiestyohon. (Elo, Ervasti & Kuokkanen 2010, 11-14; Lehto & Viitala 2016,
120; Manka 2011, 35, 81-82.)

Ty6hyvinvointia edistavien kehittdmishankkeiden johtamisen laadulla ja sisall6lld on
todettu olevan vaikutusta tyontekijoiden osallistumiseen ja sitoutumiseen tyohyvin-
vointiprojekteissa. Tyontekijoiden on havaittu osallistuvan paremmin tyohyvinvoin-
nin edistamisen projekteihin, jotka sisaltavat useita tavoitteita, keskittyvat muutetta-
vissa oleviin tekijoihin ja lisaavat tyontekijoiden tietoutta omasta terveydestaan. Li-
saksi tyossakayntia tukivat esimiehen asenne tyohyvinvointiin, kunnioitus, luottamus,
positiivinen tydilmapiiri ja avoin keskustelu. Kirjallisuuden ja aiempien tutkimusten
perusteella tyokyvyn ja tyossakdynnin on todettu vaikuttavan terveyteen, tuottavuu-
teen ja tyokykyyn. (Dellve, Skagert & Vilhelmsson 2007.) Terveytta edistavien inter-
ventioiden tulisi kannustaa henkilost6a ja hyodyntda tyoyhteison sosiaalista tukea
terveyskayttaytymisen muutoksien edistamiseksi (Mo ym. 2011, 690-702). Tyohyvin-

vointia edistavat tekijat on koottu kuvioon 1.
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Tyohyvinvointia
edistavat tekijat

Kuvio 1. Ty6hyvinvointia edistavat tekijat

4 Mobiiliteknologia ja mobiilimenetelmat

Mobiiliteknologialla tarkoitetaan matkapuhelimia ja langattomia alylaitteita (Holopai-
nen 2015). Teknologia muodostaa ympadristdn, jossa on mahdollista kommunikoida
reaaliajassa. Lisdksi tietoa voidaan tallentaa ja hyodyntda myéhemmin. (Hopia, Heik-
kila & Lehtovirta 2016, 44.) Mobiililaitteissa on nykypadivana huomattava maara erilai-
sia ominaisuuksia ja toimintoja eli mobiilimenetelmia. Puhelun ja tekstiviestien lisdksi
laitteilla voi esimerkiksi katsoa videoita ja kuvia, ladata sovelluksia seka selata Inter-
netid. Eri teknologisten toimintojensa, lilkkkuvuutensa ja suosionsa vuoksi niita voi-
daan hyodyntaa yksilollisessa ohjauksessa, motivaation lisddmisessa ja tuen antami-
sessa. (Free, Phillips, Galli, Watson, Felix, Edwards, Patel & Haines 2013, 2.) Mobiili-

teknologia on ekologinen, edullinen ja helppokdyttéinen menetelma ja teknologian



28

kehittyessda menetelmaa ja sen ominaisuuksia on mahdollista laajentaa (Ronka, Mali-
nen, Jokinen & Hakkinen 2015, 181-182; Cole-Lewis & Kershaw 2010, 56-57). Mobii-
limenetelmat ovat kustannustehokkaita, silla niiden avulla voidaan edullisesti saavut-
taa samanaikaisesti useita henkil6itd paikasta riippumatta (Free ym. 2013, 2; Punna,

Ronka, Sihvonen & Teppo 2014, 52; Ronka ym. 2015, 183).

4.1 Mobiiliteknologia ja mobiilimenetelmat terveydenhuollossa

Maailmanlaajuinen mobiililiikenne on kaksinkertaistunut joka vuosi vuosina 2008—
2012 ja terveyssovelluksia ladattiin kaksi kertaa enemman vuonna 2012 vuoteen
2011 verrattuna. Maailmassa on noin seitseman miljardia matkapuhelinliittymaa, ja
terveydenhuoltoalaa on ennustettu yhdeksi suurimmaksi kentaksi, jossa mobiililait-
teiden kaytto kasvaa. Muilla aloilla organisaatiot ovat tdydentaneet toimintaansa
mobiiliteknologiaa hydédyntamalla jo vuosia. Mobiiliteknologian avulla voidaan yhdis-
taa tyontekijoita, seurata ihmisia ja tuotteita seka hallita tyon sujuvuutta. (Greens-

pun & Coughlin 2012, 3-5; Holopainen 2015.)

Tutkimusten mukaan terveydenhuollossa mobiiliteknologia voi parantaa palveluiden
laatua ja tehokkuutta seka potilaiden seurannan tehostumista. Se antaa uusia mah-
dollisuuksia ja menetelmia tyon suorittamiseen terveydenhuollon resurssien ollessa
vahaisia. Johtamisen vilineend mobiiliteknologiaa voidaan hyédyntda yhteydenpidon
lisdksi tyontekijoiden tukemisessa ja tydn suunnittelussa. Lisdaa tutkimustietoa tarvi-
taan kuitenkin esimerkiksi mobiiliteknologian hyodyista laajemmissa terveydenhuol-
lon toimeenpanoissa, tarvittavista teknisista ominaisuuksista ja tietoturvaratkaisuista
sekd mobiiliteknologian yhdistamisesta osaksi sosiaali- ja terveydenhuollon strategi-

oita. (Braun ym. 2013.)
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Mobiiliterveydenhuolto eli mTerveys (tai mHealth) tarkoittaa mobiiliteknologian hyo-
dyntamista terveydenhuollossa. Se viittaa hoitoa tukeviin ja terveytta edistaviin so-
velluksiin ja langattomiin laitteisiin, joihin on mahdollista liittaa terveydenhuollon
laitteita ja mittareita. (Ahonen, Kinnunen & Kouri 2016, 16—17.) Aiempien tutkimus-
ten mukaan mobiiliteknologialla on todettu olevan mahdollisuuksia vahentaa hoito-
virheita ja sen kaytto on lisddntynyt terveysalalla tyévalineena seka ammattilaisten
ettd opiskelijoiden keskuudessa. (Farrell 2016.) Mobiiliterveydenhuolto on levinnyt
nopeasti maailmanlaajuisesti ja se on merkittdvassa asemassa uusien terveyspalve-
luiden kehittamisessa seka terveyden edistamisessa. Tulevaisuudessa se voi parantaa
yhteydenpitoa ja palveluiden saatavuutta seka mahdollistaa taysin uudenlaisia palve-
lumuotoja. (Gagnon, Ngangue, Payne-Gagnon & Desmartis 2016, 212; Holopainen

2015.)

Alypuhelinten kiyttd sosiaali- ja terveysalalla ei ole viel3 yleistd, mutta tulevaisuu-
dessa niiden ennustetaan olevan olennainen osa organisaatioiden toimintoja ja ter-
veysalan ammattilaisten tyota. Sairaanhoitajien tyo on tietointensiivista ja mobiilitek-
nologian avulla tyon tehostaminen on mahdollista, kun yhdella laitteella voidaan hoi-
taa useita toimintoja. (Putzer & Park 2010). Australialaistutkimuksen mukaan 91 %
terveydenhuollon ammattilaisista omistaa mobiilipuhelimen, joista 71 % oli dlypuhe-
limia. Kuitenkin vain 16 prosentilla oli tydnantajan tarjoaman mobiilipuhelin, joista
yksikaan ei ollut dlypuhelin. (Koehler, Vujovic & McMenamin 2013, 8.) Alypuhelin on
valttamaton, jotta mobiilisovelluksia voidaan hyddyntaa. Kuitenkin henkilékohtaisen
alypuhelimen kaytossa tyoaikana voi ilmeta tietosuojaongelmia. (Hopia ym. 2016,

45.)

Terveydenhuollossa mobiilimenetelmat luovat uusia mahdollisuuksia eri potilasryh-
mien ja sairauksien itsehoidon seka terveyskayttaytymisen tueksi. Terveyden edista-
misen interventioissa on hyddynnetty teksti- ja multimediaviesteja seka mobiilisovel-
luksia ohjauksessa, motivoinnissa, seurannassa seka yhteydenoton ja vuorovaikutuk-
sen helpottamisessa. Lisaksi mobiilimenetelmia hyddyntavissa interventioissa on

mahdollista henkil6ida intervention sisaltdé paremmin osallistujien ominaisuuksien ja
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tavoitteiden mukaiseksi. (Free ym. 2013, 2; Cole-Lewis & Kershaw 2010, 56-57.) Mo-
biilimenetelmia ja tekstiviesteja hyodynnetdan terveysalalla eri toimialoilla yha
enemman hyvinvointi-interventioiden vadlineend, terveyden seurannassa, tiedonke-
ruussa ja yhteydenpidossa ja niiden kdytosta on saatu positiivisia tuloksia muun mu-
assa fyysisen aktiivisuuden ja painonhallinnan interventioissa (Blake 2008, 160; Braun
ym. 2013; Cole-Lewis & Kershaw 2010, 56-57). Terveydenhuoltoalan ammattilaiset
ovat havainneet mTerveyden kaytdn edistavan potilaan voimaantumista ja palvelui-

den asiakaskeskeisyyttd (Gagnon ym. 2016, 212-218).

Mobiilimenetelmia voidaan kdyttaa tutkimusten aineistonkeruumenetelmana ja pai-
vakirjatutkimuksissa mobiilimenetelmia hyédynnetaan nykypaivana yha enemman.
Paivakirjamenetelmien tavoitteena on tutkia ilmidita intensiivisesti lyhyella aikavalilla
ja pyrkia tallentamaan tunteiden ja vuorovaikutuksen vaihtelua paivien ja viikkojen
aikana. Menetelman etuna on tilannekohtaisen tiedon hankkiminen arjen tilanteista
ja sen on todettu olevan aiempaa paperista paivakirjamenetelmaa luotettavampi
vastaamisen ajoituksessa. Viime vuosien aikana mobiilipdivakirjamenetelmaa ja teks-
tiviestipalveluita on kdytetty muun muassa terveyden edistamisen seka terveyden-
huollon, kuntoutuksen ja perhe-elaman tutkimuksissa tiedonkeraamiseen ja inter-
ventioiden vadlineend. (Ronka ym. 2015; Ronka, Malinen, Kinnunen, Tolvanen &

Lamsa 2010.)

Paivakirjamenetelmia on hyddynnetty enenevissa maarin viime vuosina tydelaman
tutkimuksissa muun muassa tyohyvinvointia, vuorotyota, palautumista ja stressia tut-
kittaessa (Sihvonen, Ronka, Punna, Teppo & Aunola 2014, 23). Hoito- ja palvelualalla
paivakirjamenetelma on koettu toimivana tilannesidonnaisten kokemuksien tarkaste-
lun ja uudenlaisen tiedon saamisen kannalta (Kinnunen ym. 2012, 84—-99). Tulevai-
suudessa mobiilimenetelmat mahdollistavat uusia keinoja terveyden edistamiseksi
seka aiempaa dynaamisemman yhteydenpidon osallistujien kanssa. Tutkimuskay-
tossa mobiilimenetelmilld on mahdollista saada isompia tutkimusjoukkoja seka I6y-
taa vaikeasti tavoitettavissa olevat henkilot. (Blake 2008, 165; Cole-Lewis & Kershaw

2010, 56-57.)
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4.2 Mobiilimenetelmat johtamisen ja tyohyvinvoinnin tukena

Nykyaan yhteistyon mahdollistava ymparistd on helppo luoda teknologian avulla,
silla virtuaalisen tydskentelyn mahdollistavien vadlineiden maara kasvaa kovaa vauh-
tia. Mobiiliteknologiaa voidaan hyédyntda johtamisen valineena yhteydenpidon li-
saksi esimerkiksi tyontekijoiden etdaohjauksessa ja tyon suunnittelussa. Haasteena ei
ole ty6ta tukevien palveluiden tai vadlineiden I6ytdaminen vaan enemmankin tydympa-
ristda ja tyota tukevien menetelmien valitseminen. My0s tarvittavaa koulutusta vali-
neiden kaytosta on jarjestettava. (Braun ym. 2013; Vilkman 2016, 185-186; Farrell
2016.) Johtamisessa mobiiliteknologialla voidaan hallita tyon sujuvuutta ja yhdistaa
tyontekijoita seka lisata palveluiden laatua ja tehokkuutta luomalla uusia menetelmia
tyon tekemiseksi ja suunnittelemiseksi resurssitehokkaasti. (Braun ym. 2013; Greens-

pun & Coughlin 2012, 3-5.)

Yhteisolliset valineet tehostavat yhteisty6ta ja viestintdaa seka mahdollistavat uusia
tapoja tyon tekemiseen, yhteydenpitoon ja yhteisollisyyden lisdamiseksi. Ajankohtai-
sen tiedon jakaminen ja hyodyntaminen lisadvat julkisen sektorinkin tavoittelemaa
tyon laatua, sujuvuutta ja tehokkuutta seka vahentavat tietoturvariskia. Tulevaisuu-
dessa on ensiarvoista, ettad tietoon paadsee kasiksi ajasta, paikasta ja paatelaitteesta
riippumatta. Mobiilimenetelmat mahdollistavat tiedon jakamisen laajemmin ja avoi-
memmin, mutta se vaatii muutosta organisaation kulttuurissa ja asenteissa. Viestin-
nan valineiden kaytossa on tarkedd huomioida kayttajalahtoisyys ja asiakasnako-
kulma seka yhteisten pelisddntdjen sopiminen. (limarinen & Koskela 2015, 22-27;
Vilkman 2016, 156—157, 161-167.) Hoitotydssd matkapuhelinten kayton ja mobiili-
teknologian on havaittu parantavan hoitajien valistd yhteydenpitoa ja vuorovaiku-
tusta potilasasioissa, yhteistyon suunnittelua seka paatoksentekoa. Hoitajat mielsivat

mobiiliteknologian yhdeksi tulevaisuuden tarpeelliseksi tyovalineeksi. (Farrell 2016.)

Johtamisen ydin rakentuu viestinnan ymparille, minka vuoksi sahkdpostin rinnalle on

luotava muita vélineita. Johdon rooli on uusien valineiden kayttoonotossa ratkaiseva,
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jotta tyontekijat sitoutuvat oikealla tavalla kdyttoon mukaan ja valineen kaytto rin-
nastetaan tavoitteisiin ja strategioihin. (Vilkman 2016, 163, 165-167.) Mobiiliteknolo-
giaa on hyédynnetty muun muassa johtamisen valineena tekstiviestitiedottamisen
muodossa hatdtapausten yhteydessa seka eri sidosryhmien valilla tarkeista asioista ja
tyojarjestelyista tiedottamiseen. Tekstiviesteja saaneet tyontekijat olivat tyytyvaisia
menetelmaan ja kokivat viestit hyodyllisiksi. Tekstiviestipalvelu toimi usein myds sah-
kokatkosten yhteydessa, kun muita sahkdisia viestintapalveluita ei ollut mahdollista
kayttaa tai Internet-yhteys ei toiminut. (Karasz ym. 2014; Revere, Calhoun, Baseman
& Oberle 2015, 11-12.) Tekstiviesteja kaytettaessa tarkeaksi on havaittu viestien
huolellinen muokkaaminen rajatun kirjainmaaran vuoksi ja vaarinkasityksien valtta-
miseksi seka yhteisten sdantdjen sopiminen viesteihin vastaamisesta. (Revere ym.

2015, 11-12.)

Tyontekijoille ja esimiehille tulee opastaa mobiilimenetelmiin liittyvat tietoturva-asiat
ja tietoturvasta huolehtiminen. Liikkuvaa tyota tekevan tulee huomioida, ettei suo-
jaamattomien verkkojen kaytto ole suotavaa seka avoimet yleisten tilojen WLAN- tai
WiFi-verkot ovat tietoturvariski. Tyontekoon tulee kayttaa vain tydnantajan tarjo-
amia tyovalineita ja vdlineet olisi hyva suojata salasanalla. Tydasioista puhuminen
muualla kuin tydpaikalla tulisi tehda harkiten, jotta luottamukselliset asiat eivat
paady sivullisille. Alypuhelimen naytté olisi hyva suojata ulkopuolisilta tydasioita hoi-

dettaessa. (Vilkman 2016, 185-187.)

Mobiiliviesteja hyodyntava menetelma eKoutsi on Jyvaskylan ammattikorkeakoulun
ja Jyvaskylan yliopiston yhteistydssa kehittdma, sosiaali- ja terveysalan ominaispiir-
teet huomioiva mobiiliasiakastydmenetelma. Jyvaskylan ammattikorkeakoulu ja Jy-
vaskylan yliopisto ovat kehittaneet yhdessa teknisen ratkaisun, joka sisaltaa inter-
netalustan, josta mobiilimenetelmaa hallinnoiva henkild voi ohjelmoida lahetetta-
vaksi tekstiviesteja asiakkaan matkapuhelimeen. Viestit voidaan lahettda myds sah-
kopostina. Kyseista teknista ratkaisua on kaytetty aiemmissa mobiilimenetelmid hyo-

dyntavissa hankkeissa, kuten TakeCare, Perheet 24/7 ja eFamilyCoach, erilaisilla asia-
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kasryhmilla. Ratkaisun kehittdmisessa on huomioitu kyberturvallisuuden vaatimuk-
set, muovautuvuus eri asiakastilanteisiin ja asiakkaan mahdollisen Internet-yhteyden

puuttuminen. (Hankesuunnitelma 8/2015. 2015, 5.)

eKoutsi-mobiilimenetelmdssa menetelmaa hallinnoiva henkil valitsee tekstiviestin
lahetyksen ajoituksen ja sisallon. Sisaltoé voidaan luoda itse tai valita valmiista viesti-
patteristosta. Vastaukset tallentuvat mobiiliviestiohjelman palvelimelle reaaliajassa
anonyymisti. Hallinnoivan henkilén on mahdollista kdyda lukemassa vastauksia Inter-
net-sivujen kautta kirjautumalla ja tehda koosteita vastauksista tulosten analysoinnin
helpottamiseksi. Menetelmaa voidaan kadyttaa seka yksildiden ettd ryhmien kanssa.
(Mts. 2015, 5) Kehittamisyhteistydssa on huomioitu eKoutsi-mobiiliviestiohjelman
tietoturvakysymykset sekda muovautuvuus eri asiakastilanteisiin. Mina ensin! -hank-
keen tavoitteena on juurruttaa mobiilitydmenetelmien seka eKoutsin kayttoa osaksi
asiakastyota ja omaa arkea yhdessa sote-ammattilaisten kanssa. (Makeld, Malinen,

Salminen, Sihvonen & Sevon, n. d.)

4.3 Mobiiliviestien ominaispiirteet

Mobiilimenetelmia on hyédynnetty terveyden edistamisen interventioissa muun mu-
assa ohjauksessa ja motivoinnissa. Mobiiliviestien avulla voidaan heratella ajatuksia
henkilon omasta hyvinvoinnista ja saada henkil6t ajattelemaan asioita toisesta nako-
kulmasta. Aiemmissa tutkimuksissa mobiiliviesteja ja mobiilipaivakirjamenetelmaa on
pidetty tehokkaina, silld ne herattivat pohdintaa, muistuttivat tavoitteista ja juurrutti-
vat kaytantoja arkeen. Menetelma koettiin helppokayttoiseksi ja hyodylliseksi. Mobii-
liviestit auttoivat kiinnittdmaan huomiota arjen toimintoihin seka jopa muuttamaan
kayttaytymista. (Free ym. 2013, 2; Punna ym. 2014, 52; Ronkad ym. 2015, 180-186.)
Rongan ja muiden (2015, 180-186) tutkimuksessa ammattilaiset pitivat mobiilipoh-

jaista menetelmaa uutena, systemaattisena ja jdsentyneena tyovalineena.
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Mobiiliviesteja hyodyntavissa tutkimuksissa korostuu tilannekohtaisen tiedonkeraa-
minen. Etuna muihin menetelmiin on, ettei muisti ole vaaristanyt tilanteisiin liittyvaa
tietoa ja vastaaminen tapahtuu aidossa ymparistossa tiedon ollessa vield tuoreessa
muistissa. (Sihvonen ym. 2014, 23-25.) Ronka ja muut (2010) ovat tutkineet mobiili-
menetelmia aineistonkeruumenetelmana perhedynamiikkaa kasittelevassa mobiili-
paivakirjatutkimuksessaan. Tutkimustulosten mukaan mobiilimenetelmat sopivat ai-
neistonkeruumenetelman lisaksi interventioihin ja tilannesidonnaisen tiedonkeruu-
seen. Mobiilimenetelmia on hyddynnetty kansainvalisesti tutkimuksissa jo melko pal-
jon esimerkiksi terveyskayttaytymisen muutosten tukemisessa (Free ym. 2013, 2;
Cole-Lewis & Kershaw 2010, 56-57, 63—67). Mobiiliviesteja ja mobiilipdivakirjatutki-
musta on kaytetty myos tutkittaessa epdasaannollisia tydaikoja ja tyontekijoiden kuor-
mittumista, palautumista seka tyon ja muun elaman yhteensovittamista (Sihvonen

ym. 2014, 24-33).

Mobiiliviestien tulisi olla tarkkaan mietittyja, jotta vastaajien olennaiset tunteet, ko-
kemukset ja mielialat valittyisivat sanavalintojen mukana. Mobiiliviestien suunnitte-
lussa on tarkeda muotoilla kysymykset niin, ettd niiden avulla saadaan mahdollisim-
man tarkkaa tietoa halutusta aiheesta. Viestien lahetyksen ajoituksessa on huomioi-
tava vuorokauden erilaiset hetket, esimerkiksi kiire, jotka ovat vastausten kannalta
olennaisia. Kysymykset voivat olla joko avoimia tai suljettuja, jolloin vastusvaihtoeh-
tona voidaan kayttaa esimerkiksi numeerista asteikkoa. (Ronka ym. 2010.) Mobiili-
viestien vastauksissa on aiemmin kaytetty numeerista asteikkoa 1-7, joka koettiin
kaytannolliseksi (Ronka ym. 2015, 184; Ronka, Hakkinen, Jokinen & Hyvadluoma 2013,
12). Mobiiliviestit voivat olla sisalloltdaan erilaisia, esimerkiksi pohdintaa herattavia,
kartoittavia, toimintaan ohjaavia ja voimaannuttavia (Free ym. 2013, 2; Punna ym.

2014, 52).

Mobiiliviestien muotoilun kannalta tarkeaksi on havaittu, etta osallistuja pystyy vas-
taamaan viestiin, riippumatta siitd, onko henkild toissa juuri kyseisena hetkena vai ei.

Mobiiliviestien suunnittelussa on huomioitava viestien kokonaismaara ja rajoitettava
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sita tarpeen mukaan, jotta vastaaminen pysyisi mielekkaana eikd kuormittaisi osallis-

tujia liikaa. (Sihvonen ym. 2014, 24-25.) Vastausten hyodyntamisessa on pidettava

huolta vastaajan anonymiteetista ja tietoturvasta esimerkiksi salasanoilla seka tieto-

kannan nimimerkeilld ja henkil6tietojen pois jattamiselld. (Ronka ym. 2015, 180—

186.) Mobiiliviestien ominaispiirteet ja viestien suunnittelussa huomioitavat ominai-

suudet on koottu kuvioon 2.

Viestien sisalto ja
muotoilu
pohdittava
tarkkaan rajatun
kirjainmaaran
Tilannekohtaisen vuoksi
tiedon
keraaminen:
tunteet,
kokemukset,
mielialat

Mobiiliviestien
ominaispiirteet

Kustannustehokas,
edullinen,
ekologinen ja .
helppokayttdinen Web-ohjelma:
menetelma vastaukset

tallentuvat
reaaliajassa,
viestien ldahetys
mahdollista
tekstiviestitse ja
sahkopostilla

Kuvio 2. Mobiiliviestien ominaispiirteet

Viestityypit:
kartoittava,
pohdintaa
herattava,
toimintaan
ohjaava,
kannustava

Vastaustyyppi:
avoin, kylla/ei,
numeerinen
vastaus asteikolla
1-7
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5 Kehittamistyon tarkoitus, tavoite ja kehittamistehtavat

Taman kehittamistyon tarkoituksena on yhteistydssa Jyvaskylan kaupungin perustur-
vapalveluiden kolmen tiimin |ahiesimiesten kanssa luoda uusi mobiilitydmenetelma

tiimien tyontekijoiden tyohyvinvoinnin edistamisen ja johtamisen valineeksi.

Kehittamistyon tavoitteena on tydelamalahtoiselld prosessikehittamisella ja tyopaja-
toiminnalla kehittaa tyoyhteisoista nousevista tyéhyvinvoinnin osa-alueista yhteis-
tyossa tiimien lahiesimiesten kanssa eKoutsi-mobiiliviestiohjelmalla toteutettava ja
tyotekijoiden tyohyvinvointia edistava interventio, jossa hyodynnetdaan mobiilivies-
teja. Tavoitteena on lisdksi kehittaa uusi (tyd)valine Jyvaskyldan kaupungin perusturva-
palveluiden ldhiesimiesten kdytt6on sote-alan tyontekijoiden itseohjautuvan tyohy-

vinvoinnin edistamiseksi.

Kehittamistehtavat:

1. Tyohyvinvoinnin osa-alueiden valitseminen tyoyhteisolahtdisesti ja alan tutkimus-
tietoa hyodyntaen eKoutsi-mobiiliviestiohjelmaa hyédyntavaan tyéntekijoille suun-

nattuun tyohyvinvointi-interventioon

2. Kartoittavien, pohdintaa herattavien, toimintaan ohjaavien ja kannustavien mobii-
liviestien kehittaminen osallistavassa tyOpajatoiminnassa yhteistydssa lahiesimiesten

kanssa tyontekijoiden tydhyvinvoinnin tukemiseksi ja edistamiseksi.

3. Tybelamalahtoisen kehittamistoiminnan ja osallistuvan innovaatiotoiminnan to-
teutumisen kuvaaminen tyohyvinvointi-intervention suunnittelussa ja mobiiliviestien

laatimisessa.
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6 Kehittamistyon toteuttaminen

Kehittaminen on konkreettista toimintaa, jonka avulla pyritdan luomaan uusia ja
parempia toimintoja, valineita tai menetelmia. Se vaatii aktiivista osallistumista,
sitoutumista ja vuorovaikutusta ja voi pitaa sisallaan uusien ideoiden kehittamisen,
levittdmisen ja vakiinnuttamisen seka asioiden korjaamisen, edistdmisen tai
parantamisen. (Heikkild, Jokinen & Nurmela 2008, 21-22; Toikko & Rantanen 2009,
10-11, 14-18, 89.) Kehittamistoiminta sisdltda aina ajatuksen, etta osallistujien on
opittava jotain uutta. Sen keskidssa on toiminta, jota ohjaa tavoitelahtdisyys.
Kehittamistyo voidaan ndhda kokemuksellisena oppimisena ja yhteistoiminnallisena
tiedon luomisen prosessina. Kehittamiseen kuuluu kasitteellisten Iahtokohtien,
periaatteiden ja kehittdmismenetelmien jatkuva uudistaminen. Kehittamistoimintana
pidetdan asian tai prosessin konkreettista muuttamista tai kehittamista, jossa
kayttokelpoisuus maarittaa toiminnan arvon. Arvoa voidaan tarkastella myos toisen
asteen tuloksien kautta esimerkiksi kohdeorganisaation sidosryhmien nakoékulmasta.
(Rasanen 2007, 54.) Kehittamisprosessin kokonaisuus muodostuu
tehtavakokonaisuuksista. Muun muassa Toikko ja Rantanen (2009, 56—63) jakavat
kehittamistyon viiteen tehtavaan: perusteluun, organisointiin, toteutukseen,
levittamiseen ja arviointiin. Kehittamistoiminnan on tarkeaa perustua konkreettisiin
tavoitteisiin, jotka muodostavat lahtékohdat organisoinnille ja toiminnan
maarittelylle. Toteutuksessa keskitssa on tavoitteiden rajaus ja ideointi seka

kokeilutoiminta.

6.1 Tyoyhteisélahtdinen prosessikehittaminen ja osallistuva innovaatio-

toiminta

Ty6yhteis6lahtoinen prosessikehittaminen on yksi kehittamisen lahestymistapa ja
kehittamisote, joka luo kehittamistyon toteutukselle viitekehyksen. Se on

luonteeltaan sosiaalista, alhaalta ylospédin suuntautuvaa ja sen katsotaan soveltuvan
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muun muassa kunta-alan suurten organisaatioiden yksikkdkohtaisiin
kehittamistoimintoihin. (Seppdnen-Jarveld & Vataja 2009a, 11-12; Vataja & Seppa-
nen-Jarveld 2009, 109.) Yhteiskehittamisella tarkoitetaan eri sidosryhmien osallistu-
jien valista tavoitteellista yhteisty6ta uusien kasitteiden tai toimintamallien kehitta-
miseksi, jossa keskiossa on vuorovaikutus, osallistuminen ja yhteisen tiedon rakenta-
minen (Poyry-Lassila 2017, 26-27; Sanders & Stapper 2008, 5-10). Sitd on aiemmin
kaytetty tyopaikan terveytta edistavan toiminnan kehittamiseen ja interventioihin,
joissa tavoitteena on ollut muun muassa kuormitustekijoiden vahentaminen ja

voimavaratekijoiden tukeminen (Turpeinen ym. 2016, 166—175).

Kehittamistyon kehittamisotteen perustana oli toimijalahtoisyys ja osallistujien
sisall6llisen asiantuntijuuden tunnustaminen. Kehittamistydssa menetelmat tukivat
tyoyhteisélahtoisen prosessikehittamisen toimijalahtoisyytta, sosiaalisuutta ja
aktiivista osallistumista, prosessin jatkuvuutta, itsearvioivaa tyootetta ja osallistujien
mielipiteiden tasa-arvoisuutta, mitka Vataja ja Seppala-Jarvela (2009, 107-109)
listaavat teoksessaan tyoelamaldahtoisen prosessikehittamisen mahdollistajiksi.
Seppéanen-Jarvelan ja Vatajan (2009b, 16) mukaan kehittamistoiminnassa on
pyrittava joustavuuteen ennalta maariteltyjen suunnitelmien suhteen. Tassa
kehittamistyossa aikataulun ja suunnitelmien suhteen pyrittiin olemaan joustavia,

jolloin kehittamistyon tilanteita voitiin kayttaa hyddyksi vision saavuttamiseksi.

Kehittamistyossa painottuivat tydelamaldhtoisen prosessikehittamisen ldhestymista-
van mukaisesti koko tyoyhteison yhteiset tavoitteet, osallistuminen, tiedon muodos-
taminen ja pidemman aikavalin parannukset tiimien toimintatavoissa seka tyoyhtei-
son toimintakyvyn edistamisessa (Seppadnen-Jarveld & Vataja 2009b, 13—-16). Kuten
Heikkild ja muut (2008, 55) toteavat teoksessaan terveydenhuollossa kehittdminen
kohdistuu ihmisiin ja osaamiseen sekd tyotehtaviin, tekniikoihin ja toimintakaytantoi-
hin, kuten tassakin kehittamistyodssa. Kehittamistyossa kehitettiin kdytannon tydome-
netelmia ja tyotehtavia seka pyrittiin integroimaan kehittaminen kiintedksi osaksi

paivittaista tyotd, mitkd Seppanen-Jarvelan ja Vatajan (2009b, 13—-16) mukaan ovat
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menetelmaélle soveltuvia tavoitteita. Kehittamistyossa tavoiteltiin tyoyhteison toimin-
takdytantojen uudistamista ja yhteisollisen hallinnan vahvistamista seka tyoyhteison
tyohyvinvoinnin kehittamista, mitka Vataja ja Seppanen-Jarvela (2009, 113-114) to-

teavat sopivan kehittdmisotteen aiheeksi.

Esimies nahdadan tydyhteisonsa ensimmaisena kehittdjana ja usein vastuu
kehittamistyon johtamisesta on esimiehella. Konkreettisten
kehittamistoimenpiteiden toteuttaminen vaatii paatoksentekovaltaa ja auktoriteettia
ihmisten sitouttamiseksi ja motivoimiseksi kehittamistyohon. (Vataja & Seppala-
Jarveld 2009, 107-109.) Isosaarikin (2008, 4, 54) korostaa tyoyksikdiden
lahiesimiesten osallistumista kehittamiseen, silla he ovat tiivis osa tyoyhteis6a ja
tarkea osa kehittamistoimintaa ja toimivat sekd tyonantajan etta tyontekijoiden
edustajina. Kehittamistydssa lahiesimiehet halusivat hyddyntaa tydyhteison
ulkopuolista toimijaa mobiiliviestien kehittamiseksi seka kehittdmisprosessin
suunnittelun ja toteutuksen etenemiseksi. Vastuu tydyhteisélahtoisesta toiminnasta
sailyi esimiehilla tyoyhteisolahtoisen tiedon ja kdytannon kokemuksen
esiintuomiseksi, kuten Seppanen-Jarvela ja Vataja (2009b, 20-21) teoksessaan

suosittavat.

Kehittamistoiminnan haasteina voidaan pitda eparealistista ennakkokuvaa
toiminnasta, toimijoiden osallistumista seka osallistamisen suunnitelman
puuttumista, osallisten mielipiteiden huomiotta jattamista seka kehittamisraporttien
eparealistista kuvaa kehittamistyosta. (Toikko & Rantanen 2009, 8-9.)
Osallistuminen, toiminnan suunnittelu ja resurssien realistisuus pyrittiin
huomioimaan tassa kehittamistyodssa heti kehittamistoiminnan alussa yhteisten
tavoitteiden, aikataulujen ja pelisdant6jen laatimisella, jotta kehittamistoiminnan
eteneminen hahmottuisi osallistujille eika toiminta olisi haavoittuvaista.
Kehittamistyon ajankohta pyrittiin suunnittelemaan niin, etta kaikkien kehittajien oli
mahdollista osallistua jokaiseen kehittamistyon vaiheeseen ja tydpajaan. (Seppanen-

Jarvela & Vataja 2009b, 16).
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Osallistuvan innovaatiotoiminnan tavoitteena on parantaa tyoeldaman laatua tyoyh-
teison jasenten aloitteellisuuden, sitoutuneisuuden ja luovuuden lisddmisen kautta
(Alasoini 2011, 119; Wihlman, Hoppe, Wihlman & Sandmark 2014, 159, 171-176). In-
novaatio on muutos, joka luo uuden ulottuvuuden suorituskyvylle. Kehittamistoimin-
nalle jarjestettiin suotuisa ymparistd, tarpeeksi tilaa ja aikaa seka maariteltiin kehitta-
misen teema ja ryhmatydmenetelma. Kehittamistyon kannalta nakemysta ja koke-
musta edustavaksi osallistujajoukoksi valikoituivat |ahiesimiehet, kehittamistyon te-
kija seka tyoyhteison jasenet. Lahiesimiehet saivat valmistautua ja pohtia kehittamis-
tyon tavoitteita ennen varsinaisen tydpajatoiminnan alkamista, mitka Lecklin ja Laine

(2009, 23, 56-57, 69) nimeavat kehittamistydn kannalta tarkeiksi elementeiksi.

Innovaatio on prosessi, joka vaatii usein eri vastuualueiden ja ryhmien osallistumista.
Ideoinnissa tarkeda on luovuus ja vapaamuotoisuus, jotka ruokkivat innovointia. Ke-
hittamistyossa vaiheet tapahtuivat osittain rinnakkain ja verkottuneesti yhteistyo-
kumppaneiden kanssa. Myos prosessin alku ja loppu olivat selkeasti suunniteltu ku-
ten Lecklin ja Laine (2009, 75—78) teoksessaan suosittavat. Alasoini (2011, 118) seka
Wihlman ja muut (2014, 171-176) painottavat innovaatioprosessin eri vaiheiden, si-
dosryhmien ja organisaation strategioiden huomioon ottamista kehittamistyon eri
vaiheissa. Kehittamistyon alkuvaiheessa korostuivat mahdollisuuksien kartoittami-
nen, ideointi ja avoimuus seka ratkaisujen etsiminen ymparistén muutoksesta ja or-
ganisaation toimintatapojen kyseenalaistamisesta. Tiedonldhteena olivat kayttajat eli
tyontekijat ja tyoyhteisd. Innovaatioprosessin lopun tavoitteena on tiedon soveltami-
nen, kdayttéonotto ja juurruttaminen osaksi organisaation toimintaa. Kehittamistyo
pohjautui organisaation tyéhyvinvoinnin edistamisen strategioihin, josta ideoinnin
teemat tyohyvinvointi-interventiota varten johdettiin. Kehittamistyon aikataulutuk-
sessa ja sen suunnittelussa otettiin huomioon kehittamisprosessin eri vaiheet sekd
ty6eldaman muuttuvat tilanteet. Aikataulu pyrittiin suunnittelemaan tarpeeksi jousta-
vaksi, jotta se on mahdollista toteuttaa ldhiesimiesten tyotehtavien lomassa. (Ala-

soini 2001, 118.)
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Kehittamistyon aiheet nousivat tydyhteisdjen toimintaymparistosta seka henkiloston
ty6hyvinvoinnin edistamisen tavoitteista ja tarpeista tyoyhteisdlahtoisesti, mitka
Saarisilta ja Heikkila (2015, 5-6) toteavat teoksessaan olevan merkityksellisia
osallistuvan innovaatioprosessin kannalta. Kehittamistydn toiminta toteutettiin
vuorovaikutuksellisia toimintakaytantdja ja dialogia hyodyntaen ja toimijoiden
yhteista ymmarrysta korostaen tekemisen kohteesta, toiminnan tavoitteista ja niiden
saavuttamiseksi tarvittavista tehtavistd tai menetelmista. (Saarisilta & Heikkild 2015,
5-6.) Ty6pajatoimintaa on hyddynnetty aiemminkin sosiaali- ja terveysalalla kehitta-
mistoiminnassa tydyhteison tyéhyvinvoinnin edistamiseksi ja toimintatapojen kehit-
tamiseksi, jolloin tyoyhteison kehittamistavoitteiden, menetelmien ja jatkotoimenpi-
teiden kehittamiseksi jarjestettiin yhteensa nelja kehittamistydpajaa. (Manka 2014,

103-106.)

Tassa kehittamistyossa osallistuvassa innovaatiotoiminnassa hyédynnettiin ryhma-
tyoskentelyssa tuplatiimi-menetelmaa, jossa tavoitteena on tuottaa vaihtoehtoja ja
arvioida niiden toimivuutta. Tuplatiimi on saanut alkunsa Yhdysvalloissa 1970-luvulla
ja sen avulla voidaan kasitella asioita rakentavasti, systemaattisesti seka kaikkia
toimijoita osallistavasti. Menetelma lisdaa osallistujien sitoutumista ja siina yhdistyvat
yksil6-, pari- ja ryhmatyoskentelyn parhaimmat puolet. Tuplatiimi-menetelmdssa on
selkedsti etenevat vaiheet, joissa aluksi ongelma selkeytetdan, jatkossa ideoidaan
vaihtoehdot ja lopuksi asetetaan ideat paremmuusjarjestykseen. Tavoitteena on ide-

oida paras mahdollinen ratkaisu tilanteeseen. (Helin 1995, 22, 27-30.)

Tuplatiimin logiikka voidaan kiteyttaa sanoihin AIR-OPERA, jossa AIR tarkoittaa
menetelmdn paavaiheita Analyysia, Ideointia ja Ratkaisua seka OPERA jokaisen
paavaiheen sisdlla tehtavaa kasittelyprosessia: Omaa ehdotusta, Parityoskentelya,
Esittelyd, Ristiin arviointia ja Aiheiden ryhmittelya. Tuplatiimi-menetelmdassa on
tarkeda jasentaa kasiteltava asia, tuottaa vaihtoehtoisia ratkaisumenetelmia ja valita
niistd lupaavimmat seka loytaa kasiteltavaan asiaan ratkaisu ja sopia sen

toteuttamisen toimenpiteista. (Helin 1995, 22, 27-30, 175-188.) Kehittdmistyon tyo-
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pajatyoskentelyssa jokainen osallistuja esitteli aluksi omia ratkaisuehdotuksiaan ke-
hittamistyon aiheisiin, jonka jalkeen kuunneltiin muiden ehdotukset ja valittiin yh-
dessa parhaimmat kehitysideat toteutettaviksi, kuten Helin (1995, 22, 27-30, 175-
188) teoksessaan menetelman etenemiseksi suosittaa. Tuplatiimi-menetelman lapi-
vienti vie noin kolme tuntia, se on helppo keskeyttaa vaiheiden valilla ja jatkaa seu-

raavana sopivana hetkena. (Mts. 1995, 22, 27-30.)

6.2 Mina ensin! -hanke

Jyvaskylan ammattikorkeakoulun ja Jyvaskylan yliopiston Mina ensin! Mobiiliteknolo-
gia sote-tyontekijan tyohyvinvoinnin ja asiakkaan itseohjautuvuuden tukemisessa -
hankkeen tavoitteena on vahvistaa digitaalisten palveluiden hyédyntamista sote-
tyontekijoiden hyvinvoinnin tukemiseksi. Hankkeen yhteisty6kumppaneina ovat Jy-
vaskylan yhteistoiminta-alueen terveyskeskus, Keski-Suomen sairaanhoitopiiri, Jyvas-
kylan kaupunki ja Perheasiainneuvottelukeskus. (Mina ensin! 2015.) Hanketta rahoit-

tavat Keski-Suomen ELY-keskus ja Euroopan Sosiaalirahasto (Larsson 2016, 34).

Syyskuussa 2015 alkaneen Mina ensin! -hankkeen tavoitteena on Keski-Suomen maa-
kuntastrategian mukaisesti sote-alan tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin tukeminen digi-
taalisten palveluiden avulla seka julkisen sektorin naisvaltaisen alan ammatillisen
osaamisen vahvistaminen tyoelamalahtoisesti ja tulevaisuuden tarpeita vastaavaksi.
Sote-alalla palvelurakenteessa tapahtuvat muutokset ovat kuormittavia ja haastavat
tyontekijoiden hyvinvointia. Muutostilanteet luovat uusia osaamisalueita ja tyome-
netelmia alalle, minka vuoksi tyontekijoiden eri tydhyvinvoinnin osa-alueita on tuet-
tava. Hankkeessa on luotu uudenlainen malli osaamisen ja tydnhyvinvoinnin tukemi-
seen ja sen tavoitteena on mobiilimenetelmien hyédyntaminen tyontekijoiden itse-
ohjautuvan tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Kehittamistyon aikana, kevaalla 2017,
hankkeeseen osallistuvat asiantuntijat suunnittelivat hankkeen vaiheiden mukaisesti
osallistavissa tyopajoissa kohdennettuja mobiiliviesteja oman ty6organisaationsa tar-

peisiin. (Hankkeen tausta ja tavoitteet. n.d.)
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6.3 Kehittamistyon aineistonkeruu

Kehittamistyon tydhyvinvointi-intervention mobiiliviestien suunnitteluprosessin ke-
hittamisote oli tydelamalahtdinen prosessikehittaminen, jossa hyddynnettiin tydpa-
jatyoskentelyssa osallistuvaa innovaatiotoimintaa ja tuplatiimi-menetelmaa. Kehitta-
mistyon lahtokohta oli toimijaldahtoisyys ja kehittamistyon subjektina oli tydyhteiso-
jen tyéhyvinvoinnin kehittdaminen (Vataja & Seppalad-Jarvela 2009, 107). Rasdsen
(2007, 51-52) teokseen pohjautuen kehittamistyon perustana olivat nykyisen
toiminnan ja muuttuvan toimintaymparistén tuomat haasteet seka tyoyhteisén
sisaiset tekijat, joihin pyrittiin hakemaan ratkaisuja tai uusia paranneltuja valineita
koko tyoyhteisda osallistavalla kdytannon interventiolla. Kehittamistyon perustana
hyoédynnettiin alan aiempaa tutkimustietoa seka tyoyhteisdista nousevaa,
kokemukseen perustuvaa tietoa (Toikko & Rantanen 2009, 19-21). Kehittadmistyolla
pyrittiin edistamaan tiimikohtaisia toimintatapoja, joiden tarve nousi yksikén
toimijoiden itsensa maarittelemana. Kehittamistoiminta kohdistui yksittdiseen tyon-
tekijaan, tyoyhteisdéon, henkiléston ammatilliseen osaamiseen ja tydn teon tapojen
muutoksiin ja jakautui eri toimijoille, kuten Toikko ja Rantanen (2009, 10-11, 14-18,

89) teoksessaan suosittavat.

Kehittamistyo toteutettiin tyopajatoimintana yhteistydssa Jyvaskylan kaupungin pe-
rusturvapalveluiden kolmen tiimin |ahiesimiesten kanssa. Kehittamistyohon osallistu-
via lahiesimiehia oli yhteensa kolme. Kehittamistyon alussa lahiesimiehille
toteutettiin helmikuussa 2017 kysely tiimien ominaisuuksista sahkdpostikyselyna, jo-
hon osallistuminen oli vapaaehtoista. Kohdeorganisaation kolme tiimia ovat osa Jy-
vaskylan kaupungin perusturvapalveluja, joiden henkildkunta on terveydenhuollon
ammattilaisia, laitoshuoltajia tai tukipalveluiden henkildstda. Perusturvapalveluilla
tarkoitetaan kunnan jarjestamisvastuulla olevia lakisdateisia sosiaali- ja terveyspalve-
luja, joilla turvataan riittavat vahimmaistason sosiaali- ja terveyspalvelut kunnan
asukkaille. Perusturvapalveluihin kuuluvat yleisesti ottaen muun muassa terveyspal-
velut, kotihoito, ikdihmisten palvelut sekd mielenterveyspalvelut. (Sosiaali- ja tervey-

denhuollon lakisaateiset palvelut 2005, 4-5, 11-17.) Tiimien tyontekijamaara vaihteli
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vhdeksédstd 42: een henkil6on. Yhteensa tyontekijoita tiimeissa oli 80,5 henkiloa ke-

vaalla 2017.

Kehittamistyohon osallistuneiden |ahiesimiesten mukaan sosiaali- ja terveysalan
muutokset ja tyon kuormittavuus nayttaytyvat tiimeissa tyontekijoiden sairaspoissa-
olojen seka tuki- ja liikuntaelinsairauksien maarien lisaantymisena, mika on tutkitusti
yleista koko toimialalla. (KuntalO-tukimus n.d; Laine ym. 2011, 13-14, 26-36, 129—
130; Salo 2011, 65—-67). Haasteita tyoyhteison yhteisollisyydelle, yhteistyodlle seka toi-
mivuudelle luovat henkilostdn suuri ikdjakauma ja tiimien tyéntekijéiden vaihtuvuus.
Tiimeissa tyd on vuorotyota, mika vaikuttaa osaltaan yhteiséllisyyden rakentumiseen
seka kuormittaa tyontekijoita fyysisesti ja psyykkisesti. Lahiesimiesten tyo on paiva-
tyotd, joten esimies ei ole aina tyontekijan tavoitettavissa ty6aikana. Kohdeorgani-
saatiossa on toteutettu tyohyvinvointikyselyita saanndllisesti organisaation strategi-
oiden mukaisesti, mutta lahiesimiehet kokevat tarvitsevansa uusia menetelmia tyo-

hyvinvoinnin edistamisen ja johtamisen tueksi 24h-tydyhteis6on.

Kehittamistyon tyopajat alkoivat Mina ensin! -hankkeen ryhmatapaamisten yhtey-
dessa tammikuussa 2017 Jyvaskylan ammattikorkeakoulun tiloissa. Kehittamistyohon
osallistuneet kolme Jyvaskylan perusturvapalveluiden tiimien lahiesimiesta olivat jo
mukana Mina ensin! -hankkeessa. Ennen kehittamistyon ja tyopajatoiminnan aloitta-
mista lahiesimiehia tiedotettiin Mina ensin! -hankkeen tapaamisten yhteydessa ke-
hittamistyosta, siihen osallistumisesta ja osallistumisen vapaaehtoisuudesta. Tyopa-
jatoiminta tapahtui hankkeen suunniteltujen toimenpiteiden aikataulun mukaisesti
kevaan 2017 aikana, johon osallistuminen oli vapaaehtoista. Tavoitteena oli hank-
keen viidennen vaiheen mukaisesti suunnitella eKoutsi-mobiiliviestiohjelman hyo-
dyntamista oman tydyhteisonsa asiakasrajapinnan kadyttotarpeisiin. Kehittdmistyon
alussa tutustuttiin ryhman jaseniin. Ryhmaytyminen tapahtui nopeasti, silla |a-
hiesimiehet tunsivat toisensa entuudestaan tyonsa kautta. Tutustumisen jalkeen aloi-

tetiin tydpajatyoskentely tuplatiimi-menetelmadn mukaisesti. Ensimmaisessa tyopa-
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jassa lahiesimiehet tayttivat osallistumisen suostumuslomakkeen (Liite 1) ennen tyo-
pajatoiminnan alkamista. Kehittamistyon alussa allekirjoitettiin myds erillinen kehit-

tamistyon tutkimuslupa Jyvaskylan kaupungin perusturvapalveluiden kanssa.

Ensimmaisessa tapaamisessa selvitettiin tydelamalahtoisen kehittamisen nakodkul-
masta tiimien tyohyvinvoinnin tilaa, sen kehittamiskohteita ja lahiesimiesten toiveita
tyopajatoiminnan ja sen etenemisen suhteen (Vataja 2012, 71-72). Ensimmaisen tyo-
pajan alussa sovittiin yhdessa ldhiesimiesten kanssa kehittamistyoprosessiin kuulu-
vista toimenpiteistd, aikataulusta ja vastuualueista. Yhdessa sovittiin kevaan tyopajo-
jen toimintamalleista, aikatauluista ja tyopajojen valilla tapahtuvan itsendisen
tyoskentelyn tavoitteista. Alkuperdisen suunnitelman mukaisesti tydpajat toteutet-
tiin kerran kuukaudessa tammi-, helmi-, maalis- ja huhtikuun aikana. Yhteensa ke-
vaan 2017 aikana toteutettiin viisi tyOpajaa, silla tiimien lahiesimiesten toiveesta ke-
sakuun alkuun sovittiin ylimaarainen tapaaminen tydpajatoiminnan paattamiseksi ja

valmiiden tyéhyvinvointi-intervention mobiiliviestien hyvaksymiseksi.

Jokaiseen tydpajaan kaytettiin aikaa 2-3 tuntia kerrallaan ja toiminnassa (asioiden
esittdminen ja paatoksenteko) hyodynnettiin tuplatiimi-menetelmaa. Tyopajojen va-
lilla toteutettiin itsendista tyoskentelya mobiiliviestien eteenpain kehittamiseksi ja
tiedonhankkimiseksi edellisen tyopajan paatoksiin, kehittamistyon tekijan asiantunti-
juuteen seka sosiaali- ja terveysalan tyohyvinvoinnin erityispiirteisiin seka aiempaan
tutkimustietoon perustuen. Tietokantahakuja suoritettiin Jyvaskylan ammattikorkea-
koulun tietokantojen hakuohjelmilla (Cinahl, Academic Search Elite, Pubmed, Electra)
kevaan 2017 aikana ja kehittamistyon tukena kaytettiin seka suomen- etta englannin-

kielistd materiaalia.

Kehittamistoimintaan osallistettiin koko tydyhteiso, jolloin kaikilla tiimien jasenilla oli
mahdollisuus osallistua muutosten suunnitteluun toimijana, minka Alasoini (2011,
120-121) seka Seppanen-Jarvela ja Vataja (2009b, 20) teoksissaan toteavat merkityk-

sellisiksi kehittamistoiminnan kannalta. Kehittamistydssa tyontekijoiden osallisuus ja
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innovaatiodemokratia toteutuvat tyontekijoille jarjestetyssa yhteisessa tilaisuudessa
toukokuussa 2017, missa tyontekijoille esiteltiin tulevaa tyonhyvinvointi-interven-
tiota, eKoutsi-mobiiliviestiohjelmaa seka jo suunniteltuja mobiiliviesteja. Tilaisuu-
dessa heillad oli mahdollisuus osallistua tyohyvinvointi-intervention suunnitteluun ja
esittdad omia ideoitaan tyohyvinvoinnin ja mobiiliviestien aihealueista. Tilaisuudessa
tyontekijoille kerrottiin intervention viesteihin vastaamisesta seka vastausten ano-
nymiteetistd, milla pyrittiin tuomaan esiin, etteivat vastaukset vaikuta tyotekijan ase-

maan tai kohteluun (Elo ym. 2010, 12-14). Kehittdmistyon aikataulu on koottu kuvi-

oon 3.

Kehittdmistydn aikataulu

- Kehittamistyon aloitus

- Suunnitelma tyontekijoiden tyohyvinvointi-interventiosta

- Intervention aihealueidenvalinta ja kehittdmistyén
tavoitteiden asettaminen

- Kehittamistyén aikataulun suunnittelu

- Mobiiliviestien aihealueiden valinta ja suunnittelu
- Mobiiliviestien sisaltdjen ja viestityyppien suunnittelu

Itsendinen
tyoskentely

- Mobiiliviestien sisdltéjen kehittdminen ja muckkaaminen
- Uusien aihealueiden lisddminen mobiiliviesteihin

- Intervention viestikokonaisuuksien suunnittelu tydpajojen
valilld

1

- Tyontekijdiden tiedotustilaisuuden suunnittelu
interventiosta

- Mobiiliviestien kokoaminen paivakohtaisiksi
kokonaisuuksiksi

- Kannustavienviestien lisddminen

i

- Valmiiden mobiiliviestien hyvaksyminen
- Palautteiden kerddminen kehittdmistoiminnasta
- Kehittdmistyon paattaminen

Kuvio 3. Kehittamistyon aikataulu
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6.4 Aineiston analysointi

Opinndytetyon tyopajatoiminnan tuloksien analysointimenetelmana kadytettiin tee-
moittelua. Tyopajoissa kehitetyt tydhyvinvointi-intervention mobiiliviestit analysoi-
tiin jakamalla viestit teemoittelun avulla tydhyvinvoinnin eri osa-alueisiin. Eskolan ja
Suorannan (1998, 179-180) mukaan teemoittelu sopii analysointitavaksi etenkin kay-
tannollisen ongelman ratkaisemisessa. Teemoittelun avulla aineistosta saatiin esille
tuloksia ja vastauksia esitettyihin kysymyksiin, jolloin ne palvelivat erilaisia kaytannon

tarpeita.

Teemoittelussa painottuu, mitd kustakin aiheesta on sanottu. Aineisto pilkottiin ja
ryhmiteltiin eri aihepiirien mukaan, jolloin on mahdollista vertailla teemojen esiinty-
mista aineistossa. Aluksi aineistosta tehtiin alustava ryhmittely, jonka jalkeen varsi-
naisia teemoja alettiin etsid. Tarkoituksena oli hakea aineistosta tiettya (tyohyvin-

voinnin) teemaa kuvaavia nakemyksia. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 93.)

7 Kehittamistyon tulokset

Kehittamistyon tuloksena tuotettiin tyoyhteis6lahtoisena prosessikehittamisena yh-

dessa tiimien ldhiesimiesten kanssa yhteensa viidessa tyOpajassa mobiiliviestit Jyvas-
kylan kaupungin perusturvapalveluiden kolmen tiimin tyontekijoiden tyohyvinvointi-
interventioon. Kehittamistyon tuloksena kehitetyistd mobiiliviesteista julkaistaan esi-
merkkeja. Kehittamistyossa tuotetut mobiiliviestit on suunniteltu alan erityispiirteita,
kirjallisuutta ja tutkimustietoa, tyoyhteison kokemuksia ja kehittamistyontekijan asi-
antuntijuutta hyodyntden sekad mobiiliviestien ominaispiirteet huomioiden juuri ky-

seisten tiimien tyohyvinvoinnin edistamiseksi, eivatka ne valttamatta sellaisinaan so-
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vellu suorina viestikokonaisuuksina tai valittuina aihealueina muihin tiimeihin tai tyo-
yhteisoihin. Tassa kehittamistyossa esitetaan esimerkkeja mobiiliviesteistd, jotka
kuvaavat mobiiliviestien kehittamisprosessia seka viestien kehittamista ja muotoilua
kehittamistyon aikana. Kehittamistyon valmiin aineiston pituudeksi tuli 11 sivua tau-
lukoituja mobiiliviesteja Calibri-fontilla, fonttikoolla 12. Valmiita tyontekijoiden tyo-
hyvinvointi-interventioon laadittuja ja hyvaksyttyja mobiiliviesteja kehitettiin yh-
teensa 107 kappaletta. Tyopajatoiminnan muistiinpanoja kertyi yhteensa seitseman
sivua Calibri-fontilla ja fonttikoolla 12 seka rivivalilla 1,0. Sahkoposteja lahetettiin tyo-
pajojen valilla toiminnan edistamiseksi, tiedottamiseksi ja palautteen keraamiseksi
yhteensa kymmenen kappaletta. Kuten Heikkild ja muut (2008, 21) teoksessaan to-
teavat, kehittamistyon tuloksia ovat seka itse kehittamistyon prosessi ettd sen avulla

saavutetut konkreettiset tulokset.

7.1 Tyohyvinvointi-intervention aihealueet ja mobiiliviestit

Ensimmainen tyopaja tammikuussa jarjestettiin Mina ensin! -hankkeen ryhmatapaa-
misessa Jyvaskylan ammattikorkeakoulun tiloissa. Jyvaskylan perusturvapalveluiden
tiimien [ahiesimiehet valitsivat kohteekseen tyontekijoidensa tyéhyvinvoinnin edista-
misen ja uuden johtamisen tydvalineen kokeilemisen. TyGpajassa syntyi demokraatti-
nen paatos siita, etta tiimien lahiesimiehet halusivat toteuttaa tyontekijoilleen mobii-
limenetelmia hyodyntavan tyohyvinvointi-intervention, joka tukisi tyontekijéiden ko-
konaisvaltaista hyvinvointia ja itseohjautuvuutta, lisdisi tyoyhteison yhteisollisyytta
seka toisi lisda tietoa tyontekijéiden tyohyvinvoinnin tilasta organisaatiolle. La-
hiesimiehet halusivat mobiiliviestien tuottavan tietoa tyontekijoille tydhyvinvointiin
vaikuttavista aiheista ja keinoista seka lisata tyontekijdiden omaa pohdintaa yksilén
ja tyoyhteison hyvinvoinnin tilasta ja niita edistavistad toimintatavoista. Tyoterveys-
huollon rooli paatettiin jattaa tassa interventiossa aiheiden ulkopuolelle, silla inter-
ventiossa haluttiin korostaa tyoyhteison ja tyontekijan roolia ja osallisuutta tyohyvin-

voinnin edistamisessa.
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Léhiesimiehet olivat yhtd mielta siita, ettd tyohyvinvointi-interventio jarjestettdisiin
tiimeissa syys-marraskuussa 2017 ja se kestaisi yhteensa 12 viikkoa. Lahiesimiehet
paattivat yhdessa, etta tyontekijat saisivat kayttaa mobiiliviesteihin vastaamiseen
my0Os omaa henkilokohtaista dlypuhelintaan. Mobiiliviestit paatettiin lahettaa tyonte-
kijoille myos sahkopostitse, jolloin tydntekija voisi itse valita vastaamistavan. La-
hiesimiehet paattivat pyrkia kannustamaan tiimien tyontekijoita vastaamaan ensisi-
jaisesti viesteihin tekstiviestilld. Interventiossa paatettiin kasitella aiheina liilkuntaa,
ravitsemusta, unta seka tyon ja muun eldaman yhteensovittamista, jotka ovat myds

Mina ensin! -hankkeessa kasiteltyja hyvinvoinnin aihealueita.

Keskustelun aiheeksi nousi, mita oikeuksia ja velvoitteita tyénantajalla on tyéntekijan
terveyden edistamiseen, hyvinvointia tukevaan vapaa-ajan toimintaan ja
henkilokohtaiseen eldamaan seka millaiseen toimintaan tyénantaja voi tyontekijansa
velvoittaa. Tyopajassa intervention tavoitteiksi nousivat kohdeorganisaation strategi-
oiden ja tavoitteiden pohjalta tyontekijoiden sairauspoissaolojen maaran ja tuki- ja
liilkuntaelinongelmien vahentaminen seka yhteisollisyyden tukeminen tyontekijéiden
vaihtuvuuden ja suuren ikdjakauman vuoksi. Lisdksi esiin nousivat kiire tyossa,

ajanhallinta tyotehtavissa seka kiittaminen hyvasta tyosta.

Toinen tydpaja toteutui helmikuussa Mina ensin! -hankkeen ryhmatapaamisessa Jy-
vaskylan ammattikorkeakoulun tiloissa. Ty6pajassa valittiin tyontekijéille suunnat-
tuun tyohyvinvointi-interventioon tydhyvinvoinnin aihealueita, joita mobiiliviestien
haluttiin kasittelevan. Tuplatiimi-menetelmaa hyodyntden jokainen ldhiesimies sai
aluksi kertoa omien tiimiensa tyohyvinvointiin vaikuttavista aiheista, joita he toivoi-
vat mukaan intervention osa-alueiksi. Esiin nousivat tyotehtavissa ja tyoymparistossa
huomioitavat tyohyvinvoinnin osa-alueet, joissa olisi mahdollista vaikuttaa tyonteki-
jan tyohyvinvointiin tyoajalla. Yhteisena ratkaisuna paadyttiin tyohyvinvointi-inter-
vention kasittelevan etenkin tydergonomiaa ja apuvalineita, viestintaa ja tiedonkul-
kua tyopaikalla, tyontekijoiden oman toiminnan vaikutusta tyohyvinvointiin seka tyo-
yhteison yhteisollisyyttad. Lahiesimiehet valitsivat 12 viikon tyohyvinvointi-interventi-

oon yhteensa kuusi suurempaa tyohyvinvoinnin aihealuetta, jolloin yhta aihealuetta
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kasiteltaisiin viesteissa kahden viikon ajan. Ensimmadisen ja toisen tyopajojen tulos-

ten pohjalta paadyttiin vetdmaan yhteen tyéhyvinvointi-intervention aihealueet seka

niihin liittyvat kasitteet, jotka esiintyisivat mobiiliviesteissa. (Kuvio 4.)

Tyohyvinvointi-intervention
aihealueet

Fyysinen tychyvinvointi

Psyykkinen tydhyvinvointi

TyOyhteiso ja tyohyvinvointi

Tydyhteison avoimuus ja tiedonkulku

Tyon ja muun elaman

yhteensovittaminen

Omasta tychyvinvoinnista
huolehtiminen

1111l

Aihealueeseen sisiltyvit
kasitteet mobiiliviesteissa

Tydergonomia, kuormituksen
keventaminen, liikunta

Koettu hyvinvointi, tyéstd palautuminen,
stressi, voimavarat, tydssd onnistuminen,
kiire, tyén kuormittavuus

Tydssd onnistuminen, palaute tydst3,
tydyhteisén tuki, tydyhteisdn ilmapiiri,
motivaatio, osaaminen, luottamus

Viestintd, luottamus, tydyhteisdn
avoimuus

Tyosta palautuminen, uni,
rentoutuminen, ravitsemus

Itsensd johtaminen, tydyhteisén
hyvinvointi, tydpaivan suunnittelu, kiire,
ty6hyvinvoinnin edistdminen,
tydnantajan tuki

Kuvio 4. Tydhyvinvointi-intervention ja mobiiliviestien aihealueet

Yhdeksi keskeiseksi pohdinnan kohteeksi nousi uudestaan intervention toteutuksen

asetelma ja lahiesimiehen rooli tyontekijan tydohyvinvoinnin edistdmisessa sosiaali- ja

terveysalalla. Ty6ajalla tapahtuvan ja tyohon liittyvan tyéhyvinvoinnin edistamisen

aiheiden katsottiin kuitenkin vaikuttavan myos osittain tyontekijéiden vapaa-ajan toi-

mintaan, jolloin terveytta ja hyvinvointia edistava toiminta siirtyisi mahdollisesti

osaksi arkea. Keskeisiksi osiksi tyohyvinvointi-interventiota muodostuivat uudenlai-

sen tyohyvinvoinnin edistdmisen ja johtamisen tyovalineen pilotointi sekad uuden tie-

don saaminen tiimien tydntekijoiden tydhyvinvoinnin tilasta ja heidan toiveistaan

tydhyvinvoinnin edistamiseksi.
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Kolmas ty6paja pidettiin Idhiesimiesten pyynnosta Jyvaskylan perusturvapalveluiden
tiloissa. Kolmatta tydpajaa varten tiimien lahiesimiehet saivat etukdteen sahkdpos-
titse liitetiedostona intervention aihealueisiin kehitettyja mobiiliviesteja, jotka poh-
jautuivat alan aiempaan tutkimustietoon, opinnaytetyontekijan asiantuntijuuteen
seka lahiesimiesten nakokulmiin tiimien tyéhyvinvoinnista. Tydpajan tavoitteena oli
kehittaa mobiiliviesteja tiimien tyontekijoiden tyonkuvia ja tydyhteisdjen ominai-
suuksia vastaaviksi. Tarkeinta oli luoda viesteista tarkkoja ja moniulotteisia, jotta
tyontekijat pystyisivat vastaamaan niihin oman tyonkuvansa tai tyoyhteisonsa mukai-
sesti ilman, etta kysymys rajasi tai ohjasi vastauksia liikaa. Mobiiliviestien kehittami-
sessa huomioitiin koko prosessin lapi tydhyvinvoinnin tilannekohtaisen tiedon keraa-
minen. (Sihvonen ym. 2014, 24-25.) TyOpajassa keskusteltiin viestien sisaltojen kasit-
teistd ja niiden ymmarrettavyydesta. Esimerkiksi sana apuvdline vaihdettiin sanaan
tyéergonomia, silla apuvdline kasitteen koettiin vaihtelevan lilkkaa ammattiryhmittain.
Osa viesteista muotoiltiin niin, ettd tyéergonomian kasite vaihdettiin tyén kuormitta-

vuudeksi.

Kolmannessa tydpajassa pohdittiin, millaisia vastauksia viesteihin halutaan ja miten
mobiiliviesteilla saadaan tarpeellista tietoa tyoyhteison tyohyvinvoinnista seka sen
kehittamisesta. Mobiiliviesteja muokattiin yhdessa niin, ettd ne edistaisivat tyonteki-
jéiden tyohyvinvoinnin itseohjautuvuutta seka yksil6- etta tydyhteisttasolla. Kaikki
osallistujat toivat tyopajassa esiin uusia aihealueita mobiiliviestien aiheiksi ja tyoyh-
teisdista nousevien aihealueiden soveltuvuutta pohdittiin kaikkien tiimien nakékul-
masta. Mobiiliviestien aihealueisiin paatettiin lisata tyopaivan sisallon suunnittelu,
tyoyhteisdn avoimuus, tyontekijan motivaatio omaa tyotaan kohtaan, tyontekijan pa-
lautuminen tyosta, palautteen antaminen ja saaminen seka luottamus tyoyhteisossa.
Lisdksi paatettiin kehittaa lisda kannustavia viesteja tyontekijoiden toiminnan tueksi,
silld innostavan johtamisen on todettu edistdavan hyvinvointia. (Manka 2014, 94—

101.)

Ty6pajassa sovittiin yhteisesti, etta tydhyvinvointi-interventiossa tyontekijat vastaan-

ottaisivat mobiiliviesteja kahtena arkipdivana viikossa, maanantaisin ja torstaisin.
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Kerralla tulevien viestien maara rajattiin 3-5 kappaleeseen, jotta vastaaminen tyon
lomassa olisi helppoa ja nain ollen vastaamisprosentti mahdollisimman suuri. Lisdksi
haluttiin, ettei vastaaminen veisi liikaa aikaa tyotehtavilta tai kuormittaisi tyonteki-
joita. (Sihvonen ym. 2014, 24-25.) Viestien vastaustyypeiksi paatettiin valita avoin
vastaus, asteikko 1-7 seka kylla/ei. Paatoksena osaan viesteista (esimerkiksi kannus-
taviin viesteihin) ei vaadittu vastausta ollenkaan. Tulevien mobiiliviestien jarjestys py-
rittiin muokkaamaan yhtenaiseksi, jolloin tyontekija tiesi, mika viesteista on paivan
viimeinen. Pdivan viimeiseksi viestiksi valittiin kannustava mobiiliviesti, johon vastaa-
minen ei ollut valttamatonta. Viestien sisalldista pyrittiin tekemaan vaihtelevia, jotta
tyontekijoiden mielenkiinto tyohyvinvointi-intervention aikana sailyisi. Kysymykset
muokattiin sellaisiksi, ettd niihin pystyi vastaamaan, riippumatta siita, oliko henkil®
toissa juuri kyseisena paivana vai ei. Lahiesimiesten pohdittavaksi myohemmaksi jai,
mihin vuorokauden ajankohtaan viestit tyontekijoille ajoitetaan, jotta kaikilla tyonte-
kijoilla olisi mahdollisuus osallistua interventioon. (Mts. 2014, 24-25.) Esimerkkeja

kehitetyistd mobiiliviesteista on koottu Taulukkoon 1.

Taulukko 1. Esimerkkeja kehitetyista mobiiliviesteista

Mobiiliviesti Viestityyppi = Vastaustyyppi Aihealue

Kuinka tarkeda omasta kunnostasi  Kartoittava = Asteikko 1-7 Liikunta
huolehtiminen on Sinulle talld het-

kella? 1= ei lainkaan tarkeaa, 7

=erittdin tarkeaa

Kay testaamassa UKK-Instituutin lii- Kannustava @ Avoin Liikunta
kuntasovelluksesta liikutko tar-

peeksi! Mukavaa viikkoa!

www.ukkinstituutti.fi/testaaliik-

kumisesi/
Kehu itseasi tyontekijana! Missa Pohdintaa Avoin Ty6ssa onnis-
olet hyva? herattava tuminen

Kuinka hyvana pidat talla hetkella Kartoittava | Asteikko 1-7 Tyo6ilmapiiri
tyoyhteison ilmapiiria? 1= ei lain-

kaan hyvand, 7= erittdin hyvana

Aseta itsellesi yksi tavoite, miten Toimintaan  Avoin Tyodyhteison
edistat seuraavien tyovuorojesi ai- = ohjaava hyvinvointi

kana koko tyoyhteison hyvinvoin-

tia.


http://www.ukkinstituutti.fi/testaaliikkumisesi/
http://www.ukkinstituutti.fi/testaaliikkumisesi/
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Tee télla viikolla jotain omaa hyvin- | Toimintaan | Avoin Itsensa johta-
vointiasi kohentavaa ty0ssa tai va- | ohjaava minen
paa-ajallasi. Mita se voisi olla?

Neljas tyopaja toteutettiin huhtikuussa Jyvaskylan perusturvapalveluiden tiloissa.
Osallistujille lahetettiin etukateen sahkopostitse liitetiedostona edellisen tyopajan tu-
losten mukaisesti muokatut ja kehitetyt mobiiliviestit. Osallistujina olivat kaikkien
kolmen tiimin lahiesimiehet seka Jyvaskylan kaupungin henkiléstéhallinnon edustaja.
Edellisten tyopajojen mukaan osallistujien kesken vallitsi dialoginen demokratia ja
kaikkien mielipiteet otettiin huomioon ehdotuksissa. Lahiesimiehet olivat pohtineet
mobiiliviesteja itsendisesti ennen tydpajaa. TyOpajassa paatettiin yhteisymmarryk-
sessa, etta tyontekijoille laaditaan erillinen tilaisuus ja tiedote intervention toteutuk-
sesta ja sisallosta, jolloin viesteihin ei tarvitse sisallyttaa intervention toteutumisen
perustietoja. Tilaisuuden suunnittelun ja toteutuksen vastuu paatettiin olevan la-
hiesimiehilld. Lahiesimiehet paattivat yhdessa, etta tyohyvinvointi-intervention to-
teutuksen aikana pyritaan jarjestamaan organisaation toimesta tyéhyvinvointiluen-
toja tyontekijoiden tietouden lisddmiseksi omasta hyvinvoinnistaan seka palkintoja
aktiivisesta osallistumisesta. Vastuu hyvinvointiluentojen ja tyontekijoiden palkitse-
misjarjestelman suunnittelusta ja jarjestamisestd paatettiin jadavan lahiesimiehille ja

taman kehittamistyon ulkopuolelle.

Ty6pajan aikana pohdittiin mobiiliviesteja, niiden jarjestysta seka paivakohtaisia aihe-
kokonaisuuksia. Yhdessa sovittiin, etta intervention alkuun halutaan kannustava
viesti, joka toivottaa tervetulleeksi osallistumaan interventioon ja lisaa tyontekijoiden
motivaatiota. Intervention mobiiliviesteja tarkasteltiin myos kokonaisuutena ja en-
simmaiseksi viestiksi luotiin tervetuloviesti ja koko intervention viimeisen paivan mo-
biiliviesteiksi luotiin palautetta keraavia viesteja seka kiitosviesti osallistumisesta.
Ty6pajan aikana kaikki osallistujat olivat yhta aktiivisia ja jakoivat ahkerasti mielipitei-
taan, toisten mielipiteita tasa-arvoisesti kuunnellen. Jokainen lahiesimies pyrki miet-
timaan mobiiliviesteja oman tiiminsd ndakokulmasta ja toi esiin myds eridvia mielipi-
teita sanavalinnoista. Yhteistydssa pystyttiin kuitenkin kehittdmaan uusia ilmaisuja

viestisisaltoihin, jotka sopivat kaikkien tiimien kayttoon.
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Léhiesimiehet ehdottivat kehitettavaksi tyontekijan itseohjautuvuutta lisdavia vies-
teja, joissa tyontekijaa ohjattaisiin itsenaisesti ottamaan selvaa erilaisista terveyteen
ja hyvinvointiin liittyvista asioista. Mobiiliviesteihin lisattiin tutkimus- ja teoriatietoon
pohjautuen itseohjautuvuuteen kannustavia viesteja, jotta tyontekijat voisivat saada
lisaa tietoa terveyskayttaytymisestdaan. Yhteistuumin paadyttiin lisdamaan viesteihin
osallistavia ja aktivoivia menetelmia esimerkiksi eri Internet-sivuihin tutustumisen ja
omaa hyvinvointia lisaavien tavoitteiden laatimisen kautta. Kaikki toivat myds esiin
haluavansa viesteihin lisda kannustavia ja motivoivia kommentteja seka hauskuutta.
Naiden ehdotusten mukaan luotiin yhteisty6ssa lisaa tyontekijaa kannustavia viesteja
osaksi interventiota. Henkildstonhallinnon tuki ja organisaation sitoutuminen tyéhy-
vinvointi-interventiota kohtaan tulivat esiin tyopajan aikana. Lahiesimiehet olivat
neuvotelleet erilaisia tydhyvinvointiluentoja ja tiimien yhteisia tapaamisia kannus-
taakseen tyontekijoitdan osallistumaan tyéhyvinvointi-interventioon. Henkildstdhal-
linnon edustaja osallistui aktiivisesti tydpajatoimintaan tuomalla uusia ehdotuksia ai-

heisiin ja viestisisaltoihin seka henkiloston etta organisaation nakdkulmista.

Ty6pajan tarkein tehtdva oli koota mobiiliviestien paivittdiset kokonaisuudet tyohy-
vinvointi-interventioon. Yhdessa paatettiin, etta tydpajoissa pyritaan luomaan vain
intervention kannalta olennaiset mobiiliviestit, joita lahiesimiehet voivat tarvittaessa
vield muokata ennen intervention alkua. Taman vuoksi muutama kysymys poistettiin
kaikkien ollessa yhta mielta siitd, ettei sen tuottama tieto tiimille tai organisaatiolle
ollut olennaista tyohyvinvointi-intervention kannalta tai viestien sisall6t olivat osit-
tain paallekkaisid. Edelleen tarkeana ominaisuutena oli, etta viesteihin on helppo vas-
tata tyopaivan aikana, ne antavat tilannekohtaista tietoa henkiléston hyvinvoinnista
eivatka hairitse tyotehtavia. Tyopajassa mobiiliviesteja pyrittiin muotoilemaan ni-
menomaan tydntekijéiden vastaamisen ja ymmarryksen nakdkulmasta. Esimerkkeja
mobiiliviestien muokkaamisesta on koottu Taulukkoon 2. Kaikki olivat samaa mielta
siita, ettd viestien tulisi olla lyhyitd, konkreettisia, savyltdadn neutraaleja seka selko-
kielelld ilmaistuja. Viestien sisdltoa ja rakennetta tiivistettiin, jotta vastaamisprosentti
pysyisi korkeana. Yhdessa padatettiin, etta mobiiliviestien tulisi mahtua yhteen teksti-

viestiin, jolloin viesteissa voisi olla enintdan 160 merkkia. (Revere ym. 2015, 11-12.)
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Taulukko 2. Esimerkkeja mobiiliviestien muokkaamisesta

Mobiiliviestin ensimmainen versio

Kuinka voisit kiinnittaa huomiota tyoer-
gonomiaasi seuraavan tyévuoron ai-
kana?

Millaisia voimavaroja Sinulla on talla
hetkella tyosta palautumiseen?

Kuinka usein viime viikon aikana pohdit
tyohosi liittyvia asioita vapaa-ajalla? 1=
en yhtdan, 7= erittdin paljon

Miten voisit edistdd omaa unenlaatuasi
talla hetkella?

Millaisia uusia keinoja sait tyohyvinvoin-
tisi edistamiseksi?

Valmis mobiiliviesti

Millaisia keinoja kaytat tyoergonomiasi
edistamiseksi talla hetkella?

Mika auttaa Sinua talla hetkella tyosta
palautumisessa?

Kuinka usein viime viikon aikana pohdit
tyohosi liittyvid asioita vapaa-ajallasi?
1= en ollenkaan, 7= joka paiva

Uni on tarkeda tyossa jaksamisen kan-
nalta. Mieti omaa unirytmidsi: miten se
tukee tyossa jaksamistasi?

Mita uusia keinoja sait hyvinvointijak-
solta tyohyvinvointisi edistamiseksi?

Viides tyopaja toteutettiin kesakuussa Jyvaskylan perusturvapalveluiden tiloissa. Ku-
ten aiemminkin, osallistujat saivat etukdteen sahkopostitse liitetiedostona edelleen
kehitetyt mobiiliviestit. Osallistujina olivat kaikki kolmen tiimin lahiesimiehet. Lisaksi
tiimien tyontekijoille oli ennen viimeista tyopajaa esitelty organisaation jarjesta-
massa tilaisuudessa tyohyvinvointi-intervention toteutustapaa ja sisaltoa. Tilaisuu-
dessa tyontekijoilla oli mahdollisuus kommentoida jo suunniteltuja mobiiliviesteja
seka ehdottaa uusia aihealueita mobiiliviestien aiheiksi. (Alasoini 2011, 120-121.)
Tyontekijat kokivat mobiiliviestit mielenkiintoisiksi ja vaihteleviksi, uusia ehdotuksia

aihealueista ei tullut esiin.

Viidennessa tyOpajassa uusia aihealueita tyohyvinvoinnista tai mobiiliviesteista ei
noussut enaa esiin. Viimeisessa tyopajassa tarkistettiin toukokuussa tehdyt muutok-
set mobiiliviestien ulkoasuun seka mobiiliviestien kokonaiskuva ja jatkuvuus inter-
vention kokonaisuuden ndakokulmasta. Tyopajassa hyvaksyttiin valmiit tyohyvin-
vointi-intervention mobiiliviestit, jotka kasittelivat osallistujien kuormittuneisuutta ja
palautumisen keinoja, tyoyhteisotaitoja sekd muun muassa unen ja liikunnan maaraa
ja tyon ja muun eldman yhteensovittamisen tilaa. Kehittamistyon tyopajojen keskei-

simmat tulokset on koottu kuvioon 5.
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Tyopajojen keskeisimmat tulokset

Tydhyvinvointi-interventio

- Intervention toteutus syys-
marraskuussa, joka kestda 12 viikkoa
ja siséltda 6 tydhyvinvoinnin
aihekokonaisuutta.

- Jokainen aihekokonaisuus kestda 2
viikkoa

- Intervention aihe-alueet: Fyysinen
hyvinvointi, psyykkinen hyvinvointi,
tydyhteisd ja tyohyvinvointi, tyon ja
muun eldman yhteensovittaminen
sekd omasta tyGhyvinvoinnista
huolehtiminen

- Péivakohtaiset
viestikokonaisuudet: 3-5 viestid/
péiva, viestit kahtena pdivana
viikossa

- Paatos tyontekijoille suunnatun
tilaisuuden jarjestdmisesta
intervention toteutukseen liittyen ja
tyontekijoiden osallistamiseksi
kehittdmistoimintaan

- Mobiiliviestien kokonaisuuden ja
eheyden tarkistaminen intervention
kokonaisuuden nékdkulmasta

- Kehittamistydn paattaminen

Mobiiliviestit

- Aiheina tydntekijdiden
tyShyvinvoinnin osa-alueet ja
itseohjautuvuudenlisiaminen

-Mohiiliviestien aiheet: mm.
tybergonomia, lilkunta, tyosta
palautuminen, stressi, kiire, tyossa
onnistuminen, viestinta, luottamus,
avoimuus, uni, rentoutuminen,
ravitsemus, itsensa johtaminen

- Viestien vastaustyypit: avain,
kyll&/ei, numeerinen asteikko 1-7
- Ensimmaisten mobiiliviestien
hyvaksyminen

- Mobiiliviestien jakaminen
aiheittain paivakohtaisiin
kokonaisuuksiin

- Mobiiliviestien muokkaaminen
tyontekijan nakokulmasta

- Valmiiden mobiiliviestien
hyvaksyminen

Kuvio 5. Kehittamistyon tyopajojen keskeisimmat tulokset

Lahiesimiehet olivat tyytyvaisia kevaan kehittamistoimintaan ja viestien aihealueisiin
seka sisaltoihin. Tapaamisessa kehittamistyo sovittiin paattyneeksi ja osallistujilta ke-
rattiin kirjallinen palaute kehittamistoiminnan toteutumisesta ja yhteiskehittamisen
prosessista. Kuvioon 6 on koottu esimerkkeja mobiiliviestien padivakohtaisista koko-

naisuuksista.



Viesti

Hei! Tervetuloa tyohyvinvointijaksolle.
Tulevina viikkoina keskitytdaan Sinun
hyvinvointiisi!

Kerro millaisena koet
tyohyvinvointijaksolle osallistumisen talla
hetkella?

Millaisia odotuksia sinulla on
tyohyvinvointijaksosta?

Kuinka kiinnostunut olet talla hetkella
omasta tyohyvinvoinnistasi? 1= en
ollenkaan, 7= hyvin kiinnostunut
Tsemppia tyoviikkoon! Sinun
hyvinvointisi tyopaikalla on tarkeaa!
Viesti

Mika on talla hetkelld parasta tydssasi tai
tyoyhteisossasi?

Kuinka tarkedna pidat avoimuutta yhtena
toimivan tyGyhteisén ominaisuutena?
1=en lainkaan tarkeana, 7=erittdin
tarkeana

Kuinka avoimeksi koet tydyhteison talla
hetkella? 1= ei lainkaan avoimeksi, 7=
erittdin avoimeksi

Miten voit itse vaikuttaa tydyhteison
avoimuuteen?

Avoimuus on avain hyvaan tyéilmapiiriin.
lloista viikonalkua!

Viesti

Kuinka motivoitunut olet jatkossa
huolehtimaan omasta
tyohyvinvoinnistasi? 1= en ollenkaan
motivoitunut, 7=erittdin motivoitunut
Mita uusia keinoja sait hyvinvointijaksolta
tyohyvinvointisi edistamiseksi?

Mita muutoksia aiot tehdd oman
tyohyvinvointisi edistamiseksi seuraavien
viikkojen aikana?

Miten Sina toivoisit tydnantajasi tukevan
tyohyvinvointiasi seuraavan vuoden
aikana?

Viimeista viikkoa viedaan, kiitos
aiemmista vastauksistasi! Energista
viikonalkua!

Viestityyppi

Voimaannuttava

Kartoittava

Kartoittava

Kartoittava

Kannustava

Viestityyppi

Pohdintaa
herattava
Kartoittava

Kartoittava

Pohdintaa
herattava
Kannustava

Viestityyppi

Kartoittava

Pohdintaa
herattava
Pohdintaa
herattava

Pohdintaa
herattava

Kannustava

Vastaustyyppi Aihealue
Avoin Tervetuloa
Avoin Ennakko-
odotukset
Avoin Ennakko-
odotukset
Asteikko 1-7 Motivaatio
Vastaustyyppi Aihealue
Avoin Tyoyhteiso
Asteikko 1-7 Luottamus
Asteikko 1-7 Tyoyhteison
avoimuus
Avoin TyOyhteison
avoimuus
Vastaustyyppi Aihealue
Asteikko 1-7 Tyohyvinvoinnin
edistdminen
Avoin Ty6hyvinvoinnin
edistdminen
Avoin Tyohyvinvoinnin
edistdminen
Avoin Tybnantajan
tuki

Kuvio 6. Esimerkki kolmesta eri padivakohtaisesta mobiiliviestikokonaisuudesta
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8 Tulosten tarkastelu

Kehittamistyon tarkoituksena oli yhteistydssa Jyvaskylan kaupungin perusturvapalve-
luiden kolmen tiimin Iahiesimiesten kanssa luoda uusi mobiilitydmenetelma tiimien
tyontekijoiden tyohyvinvoinnin edistamisen ja johtamisen valineeksi. Kehittamistyon
tavoitteena oli tyoelamalahtoisella prosessikehittamiselld ja tydpajatoiminnalla kehit-
taa tydyhteisodista nousevista tyohyvinvoinnin osa-alueista yhteistydssa tiimien la-
hiesimiesten kanssa eKoutsi-mobiiliviestiohjelmalla toteutettava ja tyotekijoiden tyo-
hyvinvointia edistava interventio, jossa hydodynnetaan mobiiliviesteja. Tavoitteena oli
lisdksi kehittda uusi (tyd)valine Jyvaskylan kaupungin perusturvapalveluiden la-
hiesimiesten kayttoon sote-alan tyontekijoiden itseohjautuvan tyéhyvinvoinnin edis-

tamiseksi.

8.1 Kehittamistyon paatulokset

Kehittamistyon tuloksena tiimien tyontekijoille suunnatun tyéhyvinvointi-interven-
tion tyohyvinvoinnin osa-alueiksi ja mobiiliviestien aiheiksi valikoituivat tyopajatoi-
minnassa tyoyhteisolahtoisesti osallistujien tietdamykseen, alan erityispiirteisiin ja tut-
kimustietoon seka kehittamistyon tekijan asiantuntijuuteen perustuen kuusi eri tyo-
hyvinvoinnin aihealuetta: fyysinen ja psyykkinen ty6hyvinvointi, tyéyhteiso ja tyo-
hyvinvointi, tyoyhteison tiedonkulku ja avoimuus, tyon ja muun eldman yhteenso-
vittaminen sekd omasta tyohyvinvoinnista huolehtiminen. Aiemmat tutkimustulok-
set sosiaali- ja terveysalan henkiloston tyohyvinvoinnin tilasta tukevat kehittamistyo-
hon valittuja tydhyvinvoinnin osa-alueita ja mobiiliviestien aiheita. Sote-alan tyonte-
kijoiden fyysinen ja psyykkinen kuormittuminen, alan tunnepitoisuus seka tyoyhtei-
sotaitojen ja tyontekijoiden itseohjautuvuuden vahvistaminen osana tyohyvinvointia
nousivat esiin myo6s alan tutkimuksista ja kirjallisuudesta. Etenkin hoitoalan stressaa-
vuus ja tyontekijoiden uupumus tulivat vahvasti esiin tutkimuksissa. (Coluci & Alexan-

dre 2012, 2516; D"arcy ym. 2011, 842—-843; Jylhdsaari 2009, 29-30; Laine 2011, 14;
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Makisalo-Ropponen 2014, 111-113.) Kehittdmistyon konkreettisena tuloksena
muodostuivat tyontekijoiden tyohyvinvointi-intervention mobiiliviestit, joita kehi-
tettiin ty6hyvinvoinnin eri osa-alueista yhteensa 107 kappaletta. Kehitetyt mobiili-
viestit olivat viestityypeiltaan kartoittavia, pohdintaa herattavia, toimintaan ohjaavia
ja kannustavia (vrt. Punna ym. 2014, 52; Free 2013, 2) ja viestien sisalté muotoiltiin
kohdeorganisaation tiimeihin soveltuvaksi mobiiliviestien ominaispiirteet huomioi-

den.

Sosiaali- ja terveysalalla tyoyhteison tyéhyvinvoinnin edistamisen kehittamistoimin-
nassa on aiemminkin kdytetty tyOpajatoimintaa, jolloin tydpajoja jarjestettiin yh-
teensa nelja. (Manka 2014, 103-106.) Tydyhteisdlahtdinen prosessikehittaminen va-
littiin kehittamistyon kehittamisotteeksi, silld se soveltui kdytannon menetelmien ja
tydyhteisdn tyohyvinvoinnin kehittamiseen. Osallistuva innovaatiotoiminta ja tupla-
tiimi-menetelma tukivat kehittamistyon ja tyopajatyoskentelyn vuorovaikutusta,
aktiivista osallistumista, yhdessa ideoimista seka uusien ratkaisujen l6ytamista,
mika oli mobiiliviestien kehittamisen kannalta merkityksellista. (Helin 1995, 22, 27—
30; Lecklin & Laine 2009, 75—78; Seppanen-Jarveld & Vataja 2009b, 13—-16.) Tassa ke-
hittamistyossa tyopajoja oli yhteensa viisi. Jokaisessa tyOpajassa syntyi uusia ideoita
ja nakemyksia tyéhyvinvointi-intervention aiheista tai mobiiliviesteista, mika oli mer-
kityksellista lopputuloksen kannalta. Viisi tyopajaa itsetyoskentelyn lisaksi todettiin
sopivaksi maaraksi taman kehittamistyon aikataulun ja tavoitteiden osalta, silla vii-
dennessa tyopajan paatteeksi ei tullut enda uusia ehdotuksia mobiiliviestien aihealu-
eiksi tai mobiiliviesteiksi, mika kertoo aineiston kyllaantymisesta. (Toikko & Rantanen
2012, 124.) Kehittamistyon tyopajatyoskentelyssa korostui henkildston tyohyvinvoin-
nin ja osaamisen tukeminen ennaltaehkaisevasta ndkokulmasta seka tyohyvinvoinnin
edistamisen keinojen uudistaminen digitaalisia palveluita hyodyntden, mikd on myos

yksi Mina ensin! -hankeen tavoitteista (Mina ensin! 2015).

Kehittamistyon tyohyvinvointi-intervention ja mobiiliviestien haluttiin tukevan ja
motivoivan tyontekijan terveyttd edistavaa ja itseohjautuvaa toimintaa tyopaivan

aikana, jolloin esimerkiksi fyysisen aktiivisuuden lisddminen, terveellinen ravitsemus
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ja tarvittava palautuminen siirtyisivat mahdollisesti osaksi arkea. Tutkimuksissa ja kir-
jallisuudessa sosiaali- ja terveysalan tyon on havaittu lisddvan terveysriskeja, mika
johtuu muun muassa epatyypillisista tydajoista ja psyykkisen kuormituksen vaikutuk-
sista. (Karhula ym. 2013, 406—407; Sarafis ym. 2016, 7; Xie ym. 2011, 1537-1538.)
Tybhyvinvoinnista huolehtiminen ja henkilostéjohtaminen on todettu ratkaiseviksi
tekijoiksi henkiloston jaksamisen tukemisen kannalta ihmisvaltaisilla aloilla (Black
2012, 27-28; Viitala 2009, 8-9), mika tukee kehittamistyon tydhyvinvoinnin johtami-
sen kehittamisen nakdkulmaa seka kehittamistydhon valikoitujen tydhyvinvointi-in-
tervention ja mobiiliviestien aihealueiden valintaa. Kehittamistyon tuloksena kehitet-
tyja mobiiliviesteja voidaan hyodyntaa hoitotyon tyontekijéiden tyéhyvinvoinnin
edistdamiseksi ja samalla pilotoida tiimeissa uutta sosiaali- ja terveysalan johtamisen

(tyo)valinetta.

Mobiiliviesteja ja -teknologiaa hyddyntava tyohyvinvointi-interventio koettiin kehit-
tamistyossa lahiesimiesten toimesta tiimeihin soveltuvaksi uudenlaiseksi tyohyvin-
voinnin edistamisen menetelmaksi. Myos tutkimuksissa mobiilimenetelmien on ha-
vaittu soveltuvan terveysalalla hyvinvointi-intervention, tiedonkeruun ja johtamisen
valineeksi (Blake 2008, 160; Braun ym. 2013) ja mobiiliteknologian ja -menetelmien
kaytolla on havaittu olevan positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin ja
terveyskayttaytymisen edistamiseksi (Mattila ym. 2013). Kuten kehittamistydssakin
tuli esiin, terveydenhuoltoalalla mobiililaitteiden kaytto kasvaa, mika tukee kehitta-
mistyon tavoitetta luoda uusi tyévaline Idhiesimiesten kayttéon tyontekijoiden tyo-
hyvinvoinnin ja johtamisen tueksi. (Greenspun & Coughlin 2012, 3-5). Mobiilimene-
telmien avulla on mahdollista lisata palveluiden laatua, tehokkuutta ja tyon suju-
vuutta julkisen talouden supistuessa ja terveydenhuollon resurssien vahentyessa
sekd palvelutarpeiden lisdantyessa. Niilld voidaan vastata sosiaali- ja terveysalan
ajankohtaisiin haasteisiin tulevan sote-uudistuksen tavoitteiden mukaisesti ja digitali-
saatiota hyodyntden, mika tekee kehittamistydssa kehitetystd uudenlaisesta tervey-
den edistamisen ja johtamisen vilineesta ajankohtaisen. (Farrell 2016; Braun ym.
2013; Greenspun & Coughlin 2012, 3-5; Putzer & Park 2010; Sote- ja maakuntauudis-

tuksen yleisesittely 2017; Tuomivaara & Eskelinen 2012, 4.)
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Sosiaali- ja terveysalan organisaatiossa heikkoutena on usein kommunikointi, toimin-
nan joustamattomuus seka hidas reagointi- ja uudistumiskyky (Harkénen & Airaksi-
nen 2012, 6-7). Kehittamistydssa kehitettyjen mobiiliviestien ja eKoutsi-mobiilivies-
tiohjelman avulla tiimien tyéhyvinvoinnin edistamisen ja johtamisen kadyttokulttuuria
voidaan uudistaa. Kuten muun muassa Isosaari (2008, 2—4), Vilkman (2016, 11-16)
seka Harkonen ja Airaksinen (2012, 6—7) toteavat, sosiaali- ja terveysalan
johtamiseen tarvitaan uusia menetelmia 24h-talouden, valimatkojen seka osallista-
van, jaetun ja verkostomaisen johtamisen yleistyessa. Kehittamistydssa tiimien
Iahiesimiehet toivat saman nakdkulman esiin nykypaivan johtamisen
haasteellisuuden ja tydnkuvan laajenemisen lisdantyessa. Mobiilimenetelmilla
johtamiseen on mahdollista luoda uusia valineita muuttuvan toimintaympariston
tarpeisiin, mika voi helpottaa lahiesimiesten tyota ja vaikuttaa samalla mydnteisesti
my0s ldahiesimiesten tydhyvinvointiin. Uusien toimintamallien ja valineiden
kehittaminen seka tyontekijéiden osallistaminen linjaa myos vallalla olevan
innovaatioparadigman ja julkisen hallinnan mallin viitekehysta (Seeck 2008, 21-22,
243-244; Virtanen & Stenvall 2011, 55-57). Erilaisten mobiilimenetelmien

hyédyntaminen luo uusia mahdollisuuksia my0ds etdjohtamisen tueksi.

Eskelinen ja Tuomivaara (2012, 4-5,12-13, 44) toteavat esimiehen olevan oman
tiiminsa ensimmainen kehittaja ja esimiehilld on suuri rooli organisaation uusien toi-
mintamallien ja kdyttokulttuurien luomisessa. Lehto ja Viitala (2016, 122-127) ha-
vaitsivat tutkimuksessaan esimiestyon olevan merkityksellista tyohyvinvoinnin edis-
tamisen kannalta. Kehittamistyon kautta tiimien ldhiesimiehet saivat uutta tietoa ja
kokemusta tyohyvinvoinnin edistamisen keinoista seka kokivat kehittamistoiminnan
myos tyonohjauksen nakokulmasta. Tiimien Idhiesimiesten osallistuminen
kehittamistyohon lisasi tydelamalahtoista ndkdkulmaa kehittamisprosessissa ja
mobiiliviestien suunnittelussa seka vahvistaa tyéhyvinvoinnin kehittamisen
suunnitelmallista jatkumista myos tdman kehittamistyon jalkeen. Osallistamalla
tiimien tyontekijat mobiiliviestien suunnitteluprosessiin, varmistettiin viestien ja

tydhyvinvoinnin aihealueiden soveltuvuus tiimeihin tyontekijoiden nakokulmasta.
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Digitalisaatio ja teknologisten menetelmien hyédyntaminen antaa uusia mahdolli-
suuksia tyon tekemiseen ja organisointiin. On hyvaksyttava, tulevaisuudessa osa van-
hoista tydmenetelmista ja -valineista haviaa ja tilalle tulee uusia. Tietotekniikan ja
uudistuvan teknologian kdayttomahdollisuuksia on kehitettava ja innovoitava tiimi-
kohtaisesti kaytt6on organisaation, johtamisen ja tyon tekemisen nakdkulmista seka
pidettava huolta, ettd henkildston osaaminen pysyy kehityksessa mukana. Tama
edellyttaa organisaatioilta myds asiaankuuluvien teknologisten laitteiden hankki-
mista ja niiden kaytdn opastusta tyontekijoille. Tydhyvinvointi-intervention kautta
uutta tydhyvinvoinnin edistamisen ja sote-alan johtamisen menetelmaa voidaan pilo-
toida ja arvioida seka hyddyntaa sita tulevaisuudessa mahdollisesti myds paivittdisen
johtamisen valineena. Pilotoinnin kautta eKoutsi-mobiiliviestiohjelman ja mobiilivies-
tien hyédyntamista voidaan kehittda myos muihin organisaation tiimeihin soveltu-

vaksi.

8.2 Kehittamistyon luotettavuuden ja eettisyyden arviointi

Kehittamistoiminnan luotettavuutta arvioidaan kadyttokelpoisuuden, todenmukaisuu-
den ja hyddynnettavyyden nakokulmista seka saavutettujen ja tavoiteltujen tulosten
perusteella. (Toikko & Rantanen 2009, 121-122; Seppanen-Jarveld 2006, 21-23). Ta-
man kehittamistyon tuloksena kehitettyja ainutkertaisia mobiiliviesteja tullaan kayt-
tamaan tyontekijoiden tyohyvinvointi-interventiossa pilotoiden samalla uutta tyéhy-
vinvoinnin ja johtamisen valinetta tiimeissa. Kehittdmistyon tuloksena luodut mobiili-
viestit ovat kontekstisidonnaisia ja kehittamisprosessi ja kohdeorganisaatio ovat ai-
nutkertaiset, mika voi vaikuttaa tulosten siirrettavyyteen. Kehittamistyon toteutuk-
sen raportoinnissa on pyritty lapindakyvyyteen, jolloin muut voivat arvioida tulosten
kdyttokelpoisuutta ja soveltuvuutta omaan tyoyhteisoonsa. (Toikko & Rantanen
2009, 126.) Mikali tama kehittamistyo olisi tehty toisena ajankohtana, eri sosiaali- ja
terveysalan tydymparistossa tai -yhteisossa ja eri osallistujajoukolla, olisivat mobiili-
viestit voineet poiketa tdman kehittamistyon tuloksista, mutta ne olisivat saattaneet

sisaltad samoja tyohyvinvoinnin teemoja kuin tassa kehittamistyossa. Mikali
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kehittamistyon menetelmina olisi kaytetty muita menetelmia kuin tyoelamaldhtoista
prosessikehittamistd, osallistuvaa innovaatiotoimintaa ja tuplatiimia, olisi
ty6hyvinvoinnin aiheista mahdollisesti voinut nousta esiin uusia osa-alueita tai

mobiiliviestien aiheita.

Kehittamistyossa ja sen raportoinnissa on pyritty tuomaan kehittamistyota koskevat
valinnat ja tulkinnat nakyviksi. Kehittamistyon eri vaiheet on pyritty raportoimaan
avoimesti, mika lisdaa kehittamistyon laadullista patevyytta. Tutkimusaineiston
keradamisessa ja analysoinnissa on pyritty huolellisuuteen ja lapinakyvyyteen seka
arvioimaan analyysivaihetta kriittisesti. (Toikko & Rantanen 2012, 122-124.)
Kehittamistyon aikataulu rajautui kevaalle 2017, jolloin Mina ensin! -hankkeen
viidennen vaiheen tavoitteiden mukaisesti osallistujat suunnittelivat eKoutsi-mobiili-
viestiohjelman hyddyntamistda oman tydyhteisénsa asiakasrajapinnan kayttotarpei-
siin. Kehittamistyon tavoitteiden lisaksi tyopajatyoskentelyssa ja mobiiliviestien
kehittamisessa huomioitiin myds Mina ensin! -hankkeen tavoitteet, mika lisaa

kehittamistyon luotettavuutta.

Aineiston kylladntyminen ja triangulaatio toteutuivat viiden tyopajan aikana. Viiden-
nessa tydpajassa ei enaa syntynyt uusia ehdotuksia tai ratkaisuja tyohyvinvointi-in-
tervention tai mobiiliviestien kehittamiseksi. Kehittamistydssa yhteiskehittamisen
tuotoksena syntyneet tyohyvinvointi-intervention mobiiliviestit perustuvat tutkittuun
tietoon ja ovat luotettavia. (Toikko & Rantanen 2012, 122-124.) Kehittamistyohon
osallistuneiden maara oli suhteellisen pieni, yhteensa nelja henkilda, mika voi vaikut-
taa tulosten luotettavuuteen. Kehittamistyon prosessin, tavoitteiden ja tulosten kan-
nalta merkittavaa on kuitenkin tarkedksi valikoituvan osallistujajoukon valitseminen.
(Lecklin & Laine 2009, 23, 56-57, 69.) Lahiesimiesten asenteen ja aseman on todettu
olevan ratkaiseva uusien toimintamallien luomisessa seka tyohyvinvoinnin edistami-
sessd, mika tukee kehittamistyohon valittujen osallistujien valintaa. (Tuomivaara &
Eskelinen 2012, 1-5,12-13,44, 72; Isosaari 2008, 2—4, 39, 54; Manka, Heikkila-Tammi
& Vauhkonen 2012, 14; Milner ym 2015.)
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Kehittamistyohon osallistuneilla Idhiesimiehilld oli omakohtaista kokemusta eKoutsi-
mobiiliviestiohjelman kaytdsta Mina ensin! -hankkeen aiempien vaiheiden kautta ja
he olivat itse osallistuneet eKoutsi-viestiohjelmalla toteutettavaan hyvinvointi-
interventioon. Kokemustensa kautta ldhiesimiehilla oli realistinen kuva eKoutsista ja
mobiiliviesteihin vastaamisesta, jolloin kokemustieto auttoi valmiiden mobiiliviestien
luomisessa kehittamistyossa. Toikko ja Rantanen (2012, 123-124) korostavat kehitta-
mistydssa toimijoiden aktiivisuutta ja sitoutuneisuutta kehittamistydn aineistojen ja
tuotosten luotettavuuden lisddmiseksi. Tassa kehittamistyossa kehittamistyon tekija
oli osittain opintovapaalla kehittamistyon aikana ja osallistujien tavoitettavissa koko
kehittamisprosessin ajan, mika lisaa tulosten luotettavuutta. Lahiesimiehet olivat mo-
tivoituneita ja aktiivisia koko kehittamisprosessin ajan, mika vaikutti kehittamistyon
etenemiseen, yhteistyon sujuvuuteen seka kehittdmistyon tuotosten laatuun. (Mts.
2012, 123-124.) Ajoittain tyopajatyoskentelyssa ryhmatyoskentely muuttui vapaa-
muotoisemmaksi, mutta vapaamman keskustelun kautta syntyi myos merkityksellisia
ideoita intervention ja mobiiliviestien kehittamisen nakdkulmasta. Lecklin ja Lainekin
(2009, 75-78) painottavat teoksessaan innovaatiotoiminnan ideoinnin vapaamuotoi-
suutta. Hankkeen kautta kehittamisprosessin tukena oli joukko asiantuntijoita ja am-
mattilaisia, joilla oli kokemusta mobiiliviestien laatimisesta seka eKoutsi-mobiilivies-
tiohjelmasta. Vastuu kehittamistyon suunnittelusta, toteutuksesta ja tavoitteiden
saavuttamisesta sdilyi kuitenkin kehittamistyon tekijalla koko kehittamisprosessin

ajan.

Kehittamistyon tuloksena kehitettyja mobiiliviesteja voidaan hyddyntada tyontekijoi-
den tyohyvinvoinnin edistamiseksi sosiaali- ja terveysalalla etenkin hoitoty6ssa. Ke-
hittamistyon toteutuksen ja raportoinnin avulla muiden tyoyksikdiden ja (ldhi)esi-
miesten on mahdollista kehittdad mobiiliteknologian ja mobiiliviestien hyddyntamista
tyohyvinvoinnin edistamiseksi seka luoda itse tyohyvinvointia edistavia ja tukevia
mobiiliviesteja oman tiiminsa tyontekijéiden tydhyvinvoinnin edistamisen tavoitteita
vastaaviksi. Tassa kehittamistydssa kehitettyja mobiiliviesteja ja mobiiliviestien paiva-
kohtaisia kokonaisuuksia voidaan hyodyntaa kehittdmistoiminnan tukena, mutta ne
eivat sellaisenaan valttamatta sovellu suoraan toisen sote-alan tiimin tai muun tyéyh-

teison tyontekijoiden tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Tarkeda onkin osata valita, tai



65

kehittda omatoimisesti, oman tiiminsa tyohyvinvointia edistavia mobiiliviesteja. Digi-
talisaation hyodyntaminen prosessissa ja tyovalineena linkittyy sosiaali- ja terveysmi-
nisterion seka sote-uudistuksen linjauksiin ja koko sote-alan tulevaisuuden kehittami-

sen tavoitteisiin.

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan mukaan tutkimus- ja kehittamistyo voi olla
eettisesti hyvaksyttavaa, luotettavaa ja uskottavaa, mikali tutkimus on toteutettu
hyvan tieteellisen kdytannon periaatteiden mukaisesti. (Hyva tieteellinen kdytanto
2012, 6.) Tassa kehittamistyossa on pyritty toimimaan ndiden periaatteiden

mukaisesti.

Kehittamisty6 on osa Mina ensin! -hanketta, jolle tutkimus lupa oli jo myonnetty. Ke-
hittamistyosta tehtiin lisdksi erillinen tutkimuslupa Jyvaskylan kaupungin perusturva-
palveluiden kanssa. Kaikki kehittamistyohon osallistuvia henkil6ita tiedotettiin kehit-
tamistyosta etukateen ja heiltd pyydettiin kirjallinen suostumus osallistumisesta (Liite
1). Kehittamistyohon osallistuminen oli vapaaehtoista ja osallistujat saivat missa vai-
heessa tahansa keskeyttaa osallistumisensa. Kehittamistyon tulosten tallentamisessa
ja raportoinnissa huolehdittiin osallistujien anonymiteetista ja tietoja kasiteltiin luot-
tamuksellisesti. KehittamistyOssa keratty aineisto sailytettiin Tutkimuseettisen neu-
vottelukunnan ohjeen mukaisesti ja havitetadn tulosten raportoinnin jalkeen. Tyohy-
vinvointi-intervention suunnittelussa ja mobiiliviesteihin vastaamisessa otettiin huo-
mioon vastaajien anonymiteetin sdilyminen ja tietoturva. Tyontekijoiden tiedot suo-
jataan interventiossa salasanoilla, tietokannan nimimerkeilla ja henkilétietojen pois

jattamisella. (vrt. Ronka ym. 2015, 180-186.)

Kehittamistyohon osallistuneet ldhiesimiehet toimivat aktiivisesti koko kehittamis-
tyon ajan kehittamistyon tavoitteiden saavuttamiseksi. Kehittamistyo pyrittiin toteut-
tamaan niin, etta se kuormittaisi mahdollisimman vahan ldhiesimiehid heiddn oman

tyonsa ohella. Kehittamistyon suunnittelussa ja toteutuksessa otettiin huomioon
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osallistujien toiveet aikataulujen ja kokoontumispaikkojen suunnittelussa, jotta osal-
listuminen olisi esteetontd. Heti kehittdmistyon alussa sovittiin kehittamistyon osal-
listujien kesken vastuut ja velvollisuudet seka aineistojen sailyttamista ja kayttooi-

keuksia koskevat asiat.

8.3 Johtopaatokset ja jatkokehittamisehdotukset

Tutkimukset mobiilimenetelmien hyédyntamisesta tyohyvinvoinnin edistamisessa ja
johtamisessa ovat paaosin ulkomaisia ja mobiilimentelmien hyédyntaminen sosiaali-
ja terveysalalla ei ole viela yleista, joten aiheista tarvitaan lisda tutkimustietoa. Lisaksi
tutkimustietoa johtamisen vaikutuksista tyéhyvinvoinnin edistamiseksi tarvitaan vield
lisda etenkin syy-seuraussuhteiden osalta. Jatkokehittamis- ja tutkimusajatuksena
olisi tarkeaa tutkia tyontekijoiden tyohyvinvointi-intervention mobiiliviesteihin
saatuja vastauksia, jotta vastausten pohjalta on mahdollista toimia tiimien
tyontekijoiden tydhyvinvoinnin edistamiseksi seka kehittda tydhyvinvoinnin

toimenpiteita tyontekijoiden tarpeita vastaaviksi.

Ty6hyvinvointi-intervention jalkeen voisi selvittdaa, miten mobiiliviestien sisalto ja
aiheet nakyvat tiimien toiminnassa ja tyohyvinvoinnissa seka vertailla vastauksia
esimerkiksi tyohyvinvointikyselyista saatuihin tuloksiin. Jatkokehittdmisehdotuksena
voitaisiin ottaa selville millaisena tyohyvinvoinnin edistamisen ja johtamisen
valineena ja menetelmana tyontekijat ja lahiesimiehet pitavat mobiiliteknologiaa
sekd miten mobiilimenetelmia voitaisiin jatkossa hyodyntda tiimien toiminnassa ja
kehittaa edelleen tydyhteison ja koko organisaation tarpeita vastaavaksi. Myds
mobiilimenetelmien ja -laitteiden hyddyntamista ja mahdollisuuksia sosiaali- ja

terveysalan tyovalineena ja osana muuttuvaa tyota tulisi selvittaa tarkemmin.
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Liitteet

Liite 1. Kehittamistyohon osallistumisen suostumuslomake

Suostumuslomake

Mina suostun osallistu-

maan opinnaytetydhon, jossa kehitetddan mobiiliviesteja tyontekijoéiden tydhyvinvoin-
tia edistavaa interventiota varten. Olen tietoinen opinndytetyon tarkoituksesta ja ta-
voitteesta ja annan luvan kayttaa kertomaani tietoa tutkimustarkoituksessa. Tiedan,
ettd opinnaytetyon tulokset tullaan raportoimaan niin, ettei minua tai kertomaani
voida tunnistaa. Osallistumiseni opinndytetyossa tehtavaan kehittamistyoéhon on va-
paaehtoista. Minulla on milloin tahansa mahdollisuus keskeyttda osallistumiseni tut-
kimukseen ilman syyta, mutta ymmarran, etta siihen saakka kertomiani tietoja voi-
daan kayttaa osana tutkimusta. Opinndytetyohon saatuja tietoja kasitellaan Tutki-
museettisen neuvottelukunnan ohjeiden mukaan luottamuksellisesti eika niita luovu-

teta sivullisille. Tutkimusaineisto havitetdaan raportoinnin jalkeen.
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