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2 VOIMAVARALAHTOINEN TYO-
HYVINVOINTI JA SEN KEHITTAMINEN

Susanna Hyvdiri ja Pdivi Vuokila-Oikkonen

Tiivistelma

YKYTYOSSA KOROSTUU yksil6llistyminen, yksilond parjaaminen ja selviyty-

minen. Tyontekijan on hankittava monipuolista tietoa ja moninaisia taitoja.

Tyon vaatimukset ovat myos henkilgkohtaistuneet. Yksiloiden ajatellaan
olevan vastuussa omasta menestymisestddn ja epdonnistumisestaan kuten myos
rajojen asettamisesta omalle ty6lle. Tyohyvinvointi on usean eri tekijan summa. Se
syntyy péddasiassa tyon arjessa. Arkea parantamalla on mahdollista lisita tyohyvin-
vointia. TyShyvinvoinnin voimavaramallia kuvataan useissa tyoyhteisoissad kokeil-
tujen ja arvioitujen valmennusprosessien perustalta. Voimavaraldhtoistd ajattelua
ja menetelmid peilataan tyéelamén haasteisiin. Hyvinvointia edistdvéa toiminta on
lapileikkaavaa ja pitkdjanteistd. Se kohdistuu esimerkiksi henkilostoon, tyoym-
paristoon, tySyhteisoon, tyoprosesseihin tai johtamiseen. Artikkelissa kuvataan
voimavaraldhtdinen ja ratkaisuihin pyrkiva tyohyvinvoinnin valmennusprosessi.
Voimavarakeskeisen tyoskentelyn tavoitteena on 16ytdd yksittdisten tyontekijoiden
ja koko tyoyhteison mahdollisuuden toimia aktiivisesti ja tavoitteellisesti tyohy-
vinvoinnin edistdmiseksi. Voimavaramallissa tyOyhteiso saa valineitd kasvu- ja op-
pimisprosessiin. Tyoskentelyn kohteena voivat olla tyokdytannot, tychon liittyvat
asenteet, oma persoona, tyontekijoiden keskindisen tuen muodot.

| Johdanto

Tyohyvinvointia koskevien kysymysten taustalla on tydelamaidn kohdistu-
vat moninaiset muutospaineet. Talouden ja tuotannon murrokset muutta-
vat tyonteon rakenteita ja edellytyksid. Yhd useampi niin yksityinen kuin
julkinen organisaatio joutuu pohtimaan toimintatapojaan ja hakemaan
kilpailuetua joustavuudesta, nopeudesta sekd valmiudesta tuottaa uusia
innovaatioita (Manka & Manka 2016). Uudet talouden ja tuotannon vaa-
timukset heijastuvat monin tavoin tyon tekemisen tapoihin. Digitalisaatio
ja nopeasti kehittyva teknologia edellyttdd tyontekijoiltd kykya omaksua
monipuolista tietoa ja moninaisia taitoja. Tyon vaatimukset myds henkils-
kohtaistuvat, kun uusien asioiden omaksuminen on kiinni kyvystd orien-
toitua tehtaviin ajallisesti ja paikallisesti sekd hyodyntda erilaisia tiedon ja
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viestinndn muotoja (Julkunen 2008). Yksil6iden ajatellaan olevan vastuussa
omasta menestymisestddn ja epdonnistumisestaan kuten myds rajojen aset-
tamisesta omalle tyolle. Nykytyossd korostuukin helposti yksilond parjaa-
minen ja selviytyminen.

Tyohyvinvointi on usean eri tekijan summa. Se syntyy péddasiassa tyon
arjessa. Tyon tekemisen ja tyOyhteisdissd toimimisen arkea parantamalla on
mahdollista lisdtd tyohyvinvointia. Diakonia-ammattikorkeakoulun toteut-
tamaa tyShyvinvoinnin voimavaramallia on kehitetty erityyppisissd ja -ko-
koisissa organisaatioissa ja tyoyhteisoissd. Valmennukseen on osallistunut
my0s yksi kunnan organisaatio johdosta ldhiesimiehiin ja tyontekijoihin.
Tyohyvinvoinvointiin vaikuttavia tyokdytantsja on kehitetty valmennuk-
sissa, jotka ovat kohdistuneet organisaatiosta valittuihin ty6ryhmiin tai yk-
sittdiseen tyotiimiin. Talloin on pdédsty paneutumaan pdivittdin tai viikoit-
tain vuorovaikutuksessa olevien tyontekijoiden tyokaytantojen haasteisiin
ja kehittamistarpeisiin.

Valmennusten suunnittelua ja toteutusta kuvataan jatkossa useissa
tyOyhteisoissd kokeiltujen ja arvioitujen valmennusprosessien ndkokul-
masta. Voimavaraldhtoistd ajattelua ja menetelmid on tdrkedd peilata tyo-
organisaation kdytdnnoistd ja tyontekijoiden kokemuksista esiin tuleviin
haasteisiin. Parhaimmillaan hyvinvointia edistdva toiminta on ldpileikkaa-
vaa ja pitkdjanteistd. Se on mahdollista kohdistaa esimerkiksi henkilost66n,
tyOymparistoon, -yhteisdon, -prosesseihin tai johtamiseen. TyGyhteis6on
kohdistuva valmennusprosessi voi antaa ldhtokohdan ja suunnan selkeyt-
tdd tyontekijoille ja esimiehille, mistd juuri heiddn tyossdan on kysymys.
Lisdksi yhteistoimintaa ja tyotapoja voidaan kehittdd tyossd viihtymisen,
tyOssd jaksamisen ja tydstd innostumisen suuntaan. Voimavara- ja ratkaisu-
keskeisessd tyoskentelyssd pyritddn 10ytamddn yksittdisten tyontekijoiden
ja koko tyoyhteison mahdollisuudet toimia aktiivisesti ja tavoitteellisesti
tyohyvinvoinnin edistdmiseksi (Hyvari ym. 2017).

Artikkelin tavoitteena on kuvata voimavara- ja ratkaisukeskeisen tyo-
hyvinvoinnin kehittdmistd, jota kutsutaan voimavaramalliksi. Se on syn-
tynyt tyOyhteisdissd toteutettujen tyohyvinvointivalmennusten tuloksena.
Lopussa pohdimme sen soveltuvuutta eri tyoyhteistissd. Valmennukseen
osallistui yrityksid, kuntia, seurakuntia ja ammattijarjestd. Tyoyhteiso saa
kehittamisprosessissa vilineitd kasvu- ja oppimisprosessiin. Tyoskentelyn
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kohteena voivat olla tyokaytannot, tyohon liittyvit asenteet, oma persoona
ja tyontekijoiden keskindisen tuen muodot.

2 Voimavaraldhtoisen tyohyvinvoinnin tausta ja malli

Tyohyvinvointia on tutkimuskirjallisuudessa késitelty laajasti. Tutkimuk-
sen voi sanoa alkaneen ldédketieteellisestéd fysiologisen stressin tutkimuk-
sesta 1920-luvulla. Kohteena oli tuolloin yksild. Stressin uskottiin syntyvan
fysiologisena reaktiona erilaisiin kuormittaviin tekijéihin kuten meluun,
kylméédn ja fyysisesti kuormittaviin tekijoihin. Kielteisten tuntemusten
katsottiin edeltdvan fysiologisia reaktioita ja johtavan ennen pitkddn sai-
rauksien kehittymiseen. TyShyvinvoinnin stressimallit jattavat tarkastelun
ulkopuolelle ty6n organisoinnin, tyontekijan ja tyOyhteison aktiivisen toi-
mijuuden. (Manka & Manka 2016.)

Tyosuojelussa tychyvinvointia médritellddn tyontekijan fyysiseksi ja
psyykkiseksi olotilaksi, joka perustuu tyon, tydympdriston ja vapaa-ajan
sopivaan kokonaisuuteen. Tyoterveyslaitoksen koordinoimassa hankkees-
sa tyohyvinvoinnin késitettd laajennettiin kolmella eri versiolla. Voimava-
raldhtoistd ajattelua lahimpéand on jdsennys, jossa tyShyvinvointi ymmaér-
retddn tyontekijdn ja tyOyhteison jakamana kokemuksena (Anttonen &
Réasdnen 2009). Hyvinvointiin vaikuttaa se, miten turvallista, terveellistd,
hyvin johdettua ja hyvin organisoitua tyo on sekd miten tehokkaasti muu-
toksia tydssa hallitaan. Olennaista on, minka tasoisen tuen tydyhteiso antaa
jasenilleen sekd miten merkityksellisend ja palkitsevana tyontekijat pitdavat
tyotd ammattitaito- ja tuottavuusvaatimukset huomioon ottaen.

Tyohyvinvoinnin kehittdmisessd on viimevuosina siirrytty ongelma-
lahtoisyydestd tyohyvinvoinnin kehittdmiseen ja myonteisten voimavarojen
korostamiseen. Positiivisen psykologian karkinimi Martin Seligman (2008)
siirtyi 1990-luvulla tutkimaan myonteisen ajattelutavan oppimisen ehtoja.
Héanen mukaansa hyvinvointia ja onnellisuutta voidaan vahvistaa tunnista-
malla ja kdyttamalld hyviaksi ihmisissd jo valmiina olevia vahvuuksia ja luon-
teenpiirteitd, kuten ystavallisyyttd, itsendisyyttd, huumoria ja optimismia.

Tyohyvinvoinnin voimavaraldhtoisessd mallissa (Kuvio 1) etsitdédn tu-
kea ja positiivista prosessia edistdvia tekijoitd tyon tekemisen tavoista, tyo-
yhteisostd ja yksiléiden toiminasta.
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Tyon
Tyohon liittyvat

voimavarat: Yksilén . Tulokset yksilon
; ) . kokemukset ja . . .
johtaminen, voimavarat: ja organisaation
organisaation asenteet: nakokulmasta:
itseluottamus, . :
rakenne toivo 1O Jainnostus, tuloksellisuus
kehittyminen N tyn merkityk- vointi.
Yy , optimismi, ellisyvs hyvinvointi,
tyon hallinta, sitkeys ' y){ ' terveys
tyByhteisén tuki sitoutuneisuus

Kuvio 1. Voimavaramalli (Christensen 2008.)

Tarkedd voimavaramallissa on esimiesten antama tuki, innovatiivinen
ilmapiiri ja tyon hallinta. Aktiivisuuteen tyossa siséltyy vaikuttamisen ja
kehittamisen mahdollisuus, ennustettavuus ja roolien selkeys. Yksiloille
tarkedd ovat kokemukset tehokkuudesta, optimistinen ja toiveikas asenne
tyohon. Lisdksi ryhmén voimavaroja lisddvit tyéryhmien ja tiimien keski-
ndinen yhtendisyys, tyontekijoiden vertaistuki sekd mahdollisuus autono-
miaan (Hyvéri 2016).

3 Voimavaravalmennuksen liahtokohdat ja prosessi

Voimavaravalmennuksen ldhtokohta on tyoyhteison vahvuuksien ja erilai-
sen osaamisen kartoittaminen ja vahvistaminen. Voimavara- ja ratkaisukes-
keisyys liittyvdt valmennuksessa toisiinsa. Ratkaisukeskeisyys tarkoittaa,
ettd tyon tekemiseen liittyvét pulmat tunnistetaan ja niihin etsitddn ja kokeil-
laan erilaisia muutos- ja ratkaisumalleja. Lisdksi hyodynnetdan tyontekijoitd
osallistavia tydeldman tutkivan kehittdmisen menetelmid, jossa kédytetddn il-
mitiden dokumentointia ja reflektointia. (Kim Berg 2005, Keskitalo ym. 2015,
Vuokila-Oikkonen & Hyvari 2015). Valmennus radataléiddan kunkin tyoyh-
teison tarpeiden mukaan. Valmennus tapahtuu tyopajatydskentelynd, jossa
hy6édynnetdén osallistavia ja toiminnallisia menetelmia. Voidaan esimerkik-
si kokeilla jotain tyotd helpottavaa toimintamallia, jota osallistujat testaavat.
Valmennuksessa uutta toimintamallia tyostetddn yhdessa eteenpdain.

Valmennuksen prosessi (Kuvio 2) perustuu tydyhteison eri toimijoiden
— johdon, esimiesten ja tyontekijoiden — ja ty6hyvinvointivalmennuksesta
vastaavien henkildiden yhteiskehittdmiseen. Valmennuksen koko prosessi
etenee tyOyhteison tyShyvinvoinnin tilan kartoituksesta tyShyvinvointia
tukevien kdytantdjen arviointiin ja juurruttamiseen.
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Arviointi ja

Kartoitusvaihe: Suunnittelu; Toteutus: juurtuminen
Tydyhteison Valmgnnuksen Tyontekijoiden Tavoitteiden
tyohyvinvoinnin tavo!tte?tjé ja esimiesten toteutuminen,

nykytila yhteistyGstd valmennus i o
sopiminen I.(ehltys.tyon
jatkaminen

Kuvio 2. Valmennuksen prosessi.

Yhteiskehittamisessad ldhtokohtana on kehittimisen kannalta keskeis-
ten toimijoiden tasavertainen osallistuminen. Samalla tehddan osallistu-
misen hyo6tyjd ndkyviksi ja tuodaan esille, kuinka monipuolinen osallis-
tuminen mahdollistaa erilaisten ndkemysten hyodyntdmisen. Tarkoitus on
alusta alkaen ymmartda tyoyhteison nykytilaan ja tyohyvinvointiin vaikut-
tavia tekijoitd mahdollisimman monipuolisesti, erityisesti korostuu voima-
varat ja onnistumiset.

Tyohyvinvoinnin kehittdiminen etenee tydorganisaation nykytilan ja-
sentdmisestd kohti koko tyoyhteisod tai esimerkiksi sen yhtd tai useampaa
tyotiimia koskevaksi tavoitteiden asetteluksi. Kehittamistyon vaiheittai-
suus vahvistaa tyOyhteison oppimisprosessia, jossa tavoitteiden jasentami-
nen, toiminta ja toiminnan tulosten arviointi seuraavat toisiaan. Samalla
tyohyvinvoinnin kehittdmisen eri ulottuvuudet kuten tyon rakenteelliset
tekijat, johtaminen, tyontekijéiden voimavarat ja asenteet tulevat reflektoi-
duksi ja jaetuksi. Valmennuksessa mitddn ei oteta annettuna tai valmiina,
vaan kyse on monivaiheisesta ja tasoisesta prosessista. Tydskentelyn sisil-
tojd ei muotoilla ennakkoon, vaan ne syntyvat valmennusprosessin kulues-
sa niistd tarpeista, toiveista ja pyrkimyksistd, joita tyoyhteiso tuo tapaamis-
kerroissa esille.
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3.1 Tyohyvinvoinnin nykytilan kartoittaminen ja yhteissuunnittelu

Tyohyvinvoinnin tilaa koskevan kartoituksen tavoitteena on tyoyhteison
nykyisen vaiheen ymmartaminen. Selvittelyssd hyodynnetdan tySyhteisos-
td tehtyjen tyohyvinvointikyselyjen ja -kartoitusten tuloksia, henkilstora-
portteja henkiloston ikdrakenteesta, sairaspoissaoloista ja elakoity vien maa-
rastd (Taulukko 1&2). My0s erilaiset tyoyhteisoon vaikuttavat rakenteelliset
tekijdt voidaan nostaa keskusteluun, kuten tyontekijoiden vaihtuvuus, toi-
minnan taloudellisissa ehdoissa tai organisaatiossa tapahtuneet muutokset.
Kartoitusvaiheessa voidaan myos tutustua tyOympéristoon, tyovalineisiin
ja tehdd osallistuvaa havainnointia tyon arjesta ja haastatella tyontekijoi-
td. Esimerkiksi Muhoksen kunnassa tydyhteison kehittdmistoiminnan yh-
teydessd tutustuimme tyon arkeen havainnoimalla yksikon toimintaa sen
arjessa (Hyvadri ym. 2017.) Haastattelimme yhteisessd taukotilassa olevia
tyontekijoitd ja tutustuimme kahden eri osaston ty6- ja toimintatiloihin. Li-
sdksi olimme mukana seuraamassa hoitotyotd ja keskustelimme tyonteki-
joiden sekd asukkaiden kanssa heiddn arjestaan asumispalveluyksikdssa.

Kartoitusvaiheen yhteissuunnitteluun on mahdollista ottaa mukaan
my0s tyoyhteison edustajia johdosta tyontekijoihin. Kaikkien osapuolten
osallistuminen ei aina ole mahdollista, mutta silloin esimerkiksi tyonteki-
joiden ndkemyksid voi kuulla tutustumiskdynneilld. Tarkeinta on, ettd syn-
tyy yhteinen ndkemys, mihin tavoitteisiin ty6hyvinvoinnin kehittdmistyol-
14 tdhdatdan ja mitkd ovat ne konkreettiset tarpeet, joihin halutaan vastata.
Yhteissuunnittelun tulokset kirjataan selkeiksi tavoitteiksi ja tehddan so-
pimus valmennuksen toteutuksen aikatauluista. Valmennuksen tavoitteet

voivat olla tdssd vaiheessa vield suhteellisen yleiselld tasolla.

Avoimen ja luottamuksellisen ilmapiirin syntyminen heti kartoitus-
vaiheessa on olennaisen tarked (Vuokila-Oikkonen 2016.) Varsinkin johdon
rooli on tdssd keskeinen. Aina ei ole helppoa kertoa ulkopuolisille koulutta-
jille tyoyhteison sisdisistd ristiriidoista ja jannitteistd. Saattaa syntyd tilanne,
jossa halutaan tulkita heikkoja tyohyvinvointikartoitusten tuloksia parem-
min kuin todellisuus on. Syntyy ikddn kuin organisaation ”onnellisuus-
muuri”, joka estdd motivaation syntymistd kehittdmistyohon. On myos
mahdollista, ettd kartoitusvaihe mielletddn organisaation julkisuuskuvan
tai brandin esille tuomiseksi, jolloin ty6hyvinvoinnin kehittdmiskohteita ei

haluta tai osata tuoda esiin.
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Taulukko 1. Tydhyvinvoinnin kartoitusvaiheen osa-alueet.

Tyohyvinvoinnin
kartoitusvaihe

Syntyy ymmarrys tydhyvinvoinnin tilasta organisaation tasolla ja

Tavoite . - o
valmennuksen tarpeista sekd tavoitteista.
Toimijat Johto, esimiehet, tydntekijat tai heiddn edustajansa.
Tydhyvinvointia koskevien dokumenttien esim. henkildstokyselyn tulosten
. kokoaminen ja niista keskusteleminen. Eri toimijoiden nakemysten kirjaami-
Tehtavat

nen tydhyvinvoinnin nykytilasta ja kehittamistarpeista. Aiesopimus valmen-
nuksesta. Esimerkki yhden kunnan kartoitusvaiheen tuloksista (Taulukko 2.

Tapaaminen johdon kanssa. Valmennuksen tarpeesta ja tavoitteesta sopi-
minen. Valmennus voi kohdistua organisaatiossa tapahtuneisiin muutoksiin
ja siitd nouseviin vaateisiin: niiden vaikutukset henkil6stéon ja muutoksesta
syntyneet vaatimukset organisaation johdolle, erilaisten tyokuluttuurien yh-
teensovittamisen pulmat sekd tydtehtdvissa ilmenneet haasteet.

Alustavat tavoit-
teet ja sopiminen
valmennuksen
toteutuksesta

Taulukko 2. Esimerkki yhden kunnan kartoitusvaiheen tuloksista.

Toimivaa Kehittamista vaativaa

Palautteen antaminen, voidaan sanoa tehdaanko
ndin, huumoria mukaan,

Positiivisen (lisddntynyt) ja motivoiva negatiivisen
palautteen vastaanottaminen

Ty6tavoista puhutaan d@neen: menipa paiva hyvin /
olipa mukava tyopéiva

Positiivisen palautteen vastaanottaminen

Tiedon siirtamiseen kaytettava aika
Mita pitdd tapahtua, ettd paastaan 7
minuuttiin

Tiedon kulku, raportointi: tussitaulu helpottaa
tiedonkulkua, paperi

Kirjaa oman asukkaan pdivan kulun,
Yhteiset pelisdannot yksi havainto asukkaan omasta tarpeesta
tai taustasta

Luovuus: erilaisuus, asukkaan ymparisto ja sen

hyddyntdminen asukkaan tarpeiden mukaan, Luottamus, ettd asiat hoituu
[uovuus sisaltda huumorin, huomioidaan asukkaan Tehdaan mité on sovittu,
tunteminen. Luovuus suhteessa realiteetteihin, Mika on asukkaan nakokulmasta tarkeaa?

vastuu ja sallivuus
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3.2 Valmennuksen tarkennetut tavoitteet ja niista sopiminen

Valmennusten tarkemmat sisdllot ja tavoitteet rakentuvat ensimmadisen yh-
teisen tyoskentelyn tuloksena (Taulukko 3). Tarkedd on, ettd kaikki osal-
listujat voivat tuoda ndkemyksiddn monipuolisesti esille, jolloin korostuu
moniddnisyys. Usein ensimmadinen valmennuskerta tuo nakyviin tyonte-
kijoiden hyvinkin erilaisia késityksid siitd, mikd tyohyvinvoinnin tilanne
tyopaikalla on. Saattaa my0s olla, ettd ndkemykset pulmallisiksi koetuista
asioista ovat yhteisesti jaettuja, mutta syyt ja selitykset ongelmille ovat hy-
vin erilaisia. Valmennuksen kannalta on olennaista, ettd kaikkien ajatuksia
ja mielipiteitd kuullaan tasapuolisesti.

Tyontekijoiden ja tyoyhteison tyohistorian tarkastelu auttaa ymmarta-
madn tyShyvinvointiin vaikuttaneita muutos- ja kehityskulkuja. Mennei-
den vaiheiden tarkastelun avulla saadaan vélineitd yhteisen ymmarryk-
sen luomiseen ja tulevaisuuden vision luomiseen. Tyoyhteison historiaa
on mahdollista avata esimerkiksi aikajanatydskentelylld, jossa osallistujat
asettuvat sithen kohtaan aikajanaa jolloin he ovat aloittaneet tyénsd orga-
nisaatiossa. Jokainen kertoo vuorollaan tyontekemisen tavoista ja tyohy-
vinvoinnin tekijoistd, jotka ovat olleet keskeisid organisaation eri vaiheissa.

Ensimmdinen valmennuskerta pddttyy tyohyvinvointia edistdvien
pienimuotoisten kokeilujen suunnitteluun ja tehtdvien madrittelyyn, jotka
tapahtuvat kdytannon tyossa. Vilitehtdvat ovat hyodyllisid, koska ne jatka-
vat prosessia kdytannon tyon tasolle. Kdytannon tyodssd kokeillaan ja muu-
tetaan toimintaa sithen suuntaan kuin valmennuksessa sovittiin (Vuokila-
Oikkonen 2012, Vuokila-Oikkonen & Hyvéri 2015). Kun asetetut tavoitteet
konkretisoituvat selkedsti rajatuiksi kokeiluiksi, syntyy tahtotila ja koke-
mus, ettd tyShyvinvointia edistdvid muutoksia voidaan tehdd etenemalla

pienin askelin kohti pddmaaraa.
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Taulukko 3. Valmennuksen aloitus.

Valmennuksen
aloitus

Saadaan nakemys tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Ymmarretaan val-
Tavoitteet mennuksen prosessiluoteisuus. Syntyy me- tunne, halu aikaan saada muutok-
sia ja sopimus yhteistydstd (Vuokila-Oikkonen 2016.)

Toimijat Tyodyhteiso, tyotiimi, esimiehet/ johto

Organisaation ja tyontekijoiden historian tarkastelu, tydhyvinvoinnin maaritte-
Tehtavat ly organisaation nakdkulmasta, tavoitteet valmennukselle. Tehdaan sopimuksia
muutokseen liittyen. Padtetddn kokeiluista, joita testataan tydyhteisdssa.

Syntyy visio, tavoitetila ja toimenpiteita. Toimenpiteita kokeilemalla voidaan

Yhteenveto _ R, .
ratkaista tydhyvinvointiin liittyvia ongelmia.

3.3 Tyokdytintojen kehittiminen ja esimiesten valmennus

Valmennuskertojen maard sovitaan etukdteen. Muutamat tyoyhteisét ha-
lusivat jatkaa tyOskentelyd sovittujen tyopajapdivien jdlkeen. Tavallises-
ti valmennusten kesto oli kolmesta neljddn tapaamiskertaa (Taulukko 4).
Tyokdytantojen kehittdmistd ajatellen kolme tapaamiskertaa muodostaa
prosessin, jossa ensimmadiselld kerralla asetetaan tavoitteita ja sovitaan ko-
keiluista. Toisella kertaa selvitetddn kokemuksia kokeiluista ja suunnitel-
laan seuraavat toimenpiteet ja kokeilut. Kolmas kerta on kehittamistyota
arvioiva ja uusia tavoitteita asettava. Eri kerroilla sovitut tehtdvat pitivat
sisdllddn myos sopimuksen kokeilujen dokumentoinnista. Dokumentaatio-
ta toteutettiin esimerkiksi kirjaamalla ylos kokemuksia tai luomalla malleja
tyotehtdvien uudenlaisesta toteuttamistavasta.
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Taulukko 4. Valmennuksen aikana toteutuvan kehittimisen osa-alueet.

1. Valmennukset

2-3/4
_ Kootaan yhteen tydyhteisdssa tehtyja kokeiluja, kerdtadn kokemuksia ja

Tavoitteet - ;
arvioidaan tuloksia

Toimijat Koko tydyhteiso, esimiehet ja johdon edustajat.

Ehdot Valmennukseen osallistuvat ovat tehneet sovittuja asioita arkitydssaan,
ovat valmiit jakamaan niita ja ratkaisemaan edelleen.

Tulokset Syntyy ratkaisuja, joiden avulla tydhyvinvointi lisdantyy.

Lahiesimiehet osallistuivat padsdantoisesti kaikkiin tyopajapdiviin.
Tama osoittautui valmennusten onnistumisen ja tulosten saavuttamisen
kannalta erittdin tarkedksi. Esimerkiksi erilaisten kokeilujen toteuttaminen
ja niihin liittyvistd tehtdvistd ja tyonjaoista oli helppo sopia, kun esimiehel-
td saatiin muutoskokeiluihin hyviaksyntd ja tukea. Usein kokeilujen toteut-
taminen edellyttdd, ettd tyGajasta on mahdollista irrottaa aikaa sovittujen
tehtdvien tekemiseen. (Vuokila-Oikkonen ym. 2016)

Yhdessd valmennuksessa esimiehille ja johdolle jdrjestettiin oma erilli-
nen tyopajapdiva (Taulukko 5), jossa késiteltiin ensimmadiselld tapaamisker-
ralla asetettuja tavoitteita koko tyoyhteisolle. Esimiesten ja johdon erillinen
valmennus on tarpeen erityisesti silloin, kun ty6hyvinvointiin vaikuttavat
tekijat vaihtelevat organisaation eri toimialueilla. Yleisid koko tyOyhteison
hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd on tarkasteltava eri tyontekijaryhmien
nidkokulmasta. Esimiehille ja johdolle suunnatussa valmennuskerrassa ko-
rostettiin itsendisen ja omatoimisen tydotteen merkitysta eri tyontekijaryh-
mien tyOssd. Osittain tdima teema toi esille my06s esimiestyon kuormitta-
vuuden. Kun eri tyontekijaryhmien ty6tehtdvissd on paljon muutoksia ja
toimenkuvat eivét ole kovin selkeitd, esimiestyon vaatimukset kasvavat.
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Taulukko 5. Esimiehille ja johdolle suunnatun valmennuksen osa-alueet.

Esimiesten johdon

valmennus

Tavoite Johdon tukeminen tydhyvinvoinnin edistamisessa

Toimijat Johto ja esimiehet

Ehdot Johto kokee tarpeen valmennukseen tydyhteison valmennusprosessin
aikana.

KUvaUs Syntyy ratkaisuja, joiden avulla johtajuus ja esimiestydn hyvat kdytdannot

tydhyvinvoinnin edistamisessa jasentyvat ja konkretisoituvat.

3.4 Tyohyvinvointia edistavien kaytantojen arviointi ja juurtuminen

Valmennuksista kerittiin palautetta ja palautteena osallistujat kuvasivat
kokemusta valmennuksesta esimerkiksi seuraavasti: ” Prosessi on ollut hyvd,
vuosia on ollut paha olo ja nyt ollaan menty eteenpdiin”. Tarkedna koettiin
my0s, ettd puhutaan siitd, mistd pitddkin, prosessi etenee ja valmennus on
konkreettista: ”On menty tehokkaasti asiaan, pidetty kiinni suunnasta ja pro-
sessista, tyoskentely on ollut tarpeeksi konkreettista.” Lisaksi tySyhteison ulko-
puolelta tulevat valmentajat ovat merkityksellisid: ” Ulkopuolelta tyoyhteison
tulevat kouluttajat ovat olleet hyvid”. Tyontekijoiden kokemuksen mukaan
tarkedd on saada toimia yhdessd ja keskustella tasavertaisesti: Tiimind on
"oltu yhdessi ja keskusteltu tasavertaisina”.

Voimavaravalmennuksen viimeiselld kerralla kootaan yhteen saavu-
tetut tulokset ja arvioidaan eri kokeiluista syntyneitd kokemuksia seka tu-
loksia (Taulukko 6). Tarkedd on, ettd tuloksia késitelladn mahdollisimman
yksityiskohtaisesti ja konkreettisesti, joka helpottaa tyokdytantoihin liitty-
van jatkokehittdmisen ja juurruttamisen. Yhdessd valmennuksen kohdeor-
ganisaatiossa toivottiin tyOpajatydskentelyn jatkumista juuri tyokaytanto-
jen muutosten varmistamiseksi. Viimeisen varsinaisen valmennuskerran
jalkeen sovittiin kaksi uutta tapaamista puolen vuoden padhan. Nailld val-
mennuskerroilla kdytiin 1api uusien tyokdytantojen juurruttamisen haastei-

ta ja niihin liittyvid mahdollisia ratkaisumalleja.
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Taulukko 6. Valmennusten tulosten juurruttamisen osa-alueet.

Juurtumisen
varmistaminen

Valmennusprosessin aikana saatujen tydhyvinvointiin liittyvien ratkaisujen

Tavoite ) . o
juurtuminen osaksi toimintaa.
A Organisaation tyontekijat johto/esimiehet mahdolliset sidosryhmat esim.
Toimijat : : .
palvelukodin asukkaiden omaiset.
Uusien ratkaisujen juurtumisessa kaytantdon tarpeellisuus todetaan ja
Ehdot siihen voidaan sopia valmennustapaaminen. Syntynyttd muutosta doku-
mentoidaan ja koko prosessin ajan huolehditaan muutoksen kokeilemises-
ta ja arvioinnista kdytannossa.
KUvaus Valmennuksen sisalto rakentuu prosessin aikana syntyneiden ratkaisujen

toimivuuden tarkastelusta toiminnallisesti ja yhteistoiminnassa.

4. Voimavaramalli tyohyvinvoinnin kehittamisessa

Artikkelissa on kuvattu voimavaramalli tychyvinvoinnin kehittdmiseen.
Kehittamisen aikana ja sen tuloksena mukana olleet tyyhteisot saivat va-
lineitd tarkastella ja kehittdd tyotdan omista ldhtokohdistaan. Valmennus-
kertojen tavoitteena oli tehdd ndkyvéksi tyohon liittyvid pulmakohtia ja
16ytdd niihin ratkaisuja. Tyontekijat ja esimiehet kokeilivat erilaisia ratkai-
suvaihtoehtoja konkreettisissa tyotilanteissa. Lisdksi valmennuksissa arvi-
oitiin kokeilujen toimivuutta tyoyhteisdjen uusina kédytantoind. Tarkedd oli
saada kokemuksia muutosten, myds pienten, vaikutuksista tychon ja tyo-
hyvinvointiin. Parhaimmillaan valmennus kdynnisti muutosprosessin tyon
kehittdmisessd. Juurtumisen merkitystd korostettiin tyokdytantéjen muu-
toksessa. Parhaimmillaan valmennusprosessin tulosten vaikutusten arvi-
ointi ja tyon edelleen kehittdiminen osana tyohyvinvointia jaa tyoyhteison
osaamiseksi. Tyoyhteisot, jotka halusivat tehdd kehittamistd ndkyvéksi toi-
mintaympadristossddn, saivat siitd my0s laajemmin positiivista palautetta.

Kehittamistyossa tarkastelun kohteena olivat laajasti tydeldmd ja sen
eri ulottuvuudet. Juha Siltalan (2004) 'Tydelaman huonontumisen lyhyt
historia’ kuvataan tyon muutosta: ennen lamaa (vuonna 1992) oli tarkedd,
ettd tyot saatiin valmiiksi, tydilmapiirid kuvattiin leppoisaksi ja tydstd nau-
tittiin. Nykydan tyoeldméssa korostuu tehokkuus, jossa “heikoin lenkki d4-
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nestetddn ulos”. Yhd harvempi voittaa ja useimmat haviavit. Aikaisemmin
tyo vahvisti identiteettid. Nykyéaédn tulisi olla koko ajan enemmaén ja muuta
kuin on ja ty6n suorittamiseen ei olla tyytyvdisid. lhmiset kokevat stressid,
uupumusta ja masennusta. Edelld mainituista on tullut kansansairauksia.
Artikkelissa kuvatussa tychyvinvoinnin kehittdmisessa tuloksena mahdol-
listettiin tyontekijan identiteetin vahvistuminen. Tyontekijat ovat itse tyon-
sd parhaita asiantuntijoita ja kehittdjid. Usein kuulee myds sanottavan, ettd
tarkedd on tulla kuulluksi omassa tyossdan. Téssd kehittamishankkeessa
tyontekijan kuulluksi tuleminen oli avain muutokselle.

Artikkelissa kuvattu valmennusprosessi tuo yhden prosessin ja me-
netelmén tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Prosessin kesto suunniteltiin yh-
dessa tilaajan kanssa. Kokemuksemme mukaan 3-6 kertaa on sopiva maa-
rd. Yksi valmennus kerta kestda 4-6 tuntia ja mukana on koko ty6yhteiso;
tyontekijdt, esimiehet ja johto. Mikili johto ei ole koko prosessin aikana
mukana, on olennaista, ettd he ovat mukana ensimmaiiselld ja viimeiselld
kerralla. Johdon mukana olo varmistaa muutoksen mahdollisuutta (Vuoki-
la-Oikkonen ym. 2016).

Tychyvinvointivalmennus perustuu ratkaisu- ja voimavarakeskeisyy-
teen. Ratkaisukeskeisyyden ndakokulmasta nojaudutaan seuraaviin tausta-
oletuksiin. Thmisilld on kykyj4 ja taitoja ratkaista ongelmia ja luoda uusia
ratkaisumalleja. Tavoitellun tuloksen hahmottaminen on avain tulevai-
suuteen. Valmennuksessa rakennetaan yhdessd toivottava tulevaisuus ja
tavoitteet. Tdmén hetken ja tulevaisuuden mahdollisuudet eivit ole riip-
puvaisia menneisyyden tapahtumista. Menneisyyttd voidaan tarkastella
voimavarandkokulmasta ja positiivisista tyohon liittyvistd tapahtumista,
joita voidaan hyddyntdd muutoksessa. Artikkelissa kuvattu jana-tyosken-
tely on esimerkki siitd. Ihmisten erilaisuus on hyodyllistd ja toivottavaa.
Se luo parhaimmillaan monidédnisyyttd my0s ratkaisujen suhteen. Ratkai-
supuhe luo ratkaisuja ja siten ongelmapuhe luo uusia ongelmia. Tarkedd
on muistaa, ettd tavoiteltu tulevaisuus, siis tygssd tapahtuva muutos, on
jo monelta osin olemassa. Tulevaisuus ei tule itsestddn, vaan se luodaan
yhteiselld tekemiselld. Siten tarvitaan prosessi ja tietoista tydskentelyd ta-
voitteen saavuttamiseksi. Artikkelissa kuvattua prosessia voidaan ndin
hyodyntda tyokaytantdjen muutoksessa. Prosessi, jossa tyotd tarkastellaan
tyOssd ja valmennuksessa varmistaa muutosta ja tyon kehittamista (Vuoki-
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la-Oikkonen & Patynen 2017). Olennaista on luottaa siihen, ettd ihmisilla ja
organisaatioilla on enemmain voimavaroja kuin he itse olettavat (Keskitalo
& Vuokila-Oikkonen 2018).

Kuvatussa valmennusprosessissa sitouduttiin ndkemyksiin siitd, ettd
ratkaisu- ja voimavaravalmennuksessa syntyneet muutokset luovat par-
haimmillaan menestyvan tyOyhteison piirteitd. Menestyvdssd tyoyhtei-
s0ssd on luotu toimivat tyokdytannét, jonka seurauksena toiminnan tulos
on laadukasta. Tyontekijat my6s kokevat tyossddn arvostusta ja viihtyvat
tyoyhteisossa. Jokainen tyontekija tekee tyonsad hyvin, on vastuullinen seka
kehittdd tyotddn ja tyoymparistoddan yhdessd muiden kanssa. Hyvéssa tyo-
yhteisossé jokainen tukee toinen toistaan ja kaikkien osaamista hy6dynne-
tddn. Jokaisella tyOyhteis6on kuuluvalla on mahdollisuus osallistua tyotd,
sen tavoitteita ja suuntaa koskevaan keskusteluun. Ristiriidat ratkaistaan
viipymattd. Pelisddannot on sovittu yhdessd ja niitd noudatetaan. Esimies
kdy aitoa vuoropuhelua tyoyhteisonsd kanssa ja huolehtii, ettd fyysiset ja
psyykkiset olosuhteet ovat sellaisia, ettd ne tukevat sujuvaa tyontekoa.
(Rauramo 2013.) Ratkaisu- ja voimavara valmennus kohdistui tdssé kehit-
tamishankkeessa konkreettisiin asioihin tyyhteisossd, jolloin muutos tuot-
ti tyonkehittamistd. Siten voidaan todeta, ettd tyShyvinvoinnin kehittami-
nen on osa tyonkehittdmistd ja pdinvastoin (Hyvari ym. 2017).

Vaikka ty0 ja sen tekijdt ovat muuttuneet ja tySeldméédn tulee uudet
sukupolvet, johtajuudelta edellytetian muutosta. Autoritaarisesta johtami-
sesta siirrytddn jaettuun ja voimaannuttavaan johtamiseen. Johtaja ja koko
tyoyhteiso ovat merkittdvid tyon merkityksen ja tuloksen ndkokulmasta.
Verkostomainen toiminta edellyttdd tavoitteellisuutta ja luottamukseen
perustuvaa keskusteluyhteyttd. Dialogin merkitys, joka tarkoittaa kuunte-
lemista, puhumista ja monidédnisyyttd, korostuu (Manka & Manka 2016).
Tarkedd on, ettd esimiehet ja johto olivat mukana valmennuksessa. Siten
johto ja esimiehet olivat yhdessd luomassa toivottua muutosta tyoyhtei-
sO0n- ja tyon tekemiseen (Vuokila-Oikkonen ym. 2016).

Kokemuksemme mukaan joissain tapauksissa tarvitaan johdolle
oma valmennus, kuten yhdessd kunnassa tehtiin. Johtamiselle valmen-
nus tuo vélineitd tiedolla johtamiseen. Tietojohtamisella viitataan silloin
Sitran (2014) méadritelmé&an, jossa tietojohtamisella tarkoitetaan prosesseja
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ja kaytantojd, joiden avulla tietoa kerdtddn, jalostetaan ja hyodynnetddn
organisaation sisdlld sekd organisaatioiden vdilisessda kommunikoinnissa.
Jalostetun tiedon avulla pyritddn luomaan arvoa, jota kdytetddn hyvaksi
padtoksenteossa. Tietojohtaminen on strategisen johtamisen tuki, ja stra-
tegista tietojohtamista ohjaavat organisaation pitkdn aikavilin tavoitteet.
Tavoitteiden perusteella méadritellddn johdon tietotarpeet. Tietotarpeiden
pohjalta maaritelladn kdytannot ja prosessit, joiden avulla tarvittavat tiedot
pystytddn hankkimaan ja jalostamaan johdon tarpeiden mukaisesti.

Voimavara- ja ratkaisukeskeinen tyohyvinvoinnin kehittdminen kes-
kittyy tyontekijoiden keskindisten vuorovaikutussuhteiden parantamisen
ja yhteisollisyyden vahvistamiseen. Tédten lahestymistapa soveltuukin eri-
tyisesti sellaisiin tyoorganisaatioihin, joissa yhteisty ja yhdessa tekeminen
on olennainen osa kdytdnnon ty6tehtdvid. Palvelutuotteita tarjoavat orga-
nisaatiot joutuvat hyvin usein jatkuvasti kehittdimddn ja muokkaamaan
palvelujensa sisdlt6jd vastaamaan paremmin asiakkaiden tarpeisiin. Tama
edellyttdd organisaatiolta ja tyotiimeiltd kykyd ratkaista joustavasti ja no-
peasti erilaisia haasteellisia ja monimutkaisia palvelutuotteisiin liittyvid
kysymyksia.
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