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"Tee ty6ta, jolla on tarkoitus” on yksi puolustusvoimien tunnetuimmista sloganeista. Tydlla on
ihmisen eldaméssa nayttava rooli. Se tuo rytmia ja rahaa, sisdltéa ja turvaa. Nain ollen tyon tulisi
tarjota tekijéalleen sopivasti haasteita ja mahdollisuuksia uuden oppimiseen ja kehittymiseen.
Mielekés ty6 on yksi elaman voimavaroista. Menestyksekas tydn hoitaminen vaatii tydntekijalta
kokonaisvaltaista toimintakykyd. Tyohyvinvointi ei ole ainoastaan esimiesten vastuulla, vaan
vastuu on jokaisella tyontekijalla.

Opinnaytetydssani pyritddn loytdmaan Jaakariprikaatin henkildston tyd- ja toimintakykyyn
vaikuttavia tekijoitd seka ennalta kehittamaan toimia, joilla tyo- ja toimintakykya voidaan kehittaa.
Lopputuote on johdon, esimiesten ja ty6hyvinvointitoimikunnan kayttoon laadittu
kehittamissuunnitelma, jonka keskitssa on Jaakariprikaatin henkildston tyd- ja toimintakykyyn - ja
tata kautta myos tyéhyvinvointiin - liittyvat kehittamiskohteet.

Kyseessa on Kkvalitatiivinen toimintatutkimus, jonka keskeisin aineisto on Kkeratty aivoriihi-
tydskentelyn kautta. Aivoriihitydskentely toteutettiin Lapin jaédkaripataljoonan viiden perusyksikon
henkilokunnalle kevaalla 2017 sekd Kuljetuskeskus 1:n henkildostolle syksylla 2017 Ongelmista
oivalluksiin-tilaisuuksien  yhteydessa. Liséksi aineistonkeruumenetelmind on  kaytetty
kyselylomaketta seka osallistuvaa havainnointia.

Aivoriihitydskentelyn, kyselylomakkeen ja osallistuvan havainnoinnin jalkeen saatiin aineisto
tydhyvinvoinnin nykytilasta. Aineisto on analysoitu siséllonanalyysilla. Aineistosta on saatu
keskeisimmat kehittdamiskohteet, joiden pohjalta on laadittu henkiléston toimintakykya ja
tydhyvinvointia tukeva kehittdmissuunnitelma. Kehittdmiskohteita ovat johtaminen ja esimiestyo,
resurssit seka perehdyttdminen. Kehittdmissuunnitelman tarkoitus on toimia konkreettisena
tydkaluna johdolle, esimiehille ja tyohyvinvointitoimikunnalle toimintakyvyn ja tyohyvinvoinnin
kehittamistydssa.
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"Do work whereby is meaning” is one of the most popular slogans in Finnish defence forces. Job
has very important role in people’s life. It brings rhythm and money, contents and safety. So on
the job should offer suitable challenges and possibilities to learn new and progress. Meaningful
job is one of the life's resource. Successful working demands comprehensive functional capabil-
ity from workers. It's not only superiors responsibility to worry well-being at work but it’s hole
work community thing.

In this thesis is striving to find factors what affects to personnel ability to work and functional abil-
ity. In addition to pre-develop measures with can be develop ability to work. Result is develop-
ment plan for management, superiors and committee of well-being at work. In circle is develop-
ment area for Jaeger brigade personnel work ability and functional ability.

This is a qualitative research which the main material has been collected by brainstorming. It was
carried out to five work stations of Lapland’s jaeger battalion during the spring and personnel of
Jaeger brigade Logistics center 1 in autumn 2017 during “From problems to realizations”- events.
In addition research material has been collected by using questionnaire and participatory obser-
vation.

The brainstorming, questionnaire and participatory observation gave current knowledge on well-
being at work. The material analyzed using content analysis method. Main development needs
have been included in the development plan what support functional ability and well-being at
work of personnel. The development needs are leading and leadership, resources and initiation.
The development plan is a practical tool for management, superiors and committee of well-being
at work and help to develop functional ability and well-being at work.
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1 Johdanto

Tyolla on hyvin keskeinen merkitys ihmisen elamassé. Ty0 turvaa paitsi toimeentulon,
tuo myos tekemista, rytmia ja sosiaalisuutta ihmisen arkeen. Jokainen ihminen kokee
tyon omalla tavallaan, mutta yhteistd on varmasti se, ettd jokainen tydntekijd haluaa
kokea tyopanoksellaan olevan merkitysta. Optimaalista olisi, jos tyontekija voisi tuntea
itsensa virkeaksi, toimintakykyiseksi ja ty0ssa jaksavaksi. Taméa edesauttaisi
sailyttamaan motivaation ja tukisi kokonaisvaltaista tydhyvinvointia. Rauramon mukaan
(2012, 8) tyd voi parhaimmillaan toimia hyvinvoinnin ja innostuksen lahteend, mutta tyo

voi olla myds kuluttavaa, joka vaikuttaa ihmisen terveyteen ja voimavaroihin.

Tyobhyvinvointi lienee 2000-luvun tydeldman tunnetuimpia kasitteitd. Yha useampi
organisaatio haluaa kehittda henkiléstonsa hyvinvointia — eiké suotta, onhan henkiltstd
organisaation tarkein lenkki. Panostamalla henkilostén tydhyvinvointiin organisaatio
tukee niin tydssd jaksamista kuin koko organisaation onnistumista tulosten ja
tavoitteiden saavuttamisessa. Johtoportaan on jalkauduttava alaistensa joukkoon
tarkastellakseen ilmapiiria, tyooloja ja -ymparistda sekd kuunneltava henkildstéaan, silla
"kentaltd” voi saada varsin hyvid huomioita, ideoita ja kehittamisehdotuksia yhteisen

hyvan eteen.

Hektinen ja muuttuva tydymparistd seka kiireen tuntu tuovat haasteita tydyhteisdon.
Henkilostokokoonpano-, organisaatio- ja tydaikamuutokset ovat esimerkkeja, joita olen
kohdannut tyopaikassani Jaakériprikaatissa kuluneen kolmen vuoden aikana.
Tybtehtavien ja tyontekijoiden maard suhteessa toisiinsa eivat valttamatta ole
tasapainossa. Tybhyvinvoinnin ja jaksamisen merkitys ovat korostuneet. Vuonna 2015
toteutunut puolustusvoimauudistus ennakkovalmisteluineen seka vuosina 2016-2017
Jaakariprikaatissa Sodankylassa kokeilussa ollut uusi palvelusaikajaksottelu ovat
osaltaan vaikuttaneet henkiloston tydssa jaksamiseen ja hyvinvointiin. Jatkuvassa
muutoksessa tai epavakaassa tilanteessa tybdskenteleminen voi kdyda raskaaksi ja

kuormittaa henkil6stda niin henkisesti kuin fyysisestikin.

Ty6 voi heijastua myds ihmisen vapaa-aikaan. Usein eri asiayhteyksissa muistutetaan,
kuinka tarke&a olisi osata pitda tyo ja vapaa-aika toisistaan erillaan. Usealla ihmisella on
varmasti ollut uransa aikana tilanteita, jolloin tydasiat ovat olleet mielesséa tyGajan
ulkopuolellakin. Vastaavasti voi olla mygs tilanteita, kun kotiasiat vaikuttavat tyéntekoon
ja sen tehokkuuteen. Teoriassa on helppo ajatella, ettd tydaikana keskitytdan

tehokkaasti tybasioihin, ja tyOpaikalta lahtiessa tyQasiat jddvat sinne. Vapaa-ajalla



palaudutaan, harrastetaan ja vietetaan aikaa perheen ja ystavien kanssa. Kaytanndssa
tama ei kuitenkaan valttdmatta aina toteudu, silla raja tyon ja vapaa-ajan valilla voi olla

hailyva.

1.1 TyoOn tavoite, tarkoitus ja kehittdmistyon tausta

Aloittaessani likunta-alan kehittamisen ja johtamisen ylemman
ammattikorkeakoulututkinnon opinnot syksylla 2016, olin jo miettinyt tulevan
opinnaytetyoni aihetta. Tyohyvinvointiin liittyva aihepiiri oli ollut mielesséani jo tovin, silla
aihe tuntui olevan sopiva ja ajankohtainen tydymparistooni. Keskusteltuani asiasta
Jaékariprikaatissa toimivan tyohyvinvointitoimikunnan kanssa, opinnaytetyoni tarkempi
aihe ja kuvaus alkoivat hahmottua. Opinnaytetyén tydnimeksi muodostui
"Toimintakykyinen ja hyvinvoiva henkilostd Jaakariprikaatissa vuonna 2021.” Prosessin
aikana nimeksi muodostui "Tahtdimessa toimintakykyinen ja hyvinvoiva henkilésto
Jaakariprikaatissa 2020-luvulla — Kehittamissuunnitelma tyéhyvinvoinnin  tueksi.”
Kyseessa on kehittamissuunnitelma, joka on osa Jaakariprikaatin

tybhyvinvointistrategiaa.

Opinnaytetydssa pyritaan loytamaan Jaakariprikaatin henkiloston tyo- ja toimintakykyyn
vaikuttavia tekijoita seka ennalta kehittamaan toimia, joilla tyd- ja toimintakykya voidaan
kehittda. Lopputuote on johdon, esimiesten ja tydhyvinvointitoimikunnan kayttéon
laadittu kehittdmissuunnitelma, jonka keskitssa on Jaakariprikaatin henkildstdon tyo- ja

toimintakykyyn - ja tata kautta myds tydhyvinvointiin - liittyvat kehittamiskohteet.
Opinnaytetydn tutkimuskysymykset ovat
1) Mitka tekijat vaikuttavat Jadkariprikaatin henkildston tyd- ja toimintakykyyn?
2) Millaisilla toimenpiteilla tyo- ja toimintakykyéa voidaan kehittada?

Opinnaytetyd on selkeasti tydelamalahtéinen ja tarpeisiin vastaava. Ajankohta
opinnaytetyon toteuttamiselle on optimaalinen, silla keskeisimmét muutokset
Jaakariprikaatissa ovat tapahtuneet vuosien 2015-2017 vaélilla. Tutkimuksen
keskeisimmat kasitteet ovat tyéhyvinvointi, tyokyky ja toimintakyky, joka on pilkottu viela

osa-alueisiin fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja eettinen toimintakyky.



Tybhyvinvoinnista on yleisella tasolla tehty runsaasti erilaisia tutkimuksia. Esimerkiksi
Theseus-julkaisuarkistossa  (ammattikorkeakoulujen  opinnaytetyét ja julkaisut)
tydhyvinvointi-hakusana tuottaa yli 6500 osumaa. Doriasta, Kansalliskirjaston
yllapitAmasta julkaisuarkistosta, jossa on usean eri organisaation tuottamaa siséltoa,
I0ytyy my6s runsaasti tyohyvinvointiin liittyvia julkaisuja. Maanpuolustuskorkeakoulussa
on tehty useita tyGhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen liittyvid tutkimuksia erityisesti
joukko-osastotasolla. Esimerkiksi "Organisaation vaikutukset henkildston
tyohyvinvointiin puolustusvoimissa” on Essi Laivon vuonna 2007 tekema sotatieteiden
maisteliopiskelijan pro gradu-tutkielma (2007). Maanpuolustuskorkeakoulun julkaisuissa
on myos useita toimintakykyyn — erityisesti fyysiseen toimintakykyyn — viittaavia
tutkimuksia. Sotilaan toimintakyvyn tutkimus Libanonin UNIFIL
kriisinhallintaoperaatiossa — KRITOKY 2014 selvittad, millaisia muutoksia tapahtuu
sotilaan toimintakyvyssa ja terveydentilassa kuusi kuukautta kestavan kansainvalisen

operaation aikana Libanonissa.

Laakari Emilia Pietilainen kéynnisti opinnaytetydprosessini aikana TELI: terveys ja
likunta puolustusvoimissa-tutkimuksen, jonka tavoitteina ovat henkildston tydkyvyn,
tydssa jaksamisen ja eldmanlaadun parantaminen sekd sairauspoissaolojen
vahentaminen. Lisaksi tutkimuksen avulla pyritddn selvittamaan, riittaako
puolustusvoimien mahdollistama kahden tunnin viikkoliikunta tyGajalla yllapitimaan
henkiloston fyysistd kuntoa ja terveellisia elaméantapoja. Tutkimuksessa selvitetaan
my0s viikkoliikunnan yhteyksia sairauspoissaoloihin, tydkykyyn ja kenttakelpoisuuteen.
Pietilaisen tutkimukseen osallistuu sotilas- ja siviilihenkiloita Jaakariprikaatista, Kainuun
prikaatista, Karjalan prikaatista, Porin prikaatista, Satakunnan lennostosta ja
Rannikkoprikaatista.

1.2 Toimeksiantajan esittely

Opinnaytetyoni toimeksiantaja on Jaakariprikaati, joka on puolustusvoimien pohjoisin
joukko-osasto. Arktiseen koulutukseen ja ilmatorjuntaan erikoistunut joukko-osasto toimii
kahdella paikkakunnalla: Sodankylassa ja Rovaniemella. Jaakariprikaatin tehtdvand on
kouluttaa  alueellisia  joukkoja,  valtakunnallisia  ilmatorjuntajoukkoja  seka
rajavartiolaitoksen joukkoja Lapin vaativiin olosuhteisiin. Jaakariprikaati on arktisen

koulutuksen edelldkavija ja suunnannayttja, silla se vastaa myods arktisen



sodankaynnin  tutkimuksesta sekd& koulutuksen kehittdmisestda maavoimissa.
Jaakariprikaatin asettama visio on, ettd joukko-osasto toimii tulevaisuudessa
kansainvalisesti arvostettuna puolustusvoimien talvisodankaynnin ja arktisen osaamisen

keskuksena. (Maavoimat 2017. Jaakariprikaati.)

Vuosina 2012-2015 puolustusvoimissa elettin  vahvaa muutosten  kautta.
Puolustusvoimauudistuksella haluttin sek& huolehtia Suomen puolustuskyvysta etta
saada aikaan pysyvaisluonteisia kustannussaasttja. Tavoitteena oli kokonaisuus, jossa
puolustusvoimien rahoitus, tehtavat sekd toiminnan kustannusrakenne olisivat
kunnossa. Kriisinajan puolustusvoimien mitoitus ja tehokas toiminta olivat uudistuksen
lahtokohta. Kustannussaastdjen konkreettiseksi aikaansaamiseksi joukko-osastoja
lakkautettiin tai yhdisteltiin, johtamistasoja vahennettiin ja hankintoja, hallinnollisia
palveluja ja logistiikkaa keskitettiin. Lisaksi tarpeettomista toimitiloista luovuttiin.

(Puolustusministerié 2016. Puolustusvoimauudistuksen loppuraportti, 1.)

Uudistettu organisaatio toimintamalleineen astui voimaan 1.1.2015. Uutta toimintamallia
kehitettiin vuosien 2015 ja 2016 aikana. Puolustusvoimauudistus oli laaja, silla
uudistuksen aiheuttamat toimenpiteet koskettivat suurinta osaa puolustusvoimissa
tydskentelevad henkildstod. Uudistuksen myoéta puolustusvoimien henkilostomaara laski
2281 henkildlla. Pitkalla toimeenpanoajalla mahdollistettin  henkilosté-  ja
tehtavarakenteen sopeuttaminen huomioiden hyvan tydnantajan periaatteita seka
irtisanomisten vahentamisen (irtisanottujen maara 140). (Puolustusministerio 2016.

Puolustusvoimauudistuksen loppuraportti, 1.)

Puolustusvoimauudistuksessa Jaakariprikaatin asema vaihtui
paikallishallintoviranomaisesta aluehallintoviranomaiseksi. (Jaakariprikaatin Kilta ry
2017.) Ennen puolustusvoimauudistusta Jaakariprikaati toimi  Sodankylassa.
Uudistuksen myota Jaadkariprikaatiin liittyi Rovaniemen ilmatorjuntapatteristo, Lapin
sotilassoittokunta ja Lapin aluetoimisto. Puolustusvoimauudistus ei vienyt tydpaikkoja
Jaékariprikaatin  henkilostolta, vaan vaikutus oli painvastainen: organisaation
vahvuuteen tuli uusia tydntekijoitd muualta Suomesta. Talla hetkella Jaakariprikaatissa
tydskentelee yhteensa 366 henkiloa, joista 108 on upseereita, 12 erikoisupseereita, 68
opistoupseereita, 103 aliupseereita ja 75 siviilihenkilditd. Varusmiespalveluksen

suorittavien vuosittainen maara on 2 200 henkilda.



Jaakariprikaatissa, Sodankylan varuskunnassa kokeiltin vuosina 2016-2017 uutta
palvelusaikajaksottelua,  10+4-rytmida.  Talla  pyrittin  varusmieskoulutuksessa
saanndlliseen kymmenen palveluspaivan ja neljan vapaapaivan rytmiin. Kokeiluun
osallistuivat Lapin jaakéaripataljoonan viisi perusyksikkda. Kokeilun tavoitteina olivat
varusmieskoulutuksen tehostaminen, varusmiesten tosiasiallisen levon
mahdollistaminen lomapaivien aikana, pitkista lomamatkoista aiheutuvan poistuman
vahentaminen seka kustannusséaastojen synnyttaminen. (Jaékariprikaati.
Jaakariprikaatin palvelusaikajaksottelun loppuraportti 2017, 1))

Palvelusaikajaksottelupilotointia ei toteutettu Rovaniemen varuskunnassa.

Palvelusaikajaksottelun kokeilu aiheutti palkatussa henkilostossa selvaa kuormittumista.
Pitkat tydjaksot koettiin raskaiksi, ja osin arkipaiville sattuvat vapaapdaivat eivat olleet
perheellisille suotuisia, silla tuolloin puoliso saattoi olla tbissd ja lapset koulussa.
Henkilostojarjestdjen yhteinen ndkemys oli, ettei 10+4-palvelusaikajaksottelua tule
jatkaa, vaan palata vanhaan 5+2-rytmiin (viisi palveluspéaivdd ja kaksi lomapaivaa).
Henkilostojarjestét perustelivat tata silla, ettd kymmenen paivan tydrupeamat
kuormittavat ja nain ollen vievat tydnteon tehokkuutta, viikonlopputbiden maara on
kaksinkertaistunut ja etenkin perheellisten sosiaaliset suhteet karsivat. (Jaakariprikaati.

Jaakariprikaatin palvelusaikajaksottelun loppuraportti 2017, 3.)

Palvelusaikajaksottelu ei yltanyt sille asetettuihin tavoitteisiin. Koulutustuloksissa ei
havaittu merkittdvia muutoksia, poistuma ei pienentynyt, eikd huomattavia
kustannussaastoja syntynyt. Henkildstbn sairauspoissaolojen méaara kasvoi, ja tydssa
jaksamisessa  tapahtui keskeinen  muutos. (J&akéariprikaati.  Jaakariprikaatin
palvelusaikajaksottelun loppuraportti 2017, 7.) Jaakariprikaatin laatiman raportin ja
esityksen pohjalta 10+4-palvelusaikajaksottelusta paatettiin luopua 1.1.2018 alkaen.
Saapumiserasta 1/18 alkaen kaytdssa on ollut jalleen 5+2-viikkorytmi.
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Kuva 1. Jaakariprikaatin organisaatiokaavake (Jaakariprikaati)

1.3 Henkiloston jaksaminen Ja&kariprikaatissa vuonna 2016

Puolustusvoimauudistuksen ja 10+4-palvelusaikajaksottelun pilotoinnin aloittamisen
jalkeen Jaakariprikaatissa selvitettiin  henkiloston jaksamisen tilaa koulutusosaston
toimintakykysektorin toimesta. Pdadkohderyhména olivat perusyksikéiden henkilokunta:
1.Jaakarikomppania, 2.Jaakarikomppania, Huoltokomppania, Tukikomppania ja
3.Jaakarikomppania. Selvityksen mukaan joukko-osaston perusyksikoiden “kipupisteet”
liittyvat henkilostoresurssien vahyyteen ja jatkuvaan muutokseen. Henkildstoa on liian
vahan suhteessa tehtaviin, sijaisuusjarjestelyt eivat ole toimivat ja tyotehtavien kirjo on
varsin laaja. Hallinnolliset tehtavat ovat liséantyneet ja henkildiden vaihtumisen myoéta
osaaminen ei ole riittdvaa hallinnollissa asioissa. Jatkuva muutos rasittaa:
puolustusvoimauudistus, uusi palvelusaikajaksottelu, yksikdiden lakkauttaminen ja
uusien perustaminen sekd valmiusvaatimukset ovat kuormittaneet henkilostod, eika

aikaa rauhoittumiselle ole. Kiivas koulutusrytmi ja perusyksikon hektinen tyd nékyvat



muun muassa aikatauluhaasteina sekd osaamisvajeena. (Jaakariprikaati. Henkiloston

jaksaminen Jaakariprikaatissa 2016, 1, 2.)

Joukko-osaston muiden tydpisteiden “kipupisteiksi” nousevat henkildstdomaara ja
tehtavat seka jatkuva muutos. Tyontekijoiden ja tehtdvien méara ovat epatasapainossa.
TyOmotivaatiossa on koettu heikentymista, silla vaikka tyon maaré ja vastuu ovat
lisaantyneet, tehtavan luokitus ei ole muuttunut. Tehtévia voi tulla hoidettavaksi hyvinkin
lyhyella varoitusajalla. Lisaksi henkilostolla on paljon erilaisia oto (oman toiminnan
ohella) -tehtdvia hoidettavana, ettei kaikkia tehtavid ehditd hoitamaan kunnolla.
Puolustusvoimauudistuksen myéta joukko-osastoon siirtyi siirtovelvollisuudella olevia
henkil6ita, joiden virkapaikka on eri kuin kotipaikkakunta. Tama tuo omia haasteita ja
heijastuu tydmotivaatioon ja ty6ssa jaksamiseen. Henkiléstd kokee, etta uusi muutos
alkaa jo ennen kuin edellinen on saatettu loppuun. (Ja&kariprikaati. Henkiloston

jaksaminen Jaakariprikaatissa 2016, 3.)

Hyvina kaytanteina ja toimintaa tukevina tekijoina pidetddn muun muassa yhteistyota
varuskunnan eri toimijoiden kanssa, tytterveyden hyvia jarjestelyja, Smartum-liikunta -ja
kulttuuriseteleiden jakamista seka ohjattua viikkoliikuntaa. Parannettavina ja
kehitettavind asioina koetaan muun muassa palvelusajan ja koulutusvaatimusten
sopeuttaminen realistisemmaksi, henkilostéresurssien ja annettujen tehtdvien
suhteuttaminen sekd elakoityvien henkildiden tietotaidon siirtaminen seuraajille.

(Jaakariprikaati. Henkiloston jaksaminen Jaakariprikaatissa 2016, 3, 4.)

Henkiloston jaksaminen Jaakariprikaatissa 2016-selvityksessa ei nouse esille
esimiesten vaihtuvat tehtavat. Yhtend haasteena on kuitenkin myds avainhenkildiden
nopea vaihtuvuus. Puolustusvoimissa esimiestason tehtavat vaihtuvat nopearytmisesti,
keskimaarin 2-3 vuoden valein. Tama vaikuttaa myos ty6ilmapiiriin ja tuo haasteita
tybhyvinvoinnin pitkdjanteiseen kehittdmiseen. Esimiehen vaihtuessa muutaman vuoden
valein vaikutus heijastuu myds tydyhteison arvomaailmaan ja arvojen toteuttamiseen

paivittdisessa toiminnassa.

Jaakariprikaati erottui vuoden 2017 vuosiraportissa negatiivisesti maavoimien muista
joukko-osastoista tydssa jaksamisen saralla. Joukko-osastossa oli paljon henkil6ita,
joilla  oli suorittamatta vuosittaisia  kenttdkelpoisuustestejd.  Sotaharjoituksiin

osallistuminen edellyttdd sotilashenkilgilta testien hyvaksyttyd suorittamista. Mikali



sotilaan henkildkohtainen kuntoindeksi (HKI) on alle 1,5, ei han pysty osallistumaan

sotaharjoituksiin. Tdma taas kuormittaa muita henkil6ita.



2 TyOhyvinvointi

Hyvinvointi on yksiléllinen asia ja kokemus, ja nain ollen hyvinvoinnille voi olla erilaisia
maaritelmia. Persoonallisuustekijat, henkilokohtainen arvomaailma, tarpeet ja naiden
tyydyttaminen seka tavoitteellinen toiminta ovat keskeisia hyvinvointiin vaikuttavia
tekijoitd. Tybelaméassa olevien ihmisten hyvinvoinnin muodostavat tyon ja vapaa-ajan
yhteisvaikutus. Onnellisuus-kasite liittyy vahvasti hyvinvoinnin kasitteeseen. Onnellisuus
nahdaan elaman tarkoituksena. Yhteison ja yksilon tavoitellessa elamassaan keskeisia
hyveita syntyy onnellisuus. (Rauramo 2012, 10.)

Persoonallisuus

Tarpeet

HYVINVOINNIN
ULOTTUVUUDET

Tavoitteellinen
toiminta

Kuva 2. Hyvinvoinnin ulottuvuudet. Paivi Rauramoa mukaillen (Ty6hyvinvoinnin portaat-
kirja 2012)

Hyvinvoinnin osatekijat voidaan jakaa kolmeen eri ulottuvuuteen (kuva 2): terveyteen,
materiaaliseen hyvinvointiin sekd koettuun hyvinvointiin tai elamanlaatuun. Suomessa
hyvinvoinnin kasite liittyy niin yksilon kuin yhteisén hyvinvointiin. Sosiaaliset suhteet,
itsensa toteuttaminen, onnellisuuden tunne ja sosiaalinen pddoma ovat yksilollisen
hyvinvoinnin osatekijoitd. Yhteisotason hyvinvointiin kuuluvat esimerkiksi elinolot,
tyollisyys, tyoolot ja toimeentulo. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2015.)
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Tyo6lld on keskeinen merkitys ihmisen elamassa ja hyvinvoinnissa. Tyd turvaa
toimeentulon ja tuo rytmid, mielekastd tekemista seka sosiaalisia suhteita. Tyohon
heijastuu myo6s ihmisen yksityiselaman tilanne ihmissuhteineen, taloudellisine
tilanteineen ja elamantapoineen. Nain ollen tydhyvinvointia on hankala erottaa muusta

hyvinvoinnista. (Rauramo 2012, 10.)

Késitteena tyOhyvinvointi on varsin uusi kasite, itse asiassa vasta 2000-luvulla
muotoutunut (Kauhanen 2016, 22). Sisaltdd tarkastellessa asia on kuitenkin vanha.
Organisaatiot ovat aina jollain tavalla huolehtineet henkilostbnsé terveydestd,
hyvinvoinnista ja tyokyvystd. Taustalla on my6s tydnantajan voiton tavoittelu, joko
suoranaisesti tai valillisesti. 1990-luvulla Suomessa muodostuivat kasitteet tyokyky ja
tyokykya yllapitava toiminta, tyky. Tyokyvyn merkitys ja sen tukeminen ja kehittaminen
olivat asioita, joihin organisaatiot alkoivat kiinnittdd enemmé&n huomiota muun muassa

perustamalla tyky-toimikuntia. (Kauhanen 2016, 22, 23.)

Tybhyvinvointi nahdaan monen tekijan summana. Se koostuu tydstd ja sen
mielekkyydesta, terveydestda, hyvinvoinnista ja turvallisuudesta. Tydntekijan
ammattitaito, myonteinen ty6ilmapiiri sekd motivoiva johtaminen lisdavat hyvinvointia
tydssa. TyoOhyvinvointi on vahvasti sidoksissa tydssa jaksamiseen. Tyohyvinvoinnin
ollessa kunnossa tydn tuottavuus kasvaa ja vastaavasti tyontekijan sairauspoissaolot
laskevat. (Sosiaali- ja terveysministerid. Tyohyvinvointi.) Tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan
terveellista, turvallista ja tuottavaa ty6td, jonka takana ovat ammattitaitoiset tyontekijat ja
tydyhteisdt hyvin johdetussa organisaatiossa. Ihmiset kokevat tydnsad mielekkaéaksi,

palkitsevaksi ja elamanhallintaa tukevaksi. (TyOterveyslaitos. Tyohyvinvointi.)

Yksilon ty6hyvinvointiin  vaikuttaa usea eri tekija. Tekijat voidaan jakaa kahteen
ryhm&an: yksiloon ja olosuhteisiin liittyviin tekijoihin sek& organisaatioon liittyviin
tekijoihin. Yksilon henkinen ja fyysinen suorituskyky on kaiken perusta. Siihen
vaikuttavat yksilon terveys, perima, arvot, asenteet, kasvu- ja tydolosuhteet, osaaminen
ja motivaatio. Naista osa on sellaisia tekijoitad, joihin yksilo voi itse vaikuttaa, osaan taas
ei. (Kauhanen 2016, 28, 29.)

Tyohyvinvoinnin organisaatioon liittyvia tekijoita on varsin monta. Niista keskeisimmat
ovat tybsuhteen laatu, tyon sisaltd ja palkitseminen, tydymparistd ja tydolosuhteet,

tybaika ja tyOaikajarjestelyt, sisdinen viestinta, paatoksentekoon osallistuminen,
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tydyhteisdn toimivuus, o0saaminen, tydnhallinta ja ammattitaito, esimiestyo,

kehittymismahdollisuudet seké kasvupolut. (Kananen 2016, 29.)

Mitd parempi on ty6hyvinvointi, sitd motivoituneempi on tydyhteis6 ja sita
laadukkaampaa on tydn tulos (Sosiaali- ja terveysministerio 2014, 19). Ty6hyvinvointi
vaikuttaa tyOpaikan menestykseen useasta eri n&kokulmasta: sairauspoissaolojen
maariin, tyokyvyttomyyselékkeiden vahenemiseen ja taloudelliseen tuottavuuteen.
Ty6hyvinvoinnin parantamistoimenpiteilld voidaan tavoitella erilaisia asioita, esimerkiksi
henkildston tavoitteellista  kehittamistda seka sairauspoissaoloista aiheutuvien
kustannusten vahentamistd. Tyohyvinvointi voidaan n&hdd myds tarkeana osana
organisaation strategiaa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2014, 19.)

2.1 Tyobelama 2020-hanke

Tyoelama 2020 on valtakunnallinen hanke, mink& perustana on vuonna 2012
valmistunut tybelamastrategia. Tuolloin suomalainen tydelama on ollut muiden
pohjoismaiden rinnalla Euroopan karkea tuottavuudessa ja tydelaméan laadussa.
Kehitettavia kohteita ovat olleet esimerkiksi johtamiskayténteet, kiireen vahentaminen ja
tydn terveellisyys. Strategian paamaarina ovat tydelamén laadun, tyollisyysasteen,
tybhyvinvoinnin ja tuottavuuden parantaminen. Tydeldmastrategian visio on, etta
suomalainen tydeldméa on Euroopan paras vuonna 2020. Hanke kannustaa tyopaikkoja
kehittamistoimintaan: tydpaikan menestymiseen tarvitaan koko tydyhteisda. Terveys,
tybhyvinvointi, yhteistyd, luottamus, osaaminen ja innovatiivisuus tukevat tuottavuutta.
Hanketoiminnalla tavoitellaan yhteistoiminnallista ja henkildstélahtdista kehittamistyota.
(Tydelama 2020.)
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Luottamus
Euroopan i

paras yhteistyo
tyéelama
2020

Tyohyvin-
vointi
ja terveys

Kuva 3. TyOelamastrategian painopistealueet (Tydelama 2020)

Kuvassa 3 on kuvattu tydelamastrategian painopistealueita. Tyo6elamastrategia
painottaa innovointia ja tuottavuutta, luottamusta ja yhteisty6td, tydhyvinvointia ja
terveytta seka osaavaa tydvoimaa. Tyon tuottavuudessa korostuvat ihmisten osaaminen
ja jatkuva kehittyminen. Johtamis- ja organisointikykyjen tulee tukea oppimista,
kehittamiskykya ja innovointia. Yhteistyon ja tydyhteisdjen uudistumiskyvyn merkitys on
tarke&dd. Innovoinnin ja tuottavuuden parantamisen tulee olla mahdollista toimialasta ja
organisaation koosta riippumatta. (Tydelama 2020. Tyoelamén kehittdmisstrategia
vuoteen 2020, 12.)

Luottamus ja yhteistyd ovat tyOpaikalla tarkeitd tekijoitd, joiden merkitys korostuu
etenkin epavarmoissa muutostilanteissa. Tyolla ja sen kehittamisellda on osansa myds
muutoksissa: on tarkead, ettd yksild luottaa tyduransa kehittymiseen ja jatkumiseen
osana organisaatiota tai muualla. (Tydelama 2020. Tyoelaman kehittdmisstrategia
vuoteen 2020, 15.)

Tulevaisuuden tyOpaikoilla tydhyvinvoinnin ja terveyden merkitys ymmarretaan
tuottavuuden, tyOyhteisdjen menestymisen ja muutosten kannalta. Johtamisen tulee
tukea niin yksildllisid kuin yhteiséllisiékin tarpeita muutoksineen. Tyohyvinvoinnin ja
terveyden taustalla on yhteistyd, jota lainséadanto ja tyoterveyshuolto tukevat. Tyon
mielekkyys, innostavuus ja voimavarat ovat aktiivisia kehittdmiskohteita. Tyopaikoilla
tehdaan aktiivista tyota tyokyvyn tarkastelussa, kaytetaan varhaisen tuen malleja,
huomioidaan kuormittavat tekijat seka ennaltaehkaistdédn mahdollisia riskejd. Tybn ja
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vapaa-ajan yhteensovittaminen pyritaan pitdmaéan tasapainossa. (Tyoelama. Tydelaman

kehittamisstrategia vuoteen 2020, 18.)

Osaaminen ja sen kehittdminen ovat vahvuustekijoitd tyénhyvinvoinnin ja tydssa
menestymisen kannalta. Tyopaikoilla tuetaan oppimista ja aikuiskoulutusta.
Ammattitaitoinen tydyhteiso osaa vastata tytelamassa tapahtuviin muutoksiin ja kehittaa
uusia toimintatapoja ja -malleja. (Ty6elama 2020. Tyoeldman kehittdmisstrategia
vuoteen 2020, 21.)

2.2 Tyobhyvinvoinnin portaat-malli

Teoreetikko Abraham Maslowin mukaan on olemassa viisi tavoitetta, perustarvetta.
Na&ita ovat fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarve, yhteiséllisyyden tarve, arvostuksen
tarve seka itsensa toteuttamisen tarve. Tyohyvinvoinnin portaat-malli pohjautuu ihmisen
perustarpeisiin suhteessa ty6hon ja naiden tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. Viisi
porrasta on nimetty tydelamaan sopiviksi: terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus
ja osaaminen. Jokaiselle portaalle on asetettu ty6hyvinvointiin liittyvia tekijoitd seka
yksilon ettd organisaation nakokulmasta ja osa-alueeseen liittyvia mittareita ja

arviointimenetelmiad. (Rauramo 2012, 13.)

Psykofysiologiset perustarpeet toteutuvat tyon ollessa tekijdnsa mittaista ja vapaa-ajan
virikkeellista. Terveellisilla elintavoilla on myts keskeinen merkitys: laadukas ja
monipuolinen ravinto, liikunta seké sairauksien ehkdaisy ja hoito ovat valttamattémia

tekijoitd. Tavoitteena on terveys. (Rauramo 2012, 14.)

Turvallisuuden tarpeiden tayttymisen edellytyksend ovat turvallinen tydymparisto,
ergonomiset ja sujuvat tyo- ja toimintatavat, toimeentulon mahdollistava palkkaus, vakaa
tydsuhde seka tasa-arvoinen tydyhteisd. Tavoitteena on turvallisuus. (Rauramo 2012,
14-15.)

Yhteisollisyyden tarpeet tayttyvat, kun tydpaikalla on yhteishenkea tukevia toimia,
tuloksesta ja henkildstosta huolehtimista, avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri ja
vaikutusmahdollisuuksia. Tavoitteena on vankka yhteiséllisyys, joka tukee

perustehtavad, paamaaraa, tavoitteita ja yksilon hyvinvointia. (Rauramo 2012, 14.)
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Arvostuksen tarpeen tyydyttymisen taustalla ovat hyvinvointia ja tuottavuutta edistava
paamaara ja strategia sekd eettisesti kestavat arvot. Oikeudenmukainen palkka,
palkitseminen, palautekdyténteet, toiminnan arviointi ja kehittdminen ovat merkittavia
tekijoitd. Tavoitteena on arvostus, mika nakyy niin henkilokohtaista kuin toistenkin ty6ta
kohtaan. (Rauramo 2012, 14.)

Itsenséa toteuttamisen tarve toteutuu, kun yksilon ja yhteisdn oppimista ja osaamista
tuetaan. Oppiva organisaatio ja sen kehittaminen tukevat yksil6llistd osaamista ja
organisaation asettamia visioita ja tavoitteita. Tavoitteena on osaaminen, joka tukee
seka yksilon etta organisaation kilpailukykyé. (Rauramo 2012, 14.)

5. OSAAMINEN Tavoite: Oppiva organisaatio,
Organisaatio: Osaamisen halinta, mielekas tyo, luovuus ja  Omien edellytysten
vapaus tayspanponon hyodyplaminen‘
Tydntekij: Oman tydn hallinta ja osaamisen yllapito :::;"mmm'
Arviointi: kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot,
tieteeliset ja taiteelliset tuotokset
4. ARVOSTUS Tavoite: Eettisesti kestavat
: Arvol, toiminta ja talous, ¥ ¥ arvot, hyvinvointia ja
Organisaatio ja palkitseminen, palaute. .
Visio,
TySntekiji: Aktivinen roofi organisaation toiminnassa ja e ook o
kehittamisessa
Arviointi: Tyotyytyvaisyyskysslyt, taloudelliset ja toiminnaliset arviointi ja kehittaminen

2. TURVALLISUUS Tavoite: Tyon pysyvyys, rittava

Organisaatio: Tyosuhde, tyoolot loimeentulo, turvatinen tyo ja

tydymparisto seka

oikeudenmukainen, tasa-

Arviointi: Tilastot, riskit, tyopaikkaselvitys arvoinen ja yhdenvertainen
tyoyhteisd

Tyontekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyo- ja toimintatavat

1. TERVEYS

Organisaatio: Tyokuormitus, tyopaikkaruokailt eyshuolto
Tyontekija: Tery

Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset

Kuva 4. Ty6hyvinvoinnin portaat-malli (Rauramo 2012)

Ty6hyvinvoinnin portaisiin voi liittyd myds haasteita. Rauramo (2012, 16) on listannut
mahdolliset haasteet portaittain. Terveyteen liittyvat haasteita ovat haitallinen
tyokuormitus, univaje, epaterveellinen ravinto, yksipuolinen ja vahainen liikunta,

tupakointi ja runsas alkoholin kaytto.
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Turvallisuuden haasteita puolestaan ovat turvattomuus tydsuhteessa ja toimeentulossa,
muutokset, tapaturmat, epdaasiallinen kohtelu, ratkaisemattomat ristiriidat, hairinta,

syrjintd uhka ja véakivalta.

Haasteita yhteisollisyydessa ovat ongelmat tydyhteistn ilmapiirissa ja johtamisessa,
puutteellinen tiedonkulku ja kokouskaytantd seka vahaiset kasvokkain kohtaamiset.

Arvostukseen liittyvat haasteet voivat ilmeta puutteellisina palautekaytanteina, haasteina
palkkauksessa ja palkitsemisessa seka huonona erilaisuuden sietokykynd. Osaamisen
haasteita puolestaan ovat haasteet organisaation ja yksilon kehittdmisessa,
kilpailukyvyssa ja tyon tuloksellisuudessa.

2.3 Tyo6hyvinvoinnin johtaminen

Johtaminen on hyvin keskeinen termi puolustusvoimissa. Johtaminen on paivittaista niin
varusmiesten kuin sotilashenkilostén keskuudessa. Ihmisid johdetaan eri tilanteissa, ja
johtaminen on yksi vallan kayton valineistd. Rauramo (2012, 130) maarittelee
Tyobhyvinvoinnin portaat-teoksessaan johtajuuden olevan toisen ihmisen tasavertaista
kohtaamista, vuorovaikutusta, ohjaus-, seuranta- ja palauteviestintaa, analysointia,
suunnittelua, kehittdmista, paatdksentekoa, innostamista, delegointia, vaatimista ja
valvontaa. Johtaminen on tavoitteellista toimintaa, jonka kautta pyritaan vaikuttamaan

muihin ihmisiin.

llmarisen (2015) laatiman Johda ty6hyvinvointia tuloksellisesti-oppaan mukaan
tybhyvinvointia tulee johtaa kuten muitakin liiketoimintaan kuuluvia osa-alueita.
Strateginen tydhyvinvoinnin johtaminen on tavoitteellista ty6hyvinvointity6td, joka
linkittyy osaksi organisaation strategiaa, visiota ja arvoja. Organisaation tulee maéaritella
tydhyvinvointitoiminnalle selkeét tavoitteet, sisallot, kehittamisprosessit, resurssit, mittarit
ja niiden seuranta. Tyohyvinvointijohtamisen yksi tarked kulmakivi on vaikuttaa

tybhyvinvointiajattelun jalkauttamiseen kaytannon tasolla. (Ilmarinen 2015, 3.)

Esimiehella on tarkea rooli tydyhteiséssa. Han on niin luova tekija, kehittaja, toteuttaja
kuin suunnannayttdjékin. Rauramon mukaan esimies on keskeinen henkild tydyksikon
hyvinvoinnin luomisessa. Tyohyvinvoinnin kehittdminen voi toisinaan olla haasteellista.

Naissa tilanteissa tydyhteison merkitys korostuu: hyva tyéyhteisd tukee esimiestaan,
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eikd jata hanta tydyhteison ulkopuolelle. On tarkeda, ettd esimies saa tukea myds
vertaisiltaan, ylemmalta johdolta seka tyodterveyshuollosta. Esimiehen oma jaksaminen

nakyy koko tydyhteiséssa. (Rauramo 2012, 130, 131.)

Tybhyvinvoinnin  johtamisessa korostuu esimiehen kiinnostuneisuus tydyksikon
toiminnan kehittdmistd, henkilon hyvinvointia sek&a henkilokohtaista esimiestoiminnan
kehittamistd kohtaan. Esimiehelld, jolla ndma seikat tayttyvat, on kyky arvioida
tyoyksikkonsa kokonaistilannetta, henkilokohtaista esimiestoimintaa ja kohdata seka
positiivista etta negatiivista palautetta. Mik& tarkeinta, esimiehellda tulee olla aito
kiinnostus toimia tyohyvinvoinnin kehittamistydssa. (Rauramo 2012, 131.)

Kokemus oikeudenmukaisuudesta ja tyon merkityksellisyydestd sekd mahdollisuus
vaikuttaa asioihin ovat térkeitd elementteja tyGhyvinvoinnin  rakentamisessa.
Tybhyvinvoinnin johtaminen tulee osata sisallyttdd esimerkiksi tydprosesseihin,

tydymparistdon ja -valineisiin seka tydyhteisén toimintaan. (Rauramo 2012, 131.)

Avoin ilmapiiri ja sen kokeminen on tyoyhteistssa tarkedd. Tyontekijdilla ja johdolla
voivat olla eri nakemykset avoimesta vuorovaikutuksesta: tyontekijat saattavat kokea,
ettd heidan ja johdon valilla on liian vahan keskustelua. Yhteisia keskusteluja haluttaisiin
olevan enemman. Organisaation visiosta, strategiasta ja tavoitteista tulisi avoimesti
kertoa koko henkilostolle, jotta kaikki ymmartavat, mita tavoitellaan ja mika on
yksittdisen tyontekijan merkitys tavoitteiden saavuttamiseksi. Tavoitteiden ollessa
selkeitd ja saavutettavissa voidaan lisdtd henkiléston sitoutumista, mahdollisuutta
onnistua seka vahentdd stressin tunnetta. Henkiloston osallistaminen vahvistaa
kokemusta arvostuksesta. (Rauramo 2012, 132.) Tavoitteet ja suunnitelmallisuus
tyohyvinvointitytssa selkiytyvat, kun henkildston tyohyvinvointi ja sen kehittdminen on
0sa organisaation strategiaa. (Tyoturvallisuuskeskus 2017.)

Tybhyvinvoinnin johtamisessa olisi tarkedd Kkiinnittdd huomiota siihen, ettei tyo
kohtuuttomasti kuormita tekijadnsa. (Suonsivu 2014, 165.) Esimiehen tulee organisoida
tydnjakoa, tybtapoja ja tydolosuhteita (Heiske 2001, 174). Tiina Maliniemi (2017) on
tutkinut aihetta pro gradu-tutkielmassaan Tyohyvinvointi johtamisessa: yksildlahtdinen
tyokykyjohtaminen tyéuupumuksen torjumisessa ja kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin
edistgjana. Maliniemen tutkimuksessa on selvitetty, mitka tekijat vaikuttavat myonteisesti
yksilon tyGhyvinvointiin, motivoivat tydsséjaksamista ja millainen johtaminen on eduksi

tyéhyvinvoinnille. Tyéhyvinvoinnin johtamisessa tulisi kiinnittda huomiota tyontekijoiden
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kuormittumiseen, ottaa heidat mukaan  keskusteluun ja suoda heille

vaikuttamismahdollisuuksia tydhyvinvoinnin paatoksenteossa. (Maliniemi 2017, 3, 94.)

Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen (2007) mukaan ty6hyvinvoinnin  johtamisen

periaatteisiin lukeutuvat seuraavat asiat:

tybhyvinvointi n&dhdaan tavoitteellisena, henkildstdjohtamiseen sisaltyvana

toimintana

- tybhyvinvointitoiminta on yhteistoiminnallista, johon osallistuu niin tydnantaja

kuin henkilosto
- henkiléstén osaamista ja ammattitaitoa kehitetédén
- tyontekija tietdd sekd henkilokohtaisen ettéa yksikkonsa tyon tavoitteet

- tyOntekijoiden vastuualueet ovat selvdt ja he voivat suunnitella

henkilokohtaista tyotaan

- ty6t ovat tydntekijoille sopivia huomioiden ammattitaidon, osaamisen ja

toimintakyvyn
- ty6t ovat sisalléltaan mielekkaita ja monipuolisia
- tyOntekijat saavat kannustusta ja tukea
- tyOpaikan terveys- ja turvallisuusriskeihin on perehdytty riittavan hyvin
- tyOymparistd on terveellinen, turvallinen ja toimiva
- ty6 on tyontekijalle seké henkisesti etta fyysisesti sopiva

- henkiléstén hyvinvoinnin ja tydolojen seuraaminen ja arvioiminen on

jatkuvaa.
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2.4  Tyobkyky

Tyobkyvylle ei ole olemassa yhtenaista maaritelmad, minka eri toimijat, kuten sosiaali- ja
terveydenhuolto, tyoterveyshuolto ja lainsdatajat, yksimielisesti hyvaksyisivat.
(Suonsivu 2014, 14 Utriaista 2009, Marjalaa 2009 ja Leppastd ym. 2001 mukaillen.)
Matikaisen (2005) mukaan tyokyvyn méaarittelemiseen vaikuttavat tarkastelunakdkulmat.
Tybkyvyn kasite on kaytdssa usealla eri tieteen alalla: ladke-, hallinto-, kasvatus- ja
kielitieteessa sekéa psykologiassa, sosiologiassa ja sosiaalipolitikassa. (Suonsivu 2014,
14.)

Tybkyky on tydhyvinvoinnin keskeinen osa ja lahtokohta (Kauhanen 2012, 23).
Suonsivun (2014, 17) mukaan tyokyky kasittdd ominaisuudet, joita tyontekija tarvitsee
aktiiviseen tyontekoon. Tyokyky muodostuu ihmisen voimavarojen seka tyon
vaatimusten valisestd tasapainosta. Terveys, toimintakyky, koulutus, osaaminen, arvot
ja asenteet muodostavat ihmisen voimavarat. Ty6 koostuu taas tyOymparistosta ja -
yhteiststa seka tyon sisallostd, vaatimuksista ja organisoinnista. Keskeisessa roolissa
on myds esimiestyd eli johtaminen. (Kauhanen 2012, 23.) Juutin ja Vuorelan mukaan
tydyhteisdn tyokyvyn ja terveyden perusedellytys on tybnhallinta, mika kasittaa
osaamisen, tavoitteellisuuden, oikeudenmukaisuuden ja turvallisuuden. Naiden
taustatekijoind ovat tehtava tyo, tydymparisto, tydryhma ja johtaminen. (Juuti & Vuorela
2002, 143.)

Tybkyky pohjautuu toimintakykyyn. Toimintakyvyn avulla ihminen selviytyy niin tyén
ruumiillisista, henkisista, sosiaalisista kuin eettisistékin vaatimuksista ilman, etta syntyy
yli- tai alikuormittumista. (Pihlainen, Santtila, Ohrankdmmen, lloméaki, Rintakoski &
Tiainen 2011, 5.)
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Yhteiskunta
Perhe Lahiyhteisd

Tyokyky

Tyd

Tybolot
Tyon sisdltd ja vaatimukset
Tydyhteisd ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

Kuva 5. Tyokyvyn talomalli (Ilmarinen)

Tyokyky koostuu eri kerroksista. Kivijalkana on terveys seka fyysinen, psyykkinen ja
sosiaalinen toimintakyky. Mikali ihmisen toimintakyvyssa tapahtuu muutoksia, se nakyy
myods tyokyvyssd. Terveystilan heikkeneminen on uhka tyokywylle. Vastaavasti
toimintakyvyn vahvistaminen luo edellytyksia tyokyvyn kehittamiselle. (Kauhanen 2012,
23)

Tybkyvyn toinen kerros koostuu ammattitaidosta ja osaamisesta. Paivittamalla omia
tietojaan ja taitojaan vastataan tydelaman haasteisiin. Tyd ja sen tuomat haasteet ja
vaatimukset muuttuvat, joten osaamisen aktiivinen paivittdminen on eduksi myos
tyokyvylle. Patevyys oman tyon kehittdmisessa ja tydyhteisdssa toimiminen ovat myos

osaamista. (Kauhanen 2012, 23.)

Kolmas kerros rakentuu arvoista, asenteista ja motivaatiosta. Kolmannessa kerroksessa
kéasitellaan tyon ja henkilokohtaisten voimavarojen kayttod sekéd tydn ja muun eldman

valisid suhteita. Tama kerros on hyvin avoin erilaisille vaikutteille. Kasitykset, mitka
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syntyvat prosessoinnin aikana, vaikuttavat arvoihin ja asenteisiin. Lisaksi
yhteiskunnassa ja lainsdaadannodssa tapahtuvat muutokset vaikuttavat kolmanteen
kerrokseen. (Kauhanen 2012, 23.)

Neljas kerros on tydn ja siihen liittyvien tekijoiden kerros: tyon sisaltd ja vaatimukset,
tyoyhteisd ja organisointi seké esimiestyo ja johtaminen kuuluvat vahvasti kerrokseen.
Tama kerros nahdaan suurimpana ja painavimpana kerroksena. Esimiestydlla ja
johtamisella on merkittava rooli, silla esimies on keskeinen henkild organisoinnissa ja

muutoksissa. (Kauhanen 2012, 24.)

Tybkyvyn ylldpitamisen ja kehittdmisen onnistumisen kannalta esimieheltd ja
tyontekijaltda vaaditaan hyvaa vyhteistyotd. Tyokyvyn sdilymiseen tarvitaan seka
tybnantajan ettd tyontekijan vastuuta. Tyokyky on kytkoksissd ymparoivaan elamaan:
perheelld ja lahipiirilla on keskeinen merkitys yksilon tyokykyyn. Tydn ja vapaa-ajan
yhteensovittaminen on tarkea tekija yksilon elamassa. (Kauhanen 2012, 25.) Makinen
(2016) kirjoittaa Tyoturvallisuuskeskuksen Kuka johtaa tyokykyd? -blogissa, etta
tydntekijan oman vastuun lisdksi tarvitaan johtamista. Tyokykya tulee johtaa yhta
tavoitteellisesti kuin liikketoimintaa. Talldin johtamisen piiriin kuuluu koko henkiltstd

riippumatta tydntekijan iasta, kunnosta ja tehtavasta.

2.5 Toimintakyky

Toimintakyky nahddan kokonaisuutena, mikd koostuu fyysisistd, psyykkisista,
sosiaalisista ja eettisistd osatekijoistd. Toimintakyky kuvaa yksilon ja joukon
kokonaisvaltaista valmiutta selviytyda padivittaisista elaman toiminnoista: tydsta,
opiskelusta, vapaa-ajasta ja itsensa ja toisista huolehtimisesta. (Terveyden ja
hyvinvoinnin ~ laitos  2016.) Toimintakyvyn  k&site on  hyvin  keskeinen
sotilaspedagogiikassa. Toiskallion (2009, 48) mukaan toimintakyky tarkoittaa
yksinkertaisesti  kykyd toimia. Toimintakykyyn rinnastetaan aloitteellisuutta,
paamaaratietoisuutta seka toimeenpanokykya. Lisdksi toimintakykyyn kuuluu voima,
kestavyys ja jaksaminen seka fyysisind etta henkisind ominaisuuksina. Toimintakyky on
selviytymistd, kykya toimia jokapaivaisissa tilanteissa ja valmiutta selviytya vaativista

tilanteista. Sotilasmaailmassa toimintakyvylla voidaan viitata fyysisiin ja henkisiin
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valmiuksiin, joiden avulla sotilas selviytyy erityisen vaativista ja kuormittavista tilanteista.
(Toiskallio & Makinen, 2009, 52.)

2.5.1 Fyysinen toimintakyky

Fyysinen toimintakyky koostuu eri osatekijdistd, joiden avulla yksilo selviytyy hanen
arjessaan tarkeistd tehtavista. Fyysinen toimintakyky ilmenee siis kykyna liikkua ja
likuttaa itseddn. Kestavyyskunto, lihasvoima ja -kestdvyys, nivelten liikkuvuus,
likehallinta ja naitd koordinoiva keskushermoston toiminta ovat elimiston tarkeita
fysiologisia ominaisuuksia. Naiden liséksi myds aistitoiminnot, n&ké ja kuulo, lukeutuvat

osaksi fyysisté toimintakykya. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2015.)

Yksilon fyysinen toimintakyky on muun muassa kykya tehd&a kuntoa ja taitoa vaativaa
lihastyota (Pihlainen ym. 2011, 27). Fyysinen kunto ja motoriset taidot muodostavat
fyysisen toimintakyvyn, joka liittyy vahvasti myods psyykkiseen toimintakykyyn ja
motivaatioon. Fyysisen toimintakyvyn osa-alueet, kuten kestavyys, voima ja nopeus,
muodostavat fyysisen kunnon. Ulkomaisessa Kkirjallisuudessa fyysista toimintakykya

kuvaava kasite on "fyysinen suorituskyky”. (Pihlainen ym. 2011, 27.)

2.5.2 Psyykkinen toimintakyky

Psyykkinen toimintakyky koostuu voimavaroista, joiden avulla ihminen selviytyy arjen
haasteista ja kriisitilanteista. Elaméanhallinta, mielenterveys ja psyykkinen hyvinvointi
littyvat psyykkisen toimintakykyyn. Se nahdaan muun muassa kykynéa vastaanottaa ja
kasitella tietoa, kykya tuntea, kokea ja muodostaa kasityksia omasta itsestdan ja
ymparistosta seka kykya suunnitella omaa elamaansa ja tehda siihen liittyvid valintoja ja
ratkaisuja. Psyykkisesti toimintakykyinen ihminen arvostaa itsedan, on hyvinvoiva,

harkintakykyinen ja realistinen. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2016.)

Psyykkisella toimintakyvylla tarkoitetaan kykya toimia tarkoituksenmukaisella tavalla
psyykkisesti vaativissa ja kuormittavissa poikkeusolojen tilanteissa, jotka voivat olla

luonteeltaan nopeasti muuttuvia. Hyvan psyykkisen toimintakyvyn ansiosta sotilas
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selviytyy stressaavista ja kuormittavista tilanteista, niissd toimimisesta seka tilanteista

palautumisesta. (Paaesikunta. Varusmieskoulutuksen yleisjarjestelyt.)

Toimintakyvylla on keskeinen merkitys paatdksentekokykyyn, itsevarmuuteen,
tahtotilaan, sotilaskuriin ja taistelun voittamiseen. Psyykkisen toimintakyvyn kannalta
aktiivisuus, aloitteellisuus, stressinsietokyky ja parjddminen sotilaana vaativissa
tehtdvissd ja toimintaympéaristdissd ovat merkittavia osa-alueita. Psyykkisesti
toimintakykyinen sotilas osoittaa toiminnassaan rohkeutta, ma&aratietoisuutta,
itsevarmuutta ja positiivista asennetta. Hanellda on Kkestavyyttd, sinnikkyyttd ja
tasapainoa, joiden avulla selviytya kohti asetettuja tavoitteita. Psyykkista toimintakykya
ei ndhda pysyvana ominaisuutena: sitd voidaan tietoisesti kehittdd ja parantaa.
(Paaesikunta. Varusmieskoulutuksen yleisjarjestelyt.)

2.5.3 Sosiaalinen toimintakyky

Sosiaalinen toimintakyky kasittaa kaksi ulottuvuutta. Nama ovat ihminen
vuorovaikutustaidoissaan seké ihminen aktiivisena toimijana ja osallistujana yhteiséssa
ja yhteiskunnassa. Sosiaalista toimintakykya muodostuu yksilbn ja sosiaalisen
verkoston, ympaériston, yhteisbn tai yhteiskunnan vdlisessa dynaamisessa
vuorovaikutuksessa niiden tarjpamien mahdollisuuksien ja rajojen puitteissa.
Sosiaalinen toimintakyky ilmenee vuorovaikutustilanteissa, aktiivisena sosiaalisena
osallistumisena, rooleista suoriutumisena sekd yhteisollisyyden ja osallisuuden

kokemuksina. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2016.)

Sosiaalisella toimintakyvylla tarkoitetaan kykya toimia ja olla vuorovaikutuksessa toisten
ihmisten kanssa. Téhan toimintakyvyn osa-alueeseen lukeutuvat suhteet omaisiin ja
ystaviin, sosiaalisten suhteiden toimivuus, elaman mielekkyys ja vastuu laheisista.
Harrastukset yksin tai yhdessa, kotona tai muualla toteutettuna ovat myos sosiaalista

toimintakyvyn aluetta. (Osaava lahihoitaja 2020.)

Puolustusvoimien ndkokulmasta sosiaalinen toimintakyky on kyky hahmottaa itsensa ja
toiset osana ryhmaa seka valmiuksia ryhmassa toimimisesta. Hyva sosiaalinen
toimintakyky edellyttaa riittavaa itsensad tuntemista ja empatiakykyd, eli kykya elaytya

toisen ihmiseen tunteisiin ja tilanteisiin. Vuorovaikutustaidot, inmissuhteet, yhteisty6 ja —
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henki, toisten huomioonottaminen ja “kaveria ei jatetd’-ajattelu liittyvat sosiaalisen

toimintakykyyn. (Paaesikunta. Varusmieskoulutuksen yleisjarjestelyt.)

2.5.4 Eettinen toimintakyky

Eettisella toimintakyvylla tarkoitetaan kykya toimia oikeudenmukaisesti kunnioittaen
ihmisarvoa ja hyvaksyen erilaisuuden. Kyky perustella omaa toimintaansa, kasitys
oikeasta ja vaarastd seka tietoisuus omista ja puolustusvoimien arvoista kytkeytyvat
sosiaaliseen toimintakykyyn. Eettisen toimintakyvyn osa-alueita ovat siis yksilén
oikeustaju, vastuuntunto ja vastuunottaminen seka kasitys hyvasta ja pahasta. Eettisen
toimintakyvyn avulla yksilo erottaa oikean ja vaaran ja kykenee tekemaan eri tilanteissa
eettisesti kestavia ratkaisuja. (Padesikunta. Varusmieskoulutuksen yleisjarjestelyt.)

Yksilon toiminnan takana on aina eettisyys, pyrkimys vastuullisiin ja oikeudenmukaisiin
tekoihin. Eettisyyttd edistavia tekijoita ovat vastuunottaminen teoista, luottamuksen
osoittaminen ja sitoutuminen yhteisiin asioihin, suvaitsevaisuus, toisten kuunteleminen,
tasapuolisuus ja lapinakyvyys pdaatoksenteoissa ja arvioinneissa seka eettiset,
ymparistod tukevat valinnat. Eettisyyteen negatiivisella tavalla vaikuttavia tekijoitd ovat
puolestaan liiallinen Kkilpailuhenkisyys, oman edun tavoittelu, toisten vahattely ja

luottamuksen rikkominen. (Turun yliopisto. Eettisyys.)

2.6 Yhteenveto opinnaytetyon keskeisista kasitteista

Opinnaytetydni teoriaviitekehys on hyvinvoinnin, ty6hyvinvoinnin, tydkyvyn seka
toimintakyvyn ja sen osa-alueiden ymparilla (kuva 6.) Ylimpana on hyvinvointi, joka
johtaa tyOhyvinvointiin.  Tybhyvinvointi  puolestaan jakaantuu tyOkykyyn ja
toimintakykyyn. Toimintakyky siséltéd nelja osa-aluetta: fyysinen, psyykkinen,
sosiaalinen ja eettinen. Opinnaytetyoni keskeisimmat kasitteet ovat tydhyvinvointi,
tyokyky, toimintakyky, fyysinen toimintakyky, psyykkinen toimintakyky ja sosiaalinen
toimintakyky. Opinnaytetydssani tarkastellaan erityisesti kuvan 6 tummennettuja

kasitteita.



Kuva 6. Yhteenveto opinnaytetydn keskeisista kasitteista

Fyysinen
Psyykkinen
Sosiaalinen
Eettinen
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3 Toimintakyvyn tukeminen, yllapitaminen ja kehittdminen puolustusvoimissa

Puolustusvoimien fyysisen koulutuksen ja liikuntakasvatuksen taustalla ovat laki
puolustusvoimista seka puolustusministerion asetus. Ammattisotilaan on lakisaateisesti
(laki puolustusvoimista, 11.5.2007 / 551, § 43) yllapidettava tybtehtéviensa ja sodanajan
sijoituksensa  edellyttamaa kuntoa sekd ammattitaitoa (Paaesikunta 2016).
Puolustusministerion asetuksessa 1254, 4.luku, 8 14 tulee esille, ettd ammattisotilaan
kunto ja perustaidot mitataan sdanndllisesti testien seka terveystarkastuksen avulla.
Puolustusvoimien tehtavaksi on asetettu henkilostonsa ammattitaidon, fyysisen kunnon
seka tyohyvinvoinnin yllapitdminen ja kehittdminen. Fyysisen koulutuksen paaméarana
on tuottaa toimintakykyisia sotilaita kriisi- ja sodanajan joukkoihin. Sotilaalta vaaditaan
kykya kestaa ja hallita taistelukentan fyysiset ja psyykkiset rasitukset tilanteissa, jotka
saattavat muuttua nopeasti ja ennakoimattomasti. Sotilasjoukkojen on kyettava
sdilyttamaan toimintakykynsd vahintaan kaksi viikkoa kestadvassa jatkuvassa
taistelukosketuksessa. Taistelijoiden on liséksi kyettava keskittdmaan voimavaransa 3-4
vuorokautta kestaviin ratkaisutaisteluihin. (Paaesikunta 2016. Peruskoulutuskauden

teoriaoppitunti.)

Ihminen on psyykkinen, fyysinen, sosiaalinen ja eettinen kokonaisuus.
Puolustusvoimissa toimintakyky jaotellaan neljaddn osa-alueeseen, joita ovat psyykkinen
toimintakyky, fyysinen toimintakyky, sosiaalinen toimintakyky ja eettinen toimintakyky.
Psyykkiseen toimintakykyyn kuuluvat paatoksenteko, paineen- ja stressinsietokyky,
keskittyminen seké itsekuri ja rohkeus. Fyysinen toimintakyky puolestaan koostuu
terveydestd, ravinnosta, kestavyydesta, voimasta, taidosta ja nopeudesta. Sosiaaliseen
toimintakykyyn lukeutuvat kommunikointi, empatia- ja yhteistyokyky seka kyky auttaa ja
ottaa apua vastaan. Eettinen toimintakyky koostuu arvoista ja luotettavuudesta, tekojen
oikeellisuudesta sekd kasitykseen oikeasta ja vaarasta. Toimintakyvyn osa-alueet on
havainnollistettu  kuvassa viisi (5). (Paaesikunta 2016. Peruskoulutuskauden

teoriaoppitunti.)

Erilaisissa toimintaymparistdissd, esimerkiksi eri ammateissa ja elamantilanteissa,
korostuvat tietyt toimintakyvyn osa-alueet. Hyva toimintakyky nahdaan paaomana, joka
kulkee mukana lapi elamén ja edesauttaa suoriutumaan ja selviytymaan elaman eri

tilanteista. Ammatilinen osaaminen voidaan myo6s liittdad osaksi toimintakyvyn
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nelikenttdd: nain ollen muodostuu itsensa johtamisen viisi tarkeda osa-aluetta.

(Paaesikunta 2016. Peruskoulutuskauden teoriaoppitunti.)

EETTINEN SOSIAALINEN
TOIMINTAKYKY TOIMINTAKYKY
TOIMINTAKYKY

PSYYKKINEN FYYSINEN
TOIMINTAKYKY TOIMINTAKYKY

Kuva 7. Toimintakyky puolustusvoimissa (Puolustusvoimat 2016)

3.1 Fyysinen tyokyky ja kenttdkelpoisuus

Fyysinen tyokyky ja fyysinen kunto vastaavat toisiaan, silld niitd voidaan pitda
fysiologisin perustein samoina kasitteind. Fyysinen tyokyky koostuu hengitys- ja
verenkiertoelimistdn toiminnasta, tuki- ja liikuntaelinten toiminnasta sekéd hermoston

toiminnasta. (Pihlainen ym. 2011, 27.)

Kenttakelpoisuus tarkoittaa yksilon fyysista kuntoa ja ampumataitoa seka taitoa liikkkua
kaikissa taistelukentdn oloissa tehtdvdn mukaisesti varustettuna eri vuoden ja
vuorokauden aikoina (Pihlainen ym. 2011, 27). Kyro6laisen ja Santtilan mukaan (2010,
140) henkiloston kenttdkelpoisuuden ja tyokyvyn yllapitdmisen perusteina ovat

poikkeusolojen valmiuden seka rauhan ajan ty6tehtéavien asettamat vaatimukset.

Puolustusvoimissa sotilaan fyysistd tyokykyd ja kenttakelpoisuutta testataan ja
arvioidaan vuosittain lihaskunto- ja kestavyystestillda sek& palvelusammunnoilla,

kartanlukutaidoilla ja suunnistuksella ja jalka-, hiihto- tai polkupydramarssilla.
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Henkilokohtainen kuntoindeksi (HKI) ilmaisee sotilas- tai siviilihenkilén fyysisen
tyokyvyn. Henkilokohtainen kuntoindeksi muodostuu lihaskunto- ja kestavyystesti-
indeksin keskiarvosta. Sotilailla kenttéakelpoisuusindeksiin lukeutuvat henkil6kohtaisen
kuntoindeksin  lisdksi palvelusammunnoista muodostuva ampumaindeksi seka

suunnistus- ja marssisuoritus.
Sotilailla kuntotestit ja indeksit luokitellaan seuraavalla tavalla:
- Erinomainen kuntoindeksi = 4,5
- Kiitettava kuntoindeksi < 4,5 = 3,5
- Hyva kuntoindeksi < 3,52= 2,5
- Tyydyttava  kuntoindeksi <2,52=1,5
- Valttava kuntoindeksi < 1,52= 1,0
- Heikko kuntoindeksi < 1,0.

Siviilihenkiloston testit luokitellaan eri tavalla kuin sotilaiden.

... Kuntotestit s
T 1)* Kestévyys-
¢ | 12 min juoksu/ 5 @
: | PP-ergometri "> indeksi (KeI) [ Kenttikelpoisuustestit
: H 0-s0 ||| peeeeeen SSEEERRRREEN S
3)* Kuntoindeksi 4y% Ampuma-
i | Vauhditon | i (HKT) 2L =S indekSIAL) ,2 Marssi
 |pituushyppy [ ¢ 0-50 (@ o-50
: 2)* Lihaskunto- I e PP PP PP
Istumaan- | | £ | indeksi (LKI) |- T J
nousu e
3)* Kenttakelpoisuusindeksi
Etunoja- [} (KKT)
punnerrus 0-5,0
Paino- J
Indeksi/ -
s | | KENTTAKELPOISUUS

e erieeieeiaeiet 1) Kestavyysindeksi ma&araytyy suoraan testituloksen perusteella viitearvotaulukosta
2)  Lihaskuntoindeksi lasketaan lihaskuntotestitulosten viitearvopisteiden keskiarvona
3)  Kuntoindeksi lasketaan lihaskuntoindeksin ja kestéwvyysindeksin keskiarvona
4)  Ampumaindeksi maaraytyy neljan palvelusammunnan luokkapisteiden keskiarvona
5)  Kenttakelpoisuusindeksi méaaritetaan kertomalla kuntoindeksi kahdella ja lisdamalla tulokseen
ampumaindeksipisteet. Yhteenlaskettu summa jaettuna kolmella on kenttakelpoisuusindeksi.
Indeksin laskemiseen edellytetaan, etta kaikki kenttakelpoisuustestit on suoritettu.

Kuva 8. Kenttékelpoisuuden ja fyysisen tyokyvyn perustestit seka indeksit

(Puolustusvoimat)
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Henkiloston fyysisen tyokyvyn tulisi olla sellaisella tasolla, etta tydpaivan jalkeen
henkilolla on viela riittavasti toimintakykyreservia. Edellytys on, ettd henkilékohtainen
kuntoindeksi (HKI), eli lihaskunto- ja kestavyystesti-indeksin keskiarvo, on vahintaan 1,5
koko tyoburan ajan. (Paaesikunta 2016. Palkatun henkildston kenttakelpoisuus ja

fyysinen tyokyky.)

Puolustusvoimissa tydskenteleva henkild vastaa oman kenttakelpoisuutensa ja fyysisen
tyokykynsa yllapitamisesta. Esimiesten tehtdvana on antaa tukea alaistensa rauhanajan
toiminta- ja tyOkyvyn yllapitamisessa ja huolehtia heiddn kenttdkelpoisuus- ja
tyokykytilanteestaan. Esimiesten tulee suoda alaisilleen mahdollisuus osallistua
johdettuihin viikkoliikuntatilaisuuksiin, kannustaa omalla esimerkillaan alaisiaan ja pyrkia
luomaan liikuntamy6nteinen ilmapiiri. Tyoterveyshuolto vastaa tydntekijéiden tyokyvyn,
toimintakyvyn ja terveyden edistdmisestd yhdessa tyontekijan ja tyonantajan kanssa.
(Paaesikunta 2016. Palkatun henkildstén kenttéakelpoisuus ja fyysinen tydkyky.)

3.2 Toimintakyvyn edistdminen Jaakariprikaatissa

Jaakariprikaati pyrkii tukemaan kokonaisvaltaisesti henkilostonsd toimintakykya.
Toimintaa ohjaavat erilaiset lait ja normit, kuten ty6turvallisuuslaki, sairausvakuutuslaki,
paaesikunnan laatima yleisohje tyShyvinvointitoiminnasta puolustusvoimissa seké

vuosittainen Jaakariprikaatin toimintakasky.

3.2.1 Fyysisen ja psyykkisen toimintakyvyn edistdminen

Fyysista ja psyykkistd toimintakykya pyritaan tukemaan laaja-alaisesti. Tarkeimmat
tavoitteet ovat ty6uupumuksen ja ylikuormittumisen ennaltaehkaisy,
perehdyttamiskaytantdjen kehittdminen seka terveellisten elamantapojen edistdminen.
Henkilostdd kannustetaan tydajalla tapahtuvaan viikkoliikuntaan seka vapaa-ajan
likuntaan. Erityishuomiota  kiinnitetddn  sotilashenkildiden kestavyyskunnon
kohottamiseen. Tyontekijoille pyritdan jarjestamaéan ohjattuja liikuntatapahtumia tydajan
puitteissa. Joukko-osaston tydyhteisoliikuttajat (erikseen koulutetut) kannustavat

tyontekijoita likunnan pariin. Henkilostolle jaetaan saanndéllisesti Smartum-likunta- ja
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kulttuuriseteleita vapaa-ajan harrastamista varten. (Jaakariprikaati.

Tyo6hyvinvointitoimikunta 2017.)

Edella mainittujen liséksi tavoitteellisia toimenpiteitd ovat perehdyttamisohjeen
paivittaminen ja kayttdonotto, esimiehille jarjestettava puheeksi ottamisen koulutus,
tyoyhteison  kehittdminen,  ty6hyvinvointiin  liittyvien  luentojen  jarjestaminen,
tupakoimattomuuden ja nikotiinista vieroittautumisen tukeminen, tukitoimien
jarjestaminen tyd- ja  toimintakyvyn tukemiseksi sekd  esimies- ja
vuorovaikutusvalmennukseen osallistuminen. (Jaakariprikaati. Tyohyvinvointitoimikunta
2017.)

3.3 Tyo6hyvinvointitoiminnan lahtokohdat

Yleisohje  ty6hyvinvointitoiminnasta  puolustusvoimissa (2008, 3) maarittaa
tyohyvinvointitoiminnan perusperiaatteet. Tyohyvinvointitoiminnasta on aiemmin kaytetty
nimitysta tyokykya yllapitava toiminta (TYKY-toiminta). Tybhyvinvointitoiminnassa tulee
kiinnittada huomiota yksilon fyysisen tyokyvyn, terveyden, suorituskyvyn ja voimavarojen
edistamisen lisaksi tyon ja tydympariston kehittdmiseen, tydyhteisdn ja -organisaation
kehittamiseen seka tyontekijdiden osaamisen kehittdmiseen. Suunnitelmallisuuden ja
resurssien varmistamiseksi toiminta tulee liittdd myds osaksi tulosjohtamista.

(Paaesikunta. Yleisohje tydhyvinvointitoiminnasta puolustusvoimissa 2008, 3, 4.)

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavia tekijéita ovat muun muassa mielekés ja haasteellinen tyo,
tydntekijan vaikutusmahdollisuudet, toimiva yhteistyd esimiehen ja kollegoiden kanssa
seké tasapaino tydn ja vapaa-ajan valilla. Sen sijaan paineita aiheuttaviksi tekijoiksi ovat
muodostuneet muutokset tydtehtdvissa, jatkuva henkilékohtaisen osaamisen
kehittaminen, korkea suoritustason yllapitaminen, runsas tietotulva ja kiivas
toimintatahti. Korkeatasoisen toiminnan ja henkildston jaksamisen varmistamiseksi
tydhyvinvointitoiminnan kehittdminen ja sen laadukas toteuttaminen ovat erityisen
tarkedssa roolissa. Laadukas tyohyvinvointitoiminta tukee henkiléston toimintakykya,
tyokuntoa ja motivaatiota seka vaikuttaa tybn ja tydymparistbn turvallisuuteen ja
sairauspoissaolojen maaradan. (Paaesikunta. Yleisohje tydhyvinvointitoiminnasta

puolustusvoimissa 2008, 4.)
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Puolustusvoimissa  tydskentelee  ammattitaitoinen  henkilésté  tyéhyvinvoinnin
tukemiseksi muun muassa henkildstéhallinnon, tyoterveyshuollon, liikkunnan,
tydsuojelun, sosiaalialan ja Kkirkollisen tydn parissa. Tulosyksikdissa toimii
tyohyvinvointitoimintaa suunnittelevia ja koordinoivia toimielimi&, joiden toimintaa
ohjaavat lait, ohjeet ja sopimukset. Tydhyvinvointitoimikunnan jasenmdaara tulee olla
sellainen, ettd se mahdollistaa tehokkaan tytskentelyn. Tydskentelyyn voi tarvittaessa
kutsua mukaan toimikuntaan kuulumattomia asiantuntijoita ja esimiehid. (Paaesikunta.

Yleisohje tydhyvinvointitoiminnasta puolustusvoimissa 2008, 6, 7.)

3.3.1 Tyohyvinvointitoiminnan kehittamisen tavoitteet

Tyo6hyvinvointitoiminnan kohderyhmé koostuu puolustusvoimien palkatusta henkilosta ja
rauhanturvaajista. Lahtokohtana on laaja-alaisen tyGhyvinvointitoiminnan malli:
toiminnassa edistetddn yksilon tyokykya, terveyttd ja voimavaroja seka kehitetaan tyota,
tydympadristdd, tydyhteis6a, tydorganisaatiota ja henkildston osaamista. (Paaesikunta.
Yleisohje ty6hyvinvointitoiminnasta 2008, 5.) Malli pohjautuu laajaan tyokyky-
kéasitteeseen, jonka perusajatus on, etta tydkyky maaraytyy yksildn ominaisuuksista ja
tydn piirteistd. (Paaesikunta. Yleisohje tyOhyvinvointitoiminnasta 2008, lite 1, 2.)
Johdolla ja johtamisella on tarkea merkitys tydhyvinvoinnin eri osa-alueiden
onnistumisessa. Henkilostolla tulee olla mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa
tybhyvinvointitoimintaan, jotta toimintaa voidaan kehittda ja parantaa. Toiminta tulee
littAd  osaksi  vuosittaista  toiminnan ja  resurssien  suunnitteluprosessia
suunnitelmallisuuden ja resurssien riittavyyden takaamiseksi. (Paéesikunta. Yleisohje

tybhyvinvointitoiminnasta 2008, 5.)

Tybkyky muodostuu yksilon toimintakyvyn ja tyon vaatimusten valisestd suhteesta.
Mikali tassa ilmenee ristiriitoja, voi yksilon tyokyky heikentyd merkittavasti ja johtaa jopa
tyokyvyttomyyteen. Tyokykyyn vaikuttavia tekijoitd ovat myds perhe, l&hiymparisto,
elaméantavat ja ympardiva yhteiskunta. Tyokyvyn ylldpitaminen ja kehittdminen vaatii siis
laaja-alaista tarkastelua fyysisen tyokyvyn, terveyden, voimavarojen ja tyohon liittyvien

piirteiden valilla. (Paaesikunta. Yleisohje tyohyvinvointitoiminnasta, liite 1 2008, 2.)

Tyohyvinvointitoiminnan tulee olla olennainen osa organisaation henkildstopolitikkaa ja

kehittdmistd.  Parhaimmillaan  tyShyvinvointitoiminta  ilmenee  pdivittaisend ja
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luonnollisena osana tyontekoa. Toiminta kohdentuu koko organisaation henkildstoon.
Osa-alueilla, joilla organisaatiolla ei ole riittdvdd osaamista tai resursseja, suositellaan
tekemaan yhteisty6tda ulkopuolisten tahojen kanssa. Organisaation ja johdon tulee
huolehtia  tybhyvinvointitoiminnan  osa-alueista yhdessad tyoterveyshuollon ja
tyohyvinvointitoimintaa koordinoivien toimielinten kanssa. Tarkoitus on selvittaa
organisaation kehittamiskohteita, kehittdd tyohyvinvointia tukevia toimenpiteitd seké
seurata toimenpiteiden toteutusta ja vaikuttavuutta. Téallaisia toimenpiteita eri osa-

alueilta voivat olla:
1) Yksilon fyysisen tyokyvyn, terveyden ja voimavarojen edistaminen
- terveydenhuolto
- terveellisten elaméantapojen edistdminen
- liikuntatoiminta
- harrastus- ja virkistystoiminta
- tyomatkaliikenteen turvallisuuden edistaminen
- kuntoutus
2) Tyodn ja tydymparistdn kehittdminen
- ty6tilojen ja -valineiden parantaminen
- tyOssa ja sotilaallisissa harjoituksissa ilmenevien riskien méaarittely ja hallinta
- haitallisilta aineilta ja tekijoiltd suojautumisen parantaminen
- koneiden kayttn haitan vahentadminen
3) Tyoyhteisdn ja -organisaation kehittaminen
- johtamisen kehittaminen
- tiedonkulun tehostaminen

- yhteistyon ja osallistumisen lis&d&minen
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- ty6n suunnittelun ja laadun parantaminen

- Kkiireen ja aikataulupaineiden vahentaminen
- henkildston arvostuksen lisaéaminen

- muutoksen ja kriisien hallinnan kehittaminen
4) Tyontekijoiden osaamisen kehittdminen

- perehdyttaminen

- mentorointi

- tutorointi

- taydennyskoulutus

- tydnohjaus

- tyOnkierto

omaehtoisen koulutuksen tuki.

(Paaesikunta. Yleisohje tydhyvinvointitoiminnasta, liite 1, 2008, 3, 4.)

3.4 Jaakariprikaatin tydhyvinvointitoiminnan strategia 2017-2021

Jaakariprikaatissa toimii tydhyvinvointitoimikunta, jota johtaa prikaatin esikuntapaallikké.
Tyo6hyvinvointitoimikunta kokoontuu 2-4 kertaa vuoden aikana. Ty6hyvinvointia tukevat
toimenpiteet toteutetaan sisalléltddn samanlaisina niin Sodankylan kuin Rovaniemen
varuskunnassa. Jaakariprikaatin tydhyvinvointitoiminnan keskeisend ajatuksena on
fyysisesti ja psyykkisesti turvallinen tyopaikka, jossa yksilon toimintakykyé tuetaan koko
uran ajan. Tydhyvinvoinnin kokemuksen perusedellytyksid ovat toimiva tydympéristo ja
toimivat tyévalineet, riittdva ammatillinen osaaminen, tyén sopiva haasteellisuus, hyva
esimiesty0 ja oikeudenmukainen johtaminen, tyon ja vapaa-ajan hallinta, toimiva
tyoyhteis0 sekd kokemus henkilokohtaisesta terveydentilasta ja toimintakyvysta, jonka

avulla selviad tyotehtavistd. Tyohyvinvointitoiminnassa kiinnitetddn laaja-alaisesti
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huomiota niin yksildiden fyysisen tyokyvyn, terveyden ja voimavarojen edistamiseen,
tydymparistdn, -yhteisén ja -organisaation kehittdmiseen seka yksildéiden osaamisen ja
johtamisen kehittdamiseen. (Jaadkariprikaati. Jaakariprikaatin tydhyvinvointitoiminnan
strategia 2017-2021, 1, 2.)

Paalahtokohtana on yksilon moniulotteinen toimintakyky. Fyysinen, psyykkinen,
sosiaalinen ja eettinen toimintakyky yhdessa terveyden kanssa muodostavat yksil6llisen
kokonaisuuden. Toimintakyky sisaltdé kaikki ne mahdollisuudet ja ominaisuudet, joiden
avulla yksilé selviytyy paivittaisistd toimistaan niin  tydssad kuin vapaa-ajalla.
Tybelamassa menestyksellisesti toimiminen edellyttda riittavaa ammatillista osaamista
sekd kehittymishalukkuutta. Avoin ja arvostava ilmapiiri tyoyhteisossa sekd hyvat
vuorovaikutussuhteet niin vertaisten, alaisten kuin esimiesten keskuudessa ovat
toimivan tyGyhteison kulmakivia. (Jaakariprikaati. Jaakariprikaatin
tybhyvinvointitoiminnan strategia 2017-2021, 2.)

Tyobnteon tulee olla turvallista, terveellista ja toimivaa. Tydympaériston ja tydvalineiden
tulee olla kunnossa. Tyon ja vapaa-ajan suhde tulee olla tasapainossa, silla tyokyky
syntyy tydssa ja tyonteon ulkopuolella. Tydkywylla on keskeinen merkitys yksilon
kokonaisvaltaisessa toimintakyvyssa: toimintakykyinen yksild selviytyy tydn erilaisista
vaatimuksista ilman yli- tai alikuormittumista ja suurta vasymista. (Jaakariprikaati.

Jaakariprikaatin tybhyvinvointitoiminnan strategia 2017-2021, 2.)

Jaakariprikaatin tyéhyvinvointitoiminta on jaettu kolmeen eri kategoriaan, joita ovat tyo-
ja palvelusturvallisuuden edistdminen, fyysisen ja psyykkisen toimintakykyisyyden

edistdminen ja sosiaalisen toimintakyvyn edistaminen.
1) Tyo- ja palvelusturvallisuuden edistamisen periaatteet:
- Turvallinen ja terveellinen tydymparisto, tyéturvallisuusriskien minimointi
- Tapaturmien, vahinkojen ja onnettomuuksien ennaltaehkaisy

- Tyohon ja palvelukseen liittyvien vaarojen tunnistaminen ja poistaminen tai

niiden aiheuttamien riskien minimointi
- Henkildston riittava perehdyttaminen, osaamisen varmistaminen

- Materiaalin ja toimintatapojen turvallisuus
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- Ajan tasalla oleva turvallisuusohjeistus, henkiléston sitouttaminen tyo- ja

palvelusturvallisuuden jatkuvaan kehittdmiseen.
2) Fyysisen ja psyykkisen toimintakyvyn edistamisen periaatteet:
- Fyysisen ja psyykkisen toimintakyvyn sailyminen lapi tyduran
- TyO6uupumusta ja ylikuormitusta ennaltaehkaisevan tydkulttuurin luominen

- Esimiesten aktiivinen rooli toimintakyvyn tukemisessa ja sotaharjoitus- ja
ylitydkertymien seuraamisessa

- Tybmaaran tasapainottaminen tydsuunnittelulla ja priorisoinnilla
- Yksilon kuntoutusmahdollisuudet ty6terveyshuollon kautta

- Terveellisten elamantapojen (aktiivinen liikunta, tasapainoinen ruokavalio,

paihteiden kayton hallinta) painottaminen

- Koulutettujen tydyhteiséliikuttajien aktivointi tydyhteisdissa likunnan ja

terveellisten elaméntapojen pariin.
3) Sosiaalisen toimintakyvyn edistamisen periaatteet
- Joustavuus ja kehitysmyonteisyys, uusien toimintatapojen etsiminen
- Kannustava, myonteinen tydilmapiiri

- Tydyhteisdn sisaisen vuorovaikutuksen kehittdminen, tyontekijdiden

vaikutusmahdollisuuksien lisd@aminen

- Seksuaaliseen hairintdén ja epaasiallisen kohteluun puuttuminen

- Kehityskeskustelujen, tyoilmapiirikyselyn purkutilaisuuden ja

itsearviointitilaisuuksien hyddyntadminen toiminnan kehittdmisen kannalta.
(Jaékariprikaati. Jaakariprikaatin tydhyvinvointitoiminnan strategia 2017-2021, 3, 4.)

Tybhyvinvointitoiminnan  tavoitteet laaditaan joukko-osaston itsearviointien ja
palautejarjestelmista tulevan tiedon pohjalta. Joukko-osastossa tehtavat itsearvioinnit

toteutetaan vuosittain alkusyksyn aikana. Henkildston kehityskeskustelut kaydaan
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vuosittain tammi- ja helmikuun aikana. Tydilmapiirikysely toteutetaan joka vuosi
ylempien esikuntien maardaméanad aikana. (Jadkariprikaati. Jaakariprikaatin

tybhyvinvointitoiminnan strategia 2017-2021, 3.)

Itsearviointien ja palautejarjestelmien saatavien tietojen perusteella
tyohyvinvointitoimikunta laatii parantamissuunnitelman, mik& on prikaatin komentajan

linjaus keskeisista kehittamiskohteista prikaatissa.

Kehityskeskustelut
Tyoilmapiirikysely Itsearvioinnit: JasKariprikaatin

! ; Tyéhyvinvoinnin
parantamissuunnitelma

Sairauspoissaolot Joukko-osaston johto ja ! .
Fyysisen kunnon tyopisteet vuosisuunnitelma
testaus

Kuva 9. Tyo6hyvinvointitoiminnan tavoitteenasettelun prosessi Jaakariprikaatissa

(Jaakariprikaatin tydhyvinvointitoiminnan strategia 2017-2021)

Vastuu ty6hyvinvointitoiminnan kehittamisesta on tydnantajalla ja sen edustamilla
esimiehilla. Tybhyvinvointitoimikunta osallistuu toiminnan suunnitteluun, kehittamiseen
ja tarvittaessa myds toteutukseen. Toimikunta kokoontuu vuosittain kehittamispaivan
merkeissd, jossa perehdytddn organisaation itsearvioinneista ja palautejarjestelmista
saatuun materiaaliin. Naiden perusteella toimikunta laatii prikaatin johdolle esityksia
tydhyvinvointitoiminnan kehittamiskohteista ja tarvittavista toimenpiteista.
(Jaakariprikaati. Jaakariprikaatin tydhyvinvointitoiminnan strategia 2017-2021, 6.)
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4  Tutkimuksen strategia ja toteutus

Neljannessa luvussa kuvaan tutkimuksen metodologisia valintoja, tutkimuksen kulkua ja
kohdejoukkoa seka kayttamiani menetelmia aineistonkeruussa ja analysoinnissa. Pyrin

perustelemaan valintojani ja vastaamaan kysymyksiin mit&, miten, miksi ja milloin.

4.1 Metodologia

Kvalitatiivinen tutkimus pyrkii vastaamaan kysymykseen "mista tdssa on kyse?” eli
saamaan ymmarryksen ilmiosta. Kvalitatiivinen tutkimus poikkeaa kvantitatiivisesta eli
maarallisestd tutkimuksesta siten, ettei laadullinen tutkimus pyri yleistamaan maaréallisen
tutkimuksen tapaan, jonka taustalla ovat aina teoriat ja mallit. Kvalitatiivinen tutkimus on
toimiva tutkimusstrategia silloin, kun tutkittavasta ilmiostd ei ole teorioita, tietoa ja
tutkimuksia, ilmiostd halutaan syvallisempi ndkemys ja kuvaus, halutaan luoda uusia
teorioita ja hypoteeseja tai kaytettdessd triangulaatiota. (Kananen 2017, 32, 33.)
Triangulaatio tarkoittaa erilaisten aineistojen, teorioiden seka menetelmien kayttéa
samassa tutkimuksessa. Talléin puhutaan monimenetelmaisesta tutkimusasetelmasta.
(Kananen 2017, 34.)

Kvalitatiivista tutkimusta voi ldhestyd monella tapaa. Tiedonkeruuseen ja aineiston
analyysiin on olemassa erilaisia toteuttamistapoja. (Coffey & Atkinson 1996, 190.)
Kvalitatiivinen tutkimus kasittdd useita erilaisia lahestymistapoja, traditioita ja
aineistonkeruu- ja analyysimenetelmia. Vaikka tapoja on monia, yhteista laajalle kirjolle
on eldmismaailman tutkiminen. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
Kvalitatiivinen tutkimus sopii tilanteisiin, joissa ilmidsta ei ole aiempaa tietoa ja
tutkimusta, ilmiosta halutaan syvallisempi nakemys tai kuvaus tai tutkimuksessa
kaytetdan triangulaatiota. Tutkittaessa esimerkiksi ihmisten asenteita ja suhtautumista
kuvaus onnistuu parhaiten laadullisina keinoina eli tekstind. Laadullisessa tutkimuksessa
on mahdollista edeta tilanteen mukaan, silla mitdan ei ole lydty lopullisesti lukkoon.
(Kananen 2015, 71.)

Laadullinen tutkimus vaatii tutkijalta sitoutumista. Aineistonkeruu (kenttatytvaihe),

aineiston analyysi ja kirjoittamisprosessi vievat aikaa ja vaativat paneutumista. Tutkijan



37

tulee osata sietda epavarmuuden tunnetta tutkimusprosessinsa aikana. Tutkija voi
kohdata tilanteita, joissa han ei tieda, millaista aineistoa tulisi kerata ja mitka ovat

olennaisia asioita tutkimuksen kannalta. (Kananen 2015, 72-73.)

Opinnaytetydni aihevalinta antoi suuntaviivoja tutkimuksen toteuttamiseen ja
kaytettdvaan menetelmaan. Kyseessa on ilmion tutkiminen, jossa halutaan tutkia
ihmisten toimintakykyyn ja hyvinvointiin liittyvid asioita, parantaa heidan tyossa
jaksamistaan ja saada tarkka kasitys siitd, mitk& asiat heilld on hyvin ja mitd asioita
taytyy kehittdaa. Lisaksi minua kiehtoi ajatus siitd, etta laadullisessa tutkimuksessa

mikaan ei ole kiveen hakattua — tutkimus elaa, muuttuu ja etenee tilanteiden mukaan.

4.2 Toimintatutkimus

Toimintatutkimus (action research) pyrkii muutokseen, useimmiten ihmisten toimintaan
littyvddn muutokseen. Tutkija on tiiviisti mukana muutosprosessin toteuttamisessa.
(Kananen 2017, 49.) Kuulan (1999, 10, 11) mukaan toimintatutkimukselle on ominaista
kaytantdihin suuntautuminen, muutokseen pyrkiminen seka tutkittavien osallisuus
tutkimusprosessissa. Brydon-Miller, Greenwood ja Maguire (2003, 10) kuvaavatkin

toimintatutkimusta demokraattisena prosessina.

Toimintatutkimus tuottaa uutta tietoa, mutta olennaista on, ettd tutkimuksen avulla
voidaan kehittda ja parantaa toimintaa. Useimmiten toimintatutkimus on tutkimus- ja
kehittamisprojekti, jossa keskidssd on uusien toimintatapojen suunnittelu ja kokeilu.
(Heikkinen, Rovio & Syrjala, 2006, 17.) Hart ja Bond kuvaavat toimintatutkimusprosessia
muun muassa kasvatukselliseksi, tilannesidonnaiseksi, tulevaisuuteen suuntautuvaksi ja
toimintaa kehittdvaksi prosessiksi, joka etenee sykleittain. (Heikkinen, Huttunen &
Moilanen 1999, 33.)

Toimintatutkimuksessa tutkija on osa tutkimuskohdettaan. Tutkimukseen liittyvd muutos
— toiminnan muuttaminen — pohjautuu hyvin pitkalti osallistujien reflektointiin omasta
tyostdan. Osallistujat pyrkivat muuttamaan asiantilaa omalla toiminnallaan. (Syrjala &
Numminen 1988, 52-53 teoksessa Eskola & Suoranta 1996, 98.) Toimintatutkimus on
tilanteeseen sidottua (situational), useimmiten yhteisty6td vaativaa (colaborative),
osallistuvaa (participatory) seka itsedén tarkkailevaa (self-evaluative). Toimintatutkimus

on luonteeltaan osallistuvaa ja osallistavaa. Useimmiten kyseessa on koko tydyhteista
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tai organisaatiota koskeva muutosprosessi, jossa tarvitaan kaikkien osapuolten panosta.
(Metsamuuronen 2006, 102.)

Toimintatutkimuksen piirteisiin - kuuluu, etta tutkimuksessa hyoddynnetdaan muiden
tutkimusotteiden menetelmia aineistonkeruussa ja analyysissa. Toimintatutkimuksessa
on nelja eri sykli&: toiminnan kehittdminen (muutos), yhteistoiminta, tutkimus ja tutkijan
mukanaolo. (Kananen 2017, 49.) Toimintatutkimuksessa valitaan ensin paamaarat,
jonka jalkeen alkaa tutkiminen ja kaytanndon mahdollisuuksien kokeileminen kohti
asetettuja paamaaria. Tamén vaiheen jalkeen tarkastellaan lahtdasetelmaa ja
tarvittaessa tdsmennetddn paamaarid ja tehdaan kokeiluja. Prosessissa nékyvat
suunnittelu, toiminta ja toiminnan arvioinnin vaihtelu. (Virtuaali ammattikorkeakoulu
Kemmis & al. 1981; Suojanen 1999; Kuula 2001.)

Opinnaytetyoni kasittelee Jaakariprikaatin henkildstén toimintakykya ja hyvinvointia ja
niihin vaikuttavia tekijoitd. Tahtdimessa on kokonaisvaltaisesti hyvinvoiva henkildsto,
joka voi hyvin niin psyykkisesti kuin fyysisestikin, jaksaa toimia ja tehda toéita ilman
liallista kuormittumista. Tavoitetila koskettaa koko henkilostod, joten mielestani
osallistava tutkimus sopii tilanteeseen erinomaisesti. Henkilostd paasee tarkastelemaan
syvallisemmin tydyhteisén hyvinvointia, omaa jaksamista ja pohtimaan yhdessa keinoja,
kuinka asioita voidaan parantaa. Kentalta tuleva aani on faktaa, jota tulee hyddyntaa
kehittamisessa. Oppikirjojen teorioissa kerrotaan paljon esimerkiksi tyéhyvinvoinnin osa-
alueista ja niiden kehittdmisestd, mutta hyvinvointia ei voi kehittda, ellei ole selvaa
nakemystd, mita tarkalleen tulisi kehittdd. Naistd syista paadyin juuri

toimintatutkimukseen.

4.3 Tutkimuksen kulku

Tutkimus-, kehittdmis- ja innovaatiotoiminnassa (TKI) korostuvat suunnitelmallisuus,
rationaalisuus, uuden oppiminen, johtaminen ja eri tydvaiheiden syklisyys. (Salonen,
Eloranta, Hautala & Kinos 2017, 33.) Salonen (2013, 16) on kuvannut
kehittamishankkeen vaiheita konstruktiivisessa mallissa, joka sisaltaa
kehittamishankkeen suunnittelun, hankkeen eri vaiheet, toiminnassa oppimisen,
osallisuuden, tutkimuksellisen kehittdmisotteen ja monipuolisen menetelméosaamisen.

Tata mallia olen soveltanut omassa tygssani.
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Aloitusvaihe on kehittamishankkeen liikkeelle paneva voima (Salonen 2013, 17).
Opinnaytetyoprosessini  kaynnistyi loppuvuodesta 2016, jolloin aloin hahmotella
opinnaytetyoni aihetta ja sisaltéd. Aihe oli ollut mielessani jo opiskelujeni alkumetreilta
saakka, syksystd 2016 alkaen. Salosen (2013, 17) mukaan aloitusvaiheessa on tarke&a
keskustella asioista, jotka ovat tydskentelyn onnistumisen kannalta merkityksellisia.
Sitoutuminen, tuen saaminen ja aiheen realistinen rajaaminen ovat huomioitavia asioita
jo aloitusvaiheessa. Kerroin Jaakariprikaatissa toimivalle tydhyvinvointitoimikunnalle
opinnoistani ja suunnitelmistani. Perustelin aihevalintaani sen ajankohtaisuudella ja
tarpeellisuudella. Keskustelujen myota opinnaytetydni tarkempi aihe ja kehittamistehtava
alkoivat saada suuntaviivoja. Opinnaytetydni tydnimeksi muodostui tuolloin "Hyvinvoiva

ja toimintakykyinen henkildstd Jadkariprikaatissa vuonna 2021.”

Aloitusvaihetta seuraa suunnitteluvaihe, jolloin ideaa kirkastetaan laatimalla kirjallinen
kehittamissuunnitelma. Suunnitelmassa esitelladan hankkeen ymparistd, tavoitteet,
vaiheet, avainhenkilot, TKI-menetelmat, tiedonhankintamenetelméat, dokumentointitavat
seka tuotettujen dokumenttien kasitteleminen. (Salonen 2013, 17.) Suunnitteluvaiheessa
laadin kymmensivuisen tutkimussuunnitelman. Esittelin tutkimuksen alustavan tyénimen,
tavoitteen ja tarkoituksen. Lisaksi kuvasin tutkimuksen toteutustavan, aikataulun,
kaytettavia aineistonkeruumenetelmia sekd aineiston analyysitapaa. Liitteeksi laadin
alustavan lahdeluettelon. Tutkittaessa puolustusvoimien henkilostdéa, tulee tutkijan
laatia tutkimuslupahakemus Tutkimussuunnitelman lisaksi minun taytyi tehda siis
tutkimuslupahakemus, jonka  osoitin  paaesikunnalle.  Liitin  hakemukseeni

tutkimussuunnitelmani.

Kehittdmishankkeen aloitus- ja suunnitteluvaiheessa tulee tiedostaa, ettei tydskentelya
pysty viela tarkasti suunnittelemaan. On vaikea ennustaa, mitk& ovat toimivia ratkaisuja
tyoskentelyn kannalta. Osatekijat tarkentuvatkin vasta varsinaisen tydskentelyn aikana.
Huolellisella suunnittelulla on tarked merkitys. (Salonen 2013, 17.) Koin
suunnitteluvaiheen toisinaan haastavaksi. Pulmallisinta oli aiheen rajaaminen. Seka
itsellani ettd ymparillani olevilla kollegoillani oli paljon ideoita ja ajatuksia. Pohdin paljon
my0s tiedonkeruumenetelmia sek& aineiston analyysitapoja. Pydrittelin kasilla olevaa
prosessia paljon mielessani. Aikataululuonnos auttoi kokonaisuuden hahmottamisessa,
ja "makustelun” jalkeen asetin prosessilleni tienviittoja, joita lahdin maaratietoisesti ja

uteliaasti seuraamaan.
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Esivaihe on kentélle siirtymisen vaihe. Tutkijat jalkautuvat toimintaymparistoon, missa
tutkimuksen tydskentely tapahtuu. Esivaihe on kestoltaan lyhyt. Tassa vaiheessa
organisoidaan yhteistuumin tulevaa tydskentelyd. (Salonen 2013, 17.) Esivaihe oli
tyoskentelyni nopein vaihe. Pidimme yhteistoimintapalaverin toimintakykysektorin ja
tyoterveyshuollon edustajien kanssa. Paatimme kaynnistdd tyopisteiden Ongelmista
oivalluksiin-tilaisuudet ~ kevdadn 2017 aikana. Alun  perin  suunnittelimme
toteutusajankohdiksi maalis- ja huhtikuuta, mutta aikataulujen yhteen sovittelemisen
jalkeen jarjestettavien tilaisuuksien ajankohdiksi tarkentui toukokuun kaksi ensimmaista
viikkkoa. Myohemmin Ongelmista oivalluksiin-tilaisuus paétettiin  toteuttaa myds
Kuljetuskeskus 1:n henkilostolle. Taman tilaisuuden ajankohdaksi valikoitui marraskuu
2017.

Tydstovaihe on toimeenpanon aikaa. Tama vaihe ndhdaan suunnitteluvaiheen jalkeen
toiseksi tarkeimpana vaiheena. Se kysyy tutkijalta kestavyytta, silld vaihe pitka ja
haastava. Tydstovaiheessa kehittamishankkeen osatekijat muuttuvat konkreettisiksi.
Toimijoiden roolit ja vastuualueet, TKI-menetelméat, aineistot ja dokumentointitavat

realisoituvat. (Salonen 2013, 18.)

Vaikka ty6stdvaihe on luonteeltaan vaativa, osittain jopa raskas, vaihe on ammatillisen
oppimisen nékdkulmasta varsin hedelmallinen. Useat ammatilliset kvalifikaatiot, kuten
suunnitelmallisuus, itsendisyys, vastuullisuus, epavarmuuden sieto, vuorovaikutteisuus
ja itsensa kehittdminen korostuvat. Ohjauksella, vertaistuella ja palautteella on hyvin
tarked merkitys kehittdmishankkeessa ja ammatillisen osaamisen onnistumisessa.
(Salonen 2013, 18.) Omalla kohdallani kuvailisin tyostovaihetta vauhdikkaaksi
vuoristoradaksi, tyrskyavéaksi aallokoksi ja kiemurtelevaksi poluksi, joiden varrella koin
kaikenlaisia tunteita onnistumisen ja epatoivon valilta. Tydstovaiheella oli pituutta, silla
toisinaan tyon, opiskelun ja vapaa-ajan yhteensovittaminen oli kuin tuhannen palan
palapelin kokoamista. Minulla oli ajanjaksoja, jolloin pystyin tydskentelemaan
intensiivisesti opinnaytetyoni parissa. Talldéin pystyin keskittym&an olennaiseen ja
etenemé&én loogisesti. Toisinaan tyoskentelyyn tuli luovia taukoja, joiden jalkeen

tydskentelyn uudelleen kaynnistaminen tuntui haastavalta, jopa vaikealta.

Ongelmista oivalluksiin-tilaisuudet, joissa sain tarkeimman aineiston tydhoni, olivat
erittdin onnistuneita tilaisuuksia. Noista tilaisuuksista sain paljon evaita reppuuni. Laadin
jokaisesta tilaisuudesta muistion, jonka jaoin tyéryhmalle ja johdon henkil6ille. Tuossa

vaiheessa aloin tehdda ensimmaisia analyyseja saadusta aineistosta. Keskustelu
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kollegoiden kanssa oli aktiivista ja ajatuksia herattelevdd. Sain uusia nakokulmia
tydskentelylleni. Perehdyin teoriaan ja hankin lahdemateriaalia tyoni tueksi. Tein
oivallisia 16yt6ja kirjastosta, tyotovereiden kirjahyllyistd, internetista ja puolustusvoimien
asiahallintajarjestelmasta. Sain paljon materiaalia, jota peilasin omaan opinnaytetyohoni.
Kuukausittaiset etapalaverit opinnaytetyoni ohjaajan kanssa veivat prosessia eteenpain.

TyoOstovaiheen aikana opinnaytetyoni nimi muuttui alkuperaisestd "Hyvinvoiva ja
toimintakykyinen henkilostd Jaakariprikaatissa vuonna 2021” nimeksi "Tahtaimessa
toimintakykyinen ja hyvinvoiva henkilosté Ja&kariprikaatissa 2020-luvulla -
kehittdmissuunnitelma  tydhyvinvoinnin  tueksi.” Kehittdmissuunnitelma on osa
Jaakariprikaatin tyéhyvinvoinnin strategiaa vuosille 2017-2021. Jaékariprikaatissa tulee
tapahtumaan tulevina vuosina viela keskeisia muutoksia, joten katsoin parhaaksi
muokata opinnaytetyoni nimea. Nimi kuvaa tavoitetilaa, johon toiminnalla pyritdéan. Se ei

ole sidottu tiettyyn vuoteen, vaan vuosikymmeneen, 2020-lukuun.

Tarkistusvaihe kuvataan eraanlaisena arviointivaiheena. Tassa vaiheessa eri toimijat
arvioivat tuotosta, mik& on syntynyt. Tarvittaessa tuotos voidaan palauttaa viela takaisin
tydstovaiheeseen. Ajallisesti tarkistusvaihe voi olla lyhyt, kertaluonteinen. (Salonen
2013, 18.) Kevaan kynnyksella, luonnostellessani lopputuotetta, kehittamissuunnitelmaa
tydhyvinvoinnin  tueksi, koin kevyehkdja kaynnistymisvaikeuksia. Saadessani
kehittamissuunnitelman rungon kasaan, jaoin suunnitelman luettavaksi kolmelle
tyodtoverilleni. Heilta saatujen kommenttien jalkeen tein suunnitelmaan tarkennuksia ja
lisdyksia. Esittelin  kehittamissuunnitelman 26.3.2018 tydhyvinvointitoimikunnan
tyopajassa. Tilaisuuteen osallistui toimikunnan jasenid, kuten puheenjohtaja
(opinnaytetyoni ohjaaja ja toimeksiantajan edustaja), toimintakykysektorin johtaja,
sosiaalikuraattori ja tyOterveyshoitaja. TyoOpajatilaisuuden jalkeen tein jalleen
tarkennuksia saatujen kommenttien ja ideoiden pohjalta. Tassd vaiheessa myos
vertaiseni tutustui kehittamissuunnitelmaani. Tama oli mielestani hyva ratkaisu, silla han
on organisaation ulkopuolelta, joka katselee “armeijamaailmaa” ja tuotostani taysin
ulkopuolisin  silmin.  Vertaiseltani saadun palautteen perusteella muokkasin
suunnitelmaani kolmannen kerran. Sain tyéhoni siis monipuolista, rakentavaa palautetta

eri tahoilta.

Viimeistelyvaiheessa nimensa mukaisesti hiotaan kokonaisuutta. Viimeinen vaihe voi
viedd aikaa, silla siind viimeistellddn niin tuotos kuin kehittAmishankeraporttikin.

Viimeistelyvaiheeseen voi osallistua kehittdmishankkeessa mukana olleita henkil6ita,
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mutta paavastuu on opiskelijalla itselladan. Tuotosta voidaan esitella esimerkiksi
tyontekijoille, asiakkaille tai ulkopuolisille henkilille. (Salonen 2013, 18.) Omalla
kohdallani osittain yhdistin tarkistus- ja viimeistelyvaiheen. Tarkistusvaiheessa sain
monipuolista palautetta eri tahoilta. Pyysin osalta heiltd palautetta my0s
viimeistelyvaiheessa, jolloin tein "loppusilausta” kehittamissuunnitelmaani. Lisaksi luin
kirjallisen raporttini useaan kertaan, tein tekstiin korjauksia ja muokkasin kieliasua.
Tahan vaiheeseen varasin reilusti aikaa, silla tekstin oikolukeminen on tarkkaa ja
hidastempoista puuhaa. Kertasin myds kielioppisaantja, joten luin useaa tekstia

rinnakkain.

Valmis tuotos sisaltaa paatoksen, esittamisen ja levittamisen. Kehittamishankkeissa
lopputulos voi olla esimerkiksi malli, kirja, kuvaus tai kansio — siis jokin konkreettinen
tuotos. (Salonen 2013, 19.) Esittelin  opinndytetyoni  opiskeluryhmani
opinnaytetyOpajassa 27.4.2018. Opinnaytetydni julkaistiin Theseuksessa toukokuussa

2018. Taman jalkeen esittelen tyoni toimeksiantajalleni.

Kuvassa 10 olen kuvannut Salosen (2013, 16) konstruktiivista mallia soveltaen sita

opinnaytetyoni ja kehittdmissuunnitelmani etenemiseen eri vaiheineen:



ALOITUSVAIHE syksy 2016

*+ Tydhyvinvointitoimikunnan kokous
* Aihevalinta, sisslté

SIVAIHE kevat 2017
Yhteistoimintapalaveri:
toimintakykysektori ja
tydterveyshuolto
Tutkimuslupahakemus

SUUNNITTELUVAIHE syksy 2016-
kevdt 2017

* Kehittdmissuunnitelman tavoitteet

* Henkilsstsn osallistaminen

+ Ongelmi P P S
aineistot

tydterveyshuolto

TYOSTOVAIHE 2017
Ongelmista oivalluksiin-

tilaisuudet : aivoriihi, kysely-

lomake (toimintakykysektori,
tyoterveyshuolto)

Osallistuva havainnointi

Aineiston dokumentointi, analysointi
Palaverit: toimintakykysektori, tyG-
terveyshuolto

Opinndytetydn ohjauspalaverit

VIIMEISTELYVAIHE kevat 2018 TARKISTUSVAIHE kevat 2018

Palaute kollegoilta ja vertaiselta:
kehittdmissuunnitelman hiominen
Kirjallisen raportin oikolukeminen
ja kieliasun viimeistely

Kehittdmissuunnitelman luonnoksen
esittely tydhyvinvointitoimikunnan
tyOpajassa 26.3.2018

Palaute kollegoilta ja vertaiselta:
kehittdmissuunnitelman korjaukse
ja tarkennukset
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VALMIS TUOTOS

Opinnaytetydn esittely toimeksi-
antajalle ja opiskelijaryhmalle
Opinnaytetyon julkaiseminen
(Theseus) ja jalkauttaminen
toimeksiantajan kayttoon

Kuva 10. Opinnaytetydn ja kehittamissuunnitelman vaiheet

4.4 Kohdejoukko

Opinnaytetydssani  keskeisin  aineisto on saatu aivoriihimenetelman avulla.
Jaakariprikaatissa, Sodankylan varuskunnassa, koulutusosaston toimintakykysektori
jarjesti kuudelle tyopisteelle Ongelmista oivalluksiin-tilaisuuden, jonka tarkoitus oli
selvittaa henkiloston tydhyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen nykytila seka 16ytaa keinoja
niiden tukemiseen ja kehittdmiseen. Tilaisuus jarjestettin  tyOpisteittain 1.
Jaakarikomppanialle, 2.Jaakarikomppanialle, 3.Jaakarikomppanialle,
Huoltokomppanialle, Tukikomppanialle sek& Kuljetuskeskus 1:lle vuoden 2017 aikana.
Kuuden tilaisuuden osallistujamé&ara tyéryhman lisaksi oli yhteensd 84 henkilda.
Tilaisuuden pdaavetdjana toimi Sodankylan varuskunnan sotilaspastori apunaan
sosiaalikuraattori, tytterveyshoitaja seka opinnaytetyontekija. Osassa tilaisuuksia
paikalla oli myds Jaakariprikaatin komentaja seka koulutusosaston toimintakykysektorin

johtaja.
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JAAKARIPRIKAATI

KOMENTAIA

ESIKUNTA APULAISKOMENTAJA

OPERATIIVINEN OSASTO

LAPIN SOTILASSOITTOKUNTA LAPIN

o ALUETOIMISTO
HENKILOSTOOSASTO

KOULUTUSOSASTO

HUOLTO-OSASTO

HUOLTOKESKUS 1
HUOLTOKESKUS 2
LAPIN JAAKARIPATALIOONA ROVANIEMEN ILMATORJUNTAPATTERISTO

Tukikomppania
3.Jaakarikomppania

Kuva 11. Havainnollistava kuva opinnaytetydn kohderyhmasta (alkuperainen kuva

Jaakariprikaati)

45 Aineistonkeruumenetelmat

Toimintatutkimuksessa tehdaan samanaikaisesti sekd tutkimus ettd tutkittavan ilmién
muutos. Aineistonkeruutavat voivat olla kysely, haastattelu ja havainnointi. Naiden
lisdksi voidaan hyodyntda asiakirjoja ja muuta Kkirjallista materiaalia. (Virtuaali
ammattikorkeakoulu 2017.) Kanasen (2017, 82, 83) mukaan on olemassa sekundaaria
eli olemassa olevaa aineistoa seka priméaria eli tutkimusongelmaa varten kerattavaa
aineistoa. Sekundaarisiin aineistonkeruumenetelmiin kuuluvat dokumentit, kuten Kirjat,
tutkimukset, muistiot ja tilastot. Prim&dariaineistonkeruumenetelmia ovat havainnointi,
haastattelut ja kyselyt. (Kananen 2017, 82.)

4.5.1 Aivoriihi

Aivoriihi (ideariihi) on yhteisdllinen ideointimenetelm&, jonka tavoitteena on tuottaa

luovia ratkaisuja ja ideoita. Aivoriihessé syntyneet ideat arvioidaan vasta myohemmin ja
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valitaan kehityskelpoisimmat, esille nousseet ajatukset. Aivoriihia voidaan kayttaa niin
teoreettisten kuin kaytanndn ongelmien kasittelemiseen. Lahtokohtana on jokin ongelma
tai kysymys, johon on olemassa erilaisia ratkaisuja. Aivoriihessa nousee esille

osallistujien aktiivisuus ja innostava ajattelutapa. (Jyvaskylan yliopisto. Koppa 2010.)

Aivoriihi alkaa kysymyksen tai ongelman esittelemisella ryhmaélle. Ryhméan jasenet
voivat vapaasti esittdd ideoitaan. Yksi ryhmén jasenista toimii kirjurina ja kirjaa kaikki
ideat ylos. Ideoita ei arvostella, vaan my6s ne spontaanimmat ideat kirjataan muistiin.
Kirjuri lukee ryhmalle syntyneet ideat, joita ryhma alkaa kasitella ja vertailla. Ryhma
karsii ideoita ja vie toimintakelpoisia ideoita eteenpain. Taméan jalkeen Kirjuri merkitsee
jalostetut ideat yloés. Ryhmat késittelevat yhdessad ideoitaan, jotka voidaan Kkirjoittaa
esimerkiksi liitutaululle. Yhteiskasittelyn jalkeen Kkirjatut ideat kiteytetddn: aivoriihen
vetdja erottelee ryhmien esittamat ideat siten, etta sama idea ei esiinny useammin kuin
kerran. Lopuksi aiheista keskustellaan yhdessd kokonaiskuvan hahmottamiseksi.
Lopputuloksena voi olla esimerkiksi paatoksen tekeminen. (Jyvaskylan yliopisto. Koppa
2010.)

Opinnaytetydssani  keskeisin  aineisto on saatu aivoriihimenetelman avulla.
Jaakariprikaatissa, Sodankyldn varuskunnassa, koulutusosaston toimintakykysektori
jarjesti kuudelle tyopisteelle Ongelmista oivalluksiin-tilaisuuden, jonka tarkoitus oli
selvittdaa henkiloston tydhyvinvoinnin ja tydssdjaksamisen nykytila seka loytaa keinoja
niiden tukemiseen ja kehittdmiseen. Tilaisuus jarjestettin  tyOpisteittain 1.
jaékarikomppanialle, 2. jaékarikomppanialle, 3. jaékarikomppanialle,
Huoltokomppanialle, Tukikomppanialle sekd Kuljetuskeskus 1:lle vuoden 2017 aikana.
Tilaisuuden pdaavetdjana toimi Sodankylan varuskunnan sotilaspastori apunaan

sosiaalikuraattori, tydterveyshoitaja sek& opinnaytetyontekija.

Tilaisuudet jarjestettiin tyoOpisteiden tiloissa, kuten auditoriossa tai kahvihuoneessa.
Tilaisuudet avasi Jaakariprikaatin komentaja, ja taméan jalkeen oli sotilaspastorin 15
minuuttia kestava alustus koskien tytssd jaksamista ja toimintakykya. Alustuksen
jalkeen tyopisteen henkildkunta jakaantui 4-6 hengen ryhmiin. Ryhmille né&ytettiin

aivoriihessa kasiteltavat kysymykset, joita rynmalaisten tuli pohtia yhdessa:
1) Mita hyvaa tydyhteisdssanne on?

2) Mita kehitettédvaa on tyoyhteiséssanne?
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3) Kuinka kehittaisitte edella esille tulleita asioita?

4) Miten parantaisitte henkilostdn jaksamista?

Ryhmille annettin 60 minuuttia aikaa kasitella kysymyksid. Ryhméa sai valita
tyopisteeltaan rauhallisen tilan tyoskentelylleen (luokka, kouluttajien huone, kahvihuone
jne.) Jokaisessa ryhmassé oli kirjuri, joka kirjoitti ryhmien vastaukset paperille. Taman
jalkeen jokainen ryhma esitteli vuorollaan omat vastauksensa. Ryhmien vastauksista
keskusteltiin yhteisesti, ja ryhmét pystyivat kommentoimaan muiden ryhmien vastauksia,
ideoita ja ndkokulmia. Opinnaytetydntekija kirjoitti ryhmien vastaukset ylos ja teki niista
yhteenvedon. Ryhmatoiden purkuvaiheeseen varattiin aikaa 45 minuuttia. Aivoriihen
jalkeen kaikille osallistujille jaettin  henkilokohtainen, anonyymisti taytettava
kyselylomake.

4.5.2 Kyselylomake

Kyselylomaketta suunniteltaessa kannattaa tehda yhteistyota kohderyhmén edustajien
kanssa, silld he osaavat maaritelld, mikd on tarkoituksenmukaista ja mitd kannattaa
kysya. Kyselylomake kannattaa pitaa riittavan selkedna ja yksinkertaisena. (Virtuaali
ammattikorkeakoulu 2017.) Valli kuvaa teoksessa Ikkunoita tutkimusmetodeihin 1
kyselylomakkeen kysymyksia nain: kysymykset eivat saa olla johdattelevia, vaan niiden
tulee olla riittdvan yksiselitteisia. Kysymykset rakennetaan tutkimustavoitteet ja -
ongelmat huomioiden. (Valli & Aaltola 2015, 85.) Kyselylomakkeen tulee olla helposti
vastattava ja yleisilmeeltdaan siisti. Kysymykset tulee muotoilla selkeaksi
kokonaisuudeksi, jotta vastaaja hahmottaa, mista on kyse. Kysymykset ovat lyhyitd ja
luonteeltaan sellaisia, etta ne voidaan ymmartaa vain yhdelld tavalla. Lisaksi kannattaa
kysya myos avoimia kysymyksid, joilla voidaan tarkentaa vastauksia, saada selityksia ja

nain ollen tehda kehittamistoimenpiteitd. (Lappalainen 2017.)

Ongelmista oivalluksiin-tilaisuudessa, aivoriihitydskentelyn jalkeen osallistujat vastasivat
kyselylomakkeeseen (lite 1). Kysymysten asettelusta ja lomakkeen laadinnasta
vastasivat Ongelmista oivalluksiin-tilaisuuden vastuuhenkilot, eli sotilaspastori,
sosiaalikuraattori, tyoterveyshoitaja ja opinnaytetyontekija. Lomake sisalsi nelja selkeda

kysymysta, joista viimeinen oli avoin kysymys. Kysymykset olivat:
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1) Millaiseksi koet oman tydssa jaksamisen?
2) Mitka asiat tukevat jaksamistasi?

3) Miten yllapidat tyokykyasi?

4) Jaiko sinulla jotain lisattavaa ryhmatoihin?

Kyselylomakkeen ulkoasu oli selkean yksinkertainen, johon oli helppo vastata.
Vastausaikaa varattin 20 minuuttia. Kyselylomakkeisiin vastasi 84 henkildd ja
vastaaminen tapahtui anonyymisti. Kyselyn jalkeen lomakkeet kerattiin kirjekuoreen ja
toimitettiin tydpsykologille luettavaksi.

Ongelmista oivalluksiin-tydéryhmé& (sotilaspastori, sosiaalikuraattori, tyoterveyshoitaja,
toimintakykysektorin johtaja, tyo- ja palvelusturvallisuuspaallikk® ja
likuntakasvatusaliupseeri  eli  opinnaytetyon  tekijd) kokoontui tilaisuuksien
purkutilaisuuteen kasittelemaan tyopisteiden vastauksia.

45.3 Osallistuva havainnointi

Kenttatytssd toimintatutkimuksen tekija on sekd& osallinen etta ulkopuolinen.
Osallistumisen luonne on vaihtelevaa riippuen tutkimuksen vaiheista. Tutkija voi olla
toiminnan keskipisteena, mutta myos ulkopuolisena tarkkailijana. Taka-alalla, tarkkailijan
roolissa ollessaan hén tekee muistiinpanoja, mutta osallistuessaan varsinaiseen
toimintaan on muistiinpanot kirjoitettava jalkikateen. (Heikkinen, Rovio & Syrjala 2006,
106.) Havainnoinnin etuna ovat tilanteen ja ilmidn autenttisuus, silla iImié tapahtuu
luonnollisessa ymparistossaan (Kananen 2017, 83). Tassa opinnaytetydssa yksi
tiedonhankintamenetelma on osallistuva havainnointi, jossa tutkija on fyysisesti mukana

yhteisdn toiminnassa.

Havainnointia voidaan toteuttaa joko strukturoimattomasti eli yleisluontoisena
havainnointina tai strukturoituna havainnointina. Strukturoimattomassa havainnoinnissa
ei ole selvda, mihin kohteessa tulisi Kkiinnittda erityistd huomiota. TallGin
havainnointijaksolta  tehdddn  mahdollisimman paljon  muistinpanoja  ilmion
kokonaiskuvan  hahmottamiseksi.  Strukturoidussa havainnoinnissa  puolestaan

tiedetddn, mihin huomio kohdistetaan. Havainnointipdivékirjassa voivat olla valmiina



49

seurattavat tekijat. Havainnointipdivakirjaa taytetddn maaritellyn havainnointijakson ajan.
(Kananen 2014, 79.)

Aktiivinen havainnointijaksoni ajoittui kevaalle (toukokuu-kesakuu) sekd syksylle
(marraskuu) 2017, jolloin tyopisteille jarjestettin Ongelmista oivalluksiin-tilaisuuksia.
Taytin havainnointipaivakirjaa sosiaalisten tapahtumien ja tilanteiden yhteydessa, kuten
palavereissa, kahvi- ja ruokapdytdkeskusteluissa ja kuntotesteissd — siella, misséa
luonnollisesti  kohtasin henkilostéa paivittain. Useimmiten jouduin Kirjoittamaan
muistiinpanoni  varsinaisen tapahtuman jalkeen. Muistiinpanojeni pohjalta tein

yhteenvetoja ja johtopaatoksia.

4.6 Aineistonanalyysimenetelmét

Olen kerannyt opinnaytetyoni aineiston vuoden 2017 aikana. Tuolloin Jaakariprikaatissa,
Sodankylan varuskunnassa, oli viela kaytossa 10/4-palvelusaikapilotointi. Varusmiehilla
oli kymmenen palveluspéaivdd ja nelja vapaapaivaa. Vuosina 2016-2017 toteutettu
pilotointi koettiin perusyksikoissa tydskentelevan henkildkunnan keskuudessa raskaana.
Ongelmista oivalluksiin-tilaisuuksissa 10/4-palvelusaikarytmitys oli hyvin keskeinen
puheenaihe. Useissa konteksteissa nousi esille, ettd "kymppinelonen" kuormittaa ja
kyseenalaistaa henkilostbn tytssd jaksamista. Palvelusaikarytmitykseen haluttiin

muutosta, ja entinen 5/2-malli koettiin mielekkaana ja toimivana.

10/4-kokeilu oli kdytdssd vuoden 2017 loppuun saakka. Saapumiserastd 1/18 alkaen
kaytdssa oli 5/2-malli. Tasta syysta analysoidessani tuloksia rajasin 10/4-kokeiluun
littyvat vastaukset kokonaan opinnaytetydni ulkopuolelle. Koin, ettd 10/4 on pilotoinnin
poistumisen myo6té "vanhaa tietoa", eika siihen liittyvien vastausten analysoimisesta olisi

kaytanndssa enaa hyotya.

Analyysi alkaa jo kenttatybvaiheessa (Syrjala & Ahonen & Syrjalainen & Saari 1996, 89).
Tutkija opiskelee ja pohtii aineistoaan, tekee tarkennuksia tutkimustehtdvaansa ja
perehtyy kirjallisuuteen. (Syrjala ym. 1996, 89.) Aineiston analyysin lahtokohtiin kuuluvat
muun muassa vastauksien saaminen tutkimustehtavaan, olennaisen erottaminen
aineistosta sekd erilaisuuksien ja poikkeavuuksien huomioiminen. (Kajaanin

ammaittikorkeakoulu. Opinnaytetydpakki.)
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Valitsin opinnaytetyoni aineiston analysointimenetelmaksi sisallonanalyysin, silla koin
sen parhaiten vastaavan opinndytetyoni  tarpeisiin.  Sisadlldnanalyysi  on
perusanalyysimenetelmd, jonka avulla pyritddn saamaan tutkittavasta ilmidsta
tiivistetyssa, yleisessa muodossa. Aineisto pilkotaan osiin, kasitteellistetddn ja lopuksi
kootaan uudelleen uudenlaiseksi kokonaisuudeksi. Tutkija tekee analyysia
tutkimusprosessin jokaisessa vaiheessa. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 110.)

Sisallonanalyysissa on olemassa kolme erilaista mallia, joita ovat aineistolaht6inen,
teoriasidonnainen ja teorialahtdinen analyysi. Kaytan opinnaytetydsséani aineistoléhtoista
analyysia: tutkimuksen pé&&paino on aineistossa. Kananen (2015, 171) kuvaa
aineistolahtoista tulkintaa tekstin jaotteluna asiasisaltdihin ja sisaltdjen koodaamisena

(nime&misend), jotka perustuvat taysin aineistoon.

Laadullisen aineiston analyysia voidaan kuvata kolmivaiheiseksi prosessiksi, jossa
aineisto redusoidaan, klusteroidaan ja abstrahoidaan. Redusointi tarkoittaa aineiston
pelkistamistd, jossa aineisto tiivistetaan tai pilkotaan osiin. Aineistosta karsitaan
tutkimuksen kannalta epéolennaiset asiat pois ja koodataan olennaiset ilmaukset ylos.
Pelkistetystd aineistosta esimerkiksi alleviivataan erivarisilla kynilla ilmaisuja, jotka
kuvaavat tutkimuskysymyksid. Klusteroinnilla tarkoitetaan aineiston ryhmittelya.
Klusteroinnissa etsitddn aineistosta samankaltaisuuksia ja/tai eroavaisuuksia. Saman
teeman alle kuuluvat kasitteet ryhmitelladn ja yhdistetddn luokaksi. Luokka nimetaan
sisaltba kuvaavaksi kasitteeksi, esimerkiksi tutkittavan ilmion ominaisuudeksi tai
piirteeksi. N&ain aineisto tiivistyy, ja yksittdiset kasitteet tulevat osaksi yleisempia
kasitteita. Klusteroinnin jalkeen aineisto abstrahoidaan eli muodostetaan teoreettisia
kasitteita olennaisen tiedon ja valikoidun tiedon perusteella. Abstrahoinnissa eli
kasitteellistamisesséa alkuperaisaineiston kielelliset ilmaisut muuttuvat siis teoreettisiksi
kasitteiksi. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 110-114.)

Aloitin  aineiston analysoinnin  kirjoittamalla aivoriihitydoskentelyssa kasiteltyjen
kysymysten vastaukset word-tiedostoksi. Tulostin vastaukset paperille ja luin ne useaan
kertaan lapi hahmottaakseni kokonaisuuden. Kaytin redusointivaineessa erivarisia
yliviivaustusseja, mika auttoi aineiston pilkkomisessa. Pelkistdmisvaiheen jalkeen aloin
klusteroida eli ryhmitella aineistoa: etsin vastauksista samankaltaisuuksia, joista alkoi

muodostua alaluokkia. Alaluokat nimesin kyseisté luokkaa kuvaavalla kasitteella.



4.7 Aivoriihitydskentelysta saadun aineiston analysointi

Kysymys 1: Mita hyvaa tydyhteiséssénne on?

Esimerkki

alkuperaisilmauksesta

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

“Yhteistyd on joustavaa,
kun kaikki ovat valmiita

Joustamaan.”

"Toisia tuetaan

tehtdvasta riippumatta.”

"Toité tehdéén yhteisen
tavoitteen

saavuttamiseksi.”

Joustava yhteistyo

Toisten tukeminen

Yhteinen tavoite

Yhteistydn sujuvuus

“llmapiiri tybporukassa
on hyva , ja asioista on

helppo puhua.”

"Yksik6ssé vallitsee
hyva henki. Huumori
yhdistaa ja nakyy

yksikbsséa.”
"Tyéporukka on tiivis.”

"Yhteishenki on vahva.
Kaikilla on asenne
kohdillaan.”

"Yksikbn siséllé
puhalletaan yhteen

hiileen.”

Hyva ilmapiiri, helppo

puhua

Hyva henki ja huumorintaju

Tiivis porukka

Yhteishenki ja asenne

Yhteenkuuluvuuden tunne

Avoin ilmapiiri
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“lhmiset eivét riitele,
vaikka asiat olisivatkin

ristiriidassa.”

Henkilokemia

Paallikkoportaan tuki

"Tybssé korostuu
toiminnan vapaus.

Lopputulos ratkaisee.”

"Myés nuorille
kouluttajille ja uusille
tydntekijoille annetaan

vastuuta.”

"Toité pystyy
jarjestelemaan,
tarvittaessa kaveri

tukee.”

"Tyd on itsendisté ja
siihen on mahdollisuus

vaikuttaa.”

Toiminnan vapaus

Vastuu

Toiden jarjestelykyky

Itsendinen tyd

Tydn itsenaisyys

"Kun tehdéén toita,
silloin keskitytaan

tyéntekoon.”

"Tiedetaéan, mita
tehdaéan ja minka
vuoksi. Tiedostetaan
tavoitteet ja
vaatimukset

toiminnalle.”

"Vaikka olisi kuinka

kiire, normeista ja

Keskittyminen olennaiseen

Selkeat tavoitteet ja

suoritusvaatimukset

Normien ja maaraaikojen

Tydn hallinta
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maaraajoista pidetaan noudattaminen

kiinni.”

"Vuosilomakéayténté on

hyva. Se on kaikin Joustavat

. ” vuosilomakéaytannot
puolin joustava.

Klusteroinnin jalkeen siirryin abstrahointiin, kasitteellistdmiseen, jossa yhdistelin
tekemiéni luokituksia. Etenin siis alaluokista ylaluokkiin, joiden lopputuloksena on
paaluokka, teoreettinen kasite.

Alaluokka Ylaluokka Paaluokka

Yhteistydn sujuvuus Vuorovaikutus Yhteisollisyys

Avoin ilmapiiri

Tyon itsendisyys Tyo6n toimivuus Tydn organisointi

Tyon hallinta

Kysymys 2: mité kehitettavaa on tydyhteisdssanne?

EsimerkKi Pelkistetty ilmaus Alaluokka

alkuperaisilmauksesta

“Toivoisin Paallikkdtason ennakoiva | Ennakoiva johtaminen
paallikkdtasolta johtaminen
enemman ennakoivaa

Johtamistapaa.”

Kaskyt ja tehtavat Kaskyjen ja tehtavien

. .. | etupainotteisuus
tulevat usein hyvinkin P
viime tipassa. Naiden

pitéisi tulla
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etupainotteisesti, jotta
niihin ehditaan reagoida

rijttdvén ajoissa.”

"Tiedonkulku  ylh&élta

alaspain el aina toimi. | rieqonkulky ja ennakointi

Tiedon  pitaisi  tulla

hyvissé ajoin.”

"Péétéksenteko vie | Paatoksentekokyky

valila  palion aikaa. | nopeammaksi

Tuntuu, ettei kukaan

uskalla  ottaa  siitd

vastuuta.”

“Toimintaa tulisi | Toiminnan suunnittelu Avoin johtaminen

suunnitella huolellisesti,

ei kiireessé.”

“Suunnittelun pitdisi
tahdata pitkalle. Se toisi

vakautta.”

"Henkiléstésuunnittelun
pitaisi tulla
avoimemmaksi. Tuntuu,
ettA se on jotenkin

salaista.”

"Byrokratiaa on liikaa.
taytyisi
paasta eroon ja tehda
kaikille

Byrokratiasta

toiminta

helpommaksi.”

Pitkajanteinen suunnittelu

Henkiloston urasuunnittelun

avoimuus

Byrokratian vahentaminen

"Uusia tybntekijoita

Uusien tyontekijoiden

Henkilostoresurssit
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tarvitaan lisda.”

"Téitd on enemmén

kuin tekijoita.”

"Véhéisen
henkildbmaaran vuoksi
henkilbkuntaa on ollut

sairaanakin toisséa.”

"Henkilostéresurssit

eivét ole riittavat.”

palkkaaminen

Runsas tydméaara

Henkiloston vahyys

Henkilostovaje

*Varuskunnallisia
tukitehtavia on liikaa.
Naitd  tulisi  reilusti
karsia.”
"PR-tehtavia,
esimerkiksi  vierailuja,
on likaa ja ne

kuormittavat

henkil6stoa.”

"Tybmaérd ei jakaudu

tasaisesti.”

"Pikatilanteet
yhteistybkumppaneilta

kuormittavat.”

"Tybtehtavien laajan

kirjon VUOKSI osa
tehtavista joudutaan
hoitamaan vasemmalla

kadella. Se aiheuttaa

Tukitehtavien karsiminen ja

priorisoiminen

PR-tehtavien karsiminen ja

vakioiminen

Tybmaaran jakaminen yksikon

sisalla

Tilanteiden arvaamattomuus

Tyo6tehtavien laaja kirjo

Tybntekoon

resurssit

liittyvat
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tyytyméttémyytta.”
"Mentorit takaisin | Yksikktkohtaiset mentorit Perehdyttaminen
yksikdihin”

*Jos ei ole joka
yksikk6on asettaa
mentoria, niin
paamentori esimerkiksi

esikunnassa”

"Perehdyttédminen ei ole

riittdvaa ja yhtendista.”

”O n

perehdytysopas, mutta

olemassa jokin

Paamentorin nimeaminen

Perehdyttdmisen vajavaisuus

Ajan tasalla oleva

erehdytysopas
kaytetaankoé sita ja P yhysop
dokumentoidaanko
perehdyttdminen?”
Alaluokka Ylaluokka Paaluokka

Ennakoiva johtaminen

Avoin johtaminen

Johtamis- ja esimiestaidot

Johtaminen ja esimiestyd

Henkilostoresurssit

Tybntekoon liittyvat

resurssit

Tybyhteisdn resurssit

Resurssit

Yksikkokohtaiset mentorit
Paamentorin nimeaminen

Perehdyttamisen

Perehdyttamiskaytannot

Perehdyttaminen
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vajavaisuus

Ajantasalla oleva
perehdytysopas

Kysymys 3: kuinka kehittaisitte edella esille tulleita asioita?

Kehittamiskohde

Ehdotettu kehittamistoimenpide

alkuperaisin ilmauksin

Johtaminen ja esimiesty®

“Etupainotteinen suunnittelu”
"Pitdmalla kiinni sovituista asioista.”

“Tiedonkulun tulee olla avointa.
Saannolliset kouluttajapalaverit pitaisivat

ajan tasalla.”
“Viikottaiset palaverit yksikéssa”

"WhatsApp-johtaminen pois, se ei ole

oikea kanava tybasioiden hoitamiseen.”

"Sé&hkoéinen viestinta ei korvaa kasvokkain

kohtaamista.”

"Byrokratian véahentdmiselld annettaisiin
johtamisen mahdollisuus yksikon

pééllikélle.”

"Henkilostén urasuunnittelusta tulee tehdéa

avoimempaa.”

“Tiedottamisen lisdédminen péaéllikkttasolta
alaspain, olennaisten asioiden kertominen,

kuten tulevat harjoitukset, kokoonpano ja
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tehtavat”

"Yksikén siséllé olisi hyvé linjata yksikén

toimintatavoista.”

Resurssit

"Henkilokunnan ja resurssien lisd&dminen

auttaisi tyéssé jaksamista.”

"Tukitehtévét vievét aikaa ja resursseja.

Tarvitaan parempaa suunnitelmallisuutta.”

“Yksi kouluttaja joukkuetta kohden on
aivan liian vahan. Tarvitaan lisda

henkilokuntaa.”

“Painopisteen luominen rajatuilla

resursseilla”

"Tapahtumia ja tehtévid tulee koko ajan

lisda, mutta mitdén ei oteta pois. Miksi?”

"Nimeamalla vastuuhenkilbita eri tehtaviin,

kuten ampumakoulutukseen”

"Harjoitukset olisi jarkevé vakioida. Samat
harjoitusalueet ja  —paikat toisivat

varmuutta tyéhon ja tehtaviin.”
“Tehtévia pitdé priorisoida.”
"Selked vuosikalenteri kdyttéén, jotta

nakisi hyvissa ajoin, mihin harjoituksiin ja

muihin vastaaviin on osallistumassa.”

Perehdyttaminen

"Perehdyttédmisen pitdd olla heti alusta

alkaen suunnitelmallista.”

“Uusien tybntekijbéiden mentorointi pitdé

olla suunnitelmallisempaa ja
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pidempiaikaista. Paamentori esikuntaan,

joka  johtaa  koulutuspéivia  uusille

tybntekijoille.”

“"Mentoroinnin  suunnitelma, jossa on

selkeasti asioita, mita ensimmaiset

tyotehtavat vaatii ja miten prikaatissa

asioita  hoidetaan  (juttuja, joita ei

“koulussa” tai  ’kurssilla”  opeteta).
Varataan tahan ihan esikunnasta aikaa ja
henkilost6a, ettei jad vaan perusyksikon

paallikdn ja kouluttajien varaan."

Neljas kysymys liittyi henkiléstdn jaksamisen parantamiseen. Tahan kysymykseen

littyvat vastaukset analysoin hakemalla samantyyppisida alkuperaisilmauksia, joista

muodostin

paaluokan.

luokka 1:n. Luokka 1:std muodostin suoraan luokka 2:n,

Aiemmissa analysoinneissani

ikdan kuin

olen kayttanyt luokitusta esimerkki

alkuperaisilmauksesta — pelkistetty ilmaus — alaluokka — ylaluokka — péaéluokka.

Viimeisen kysymyksen kohdalla katsoin toimivammaksi tavaksi tehda “lyhyempi”,

yksinkertainen luokittelu.

Kysymys 4: miten parantaisitte henkiloston jaksamista?

EsimerkKi Luokka 1 Luokka 2
alkuperaisilmauksesta
“Kiinnittdmalla huomiota | Tybnteon sujuvuus Tyo6n hallinta

tydmaaran jakautumiseen.
OoTO

toiminnan ohella)-tehtavat

Myds (oman

kuormittavat.”

"Henkilbstén tybméaéréaé
pyrittava jakamaan
tasaisemmin.  Huolellinen
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suunnittelu ja
suunnitelmassa

pysyminen.”
"Priorisoimalla téitd”

"Huolellisella suunnittelulla

Ja tiedottamisella”

"Mahdollisuus et&tdihin
yksittaisind péaivina (toisella

paikkakunnalla asuvat).”

"Henkiléstésuunnittelu
avoimemmaksi. Olisi
mukava tietdd edes yksi
missa

vuosi  eteenpain,

yksikbssd ja tehtavassa

tulee olemaan.”

"Henkiléstén suunnittelu ja

urapolku kiinnostavat.”

"Henkiléstén vaihtuvuus ei
tuo pysyvyytta. Henkilot
tulisi jollakin konstilla saada

pysyméaan tehtavassa — tai

talossa - nykyista
pidempé&éan.”
"Henkilbstén  kdyttéd ja

tulevia tehtavia koskevista
suunnitelmista taytyy pitaa

kiinni.”

Henkildston kayton

suunnitelmallisuus

Avoin urasuunnittelu

"Yhteisia

henkilékunnalle,

tapahtumia

Liikunnan s&anndllisyys ja

yhteisollisyys

Yhteinen liikunta
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esimerkiksi liikuntaa”

"Viikkoliikuntaoikeuden
kayttaminen kaikesta

kiireesta huolimatta”

"Pakollinen, késketty

viikkoliikunta”

"Konkreettiset toimenpiteet
tykyn edistdmiseksi. Nyt on
paljon  puhetta, mutta

véhén tekoja.”

"Yksikén henkilbkunnan

yhteinen liikunta”

4.8 Kyselylomakkeen tulosten analysointi

Kysymys 1: Millaiseksi koet oman tydssa jaksamisen?

Esimerkki

alkuperaisilmauksesta

Luokka 1

Luokka 2

"Vésynyt”
“Stressaantunut”

"Koen olevani vésynyt. En
tieda, kauanko tata tahtia

Jjaksaa.”

"Paremminkin olen

Jaksanut.”

Vasymys ja stressi

Henkinen kuormittuminen
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“Ty6 on muuttunut, ja oma
jaksaminen myo6s. En ole
endd vyhta vired kuin

aikaisempina vuosina.”

"Tunnen henkista
kuormitusta

Jfaksamisessani.”

*Jatkuva muutos ja
epavarmuus ovat kysyneet

voimavarojani.”

"Riittdméttémyyden  tunne

korostuu melko usein.”

Kysymys 2: Mitka asiat tukevat jaksamistasi?

Esimerkki

alkuperaisilmauksesta

Luokka 1

Luokka 2

"Perhe”

“Lapset”

"Koti”

"Kaveriporukka”
"Sosiaalinen ympaéristé”
"Perhe-elémé&”
"Léheiset ja ystavat”

"Tybkaverit”

Laheiset ja sosiaalisuus

Sosiaaliset suhteet
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"Harrastukset”
"Vapaa-aika”

*Viikonlopun odottaminen”
*Vapaat ja lomat”
"Liikunta”

"Lep&én, kun siihen on

mahdollisuus.”

Vapaa-ajan merkitys

Vapaa-aika

”Ty 6 ”
"Mielekés ty6”
"Toimeentulo”

“Tybn tuoma turva”

Tyon merkitys

Tyo

Kysymys 3: Miten yllapidat tyokykyasi?

Esimerkki

alkuperaisilmauksesta

Luokka 1

Luokka 2

"Liikkumalla ja lepdémaéllg”

"Mielekkaélléd  vapaa-ajan
tekemisella”
"Harrastamalla itselle

mieleisia asioita”
"Taukoliikunnalla”

"Tykyn hyédyntéminen:

lenkkeily, tybn ja vapaa-

Liikkunnan ja harrastusten

merkitys

Liikunta




64

ajan erilladn pitdminen”

"Liikkumalla s&éannollisesti

n. 6 h viikossa”
"Hyétyliikunta”

"Vapaa-ajan liikunnalla
(tykyliikuntaa ei ehdi

tarpeeksi).”
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5 Tutkimustulokset ja kehittdmissuunnitelma

Ongelmista oivalluksiin-tilaisuuksien aivoriihiosio kasitti neljd kysymysta: mita hyvaa
tydyhteisdssanne on, mita kehitettdvaa on tydyhteisésséanne, kuinka kehittaisitte edella

esille tulleita asioita ja miten parantaisitte henkiloston jaksamista.

5.1 Tyoyhteison vahvuusalueet

Tuloksista kay ilmi, etta perusyksikoiden ja Kuljetuskeskus 1:n henkilostd on tyytyvaisia
tyoyhteisdssaan yhteisollisyyteen ja tydn organisointiin liittyviin asioihin. [Imapiiri,
yhteishenki ja asenne tyota kohtaan koetaan hyvana. Tyttovereita autetaan tehtavasta
ja tilanteesta riippumatta. Auttaminen nousi esille myds yksikodiden valilla. Joustava
yhteistyd, tiivis tydyhteisd ja huumorintaju muodostavat avoimen ilmapiirin.
Yhteisollisyyden tunne tulee esille myds ammattiylpeyden kokemisen kautta.
Henkilostosuhteet ovat kunnossa, silla missdan yhteydessa ei tullut ilmi, ettd henkildiden
valilla olisi kitkaa. Téasta voidaan paatella, ettd toimivalla vuorovaikutuksella on
keskeinen merkitys perusyksikon arjessa ja hyvinvoinnissa. Juutin ja Vuorelan (2002,
71) mukaan tydpaikan hyvéan ilmapiirin taustatekijoind ovat ihmisten valinen luottamus,
avoimuus ja avuliaisuus. Positiivinen ilmapiiri heijastuu myds tyoyhteisén tuloksiin.
Tybpaikan ihmissuhteissa tulisi olla samanlaista kannustavaa ilmapiiria kuin

urheilukilpailuissa kotijoukkueen ja yleison valilla. (Juuti & Vuorela 2002, 71.)

Yhteisollisyyden liséaksi toinen vahvuusalue tydyhteiséssd on tybn organisointi.
Itsendinen tyd ja toiminnan vapaus nousivat esille useassa perusyksikdssa. Tydntekijat
kokevat, etta itsenainen tydskentely, tdiden jarjestelykyky, selkeéat tavoitteet ja
suoritusvaatimukset tuovat selkeytta tydntekoon. Tyo6tapoihin ei ole olemassa yhta ja
ainoaa kaavaa, silla lopputulos ratkaisee. Juutin ja Vuorelan (2002, 69) mukaan
tyonteon tulisi olla luonteeltaan mielekasta, itsendistd ja monipuolista. Tyon
suunnittelulla voidaan rikastaa tyota. Inminen kokee suurta mielihyvaa, kun hanella on

mahdollisuus toteuttaa omia suunnitelmiaan ja valvoa itse tyénsa lopputulosta.

Lisdksi hyvind asioina tydyhteisossa mainitaan ikarakenne, yksikon sisdiset

likuntahaasteet seka tyttehtavien vaihtelevuus. Tyodyhteisdssa tydskentelee nuoria
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sopimussotilaita, joiden asepalveluksen suorittamisesta on kulunut vain vahan aikaa.
Ammattialiupseerit, opistoupseerit ja upseerit ovat ialtdén noin 20-50-vuotiaita miehia ja
naisia, joten ikdjakauma on suuri. Tama koetaan positiivisena asiana, erédanlaisena

rikkautena.

Osassa  perusyksikoitd  jarjestetddn  henkilokunnan  keskuudessa  erilaisia
likuntahaasteita, esimerkiksi yksikon sisédinen punnerrushaaste. Haasteet ovat
mielekkaitd, hyvahenkisia ja leikkimielisia kilpailuja, jotka omalta osaltaan hitsaavat
henkilostoa yhteen. MyOhemmisséa tuloksissa tulee esille, ettd henkilostd kaipaa
enemman yhteistd likunnan harrastamista ja viikkolikuntamahdollisuuden kayttoa
tybajan puitteissa.

"Vaihtelevat tybtehtédvét ovat se juttu.” Tyotehtavien vaihtelevuus tuo mielekkyytta tyon
sisaltoon. Paivat voivat olla luonteeltaan ja sisalloltaan hyvin erilaisia. Tydskentely-

ymparisto vaihtelee "siistin sisatyon” ja kenttaolosuhteiden valilla.

5.2 Tyobyhteistn kehittamiskohteet

Kehittamiskohteiksi nousevat johtaminen ja esimiestyd, resurssit seké perehdyttaminen.
Johtamisen saralla toivotaan ennakoivaa johtamista. Kaskyjen ja tehtavien toivotaan
tulevan etupainotteisesti, jotta niihin ehdittdisiin reagoida. Toiminnan suunnitteluun
halutaan parannusta: suunnittelun tulisi olla pitkdjanteistd ja kauaskantoista. Myos
henkildston urapolun suunnitteluun toivotaan lisdd avoimuutta: "Henkiléstésuunnittelun

pitéisi tulla avoimemmaksi. Tuntuu, etté se on jotenkin salaista.”

Paatoksenteon tulisi olla nopeampaa ja vastuullisempaa. Byrokratian vahentaminen

nahdaan myos tarkeana asiana.

Resurssien osalta selkein kehittamiskohde liittyy henkilostomaaraan ja tydmaaraan: toita
on enemman kuin tekijoitd, eikd tyomaara jakaudu tasaisesti. Varuskunnallisia
tukitehtavia seka niin sanottuja PR-tehtavia, kuten erilaisia vierailuja, todetaan olevan
likaa ja kuormittavan henkilostba. Tyotehtavien, jopa lyhyella varoitusajalla tulevien,
laajan kirjon vuoksi henkildstd potee huonoa omaatuntoa siitd, ettd he joutuvat
hoitamaan tyonsad niin sanotusti vasemmalla kadella. Rajojen vetdmistd kuvataan

kommentilla "on opittava sanomaan ei, eiké aina yrittéda viimeiseen asti.”
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Kolmas keskeinen kehittamiskohde on perehdyttdminen. Tuloksissa nousee esille, ettei
perehdyttamiseen varata riittavasti aikaa ja resursseja. Henkilostd kokee, ettei
perehdyttaminen ole kaikille yhtenaistd. Useampi tyontekija toi keskusteluissa esille
mentoroinnin tarkeyden: "Enemmén ohjausta uusille tydntekijéille. Hallinnollista tyéta on
niin paljon, etta paallikkd/varapaéallikkd ehtii tulla seuraamaan koulutusta todella
harvoin.” Sodankyl&n varuskunnan perusyksikissd on aiempina vuosina ollut nimetty
mentori, joka on opastanut uusia, nuoria tyontekijoita tyotehtéaviinsa. Tahan jarjestelyyn
haluttaisiin palata uudelleen.

5.3 Keskeisimpien kehittdmiskohteiden parantamisehdotukset

Kehittdmiskohteiden parantamiseen kysyttiin parannusehdotuksia. Henkildstd parantaisi
johtamista ja esimiestyota etupainotteisella ja avoimella suunnittelulla. “Esikunnista pitda
tulla paremmalla aikataululla kaskyt/tehtavat yksikoille, etta yksikon johtoporras pystyy
suunnittelemaan ja kédskeméan tehtavéat yksikbiden tybntekijbille etupainoisemmin.”
"Aikaisemmin ohjeet vastaavalta kouluttajalta alaspéin ja suunnitelmallisuutta
yhteistyéhoén.” Lisaksi johtamista ja esimiesty6ta tulisi parantaa avoimella tiedonkululla
ja saanndllisilla palavereilla, "WhatsApp-johtamisen” poistamisella sekd yksikdn

sisdisten toimintatapojen teravoittamisella.

Tiedonkulku ja sen haasteellisuus aiheuttivat paljon keskustelua. Osa henkildkunnasta
kokee, ettei tieto kulje riittdvan hyvin paallikkotasolta alaspain. Osalla on kaytdssa
tydpisteen kesken oma WhatsApp-ryhma. Keskusteluissa tuli esille, ettei WhatsApp ole
sopiva kanava varsinaisten tytasioiden hoitamiseen, vaan tydasiat tulisi hoitaa tilanteen

mukaan kasvotusten tai soittamalla.

”on

"Lisdd henkilostbéa: henkilbstén ja tybméaérédn suhde ei tdsméa.” "Selked tydnjako
puuttuu.” Toista esille noussutta kehittdmiskohdetta, resursseja, henkildstd parantaisi
uuden tyévoiman palkkaamisella, tydmaaran jakamisella, tukitehtavien ja "PR-tehtavien”
priorisoimisella ja karsimisella seka vastuuhenkildiden nimeamisella eri tehtéaviin.
"Painopisteen luominen rajatuilla resursseilla” on mielestani hyvin tilannetta kuvaava
kommentti, jonka eréds henkilokuntaan kuuluva toi esille aivoriihessa. Tuki- ja "PR-
tehtavat” ovat selkeasti henkildstdéa kuormittavia tekijoitad. Tehtavat aiheuttavat

ylim&araista stressia ja riittamattomyyden tunnetta. Suurin osa henkildstostd haluaisi
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keskittya perustythénsa ja hoitaa sen kunnolla. Tahén keskeisin kehittdmisehdotus ol

tehtavien priorisoiminen ja karsiminen. Tama helpottaisi henkiloston tydkuormaa.

Henkilostd kehittaisi resurssihaastetta myds nimeamalld vastuuhenkilot tiettyihin
tehtaviin, kuten ampumakoulutukseen. Vastuuhenkildiden nimeaminen jakaisi
tydtehtavia ja vastuuta sekd selkeyttdisi "toiminnan kenttdd.” Saanndllisin valiajoin
vastuualueita voisi kierrattda, joka tukisi ammattitaidon ja osaamisen yllapitdmista ja

kehittamista.

Kolmas selkeasti kehitettdva kohde, perehdyttdminen, koetaan henkildston
keskuudessa talla  hetkellda  riittam&attomana. Keskeisin  kehittdmisehdotus
perehdyttdmisen parantamiselle on suunnitelmallinen, pitkdjanteinen mentorointi.
Uusien tyontekijoiden monipuolinen perehdyttaminen koetaan valttamattémana asiana
tyonteon aloittamiselle ja onnistumiselle. Mentorin tehtavadn tulisi nimeta kokenut
vastuuhenkil®, joka ohjaisi ja kouluttaisi uusia tyontekijoitd. Yksi vaihtoehto voisi olla
esikunnassa tydskentelevd paamentori, joka jalkautuisi uusien tydntekijoiden

keskuuteen: "Pdadmentori esikuntaan, joka johtaa koulutuspéivia uusille tyéntekijéille.”

5.4 Kehittdmisehdotukset henkiloston jaksamisen parantamiseksi

Kysyttdessa henkilostoltéa toimenpiteitéd henkiloston jaksamisen parantamiseksi, esille
nousevat kolme keskeistd teemaa: tyon hallinta, avoin urasuunnittelu ja yhteinen

liikunta.

Tybn hallinnan osalta henkilostd haluaisi, ettd tydmaardd jaettaisiin tasaisesti
tyontekijoiden keskuudessa ja toita suunniteltaisiin nykyista tarkemmin. Perusyksikoissa
suunnitteluty6ta tekeville, toisella paikkakunnalla asuville, toivotaan etatydmahdollisuutta
kuten esikunnassa tydskentelevilla on. Lisaksi yksikkokohtaisiin toimintatapoihin
esitettiin muutosta: “Linjauksia, miten eri asiat yksik6ssé hoidetaan. Yksi tapa, johon

kaikki sitoutuu.”

Suunnitelmallisuus korostuu useassa kontekstissa. Avoin urasuunnittelu, mika on tullut
tutkimustuloksissa jo aiemmin esille, ndhdaéan myos yhtend kehittdmistoimenpiteena.
Henkildston avoin urasuunnittelu ja tieto tulevaisuudesta toisivat vakautta tydskentelyyn.

Epavarmuuden sietoa halutaan vahentaa, silla usea kokee tydelaman hektiseksi ja
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nopeatilanteiseksi. Henkilostd kokee, ettd vaikka henkiloston urasuunnitelma olisikin
alustava ja saattaisi vield muuttua, olisi se parempi vaihtoehto kuin tietamattémyys

tulevista tehtavista.

Henkilosto pitéé likunnan merkitysta tarkeané tydssa jaksamisen kannalta. Vaikka usea
haluaisi kayttdd kahden tunnin viikkoliikuntaoikeuden tybajallaan, moni jattaa sen
kayttamatta. Tatéd perustellaan muun muassa kiireella ja tyomaéaran runsaudella:
"Viikkoliikuntaa ei ehdi pitdméén.” Henkiléstd haluaisi likkua enemmén porukassa.
Yhdessa harrastettu viikkoliikunta katkaisisi hetkeksi tyOnteon ja toisi virkistysta
tyopaivaan. Kynnys lahtea liikkumaan tytajalla olisi matalampi, jos liikkuminen tehtaisiin
tyopisteen yhteisella paatoksella. Liikkuntaan liittyvisté vastauksista voidaan siis paatella,
ettd hyvahenkinen, sosiaalinen paine ja yhdessa tekeminen olisivat henkiloston liikkeelle

paneva voima.

5.5 Yhteenveto kyselylomakkeen ja osallistuvan havainnoin tuloksista

Henkilostd kokee oman tydssd jaksamisensa kanssa huomattavia haasteita.
Vastauksista nousee selvasti esille, etta henkildkunta on vasynyt ja stressaantunut tyon
hektisyydestd, arvaamattomuudesta ja jatkuvista muutoksista johtuen. Vastaukset
"vasynyt” ja "stressaantunut” korostuivat. Vastaajien joukossa oli satunnaisia henkil6ita,
jotka kokivat tydssa jaksamisensa hyvaksi. Osallistuvan havainnoin perusteella voi
todeta, etta henkistd kuormittumista ilmenee kaikissa ikaluokissa. Nuoretkin tydntekijat
ovat havahtuneet pohtimaan tuntemuksiaan ja kokevat tydssaan stressia ja
kuormittumista. Tuloksista voidaan paéatelld, ettd henkilostd tuntuu kayvan ikdan kuin
ylikierroksilla — nopeat tilanteet, tydmaara, kiireen ja riittdmattomyyden tunne, muutokset

ja epavarmuuden sieto syodvat henkisia voimavaroja.

Jaksamista tukevina asioina tuloksista nousee esille sosiaaliset suhteet, vapaa-aika ja
tyd. Sosiaalisissa suhteissa perheelld, ystavilla ja muilla laheisilla on tarkea merkitys.
Myos tyOkaverit koetaan téarkeind. Osallistuvassa havainnoinnissa kirjasin tyokavereiden
merkityksen tyOyhteiséssd vahvasti esille tulevana asiana: yhteiset lounas- ja
kahvitauot, ylipaatadnsa kuulumisten vaihtaminen, tyopaivan aikana tuovat henkista
mielihyvaa. Tyokavereiden kanssa ei puhuta ainoastaan tyoasioista, vaan heilta

saadaan tukea my6s tydeldaman ulkopuolisissa asioissa. Haastavina hetkind
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tybkaverista, vertaisesta, haetaan tukea. Yhdessa jaetut kokemukset ja tilanteet

vahvistavat siteita tyoyhteisossa.

Toinen voimaa tuova asia on vapaa-aika. Vapaa-ajalla harrastetaan, liikutaan ja
levataan. Kahden tunnin viikkoliikuntamahdollisuus tydajalla tuo monelle haasteita, joten
he haluavat liikkua vapaa-ajalla. Mielekas vapaa-ajan tekeminen vie ajatuksia muualle,
rentouttaa ja palauttaa tyon kiireistd. Osa odotti vilkkonloppua lepaamisen takia, osa taas
harrastamisen ja likkumisen nakokulmasta. Vapaa-aikaan yhdistetddn myds perheen ja
ystavien kanssa yhdessa vietetty aika.

Vaikka tyd koetaankin kuormittavana, tyolla on tarked rooli vastaajien elamassa.
Mielekas tyd on voimavara. Ty0 tuo turvaa ja mahdollistaa toimeentulon. Keskusteluissa
nousi esille, ettd mikali ei olisi tydeldmassa kiinni, mistd elama silloin muodostuisi.
Elama rakentuu pitkalti tyon ymparille. "Taytyy yrittdd muistaa olla tyytyvéinen siita, etta
on mahdollisuus olla tbissd”, kommentoi eras tyontekija tydsta kaytya keskustelua. Tyo
voi aiheuttaa ristiriitaisia tuntemuksia, mutta ilman tyota elama koettaisiin haastavana,
jopa pelottavana. Vastauksissa pohdittiin my6s henkilékohtaisia voimavaroja ja niiden
rajallisuutta: "Voimavarani on ajattelu: yksi mies ei voi tehdd enempéaéa kuin yksi mies voi

ja ehtii.”

Tuloksissa ehdoton tyokykya yllapitava asia on liikunta. Liikuntaa harrastetaan eri
muodoissa: tydpaikalla taukoliikuntana tai mahdollisuuksien mukaan viikkoliikuntana,
hyotyliikuntana tai aktiivisella, saanndllisend liikkkumisena vapaa-ajalla. Suurin osa
vastaajista liikkuu jollain tasolla, mutta vaihtelevuutta on paljon. Moni haluaisi kayttaa

paremmin hyodykseen tydajalla tapahtuvan liikuntamahdollisuuden.

5.6 Kehittamissuunnitelma tyohyvinvoinnin tueksi

Opinnaytetyoni tavoitteena oli pyrkia loytamaan Jaakariprikaatin henkiloston tyo- ja
toimintakykyisyyteen vaikuttavia tekijoita seka ennalta kehittamaan toimia, joilla tyo- ja
toimintakykya voidaan kehittda. Lopputuote on johdon, esimiesten ja
tydhyvinvointitoimikunnan kayttoon laadittu kehittdmissuunnitelma, jonka keskidssa on
Jaakariprikaatin tyo- ja toimintakykyyn — ja tatd kautta myos tydhyvinvointiin - liittyvat

kehittdmiskohteet.
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Laadin siis tutkimustulosten pohjalta kehittdmissuunnitelman (lite 4), joka antaa
konkreettisia tydkaluja toimintakyvyn ja ty6hyvinvoinnin kehittdmiseen. Suunnitelman
visiona on "kokonaisvaltaisesti hyvinvoiva henkilosté Jaakariprikaatissa 2020-luvulla”.

Kehittamissuunnitelman sisalté on
e Visio

e Hyvinvoinnin ulottuvuuksien ja tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden esittely
yleisella tasolla

o Henkiloston tyo- ja toimintakykya tukevat tekijat Jadkariprikaatissa (Ongelmista

oivalluksiin-tilaisuuksien pohjalta)
e Lahtdtilanne 2017 (Ongelmista oivalluksiin-tilaisuuksien pohjalta)
e Kehittdmiskohteet
¢ Kehittdmissuunnitelman tavoitteet
e Toimenpiteet yhteisen hyvan eteen
e Toimintakyvyn ja tyhyvinvoinnin vuosikalenteri.

Laatimaani toimintakyvyn ja tyohyvinvoinnin vuosikalenteriin on koottu keskeisimpia
tapahtumia, koulutuksia ja tilaisuuksia, joita Jaakariprikaatissa jarjestetaan
kalenterivuoden aikana. Naita Jaakariprikaatin toimintakaskyn ja
tybhyvinvointitoimikunnan ty6hyvinvointisuunnitelman mukaisia, fyysistd, psyykkista ja
sosiaalista  toimintakykya seka  tybhyvinvointia  tukevia tapahtumia  ovat
urheilutapahtumat, kehityskeskustelut, vuosilomien suunnittelu, toimintakykypéaivat,
kuntotestit, asiantuntijaluennot, ty6turvallisuus- ja ensiapukoulutukset, henkildkunnan
taydennyskoulutus, tyoilmapiirikysely, tydhyvinvointitoiminnan tyOpajat, Smartum-
likunta- ja kulttuuriseteleiden jakaminen ja fyysisesti aktiivisten henkildiden

palkitseminen.

Liséksi olen nostanut kalenterissa esille yhteistoimintapalaverin
tyohyvinvointitoimikunnan, johdon ja tyoterveyshuollon kanssa. Palaveri jarjestettaisiin
tammikuussa, jolloin voisi tehd&d tilannekatsauksen edellisesta vuodesta, kasitella

keskeisid, toimintavuoden aikana esille tulleita asioita ja pohtia kuluvan vuoden
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kehittamiskohteita. Kevaalla tydpisteitd haastettaisiin  ideocimaan tydpisteiden
likuntakampanjoita tulevan syksyn fyysisen kunnon testitilaisuuksia silmalla pitaen.
Henkilostolle tehtdisiin @ myds kehonkoostumusmittauksia kevaalla ja syksylla.
Kehonkoostumusmittaukset tukisivat henkiloston fyysisen kunnon testeja ja auttaisivat
henkildst6a arvioimaan henkilokohtaista tyd- ja toimintakykya. Loppuvuodesta,
testikauden paatyttyd, liikuntakasvatusala ja tyoterveyshuolto pitaisivat palaverin, jossa
tarkastettaisiin henkiloston fyysisen kunnon tila. Tilannekatsauksessa tarkastettaisiin
henkildiden maara, joilla on fyysisen kunnon testit suorittamatta, henkilokohtainen
kuntoindeksi, HKI, on alle 1,5 tai kestavyyskuntoindeksi, KEI, on alle 1,5. Kyseiset
henkilot kayvat la8karintarkastuksessa ennen  seuraavia kuntotesteja, ja
heikkokuntoisten kohdalla pohditaan keinoja fyysisen aktiivisuuden kohottamiseen.
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6 Johtopaatdkset ja pohdinta

Opinnaytetyoni tavoite oli selvittdd, mitka tekijat vaikuttavat Jadkariprikaatin henkildston
ty6- ja toimintakykyyn ja millaisilla toimenpiteilla ty6- ja toimintakykyad voidaan kehittaa.
Tassa luvussa arvioin opinnaytetyoni tuloksia ja paatuotetta, kehittamissuunnitelmaa,
seka koko prosessin onnistumista. Naiden liséksi pohdin opinnaytetyoni luotettavuutta,
eettisyytta seka mahdollisia jatkotutkimusaiheita, joita kumpusi mieleeni erityisesti

tutkimustulosten analysointivaiheessa.

6.1 Prosessin arviointi ja ammatillinen kehittyminen

Opinnaytetytprosessi on ollut itselleni mielekas. Koen olevani tyytyvainen, ettd olen
omalla panoksellani "kantanut korteni kekoon” yhteisen hyvan kehittdmiseksi. Prosessi
kokonaisuudessaan on avannut silmiani, ja olen havahtunut pohtimaan ty6elamaa
syvallisemmin kuin aikaisemmin. Tydll& on suuri rooli ihmisen elaméasséa. Tydelamassa
parjddminen ja menestyminen vaativat panostusta niin tyontekijalta itseltdan kuin
esimiehelta ja organisaatiolta. Ty6hyvinvoinnin ja ty6- ja toimintakyvyn kehittdminen ovat
asioita, jotka eivat tule koskaan valmiiksi: niitd tulee aktiivisesti tarkkailla ja vieda

eteenpain. Toiminnan tulee olla tavoitteellista, ja paamaaran tulisi olla kaikille selva.

Vajaa 1,5 vuotta kestédnyt prosessi on ollut varsin opettavainen rupeama. Se on
opettanut minulle paitsi tieteellisen tutkimuksen saloja, myo6s kriittista ajattelukykya ja
kyseenalaistamista, paineensietokykya ja vastuunkantamista. Olen huomannut pohtivani
kokonaisvaltaista hyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijoita yhad useammin eri
konteksteissa. Tydssa jaksaminen, tybhyvinvointi ja toimintakyky ovat asioita, jotka ovat
olleet Jaakariprikaatissa esilla jo kauan. Taman tydon myotd on palkitsevaa huomata,
ettd olen saanut jotain konkreettista aikaan. Uskon, ettéd opinnaytetyoni on yksi askel

eteenpain henkildston kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kehittdmisessa.

Vaikka olenkin tehnyt opinnaytetyoni kirjallisen osuuden itsendisesti, on prosessin
taustalla arvokas yhteistyoverkosto. Verkostoon on kuulunut johdon henkil6ita,
esimiehia, osaajia sosiaalialalta, tyo- ja palvelusturvallisuusalalta, kirkolliselta alalta ja

tyoterveyshuollosta. Ongelmista oivalluksiin-tilaisuuksien jalkauttaminen tyOpisteisiin oli
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ovi, jonka avaaminen oli erittain tarkead. Hetki oven avaamiselle oli vahintaankin
ratkaiseva: vuonna 2017 henkilostén jaksaminen oli todellakin koetuksella, mika nakyi
eri konteksteissa niin psyykkisesti kuin fyysisestikin. Alkuvuodesta 2018 julkaistun
vuosiraportin mukaan Jaakariprikaati erottui negatiivisessa valossa muista maavoimien
joukko-osastoista. Nyt kaynnistetty tyd toimintakyvyn ja ty0hyvinvoinnin eteen on asia,
jonka tulisi olla esilla aktiivisesti. Hyvinvointitalkoot on koko organisaation yhteinen asia,
jossa jokaisella tyontekijalla — arvoon, titteliin, ik&d&n tai sukupuoleen katsomatta — on

vastuunsa ja osansa.

Jaékariprikaatissa toimii tyohyvinvointitoimikunta. Mielestani tydhyvinvointitoimikunnan
tulee tehdd itseddn enemmdén nakyvaksi ja lasnéolevaksi. Epdilen, etteivat kaikki
tyontekijat valttamatta edes tieda toimikunnan olemassaoloa. Toimikunnan aktiivinen
rooli kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kehittdjdnd on koko organisaation ja jokaisen
tydntekijan tuki. Tulevaisuudessa korostuu myos tydterveyshuollon asema. Yhteistyota
tydterveyshuollon kanssa tulee syventaa. Aktiivinen vuoropuhelu johdon, esimiesten ja
henkiloston edustajien kanssa lisdd tyontekijéiden tukemisen verkkoa. Seké
tydhyvinvointitoimikunnan  etta tydterveyshuollon toiminnassa taytyy korostaa

ennakoivaa "huoltamista”. Tassa ennakoivassa verkostossa haluan itsekin toimia.

Kehittdmissuunnitelma on tuote, jollaista en ole aiemmin tydssani tehnyt. Nyt olen
kehittanyt seka itseadni ja osaamistani etta tydymparistoni toimintaa. Olen siis omalta
osaltani avannut oven kehittamiselle ja toiminnan eteenpain viemiselle. Tekeméani tyoni
pohjalta minulla on avaimia ja lahtokohtia kehittdd toimintaa ja asioita tulevaisuuden

toimissani, tydskentelenpa sitten missa tahansa.

Ammatillinen kehittyminen on lisdnnyt myds tiedonjanoani. Tulevaisuudessa haluan
kehittda ja haastaa itsedni lisdd. Tama tarkoittaa jossain vaiheessa lisda opiskelua ja
opintoja. Tydelamédssd menestyminen vaatii ponnisteluja, ajan tasalla olevaa
tiedonhallintaa ja osaamista. Tamén opinnaytetyon tekeminen on rakentanut kivijalkaa

tulevaisuuden opiskeluilleni.
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6.2 Tulosten arviointi ja kehittdmissuunnitelman laadinta

Opinnaytetyoni tutkimuskysymykset olivat mitkd tekijat vaikuttavat Jaakariprikaatin
henkiloston tyo- ja toimintakykyyn ja millaisilla toimenpiteilld ty6- ja toimintakykya
voidaan kehittaa. Peilatessani tutkimustuloksia asetettuihin tutkimuskysymyksiin voin
todeta, ettd olen onnistunut saamaan vastauksia. Tulokset kertovat tdman hetkiset
vahvuusalueet yksikdissd (yhteisollisyys ja tydon organisointi) seka keskeisimmat
kehittamiskohteet (johtaminen ja esimiesty0, resurssit sekéa perehdyttaminen).

Yhteisten asioiden parantamisessa keskeisinta on yhteisollisyys. Yhdessa tekeminen
kasvattaa luottamusta, luo ilmapiiria ja tuottaa tuloksia. Yhteiset, kaikille selvat tavoitteet
ja yhteinen pddmaara tukevat yhteisollisyyden syntymisté ja olemassaoloa. Tyontekija
haluaa vaikuttaa ja kokea olevansa tarked osa organisaatiota. Esimieheltad saatu tuki on
tarkedd yksittaisen tyontekijan arjessa. Me-hengestd tulee pitdd kiinni, silla se on
monelle organisaation jasenelle kantava voima. Sosiaalinen padoma — luottamus, arvot,
yhteen kuuluvuuden tunne — on my6s koko organisaation padomaa. Hyva yhteishenki

kantaa myos haastavina aikoina, kuten merkittdvassa muutoksessa.

Aineiston pohjalta keskeisimmiksi kehittdmiskohteiksi nousivat johtaminen ja esimiestyd,
resurssit sekd perehdyttaminen. Nailla kaikilla osa-alueilla on keskeinen merkitys
tybhyvinvoinnissa. Mielestani kehitettavat osa-alueet ovat selkeitd, realistisia ja
kaytanndnlaheisia. Tybdssa jaksaminen, toimintakyvyn ja tydhyvinvoinnin yllapitdminen ja
kehittaminen on koko organisaation yhteinen asia. Vastuuta ei voi linkittda ainoastaan
johtajille, paallikéille ja esimiehille, vaan jokainen yksittainen tyontekija voi omalla

panoksellaan vaikuttaa kokonaisuuteen ja lopputulokseen.

Jo pienet, yksittdiset muutokset ovat merkityksellisia. Tiedonkulkua voi lisdtd avoimesti
keskustelemalla, viestimalla, soittamalla, vilkaisemalla ilmoitustaulua ja yksinkertaisesti
jakamalla tietoa. Ennakoiva toiminta, kuten hyvissa ajoin hoidettu suunnittelu ja siitd

tiedottaminen, tukevat tydyhteisén hyvinvointia.

Tulosten mukaan tyontekijat toivovat lisdd henkilostéresursseja, eli lisdd uutta
tyévoimaa. Mikali uusien tyontekijoiden palkkaaminen ei ole mahdollista, tulee miettia
muita keinoja resurssien parantamiseksi. Talléin tydmaaraan ja tydtehtavien maaraan
tulee kiinnittd&d entista terdvAmmin huomiota. Tyomaarén jakaminen ja tyotehtavien

priorisointi tarvitsevat esimiehen tukea. Tyotaakkaa keventamalla voidaan vaikuttaa
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keskeisesti monen tyontekijan jaksamiseen. Toimintatapojen ja —mallien vakioiminen

tuovat vakautta, joka tuo taas turvaa hektiseen tydymparistoon.

Kehittdmissuunnitelmaa laatiessani olen pyrkinyt konkretiaan: siita tulee kayda ilmi
keskeisimmat asiat yksiselitteisesti ja ytimekkaasti. Suunnitelma on sisalloltéan selkea ja
helposti luettava. Tehdessani suunnitelmaa perehdyin muissa organisaatiossa
laadittuihin  vastaaviin tyohyvinvoinnin suunnitelmiin. Tam& auttoi suuntaviivojen
luomisessa ja kokonaiskuvan hahmottamisessa. Koin tarkedksi, ettd suunnitelmaa
tarkasteli myds muut henkilot tydymparistostani ja sen ulkopuoleltakin. N&in ollen sain
tarkentavia ja uusia ndkdkulmia. Poimin kollegoiden keskeiset ideat ja kommentit osaksi

lopullista kehittamissuunnitelman sisaltoa.

6.3 Luotettavuus ja eettisyys

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioiminen ei ole yksiselitteistéa. Laadullisesta
tutkimuksesta Kkirjoitetut oppaat tarkastelevat luotettavuutta eri nékdkulmista ja
painottavat eri asioita. Tutkijan tulee kuitenkin osata antaa lukijoille riittavalla
tarkkuudella tietoa tutkimuksen sisallésta, jotta heilla on kykya arvioida tutkimustuloksia.
(Tuomi & Sarajarvi 2002, 131, 138.) Tutkijan avoin subjektiviteetti ja hé&nen
myontaminen tutkimuksen keskeiseksi tutkimusvalineeksi on laadullisen tutkimuksen
lahtokohta. Nain ollen yksi tarkeimmista luotettavuuden kriteereista on tutkija itse, ja
luotettavuuden arviointia tarkastellaan koko tutkimusprosessin kannalta. (Eskola &
Suoranta 1998, 211.)

Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan tulkinnan kohde on sosiaalinen todellisuus. Tutkijan
tulisikin tarkastella henkilokohtaisen suhteensa rakentumista tutkimuskohteeseensa.
Tutkijan  subjektiivinen  adekvaattisuus tarkoittaa tutkijan kykyd ymmartaa
tutkimuskohdettaan aikaisemman elaménkokemuksensa kautta. (Heikkinen & Syrjala
2006, 152, 153.) Toteutin opinnaytetyoni organisaatiossa, jossa olen tytskennellyt
vuodesta 2010 alkaen. Tydymparisto ja -yhteisdé ovat minulle ennestaan tuttuja, ja olen
havainnoinut viime vuosina tapahtuneita tyéelaman muutoksia hyvinkin laheltad. Tydarjen
vaihtelevat tilanteet kahvipdytéakeskusteluista aivoriihityoskentelyyn ovat olleet
luonnollinen osa opinnaytetyéprosessia. Tybhyvinvoinnista, tydssad jaksamisesta ja

toimintakyvystd on  keskusteltu  muissakin  yhteyksissa kuin  varsinaisissa
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tutkimustilanteissa. Mielestani opinnaytetydn luotettavuutta tukee se, etta olen voinut
toteuttaa  opinnadytetydprosessin  "aitiopaikalta" ja olla keskeisesti mukana
toimintaymparistdossa koko prosessin ajan. Olen kyennyt luomaan eron "tydminan" ja
"tutkijaminan" valilla. Pohdin rooliani heti opinnaytetyoni aiheen varmistuttua. Olen
pyrkinyt ~ olemaan  puolueeton, tasa-arvoinen ja  ennakkoluuloton  koko
opinnaytetydprosessin ajan, samalla tiedostaen kyseessa olevan muutokseen pyrkivan
toimintatutkimuksen. Toimintatutkimuksessa seké tutkittavilla etta tutkijalla on aktiivinen
rooli. Tutkija ei voi siis taysin tarkastella tutkimuskohdettaan ulkoap&in. Huolimatta siita,
ettd olen tiennyt organisaation taustat ja haastavan lahtétilanteen, olen voinut edetd
prosessissani avoimin  mielin, muodostamatta ennakkokasityksida lopullisista
tutkimustuloksista tai kehittdmissuunnitelmasta. Mielessani on ollut koko ajan ajatus,
ettd opinndytetyoni loppuasetelma, tai lopputulos, voi olla millainen tahansa.
Kehittdmissuunnitelma on laadittu tulosten pohjalta ja suunnitelmassa nakyy tutkittavien

aani.

Laadullisessa tutkimuksessa tulee huomioida aineiston anonymisointi eli suorien
tunnisteiden poistaminen tai muuttaminen. Tallaisia tunnisteita ovat esimerkiksi henkil® -
ja erisnimet, kuten tybpaikat. Poistamalla tai muuttamalla suoria tunnisteita
varmistetaan, ettei yksittaisia henkilitd voida erottaa tutkimuksesta. (Kuula 2006, 214.)
Opinnaytetydssani kayttamani aineistonkeruumenetelmat, aivoriihi ja kyselylomake, ovat
toteutettu anonyymisti. Aivoriihitydskentely toteutettiin tydpistekohtaisesti pienryhmissa.
Ryhmat nimettiin yleisesti "ryhma 1," "ryhma 2" ja niin edelleen. Tutkimustuloksia ei ole
eroteltu tyopisteittain, vaan tuloksia tarkastellaan kokonaisuutena. Kyselylomakkeessa
ei kysytty taustatietoja, kuten henkilon nimed, ammattiryhmada tai tyopistetta.

Kyselylomake on siis taysin anonyymi.

Tutkimus voi olla luotettavaa ja eettisesti hyvaksyttavad, mikali tutkimuksessa on
noudatettu hyvaa tieteellistd kaytantdd. Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) on
maaritellyt hyvan tieteellisen kaytannoén lahtokohtia. Hyvaan tieteelliseen kaytantéon
muun muassa kuuluu, etta tutkimus kokonaisuudessaan perustuu rehellisyyteen,
huolellisuuteen ja tarkkuuteen. Tutkimuksessa kaytetyt tiedonhankinta-, tutkimus- ja
arviointimenetelmat tayttavat tieteellisen tutkimuksen kriteerit. Tutkijan tekemat valinnat
ovat eettisid. Tutkimus on suunniteltua, ja toteutus ja raportointi tallennetaan
asianmukaisella tavalla. Tutkija on ensisijaisesti paavastuussa hyvan tieteellisen

kaytdnndn noudattamisesta. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6, 7.)
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Aloitin  opinnaytetyoni aiheanalyysilla, jonka esittelin opinnaytetyéni ohjaajille.
Aiheanalyysin  jalkeen laadin tutkimussuunnitelman. Puolustusvoimiin liittyvat
tutkimukset vaativat tutkimusluvan, joten tein padesikuntaan  osoittamani
tutkimuslupahakemuksen kevaalla 2017. Hakemukseni hyvaksyttiin tietyin tarkennuksin,
kuten kaiken tutkimustiedon tulee olla julkista ja tutkimuksen tulee olla kaikkien

luettavissa.

Alkuperéisen aikataulusuunnitelmani mukaan tavoitteenani oli saattaa
opinnaytetyoprosessi loppuun joulukuuhun 2017 mennessd. Kevaalla 2017 viidelle
perusyksikdlle toteutettujen Ongelmista oivalluksiin-tilaisuuksien jalkeen vastaava
tilaisuus péaatettiin toteuttaa myo6s Kuljetuskeskus 1:n henkilostolle. Tama tilaisuus
jarjestettiin marraskuun lopussa. Tasta syystd paatin jatkaa opinnaytetytprosessiani
kevaaseen 2018 saakka, ja ndin ollen aineistoni kasvoi ja monipuolistui viidesta

tyopisteesta kuuteen.

Tutkimuksessa tulee noudattaa avoimuutta ja kontrolloitavuutta. Tutkimustekstissa ei
saa julkaista tutkittavien tai toimeksiantajan nimia ilman heidan suostumustaan.
Tutkittavia ja toimeksiantajia tulee kunnioittaa koko prosessin ajan. Lisaksi
tutkimuksesta tulee kdyda ilmi - hyvien kaytantdjen mukaisesti - tutkijan suhde
tutkittavaan asiaan ja toimeksiantajaan. (Vilkka 2015, 46.) Kayttdmissani
aineistonkeruumenetelmissa ei ole keratty kohderyhmdasta koostuvien henkildiden
henkilotietoja. Ongelmista  oivalluksiin-tilaisuuksien ~ yhteydessa kohderyhmalle
selvitettiin, etta tilaisuuksista saatavaa aineistoa kasitellaén yleisesti opinnaytetyéssani
seka johtoryhman kokouksissa. Suhdettani toimeksiantajaan ja taustaa opinnaytetyoni
aiheelle olen monipuolisesti perustellut johdanto-osuudessa. Aihevalinta organisaatiolle,

missa tytskentelen, on hyvin tarkea ja ajankohtainen.

6.4 Jatkotutkimusaiheet

Kehittdmissuunnitelman laatimisen jalkeen olisi mielenkiintoista tutkia, kuinka
suunnitelma on kaytannoéssa toteutunut. Mahdollisia muutoksia hyvinvoinnissa ja
toimintakyvyssa tulisi tarkastella ensimméisen kerran vahintaan vuoden kuluttua
toimenpiteiden kaynnistamisen jalkeen. Tyoilmapiirikysely sekd alaisen ja esimiehen

valilla kaytava kehityskeskustelu ovat vuosittaisia tyéhyvinvoinnin tilannekatsauksia ja -
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selvityksid, mutta asioihin tulisi paneutua tulevina vuosina entistd laaja-alaisemmin.
Jatkuva muutos ja epavarmuus, tydmaaran ja tyontekijoiden maaran valilla vallitseva
epatasapaino ja tydn hektisyys ovat kuormittaneet henkilostod. Tasta syysta lahivuosina
tarvitaan erityistd panostamista tyohyvinvointiin ja tyossé jaksamisen tukemiseen.
Aktiivinen seuranta ja tilannetietoisuus johdon ja esimiesten keskuudessa edesauttaa
nopeaa reagointia ja toimenpiteiden tekemista.

Tutkin opinnédytetydssani Sodankylan varuskunnassa tyoskentelevad Jaakariprikaatin
henkilostoa. Kohderyhma koostui Lapin jaakaripataljoonan viidesta perusyksikésta seké
Kuljetuskeskus 1:sta. Tutkimukseen osallistui 81 sotilasta ja kolme siviilihenkil6a.
Jatkotutkimusta ajatellen mukaan voisi ottaa myos Jaadkariprikaatin esikunnan, jossa
tyoskentelee paljon siviileja. Lahivuodet enteilevét jalleen muutoksia joukko-osastoon, ja
muutokset koskettavat seka sotilas- etta siviilihenkildstdd. Tydhyvinvoinnin,
tydssdjaksamisen ja ty6- ja toimintakyvyn merkitys korostuvat entista enemman. Nailla

osa-alueilla onnistuminen vaatii pitkajanteista ja maaratietoista kehittamistyota.

Olen keskustellut tyoterveyshuollon edustajien kanssa tasta ajankohtaisesta aiheesta.
Olemme pohtineet keinoja, kuinka henkilostén kokonaisvaltaista hyvinvointia voisi tukea.
Opinnaytetydprosessini loppuvaiheilla olin palaverissa tydterveyshoitajan ja tyo- ja
palvelusturvallisuuspaallikon kanssa. Suunnittelimme tydterveyshuollon kayttéon tulevaa
kyselyrunkoa, jonka avulla tydterveyshuollossa voidaan kartoittaa vield tarkemmin
henkilostbn jaksamista ja siihen vaikuttavia tekijoitd. Nain ollen yhteistyd
Jaakariprikaatin ja tytterveyshuollon valilla tiivistyy, ja tydterveyshuollon rooli kasvaa

osana toiminnan kehittamista.

Jaakariprikaati toimii kahdella paikkakunnalla, Sodankylassé ja Rovaniemella. Nain ollen
tutkimusta voisi tulevaisuudessa jalkauttaa Rovaniemen varuskuntaan ja tutkia myo6s
siella tyoskentelevien henkildiden toimintakykyd ja hyvinvointia. Tdma mahdollistaisi
vertailun Sodankylan ja Rovaniemen varuskuntien valilla. Jaakariprikaatin lisaksi olisi
mielenkiintoista selvittdd muiden maavoimien joukko-osastojen hyvinvoinnin ja
toimintakyvyn nykytilaa ja saada vertailupohjaa muualta Suomesta. Tama vaatisi joukko-

osastoissa valveutuneita toteuttajia ja laaja-alaista yhteisyota.
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Liitteet

1) Millaiseksi koet oman tytsséa jaksamisen?

2) Mitka asiat tukevat jaksamistasi?

3) Miten yllapidat tyokykyasi?

4) Jaiko sinulla jotain lisattavaa ryhmatdihin?



Jaakariprikaatin komentajan suullinen kasky joulukuussa 2016
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ONGELMISTA OIVALLUKSIIN, TYOHYVINVOINNIN JA TYOSSA JAKSAMISEN

TUKEMINEN

Lapin jadkaripataljoonan perusyksikdiden palkatulle henkilostolle kaynnistetddn tyossa

jaksamisen  tukemiseksi alla  mainitut tilaisuudet. Tilaisuuteen  osallistuu
palvelusvelvollisuudella koko perusyksikon palkattu henkilésto.
Aikataulu:
3 JK keskiviikko | klo 12- | Koul.rak.
15 auditorio
3.5.2017
1JK maanantai | klo 8-11 | 1JK:n
15.5.2017 auditorio
2 JK maanantai | klo 12-| 2 JK:n
15
15.5.2017 auditorio
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TUKIK tiistai klo 8-11 | TK:n
16.5.2017 auditorio
HK tiistai klo 12-| HK:n
15
16.5.2017 auditorio
Ohjelma:
TILAISUUDEN JPR komentaja 15 min
AVAUS
TYOHYVINVOINTI JPR/KOULOS/TOKY- 15 min
JA JAKSAMISEN | sektori, Sotilaspastori
TUKEMINEN
KAHVITAUKO JPR/KOULOS/TOKY- 15 min
sektori/Sosiaaliala
RYHMATYOT PERUSYKSIKON 1 tunti
HENKILOKUNTA/TOKY-
sektori
RYHMATOIDEN PERUSYKSIKON 45 min
PURKU HENKILOKUNTA/TOKY-
sektori
YKSILOKYSELY PERUSYKSIKON 20 min
HENKILOKUNTA/TOKY-
sektori
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Havainnointipaivakirja
Muistiinpanot kahvipoytakeskustelu 17.5.2017
-Tyopaivan jalkeen koettu vasymys voi olla hyvin suuri --> mihin vaikuttaa?
e Perheen/kavereiden kanssa vietetty aika karsii
o Kotitydt ja —askareet
e Vapaa-ajan laatu, harrastukset
e "Vasyneena ei jaksa lahted edes likkumaan"
-"Ylikierroksilla" kayminen, ns. kddesta suuhun-elaminen
-Tybajalla ei ehdi likkumaan, koetaan huonoa omaatuntoa

--> Mikali kahden tunnin viikkoliikuntamahdollisuus tulisi kaytettyd, heijastuisi se

positiivisesti myds vapaa-aikaan
-Toissa jaksaa, kun on hyvéa ja avoin ilmapiiri ymparilla
--> "Ajatus siita, etta en ole tilanteessa yksin"

--> "Yhteinen kiire"



Jadkariprikaatin henkiloston
toimintakyvyn ja tyéhyvinvoinnin
kehittamissuunnitelma

Essi Fonselius
Liikunnanchjaaja YAME-tutkinto
Liikunta-alan kehittdminen ja johtaminen

Kajaanin ammattikorkeakoulu

Taustaa

Aineisto on lahtoisin Ongelmista oivalluksiin-
tilaisuuksista, jotka jarjestettiin Lapin
jadkaripataljoonan perusyksikdiden seka
Kuljetuskeskus 1:n henkilostolle vuonna 2017
tyohyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen
tukemiseksi.
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Visio

Kokonaisvaltaisesti hyvinvoiva
henkilosto Jaakariprikaatissa 2020-
luvulla

Hywinvoinninulottuvuudet Pavi Rauramaoa mukaillen | Tydhyvinvoinnin portaat 2012)
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Tyodhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

*  Terveys ja hyvinvointi
* Turvallinen ja toimiva tydymparisto
*  Mielekas, sopivasti haasteita tuova tyo

= Riittdva osaaminen ja ammatinhallinta,
kehittymismahdollisuudet

* Johtaminen ja esimiestyd
*  Tyon ja vapaa-ajan erottaminen

[Kauhanen, ). 201 & Rauramao, P., 2012 )

Jaakariprikaatin henkiloston tyo- ja

toimintakykya seka tychyvinvointia
tukevat

* Mieleinen tyonkuva

* Perhe jaihmissuhteet

* Terveys

* Litkunnan harrastaminen

* \apaa-aika ja harrastukset

{Ongelmista oivalluksiin-tilaisuudet Jaakariprikaatissa vuonna 2017)



Lahtétilanne 2017

HenkilOstolta keratyn palautteen mukaan
vahvuusalueita yksikoissa ovat yhteisollisyys
ja tyon organisointi, vaikkakin tydomaara ei
valttamatta jakaudu tasaisesti

{Ongelmista oivalluksiin-tilaisuudet 1&d8kariprikaatissa vuonna 2017)

Yhteisollisyys

*  Yhteenkuuluvuuden tunne
= Tiivis porukka

* Hyva yhteishenki

* Joustava tyoyhteiso

* Avoinilmapiiri

*  Onnistumisen halu

* Toisten tukeminen

* Korkea ammattiylpeys

{Ongelmista oivalluksiin-tilaisuudet Jd8kariprikaatissa vuonna 2017 )
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Tydn organisointi

* Toiden jarjestelykyky
* Itsenainen tyo
* Toiminnanvapaus, lopputulosratkaisee

* Selkedt tehtdvat, tavoitteet ja
suoritusvaatimukset

* Joustavatvuosilomakaytannot

{Ongelmista oivalluksiin-tilaisuudet 1&8kariprikaatissa vuonna 2017)

Kehittdmiskohteet

Henkilostolta kerdatyn palautteen mukaan
keskeisimmiksi kehittamiskohteiksi nousevat
johtaminen ja esimiestyd, resurssit sekd
perehdyttaminen

(Ongelmista oivalluksiin-tilaisuudet J&5kEriprikaatissa vuonna 2017)
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Johtaminen ja esimiestyd

+ Paallikkétasolta ennakoivaajohtamista
* Kaskyjen etupainotteisuus

* Tiedonkulkuja ennakointi

* Sainndlliset kouluttajapalaverit

* Pitkdjanteinentoiminnansuunnittelu

* Henkildston urasuunnittelun avoimuus

* Vaihtuva henkilosté johtoportaassatuo
haasteita

{Ongelmista oivalluksiin-tilaisuudet Jaakariprikaatissavuonna 2017)

Resurssit

* Lisda tyontekijoita

* Toitd on enemman kuin tekijoita

* \Varuskunnallistentukitehtévien karsiminen ja
priorisointi

*+ "PR-tehtivid” on litkaa, kuormittavat
henkilostoa

* Sijaistamisjarjestelyt

{Ongelmista oivalluksiin-tilaisuudet Ja3kariprikaatissa vuonna 2017)



Perehdyttaminen

* Perehdyttidminen eiole riittavaa ja yhtendista
* Mentorointi jokaiseen perusyksikkéon
* "Pdamentori” esikuntaan

{Ongelmista oivalluksiin-tilaisuudet 1&3kariprikaatissa vuonna 2017)

Kehittamissuunnitelman tavoitteet

1. Jokainen tyopiste Jadkariprikaatissa voi hyvin
ja tyoskentelee ilman liiallista
kuormittumista.

2. Johtaminen on avointa ja lapinakyvaa.

3. Tyohyvinvointi on osa arkea ja koetaan
kaikkien yhteisena asiana.
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Toimenpiteet tavoitteiden
saavuttamiseksi

JOHTAMIMEM JA ESIMIESTYD

REHITTHMISKOHDE KEHITTEAMISTOIMENFIDE VASTUUHENIILET [V} 1A ARVIOINTI [A}

FRRIER s fontam i i mits, Jamita jr evimiesparnas (]

HEskjan stpsinatisins missd, milioin, ks TSimagiiricpsety (4]
HeniikGston sjantasalis Harityshasiustaist (4]
[priammren

Tiechoninuliog fa enmaioiti Monilcananainen , teholoas sisdinen Joibao o esimesponras (V]

Sainndiisat boulsttejaoeleyett isrtint: Pace to face?, rugis - j2 Koo Panikilbstd (V]
iahveitanot, vilkiotisdote, sShiiposti, Tydimepiinicysety 4]
sEnEdinen kansio frasemalls, Kehityshesisteiat (4]
imoftustauist
Joirtoryrman kokousplytakinjoien

jelcmiine yRsikdihn
Wilickopeiaverit ja ruonoainrhisen
tietoinen licSSminen

Ftedinteinen sunitte Tripiteen vt Jamita jr asimiasparnes (]
s tmban avo Grstioe it Kok enikildsta (V]
Etutysiacinuctabrt
Vaiihvterra heniilistd johboportazsss two  Toimintatapojen o mailien Joiba ]

haacheita waicanrttaminen, prosscsien toimins Tyoikmapiinicysaty (4]

Toimenpiteet tavoitteiden
saavuttamiseksi

RESURSSIT
aSTEAT [v) 4 AR 5
sRE tpdnteaiid TrStentivien jaamingn 2 prisrzaint i ]
T5itE on enemmEn inuin terijoits Tioittest ja vastuuiuset ViitDicen maSra ja ssuranta (4]
mintateng; inen j2 oot
e
Vanusiounraillicten tuiitentanien ke wikopuoliset tantivat ju tuipyynndt  Joiho ja esimiemorras (W]
iarsimiren ja pricrisointi pricrisoidsan Tyoilmapiinicyssty (4]
“PRrtentivia riersilujs yms.| on s, Toimionen ennakoiva suannitbel j Tepakbumicen masra ja bt (4]
ormittanat heniilGstoa reaiistinen nesurssien ket

VastunenitiiSicen nimeSminen re.
edushuctaltivian toteuttamiseen



Toimenpiteet tavoitteiden

FEREHDVYTTAMIMEN

[Peraichyttaminen =i obe rifttas

yitendista ppﬂtltfrhz-'nm Troy M
Vashuuabusican paicsmire

Mervborcinti jokaiseen ysikkddn Suribeimeilline mentorointi Esimissponras (W]

“Padmenbori” esiinartaan Mertonsicen nirmeSminen joio Tyoykbeisd {v]
penucyisiiciion [ pataljoonsan tai Tyoilmapiinicyssty (4]
msiunteen Harityshasiurtaist (4]

RyhenEmertonointi

Toimenpiteet tavoitteiden
saavuttamiseksi

Lisdksi rdataloity esimiesvalmennus/ -koulutus

1) Perusyksikon paallikoille/varapadllikoille
suunnattu koulutus

2) "Kokeneemmalle kaartille” suunnattu
koulutus
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Toimenpiteet tavoitteiden
saavuttamiseksi

Tybhyvinvointitoimikunnan nakyvyys
Tyohyvinvointitoimikunnan kampanja
hyvinvointitalkoiden aloittamiseksi, aktiivinen

rooli ja esilla oleminen toiminnan
kehittamisessa

Toimenpiteet tavoitteiden
saavuttamiseksi

Ty6terveysyhteistyd
Toiminnan ja yhteistyon kehittdminen,

mm. saannolliset palaverit eri toimijoiden kesken,
terveystarkastusten syventaminen:
tarkastuksenyhteyteentyontekijan haastattelu
- yksiléllinen kohtaaminen
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MAALISHLL HUHTEUL T EESARUL
HEIERLY ELDWUL EWVSHUL LOWARUY MARRASHLU JOULLEUY

Lisaksi...

Fyysisen aktiivisuuden lisaamiseen ja lilkunnan
harrastamisen tukemiseen kiinnitetaan
erityishuomiota:

asenne, yhdessa tekeminen, omatoiminen
harrastaminen, liikuntavdlinelainaamo,
liikkuntahaasteet ja -kampanjat...

Monipuolisesti, esimerkillisesti, matalalla
kynnyksella!



Lahteet

Kauhanen, J. (2016.) Tyohyvinvointi
organisaation menestystekijana.
Kehittamisohjelman laatiminen. Helsingin
Kauppakamari.

Ongelmista oivalluksiin-tilaisuudet
Jadkariprikaatissa vuonna 2017.

Rauramo, P. (2012.) Tyohyvinvoinnin portaat.
Viisi vaikuttavaa askelta. Edita: Porvoo.

Liite 1 16/3



Liite 1 17/3



Liite 2 1/1



