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Opinnadytetydssani tydelaman yhteistydtaho on kuvitteellisesti nimetyn Onnentuulet ry:n yk-
sikkd Tukipiste Akku. Organisaatiosta kaytetaan fiktiivista nimea toiminnanjohtajan toiveesta,
jota han perustelee hankintalain mukanaan tuomalla markkinaehtoistumisella ja kovalla kil-
pailulla, joka on tullut sosiaalialalle. Tukipiste Akussa on 55 asiakaspaikkaa avohoidossa olevil-
le mielenterveyskuntoutujille. Tukipiste Akussa tydskentelee seitseman mielenterveysalan
koulutuksen saanutta henkilda. Sosiaali- ja terveysalan kentéssa Tukipiste Akun palvelut sijoit-
tuvat kolmannensektorin avohuollon tukitoimiin. Kyseessa on toiminnallinen opinnaytetyo,
jonka tarkoituksena on luoda tydhyvinvointisuunnitelma Tukipiste Akkuun ja tavoitteena on
tydhyvinvoinnin tukeminen ja kehittdminen. Teoriaosuudessa kasitellaan tyéhyvinvoinnin osa-
tekijoita, siihen vaikuttavia tasoja ja kehittamistyota.

Tydryhman tydhyvinvoinnin kokemuksen nykytilan arvioimiseksi tein alkukartoituskyselyn Vi-
remittari- mallia hyédyntaen. Tyéhyvinvointisuunnitelma toteutettiin Marja- Liisa Mankan
kehittaman Tiikerinloikka keskustelumenetelméan pohjalta. Tiikerinloikka- mallin jaoin kah-
teen eri tehtéavaan. Ensimmaisen tehtévan tarkoitus oli valita kolme realistista kehittdmisen
kohdetta yhdessa koko tydryhman kanssa. Toisen tehtavan avulla laadittiin tydhyvinvointi-
suunnitelma, johon kirjattiin konkreettiset tavoitteet, aikataulut ja vastuuhenkilét. Seuranta-
ja jatkosuunnitelma ehdotuksen tavoitteena oli, ettd ty6hyvinvointisuunnitelman kehittamista
voitaisiin jatkaa Tukipiste Akussa opinndytetydssa kaytettya mallia mukaillen.

Opinndytetydnprosessin edetessa vuorovaikutus tydyhteisossa lisdéntyi. Tydhyvinvointisuunni-

telmaan kirjattuja tavoitteita on saavutettu. Tydhyvinvointisuunnitelman kehittdmista aiotaan
jJatkaa ja tyohyvinvoinnin kokemusta aiotaan seurata vuosittain Viremittari- mallia kayttéaen.
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The aim of this thesis was to produce a work welfare plan for Tukipiste Akku. With the help
of this plan it is possible to develop and uphold workers work welfare in Tukipiste Akku. This
thesis is practice- based. The main study for this thesis was commissioned by fictive named
company Onnentuulet ry. Onnentuulet ry is a third sector, non-governmental and non-
municipal mental health organization, consisting of four separate units. One of them is Tuki-
piste Akku. Tukipiste Akku has 55 places for clients and seven trained workers.

The theory part of this thesis consists of the components of work welfare, developing work
welfare and the theory of work welfare plan.

The study proceeded according to the action plan. First | constructed Viremittari questionaire
the aim of which was to find out how people experienced work welfare at the outset. After
that the material for the work welfare plan was collected with help of Tiikerinloikka discus-
sion model innovated by Marja Liisa Manka. In Tiikerinloikka workers had to do two different
task. The aim of the first task was to pick up three realistic developing objects. The second
task was to a make work welfare plan. The plan was based on discussions with the workers in
Tukipiste Akku. The Work welfare plan was documented with concrete goals, schedule and
people in charge. The aim of the thesis was also that in future work welfare plan can be used
in developing work and that it can be modified, if it is necessary.

Making work welfare plan increased interaction in the work community. The aim of work wel-

fare plan was reached. In future meaning is to continue developing work welfare plan and
monitor workers work welfare by using Viremittari annually.

Keywords: wellbeing at work, work welfare plan, developing work welfare together
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1. Johdanto

Aikuinen ihminen viettda suuren osan valveillaoloajastaan tydssa. Tyéhyvinvointi onkin térkea
erityisteema (Nykanen 2007, 2). Valitsin tdman opinnaytetytnaiheen, koska tyfyhteistn tyo-
hyvinvoinnin kehittdminen on mielenkiintoinen ja ajankohtainen aihe ja koska tyéhyvinvointi-
suunnitelmalle on organisaatiossa todellinen tarve. Jo ennen aiheen valintaa toiveissani oli
saada tehda opinndytetyon kautta jotain konkreettista ja tydelamalle hyddyllista. Osasyy

aiheen valintaan oli se, ettd opinndytetydaihe tulisi kehittdmaan minua ammatillisesti.

Ty6 on téarked elaméanalue, jonka avulla ihminen voi kokea olevansa tarpeellinen ja hyvaksytty
(Juuti 2005,35). Parhaimmillaan ty6 voi olla ihmiselle tarke& innostuksen ja hyvinvoinnin l&h-
de, kun taas toisaalta pahimmillaan se voi kuluttaa loppuun ihmisen voimavarat ja terveyden
(Rauramo 2008,9). Parhaimmillaan tyo on ihmiselle térked voimavara. Tyo ja tydolot voivat
olla my0s riski terveydelle ja mielenterveydelle. Tydelaman paineet ovat lisdantyneet. Ty6-
elama vaatii jatkuvaa kykya uudistaa omaa oppimista, seka toimimista monimutkaisissa ja
muuttuvissa ihmissuhdeverkostoissa. Tydeldma on muuttunut globaaliksi ja koko tydian kesta-

véat tydsuhteet ovat muuttuneet harvinaisiksi (Vesterinen 2006, 29-30).

Ty6hyvinvointi on jatkuvasti ajankohtainen aihe. Sité tulisi edistaa, koska se auttaa tyonteki-
Joita jaksamaan paremmin ja pidempaan tydssaan. Tydhyvinvoinnin edistaminen edistdd myos
taloudellista tehokkuutta ja tuloksellisuutta (Vesterinen 2006, 29). Ty6hyvinvointi on osa jo-
kapaivaistd toimintaa. Tyohyvinvointi koostuu tydntekijan, tyon sisallén, tydyhteisdn ja joh-
tamisen muodostamasta kokonaisuudesta. Se on jatkuvasti muuttuva ilmié. Tyéhyvinvoinnille
on eduksi, jos kokonaisuuden osat sopivat toisiinsa ja ovat vuorovaikutuksessa keskenadan ja

joustavat jonkin osan muuttuessa (Kaivola & Launila 2007, 128).

Vuonna 2008 elakkeelle siirryttiin keskimaarin 59 vuoden iassd. Yleinen eldke ikdraja on 63 ja
olisikin tarke&a miettia keinoja, jolla tyéntekijan tydssa jaksamista voitaisiin tukea. Tydhyvin-
vointi on téssa merkittava tekija (Surakka 2009, 101). Suomalaisessa kulttuurissa tyd on ihmi-
sen minakasityksen tarkea rakennusaine. Tutkimuksen osoittavat, etta suhde tyéhdn on muu-
takin kuin palkkaan perustuva. Rahallisen tulon edelle ihmiset asettavat tyon haasteellisuu-
den ja mielenkiintoisuuden, hyvan tydilmapiirin ja hyvan vuorovaikutuksen (Nykénen 2007,2).
Tyo6hyvinvointitutkimuksella on Suomessa pitka perinne. Se on vakiinnuttanut asemansa perus-
tutkimuksen joukossa. Suomalainen tutkimus on korkeatasoista ja kansainvalisesti arvostettua
ja sen tavoitteena on suunnata resurssit tydelaman kehittdmisen kannalta keskeisille alueille.
Haasteita tyohyvinvointitutkimukselle asettavat tydelamassa tapahtuvat jatkuvat muutokset
Ja tydssa kayvan vaeston ikaantyminen seka kansantaloudelliset muutokset. Viime aikoina
suomalaiseen ty6elaméan on vaikuttanut myos kansainvalisen toiminnan laajentuminen (Tyo-

hyvinvointitutkimus Suomessa ja sen painoalueet. Sosiaali- ja terveysministerié 2005,9).



Sosiaali- ja terveysalalla tyon fyysinen ja henkinen kuormitus on pysynyt korkeana, jopa li-
saantynyt. Psykososiaalisia paineita aiheuttavat muutokset tydelamassa. Tulevaisuuden haas-
teena on uusien terveyden edistdamismenetelmien ja tyokykya yllapitavien toimintamallien
kehittdminen ja toimeenpano tutkimuksellisella ty6otteella. Tyéhyvinvoinnin kehittdémiseen
osallistuvien tydsuojelun ja tydterveyshuollon ammattilaisten yhteistyo ja toimintatavat vaa-
tivat jatkuvaa kehittamista tyopaikoilla (Ty6hyvinvointitutkimus Suomessa ja sen painoalueet.

Sosiaali- ja terveysministerid 2005,94).

Opinnadytetydni on tydelamalahtdinen ja sen toiminnallinen osuus toteutettiin kuvitteellisesti
nimetyn Onnentuulet ry:n yksikdssa, josta kaytéan nimeda Tukipiste Akku. Kaytan organisaatios-
ta fiktiivistd nimea toiminnanjohtajan toiveesta, jota han perustelee hankintalain mukanaan
tuomalla markkinaehtoistumisella ja kovalla kilpailulla, joka on tullut sosiaalialalle. Tukipiste
Akussa on 55 asiakaspaikkaa avohoidossa oleville mielenterveyskuntoutujille. Sosiaali- ja ter-
veysalan kentédssa sen palvelut sijoittuvat kolmannen sektorin avohuollon tukitoimiin. Tukipis-

te Akussa tyoskentelee seitseman mielenterveysalan koulutuksen saanutta henkil6a.

Opinnadytetydn suunnitelmavaiheessa tein yhteistydta organisaation toiminnanjohtajan ja yk-
sikkdvastaavan kanssa tehdékseni toimintasuunnitelmasta mahdollisimman hyvin Tukipiste
Akun tarpeisiin vastaavan seka selvittaakseni, millaista tyohyvinvointisuunnitelmaa koko orga-
nisaation tasolla toteutetaan. Opinndytetyoni tarkoituksena oli luoda tyShyvinvointisuunni-
telma Tukipiste Akkuun ja tavoitteena oli tydhyvinvoinnin tukeminen ja kehittdminen siten,
ettd tyoryhma voi jatkossakin kehittaa tydhyvinvointia systemaattisesti ja tavoitteellisesti
opinndytetydssa kaytettyd mallia hyddyntéen. Jotta tydhyvinvointia voidaan kehittaa, on tar-

ke&a tietdd, mita tydhyvinvointi on ja miksi se on tarkeaa.

Rajasin tdman opinnaytetyodn kasittelemaan henkisté tyéhyvinvointia. Opinnaytetyén teo-
riapohjassa selvitdn, mista tekijoista tydhyvinvointi koostuu tyéntekija-, tydyhteiso- ja orga-
nisaation johtotasolla, tydhyvinvoinnin kehittdmisen periaatteet sekd kehittamistytssa huo-
mioitavia seikkoja. Valitsin yhdessa kehittdmisen ja ratkaisukeskeisen néakokulman sekéa teo-
reettisia lahtdkohtia madritellessani etta tydyhteison tydhyvinvointisuunnitelman toteutusta
ohjatessani. Punaisena lankana opinnaytetyon teoreettisissa lahtdkohdissa kulkee yhdessa
kehittdamisen nakokulma. Tyopaikoilla on tarkeaa tukea tyontekijéiden tydssa jaksamista ja
ennaltaehkaisté tydssa jaksamisen ongelmia. Maarittelen opinndytetyon teoriapohjassa myds
tydhyvinvoinnin riskitekijoité, koska tydhyvinvointia kuormittavat tekijat ja tydssa jaksamisen

ongelmat tulee myds huomioida tydhyvinvoinnin kehittamistoiminnassa.

TyOhyvinvointisuunnitelman kaytannén toteutus alkoi lahtotilanteen kartoituksella. Alkukar-

toitus- kyselyssa hyddynnettiin Viremittari- mallia. Alkukartoitus tehtiin tydéryhméan tyéhyvin-



voinnin kokemuksen nykytilan arvioimiseksi. Tydhyvinvointisuunnitelma toteutettiin Marja-
Liisa Mankan kehittaman Tiikerinloikka- keskustelumenetelméan pohjalta. Ryhmittelin Tiikerin-
loikka mallin kahteen eri tehtéavaan. Ensimmaisen tehtévéan tarkoitus oli valita kolme realistis-
ta kehittamisen kohdetta yhdessa koko tydryhman kanssa. Toisen tehtavan avulla laadittiin
tyéhyvinvointisuunnitelma, johon kirjattiin konkreettiset tavoitteet, aikataulut ja vastuuhen-
kilot. Seuranta- ja jatkosuunnitelma ehdotuksen tavoitteena oli, etta tyohyvinvointisuunni-
telman kehittamista voitaisiin jatkaa Tukipiste Akussa opinndytetydssa kaytettya mallia mu-
kaillen.

Valitsin tdméan opinndytetytaiheen, koska tydyhteisdn tydhyvinvoinnin kehittdminen on mie-
lesténi mielenkiintoinen kehittdamisenkohde ja koska tydhyvinvointisuunnitelmalle on organi-
saatiossa todellinen tarve. Valitsin toiminnallisen opinndytety®n, koska halusin sita kautta
toteuttaa jotain konkreettista ja tydelamalle hyodyllista. Osasyy aiheen valintaan oli se, etta

opinnayte-tyon aihe kehittéisi minua myds ammatillisesti.

1.1 Opinnaytetyon lahtdkohdat

Opinnaytetyoni kasittelee tyéhyvinvoinnin kehittamista tydhyvinvointisuunnitelman avulla.
Opinnaytetydssani tarkastellaan toimeksiantajani, organisaatio Onnentuulet ry:n yksikén Tuki-
piste Akun tydhyvinvoinnin nykytilaa ja pyritdan selvittdmaan keinoja, joilla tydryhman tyéhyvin-
voinnin kokemusta voitaisiin kehittda. Kehittdmisen valineena tassa opinnaytetydssa kaytetaan

tyéhyvinvointisuunnitelmaa.

Valitsin aiheen opinnaytetydhoni syksylla 2010. Halusin tehda opinndytetyéni samassa organi-
saatiossa, jossa olen itse tdissa. Halusin kuitenkin toteuttaa opinnaytetyoni muussa kuin omas-
sa yksikdssani, jotta voisin mahdollisimman hyvin sailyttdd oman objektiivisuuteni ja kriittisyyteni
suhteessa opinnaytetydn prosessiin. Yritin 16ytaa sellaisen aiheen, joka olisi kiinnostava ja li-
saksi hyddyllinen tydnantajalleni. Idean opinnaytetydhoni sain keskustellessani kollegoideni
kanssa, mutta opinnaytetydni toiminnallisen osuuden toteutus yksikoksi valikoitui Tukipiste Akku
toiminnanjohtajan ehdotuksesta. Ty6hyvinvointisuunnitelman toteuttaminen vain yhdelle yksikol-
le on perusteltua, koska vaikka organisaatiossa on toimipisteita nelja kappaletta, ovat ne keske-
naan niin erilaisia, etté olisin joutunut toteuttamaan tydhyvinvointisuunnitelman hyvin yleisella
tasolla. Liséksi sellaista paivaa, johon kaikkien yksikdiden kaikki tyontekijat olisivat voineet osal-
listua, on kallista jarjestaa. Tukipiste Akussa on koko henkilékunnalle varattu yhteinen palaveri
aika aina kolmen viikon valein, joten tyéhyvinvointisuunnitelman toteutus palaverien yhteydessa

on luontevaa.

Rauramon (2008,11) mukaan parhaimmillaan tyd tuottaa tekijalleen hyvinvointia, niin aineel-

lista kuin henkistakin. Hyvinvointi on kuitenkin jokaisen ihmisen henkil6kohtainen kokemus ja



asia, joka jokaisella on oikeus maaritelld omalla tavallaan. Hyvinvoinnin saavuttaminen ja

yllapitaminen edellyttaa tuon abstraktin kasitteen pohtimista ja konkretisointia toimenpiteik-
si. Rajalahden (2007) mukaan ty6hyvinvoinnin on todettu myés vaikuttavan positiivisesti tyontu-
lokseen ja tydssa jaksamiseen. Jos tyontekija kokee tydssaan mielekkyyden ja merkityksellisyy-

den tunteen, hanen tydsuorituksensa paranee ja kiinnostus tehtavan suorittamiseen lisdantyy.

Valittuani aiheen ja hyvaksytettyani sen tydnantajallani mietin, mihin asioihin keskittyisin tyohy-
vinvoinnissa ja sen kehittdmisessa ja miten rajaisin aihetta. Koska tyéhyvinvointi on niin laaja
aihe paatin rajata taman opinndytetyon kasittelemaan henkista tydhyvinvointia. Silloin kun
ty6 kuormittaa kohtuullisesti se mahdollistaa voimavarojen jakamisen ty6n ja vapaa-ajan
suhteen oikealla tavalla; ihminen tarvitsee sopivassa suhteessa kuormitusta, haasteita ja le-
poa. Tehokkuus ja voiton tavoittelu ovat lyhyen aikavalin tavoitteita, mutta tarvitaan myos
pitkdjanteisempéaa ajattelua ja tavoitteiden asettelua niin, etté yksilon terveys, tytkyky ja
motivaatio sailyvat elékeikaan asti (Rauramo 2008, 15). Aihe on tarked, koska suurin syy en-

nenaikaiseen tydkyvyttomyyteen ovat mielenterveyden ongelmat (Manka 2006, 281).

1.2 Opinndytetydn tavoite ja tarkoitus

Opinnadytetyodn tarkoituksena on luoda tydhyvinvointisuunnitelma Tukipiste Akkuun ja tavoit-

teena on tydhyvinvoinnin tukeminen ja kehittdminen sen avulla.

Ty6hyvinvoinnin kokemus liittyy tydnhallinnan tunteeseen. Tybhyvinvointia voidaan lisata ja-
kamalla valtaa ja vastuuta. Talla on positiivinen vaikutus myds sairauspoissaolojen vahenemi-
seen. Sairastamisen riski lisdantyy jos tydntekija ei voi vaikuttaa omaa tytpaikkaansa koske-
viin pelisdantdihin. Pahimmillaan tydnhallinnan puute voi johtaa opittuun avuttomuuteen tai
tyontekijan passivoitumiseen. Jos tyohon vaikuttamiseen ei tarjota rakentavia positiivisia
kanavia halu vaikuttaa tydpaikalla tapahtuviin asioihin saattaa purkautua negatiivisella tavalla
kuten reviirin suojelemisena, tiedon panttaamisena tai jopa syntipukkien etsimisend (Manka
2006, 14).

Mahdollisuus vaikuttaa ja yhdessa sopia tyOpaikan pelisdanndisté ja tavoitteista lisaa tyénhal-
linnan tunnetta ja tydhyvinvointia laajemminkin (Manka 2006, 167). Téhan pyritdan tyohyvin-
vointi suunnitelman tekemisella Tukipiste Akussa. Tyéhyvinvointisuunnitelmaa tehdessa on
tavoitteena luoda tilaa tydn kehittdmiselle yhdessa, koko tydryhman voimin. Ty6hyvinvointi-
suunnitelmaan valitaan kolme aihealuetta, joita koko tydryhman kanssa kehitetédan. Tarkoitus
on valita aiheet, jotka talla hetkelld ovat tydyhteistlle tarkeimpid ja luoda yhdessa kehitta-
misen kulttuuria tydyhteisodn. Tarkoitus on valita realistiset ja toteutettavissa olevat tavoit-

teet. Tarkoitus on myds, etta tydryhma sitoutuisi tydhyvinvointisuunnitelmaan. Tavoitteena on,



10

etta Tukipiste Akussa tai muissa organisaation toimipaikoissa voitaisiin tarvittaessa jatkaa

tyéhyvinvointisuunnitelman kehittamista opinnaytetyossa kaytettyd mallia mukaillen.

Kyseessa on toiminnallinen opinndytetyd. Vilkan ja Airaksisen (2003, 9-10) mukaan toiminnal-
lisessa opinndytetydssa tarkead on yhdistaa kaytannon toteutus ja sen raportointi tutkimus-
viestinnan keinoin. Toiminnallisen opinndytetyon tulisi olla tydelamalahtbinen, kaytannonla-
heinen, tutkimuksellisella asenteella toteutettu, seka teorian ja kdytédnnon taitojen hallintaa

osoittava.

Ty6 tukee ammatillista kasvuani. Tydskennellesséni tulevaisuudessa missa tahansa, osaan ot-
taa paremmin huomioon sek& oman, etta koko tydyhteisdn ja organisaation tyéhyvinvoinnin.

Osaan myds omalta osaltani olla luomassa ja kehittamassa tyohyvinvointia.

2 Mita on ty6hyvinvointi

Ihmisen tydssdoloajan pituus on kymmenia vuosia. Se on hyva syy kiinnittaa erityistd huomiota
ty6hyvinvointiin. Tutkimustieto ja ihmisten kuvaukset antavat yhtenevaista tietoa siitd mil-
laista on tydhyvinvointi (Henkinen hyvinvointi tydpaikalla 2006,6). Tyon tekeminen on ihmisen
perustarve ja suomalaisille tydn arvo on tarkeé ( Rajalahti 2007, 268). Ty6hyvinvointiin vaikut-
tavat padsaantoisesti kolme tasoa; organisaation johto-, tydyhteiso- ja tyontekijataso (Col-
liander 2009, 61).

Tyo6hyvinvoinnilla tarkoitetaan tydntekijan fyysista ja psyykkista olotilaa, joka perustuu tyén,
tydymparistdn ja vapaa-ajan sopivaan kokonaisuuteen. Tyonhallinta ja ammattitaito ovat tar-
keimmat tyohyvinvointia tukevat ja edistavét asiat (Anttonen 2009,18).Tydhyvinvointi kasittaa
tyosuojelun, joka sisaltaa tyoterveyshuollon seka tyoturvallisuuden huomioimisen. Naité ohjaa

osittain myos tydsuojelu- ja ty6turvallisuuslaki (Manka 2006, 281).

TyOpaikan henkista hyvinvointia kuvaa sen ilmapiiri, yhteisollisyys ja yhteisty6. Siihen sisaltyy
my®s tydn sujuvuus ja tydtapojen jatkuva kehittdminen (Otala & Ahonen 2003, 140). Ty6hy-
vinvoinnin kannalta merkittavaa on se, miten ihmiset kokevat olonsa tydpaivan aikana. Tyohy-
vinvointi on tydyhteison jatkuvaa kehittamista sellaiseksi, ettéd tyontekijalla on mahdollisuus
olla mukana onnistumassa ja kokea tyoniloa. Tyontekijoille tydhyvinvointi merkitsee erilaisia
asioita. Tydyhteison hyvinvointi muodostuu kuitenkin kaikkien sen jasenten hyvinvoinnista
(Otala & Ahonen 2003, 19,22). Ihminen tytskentelee todennékoisesti parhaiten ja tuottavim-
min sellaisessa tydilmapiirissa, jonka han kokee mielekkaéksi, merkitykselliseksi, jossa hanen
on mahdollista kayttaa osaamistaan ja jota sekd han itse, etté tydyhteiso arvostaa ( Collian-
der 2009, 61).
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Ty6hyvinvointi parantaa toiminnan laatua ja asiakastyytyvaisyytta. Palvelutaso paranee, kun
tyontekijat ovat tyytyvaisia tydhoénsa, he ovat motivoituneita ja tydyhteison ilmapiiri on hyva.
Ty6hyvinvointi tukee mygs sitoutumisen syntymista ja vaikuttaa tyontekijéiden innostukseen
suhteessa tydhon. Nama seikat parantavat tydnantajan imagoa haluttuna tydpaikkana ja yh-
teistybkumppanina. Tyéhyvinvointi pienentdé sairauspoissaoloja, tyokyvyttémyys - seka tapa-
turmakustannuksia ja nain ollen vaikuttaa kustannustehokkuuteen. Kustannustehokkuus taas
vaikuttaa positiivisesti tuottavuuteen ja kannattavuuteen, jolloin hintakilpailukyky paranee.
(Otala &Ahonen 2003, 49). Ty6hyvinvointi luo tydnantajalle voimavaroja, joilla on toiminnan
kannalta keskeinen merkitys. Jotta nama voimavarat olisivat mahdollisimman suuret, se tar-
koittaa, etta tyontekijoiden suorituskyvysta ja osaamisesta on pidettava huolta. Keinoja tahan
ovat tydterveyshuolto, osaamisen kehittamisjarjestelmat, johtamismalli, ilmapiiri seka palkit-

semisjarjestelma ( Otala & Ahonen 2003, 64).

TyO6hyvinvointiin liittyy olennaisesti tyokyky. Tyokykyyn liittyvia tekijoita ovat tyontekija, tyo-
yhteist seka tydymparisto. Tydntekijatasolla tydkykyyn vaikuttavia seikkoja ovat yksilon toi-
mintakyky, voimavarat, sosiaaliset taidot, elamantilanne, vastuu, osaaminen seka terveys.
TyOyhteisdon liittyvia tekijoita ovat puolestaan johtajuus, organisointi, tyonjako, ilmapiiri,
vuorovaikutus ja sosiaalinen tuki. Tydhon ja tydymparistoon vaikuttavat tekijat ovat tyén vaa-
timukset, tydmenetelmat, vaikutusmahdollisuudet, tydn sisaltd ja mielekkyys, tyon henkinen
kuormittavuus, uralla etenemisen mahdollisuudet, tyovalineet, fyysinen kuormittavuus ja
fyysiset tydolot. Lisaksi on muistettava, ettd tyonulkopuoliset tekijat, kuten yhteiskunnan

rakenteet, perhe ja lahiymparistd vaikuttavat ihmisen tydkykyyn (Vesterinen 2006,31).

Tyokykya yllapitavalla toiminnalla tarkoitetaan tydnantajan ja tyontekijoiden yhteistydssa
toteuttamaa suunnitelmallista ja tavoitteellista toimintaa, jonka avulla tuetaan ja edistetdan
tyontekijan tyo- ja toimintakykya. Tyokykya yllapitéavan toiminnan kaytannon keskeisia kohtei-
ta ovat tydn ja tydympariston parantaminen, tydyhteison ja tydorganisaation kehittdminen
seka tyontekijan terveyden ja ammatillisen osaamisen edistaminen. Lahtokohtana ovat tydyh-
teison ja johdon aktiivinen toimintaan sitoutuminen ja osallistuminen sek& vaikutusmahdolli-

suudet omaan ty6hon ja tyokykya yllapitavaan ja edistavaan toimintaan (Vesterinen 2006, 32).

Jos tydhyvinvoinnissa on puutteita se voi laskea toiminnanlaatua, heikentéa asiakastyytyvai-
syytta ja pienentad tydnantajan mahdollisuuksia menestya tulevaisuudessa. Tydhyvinvoinnin
riskeja henkildstotasolla ovat tybuupumus, ammattitaidon vanheneminen, seka huono tyo6il-
mapiiri. Nama kaikki vaikuttavat toinen toisiinsa. Esimerkiksi tyypillinen tyduupumuskierre
alkaa tunteesta, etté ettei enaa hallitse ty6taan. Muutokset rasittavat tyontekoa ja uutta
tulee jatkuvasti lisdd. Yhtend syyna saattaa olla ammattitaidon vanheneminen. Jos ammatti-
taitoa ei jatkuvasti vaali ja kehitd, se heikkenee. Jos ihminen kokee ammattitaitonsa riitta-

mattomaksi, han voi alkaa oireilla henkisesti ja /tai fyysisesti. Stressi vahentda puolestaan
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luovuutta ja oppimiskykya. Huono tydilmapiiri estdaa uuden luomisen ja osaamisen jakamisen.
Huono tyéilmapiiri saa useimmiten myds parhaat tyontekijat hakeutumaan muualle. Tyonanta-
jan imago karsii, eikd se houkuttelee enda samalla tavalla uusia osaajia ja yhteistybkumppa-
neita ( Otala & Ahonen 2003, 65-67).

Tybuupumuksella tarkoitetaan vahitellen tydssa kehittyvaa vakavaa stressioireyhtymaa, jolle
on ominaista uupumusasteiseksi kehittyva fyysinen ja psyykkinen vasymys, kyynistynyt asen-
noituminen tyéhon, sekd ammatillinen itsetunnon lasku, joka lopulta muuttuu kokonaisvaltai-
seksi. Tybuupumus voi olla asteittaista seurausta vahitellen kasautuvasta vasymyksesta, kun
tyon vaatimukset ja paineet tuntuvat kdyvan ylivoimaiseksi ja kun viikkotydajan lepovaiheessa
ja loma- ajoilla elpyminen jaa kesken. Tydntekija alkaa epailla selviytymistédan ja suojautua
vasymyksesta aiheutuvia paineita ja syyllisyytté vastaan. Lopulta tdma johtaa torjuvaan ja
kyynistyvaan, tyénmerkityksen kyseenalaistavaan asennoitumiseen. Vasymyksen ja kyynisty-
misen aikaansaama muutos ja riittémattémyyden tunne aiheuttaa uupuvassa tyontekijassa

ammatillisen itsetunnon heikkenemista ( Hakala 2005, 22-23).

Yksilolliset ominaisuudet tai elaméantilanne voivat altistaa tyduupumukselle, mutta ty6uupu-
mus ei ole yksil6llista heikkoutta. Vaikka alttius olisi, ei rasittavakaan ty¢ valttamatta uuvuta
jos tyOpaikan asiat ovat kunnossa. Silloin tyd rytmittad eldamaa ja tuottaa hyvinvointia. Tyo-
uupumuksessa pelkka ihmisen hoitaminen ei riitd. Tyduupumus todennakéisesti uusiutuu, jos
tybuupumusta tuottavia tyétapoja ja -oloja ei muuteta (tydturvallisuuskeskus, tydyhteison
ilmapiiri). Siksi tydhyvinvoinnin arviointi, kehittdminen ja seuraaminen ovat térkeassa roolissa
tydhyvinvoinnista puhuttaessa. Tydhyvinvoinnin riskejé tulisi tunnistaa, arvioida ja pyrkia hal-
litsemaan samaan tapaan kuin liiketoimintariskeja. Tydhyvinvoinnin riskeista syntyy helposti
ketjureaktio, joka vaikuttaa koko organisaatioon ja se siirtyy helposti yksilosta ja yksikdsta
toiseen (Otala & Ahonen 2003, 65-67).
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2.1 Tydhyvinvointi tydntekijatasolla

Yksilon tyéhyvinvointiin ja suorituskykyyn voidaan vaikuttaa johtamisella seka ty6paikan hy-
vinvointitekijoiden avulla (Otala 2003, 23). Naita henkilostén hyvinvointia tukevat tekijoita
ovat tydterveyshuolto, ty6turvallisuustoiminta, virkistystoiminta ja tydympariston viihtyisyys.
Tyontekijan halu huolehtia omasta tydhyvinvoinnistaan on yhté tarkeaa kuin tydnantajan tyo-

hyvinvointia tukevien seikkojen huomioiminen (Otala & Ahonen 2003, 24).

Ty6hyvinvointi on yksildllinen kokemus, johon vaikuttavat monet asiat tyon ulkopuolellakin.
Ty6hyvinvoinnin kokemiseen vaikuttavat fyysinen ja psyykkinen terveys, riittdva vapaa-ajan ja
levon maara, laheiset ihmiset ja harrastukset, yksilén arvot, ammattitaito, asenteet ja moti-
vaatio (Surakka 2009, 101-102). Tyéhyvinvointi on myés tasapainoilua henkildkohtaisen tyo- ja
toimintakyvyn, sekd osaamisen ja tyon vaatimusten valilla. Siihen liittyy yksilon kokemus ty6n
merkityksellisyydesta ja mielekkyydesta, tydyhteison ilmapiirista, lahiesimiestyosta ja johta-
misesta organisaatio tasolla (Surakka 2009, 102). Yksilotasolla tydhyvinvointi ilmenee koke-
muksena yhteistydn sujumisesta tydyhteisdssa ja yhteisesta aikaansaamisen tunteesta, joka
nakyy tyontekijan paneutumisena tydtehtaviin ja yhteistydn sujuvuutena. Suuri merkitys on
tyon osaamisella ja tydnhallinnan tunteella, seka tyésuhteen varmuudella (Surakka 2009, 102-
103).

Kaivola & Launilan (2007, 73-74) mukaan tydntekijan autonomia, eli mahdollisuudet vaikuttaa
oman tyohonsa lisdavéat tydén mielekkyyden tunnetta ja sitéd kautta lisdavéat tydhyvinvointia.
Autonomia lisda myo6s vastuunkantamista omasta tyosta. Tana paivana tydntekijat joutuvat
usein osallistumaan, tekemaan valintoja ja ottamaan kantaa omien henkilokohtaisten néake-
mystensé perusteella. Se voi toisaalta lisata tydn mielekkyyden ja autonomian tunnetta. Toi-
saalta taas se voi kuormittaa tyontekijaa, koska han ei voi piiloutua ammattiroolin taakse.
Monet tydhon liittyvat tunnetilat koetaan henkilokohtaisella tasolla. Talldin omasta jaksami-

sesta ja hyvinvoinnista huolehtiminen korostuu (Kaivola &Launila 2007, 73).

Tyontekija, joka kokee voivansa vaikuttaa ja saadella omaa tydskentelyaén, kestda paremmin
kuormitusta kuin sellainen, jolle ehdot tydn tekemiseen sanellaan valmiina. Tyontekija voi
kokea tyoniloa, kun tyd sujuu ja se on riittdvan haasteellista, mutta kuitenkin turvallista.
Tyontekija voi kokea tehneensé parhaansa ja onnistuneensa tydssaan. Toisaalta yksilon rooli
tyéhyvinvoinnin ja ilmapiirin rakentamisessa on ensiarvoisen tarked, silla mitkaan tydnantajan
toimet eivat vaikuta, jos tyontekija ei itse halua vaalia omaa hyvinvointiaan (Kaivola& Launila
2007, 132).

Tana paivana perinteinen malli, jossa vain muutama henkild organisaation johdosta voi ja saa

kayttaa koko ajattelukapasiteettiaan ei endd toimi. Tydeldma on muuttunut ja nykyaan tyot
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ovat ajattelua vaativa asiantuntijatoita tai vuorovaikutukselle perustuvia toita, tekipa niita
tyontekija, toimihenkild tai ylempi toimihenkilo. Menestymisen keskeisin tekija on se, missa
maarin organisaatiot saavat kayttdonsa tyontekijoidensa ajattelukapasiteetin. Ei ole yhdente-
kevaa, miten tyontekijat suhtautuvat organisaatioon, jonka palveluksessa he ovat, tai miten
he ajattelevat siita, mita tekevat tydkseen. Taméan paivan organisaatiossa tydntekijan on
jJatkuvasti otettava ajattelussaan huomioon koko organisaatioon ja sen toimintaan liittyvia
seikkoja. Tyontekijalla tulisi olla laaja-alainen kuva organisaation toiminnasta ja siité, mita
organisaation ymparistossa tapahtuu. Nama seikat vaikuttavat siihen miten tyota tulisi tehda.
Tyontekija ei voi enad yksinomaan luottaa siihen, ettd noudattamalla esimiehen ohjeita tun-
nontarkasti tulee tehneeksi tyénsa oikein. Kaikki taméa kuormittaa tyontekijan ajatteluproses-
sia ja lisda vaarintulkintojen mahdollisuuksia. Organisaatiokulttuurissa, jossa kannustetaan
tyontekijoitd puhumaan avoimesti omista tulkinnoistaan, valtytdan paremmin vaarilta tulkin-
noilta, eika tyontekijoiden ajattelukapasiteetti kuormitu liikaa. Tallaisen kulttuurin luomi-

seen kannattaa nahda vaivaa, koska se edistaa tydntekijan tydhyvinvointia (Juuti 2005,27-28).

2.2 Tydhyvinvointi tydyhteisotasolla

TyOyhteisdn yhdessa pitava voima muodostuu yhteisistéd arvoista ja tavoitteista. Arvoista kum-
puaa yhteiset pelisdannot sille miten toimitaan ja tavoite kertoo syyn miksi toimitaan. Vapaa-
ehtoisuus on hyvan ja avoimen ilmapiirin ydin. Silloin tydntekijat haluavat jakaa tietoaan,
toimia avoimesti, kysyd apua ja tulla autetuksi. TyOyhteison yhteistydta ja vuorovaikutusta
kannattaa tukea (Otala & Ahonen 2003, 144).

Myonteisen tydyhteisdn syntya tukevat yhteiset tavoitteet, tydtehtévien ja vastuu -alueiden
selvyys, selkeéat pelisdédnnét ja toimintatavat, oppiva ja kehittyva tydyhteiso, tyontekijoiden
aktiivisuutta ja kasvua korostava ilmapiiri, tyontekijéiden kayttéon otetut kyvyt, taidot ja
luovuus, sujuva yhteistyd, tydyhteison usko ongelmien ratkaisumahdollisuuksiin, sekd varmuus

tulevaisuudesta (tyoturvallisuuskeskus, tydyhteison ilmapiiri).

Hyva tydyhteist osaa olla avoin, keskusteleva, kaikkia jasenid kuunteleva ja se osallistaa kaik-
kia jasenidan tasapuolisesti (Rajalahti 2007, 268- 269). Tydyhteisdn hyvinvointi muodostuu
kaikkien sen jasenten hyvinvoinnista (Otala & Ahonen 2003, 23). Tydyhteisdn toimivuus ja
hyva ilmapiiri tukevat niin sen jasenten hyvinvointia kuin tydorganisaation menestymistakin.
Jos tydyhteiso voi sisdisesti huonosti, se ei pysty ulkoiseenkaan tehokkuuteen, koska sisaiset
tekijat kuluttavat voimavaroja sekad vahentavat tydmotivaatiota ja hyvinvointia (tyéturvalli-
suuskeskus, tydyhteison ilmapiiri). Hyva tydyhteisd hyvaksyy erilaiset mielipiteet ja erilaisuus
voidaan n&hda rikkautena. Silloin ilmapiiri on turvallinen ja tydta voidaan suunnitella ja ke-
hittdd yhdessa (Surakka 2009,113).
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TyOyhteison ilmapiiriin vaikuttavat monenlaiset tekijat, kuten henkiléston vaihtuvuus, henki-
I6ston ikarakenne, millainen esimies on ja millaiset ovat esimiehen ja alaisten véliset suhteet.
Toimivana tydyhteista pidetaén silloin, kun tydntekijat auttavat toisiaan ja luottavat toisiinsa,
vastuunjako on selkedd, suhteet esimieheen ovat kunnossa ja esimies antaa tydntekijoilleen
kiitosta ja palautetta. On tarke&a muistaa, etta vuorovaikutus on tyfyhteistssa jokaisen vas-
tuulla (Surakka 2009, 112-113).

TyOyhteison hyvalla ilmapiirilla on suuri merkitys tydntekijéiden hyvinvoinnille. Hyva tydilma-
piiri edistda tyontekijoiden terveytta, tiimien innovatiivisuutta, tiedonkulkua, asiakastyyty-
vaisyytta, sekd myos tyon tuloksellisuutta ja tuottavuutta. Hyva ilmapiiri on myds ikdjohtami-
sen valine, silla sen avulla ihmiset jaksavat pidempéaéan toissa. Silloin he pystyvat antamaan
kokemuksen myo6téa karttuneen osaamisensa tydyhteison kayttéon (Furman, Ahola & Hirvihuhta
2004, 6). Jokainen tyodntekija osallistuu paivittain tydpaikkansa ilmapiirin rakentamiseen joko
nostamalla tai latistamalla sita. Hyva ilmapiiri ei synny sattumalta, vaan se vaatii aktiivisia
tekoja kaikilta tyéryhmén jasenilta (Virtanen 2005, 209, 218). Yhteisten peliséantdjen luomi-
nen ja yllapitdminen, seké asioiden jakaminen tydyhteisdssa ovat tarkeitd uupumisen, turhan
syyllisyyden ja kyynisyyden estéjia. Hyvassa tydyhteisossa pitaa uskaltaa pyytaa myds apua
(Virtanen 2005, 209).

Tyontekijoiden kokemat oireet kireéssa ja kaavoihin kangistuneessa ilmapiirissa lisdantyvat
merkittévasti ja poissaolojen maara on 70% suurempi kuin niilla tydpaikoilla, joissa ilmapiiri
koetaan hyvaksi ja se on uusia ideoita tukeva. Huono ilmapiiri lisd& sairauspoissaoloja myos
niilla henkiléilla, joilla ei muuten ole tydhon liittyviad terveydellisia oireita (Furman, Ahola &
Hirvihuhta 2004, 6). Usein sairauspoissaoloja pyritdan selittdmaén ihmisten elintavoilla. Suo-
malaistutkimukset kuitenkin osoittavat, etta suurempi syy on tydelamanlaatu. Huono tydilma-
piiri ja alhaiset osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet lisédavét sairauspoissaolojen riskia
(Nykénen 2007, 33).

TyOyhteisossa pitaisi pyrkid kdymaan keskustelua siitd, miten mahdollisuudet hyddynnetédan ja
vaikeudet kohdataan. Yhteisella keskustelulla voidaan hakea vastausta myos siihen, pitéisikod
organisaation suuntaa muuttaa tai kehittdd. Organisaatio, jossa pystytaan tarkastelemaan
tapahtumia avoimen ja rakentavan yhteisen keskustelun kautta ja jossa kyetdan nain raken-

tamaan dialogista todellisuutta, on oppiva organisaatio (Juuti 2005,20-21).
2.3 Tybdhyvinvointi ja johtaminen
Johtamisella on tutkimusten mukaan suurin vaikutus tyéhyvinvointiin. Esimiesty6lla on vaiku-

tusta tyontekijoiden motivaatioon, sitoutumiseen, yhteistydmahdollisuuksiin ja tyéntekijéiden

resurssien tehokkaaseen hyddyntédmiseen (Otala &Ahonen 2003, 22-23). Hyvaan johtamiseen
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liittyy useita tasoja. Ihmisten johtaminen on alaisten kuuntelemista, oikeudenmukaista kohte-
lua, seka luottamuksen rakentamista. Suorituksen johtaminen puolestaan on tavoitteiden
asettamista, ohjaamista, neuvontaa ja palautteen antamista tydsuorituksista (Manka 2007,
51-52). Menestyksekas johtaja on seka ihmissuhdesuuntautunut ja osoittaa herkkyytta alaisten
tunteita ja ideoita kohtaan, etta tehtavasuuntautunut ja aloitteellinen. Johtajan toimintata-
voilla on suuri merkitys tyontekijoiden terveyteen ja hyvinvoinnin kokemukseen. Organisaati-
on menettelytapojen oikeudenmukaisuus liittyy myos olennaisesti johtamiskaytantoihin. Joh-
tamisella voidaan vaikuttaa tydntekijoiden hyvinvointiin ja tata kautta auttaa tyontekijaa itse
optimoimaan tyékuormitustaan ja ehkaisemaan tyduupumusta. Hyva johtaminen kehittaa
tydyhteisda hyvinvointia tukevaksi (Kinnunen & Feldt & Mauno 2005, 316 -317).

Eras johtamisen ulottuvuus on muutosjohtaminen. Silla tarkoitetaan mahdollisuuksien luomis-
ta onnistuneelle muutokselle. Silloin johtaja on aloitteellinen organisaation toiminnan raken-
teiden kehittamisessd ja yllapitamisessa. Muutossuuntautuneelle johtamiselle on olennaista
kyky luoda visioita tulevasta, vahvistaa tyontekijoiden sisdistd motivaatiota ja sita kautta
vahvistaa heidan suhtautumistaan tyérooliinsa. Osallistamalla tyontekijat kehittdmiseen ja
paatoksen tekoon johtaja luo pohjan tyontekijan kokemukselle merkityksellisyydestd, omasta
patevyydestd, itsemadraamisesta ja vaikuttamisen mahdollisuuksista. Yhtend menestyksek-
kaan kehittamistyon kriteerind voidaan pitda johtajan positiivista vaikuttamiskykya suhteessa
tyontekijoiden motivaatioon ja tydasenteisiin; kuten sitoutumiseen ja tydtyytyvaisyyteen
(Kinnunen 2005, 315-316).

Ty6hyvinvoinnin mahdollistaminen ja edistdminen on oleellinen osa johtamista (Vesterinen
2006, 30). Parhaimmillaan vuorovaikutus organisaation johdon kanssa on aitoa ja aktiivista.
Tyontekijoilla on tunne, ettd johto on kiinnostunut heidédn nakemyksistaan. Johtoa tulisi olla
sitoudutaan ja heihin luotetaan. Collianderin mukaan (2009, 61-62) Ihmislahtéinen johtami-
nen on tarkedmpaa kuin prosessien johtaminen. Hyva johtaminen tukee ihmisten tydskentelya
ja antaa edellytykset tydssa onnistumiselle (Juutti 2006, 84). Heikko johtaminen vie tydnteki-
joiden motivaation ja vahentda halua sitoutua yhteisiin tavoitteisiin ja tydnantajaan (Otala
&Ahonen 2003, 68).

Johtaminen on tydn perustehtavan selkiyttdmista. Esimiehen olisi kyettava jatkuvasti veta-
maan yhteen sitd, mita toisaalta hanen alaisensa ja toisaalta asiakkaat sekd muut tahot, ku-
ten ylempi johto tai rahoittajat tytskentelyltd odottavat. Esimiehen tehtava on selkiinnyttaa
jokaisen organisaatiossa tydskentelevan tydntekijan tydnkuvaa. Jokaisen tydntekijan on tar-
ke&a tietdd oma tehtavansa ja miten se liittyy muiden tydskentelyyn. Esimiehen ei tarvitse
kertoa tyontekijalle tyosta yksityiskohtaisesti tai antaa tiukkoja kaskyja, mutta hanen taytyy

luoda tydyhteisolle sellaiset puitteet, jossa tyontekijat voivat turvallisesti keskustella suh-
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teestaan organisaatioon, sen perustehtavaan, omaan ty6hoénsa, ammattiinsa ja toisiinsa. Esi-

mies asettaa ja valvoo niita rajoja, joita organisaatiossa on noudatettava (Juuti 2005, 34-35).

Esimiehelle olennaista ovat hyvéat vuorovaikutustaidot. Tarkeda on yksilénjohtamisen lisaksi
pystya johtamaan erilaisia ja eritasoisia verkostoja. Silloin ammatilliset osaamiset yhdistyvat
ja synnyttévat taas uutta tietoa ja osaamista. Tata kutsutaan jaetuksi johtamiseksi. Jaetun
johtajuuden etu on nopean paatoksen teon mahdollisuus. Nopeasti muuttuvassa ymparistdssa
organisaation reagointi nopeudella on kovat vaatimukset. Sen sijaan, etta kaikki paatokset
kulkisivat esimiehen kautta, on tehokkaampaa jakaa paatdksenteko vastuuta. Hyva esimies
tarvitsee monialaista asiantuntijuutta paatoksentekonsa tueksi. Yksi ihminen ei voi hallita
kaikkea tietoa ja taitoa, jota organisaation dynaaminen johtaminen vaatii (Manka 2007, 71-
71). Osaamisen avoin jakaminen tulisi huomioida tarkeéna voimavarana my®és silloin, kun tyo-
yhteistssa luodaan perustaa tydmadrien tasaiselle jakaantumiselle ja jokaisen tydntekijan
vahvuuksien kaytoélle (Juuti 2005, 34-35). Jos yhteinen tavoite on epéselva, tai sité ei ole,
tyéryhma harvoin jakaa osaamistaan. Huonosti motivoituneet tyontekijat eivat jaksa tuottaa
tyytyvaisia asiakkaita. Parhaat tyontekijat lahtevat ja jaljelle jaavat alkavat tehda tydtaan
vain omasta nakokulmastaan, jolloin tydyhteison ja organisaation yhteinen etu unohtuu (Otala
&Ahonen 2003, 68). Esimies voi lisata tydntekijan hallintakeinoja suhteessa omaan tydhonsa
delegoimalla valtaa ja vastuuta, seka lisadmalla aktiivista vuorovaikutusta tyontekijan kanssa
(Surakka 2009, 106).

Erityisesti muutos- ja kriisitilanteissa tarvittaisiin enemman erilaisia ndkokulmia, keskustelua
ja ajan antamista ajatuksille (Manka 2007, 72- 74). Taitava esimies saa tyontekijat puhumaan
omista kokemuksistaan tydssaan olemalla tiedonhaluinen ja aktiivinen kuuntelija. Nain han
voi auttaa tyontekijaa jasentamaan omia kokemuksiaan keskustelun avulla. Kun esimiehella
on riittdvan monen tyontekijan aito mielipide eri tilanteiden sujumisesta, hén voi paremmin
ohjata toiminnan suuntaa (Juuti 2005, 37, 39). Tallaiset kdytannot vaativat kuitenkin aikaa,
koska kokemukset ja jakaminen eivat synny hetkessa. Kehittamistydssa on hyotya kuuntele-
vasta visioinnista. Koska toimintaymparistot ja tulevaisuus ovat vaikeasti ennustettavia yksi
henkil6 ei voi tietaa toisten puolesta miten tulisi toimia. Todennakdisesti eniten tietdd han,
joka on lahimpéana omaa tekemistaén. Johtamisen tarkoitus ei ole olla ennalta tietamista
vaan yhdessa neuvottelemista. Luottamuksen ja avoimuuden ilmapiirissa erilaisten ajatusten
esittdminen on mahdollista ja keskustelu erilaisista vaihtoehdoista rikastaa paatdksentekoa.
Monidanisen tiedon hyddyntaminen johtamisessa tarkoittaa vallan ja vastuun jakamista. Jos
esimies antaa vastuuta, niin valta kulkee mukana (Manka 2007, 72- 74). Nykyisissa organisaa-
tioissa kaikkien luovuutta tarvitaan hyvien toimintatapojen léytamiseen ja johtajuus jakautuu
koko organisaatioon. Jos kaikki eivat kaytd omaa luovuutta toiminnan kehittamiseksi on vaa-
rana, etta ne, joiden hartioille vastuu tyén kehittamisesta jaa, kuormittuvat liikaa (Juuti
2005,33).
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Johtajuuden kautta syntyy tydohon sitoutumisen aste ja tydpaikan henki. Johtajuus luo tyéyh-
teisoon tietyn suunnan, jolla haasteisiin ja mahdollisuuksiin vastataan. Haasteisiin ja mahdol-
lisuuksiin vastaaminen puolestaan luo tydyhteisolle yhteistéd kulttuuria ja tapaa toimia. Par-
haimmassa tapauksessa tydyhteison jasenet kayvat jatkuvaa yhteistad keskustelua siita, mita
ymparistossa ja tydyhteisossa tapahtuu. Ideaalitilanteessa tydyhteison jasenten valiset erilai-
set nakemykset otetaan herkasti huomioon ja niisté keskustellaan. Silloin tydyhteisén jasen-
ten on helpompi sitoutua pdamaariin, joita tyfyhteist yhdessa tavoittelee. Johtamisessa luo-
daan puitteita sille, miten tyontekijat voivat saavuttaa arvostamiaan tai itselleen téarkeita
asioita. Suurin ero johtamisen ja muun tyon valilla on siing, ettd johtaminen tyostaa useiden
ihmisten muovaamaa todellisuutta. Jokainen tydntekija muokkaa ulkoista ymparistoaan siséi-
sen puheensa kautta ja johtaminen muokkaa useiden ihmisten yhteista todellisuutta keskuste-
lujen kautta (Juuti 2005,22-24).

Hyva ihmistenjohtaminen on toivoa herattavaa vuorovaikutusta ja yhteisen todellisuuden
muovaamista ja siina tulisi kannustaa jokaista tyontekijaa tuomaan esille oma ainutkertainen
osaamisensa. Hyvéassa ihmistenjohtamisessa tulisi osata arvostaa erilaisten ndkemysten tyos-
kentelya rikastuttavaa voimaa. Erilaiset nakdkulmat asioihin ovat energiaa antava ja toimin-
taa virittava voima. Erilaisilla ndkékulmilla voidaan saada luovaa kayttdévoimaa organisaation
tarvitsemille innovaatioille. Se luo myds mahdollisuuksia siihen, etta ihmiset sitoutuvat ty6-
hoénsa ja organisaatioon. Erilaisten nakdkulmien esiin saamiseksi vaaditaan esimiehen vuoro-
vaikutustaidoilta paljon. Perinteisesti organisaatioissa erilaisten ndkdkulmien esittdjia on
pidetty ristiriitojen aiheuttajina ja hairikkodind. Tallaisia ihmisia on ajateltu ”ongelmatapauk-
sina”, joista organisaation tulisi mahdollisimman pian paasté eroon. Téallaisen kulttuuriin valli-
tessa tyontekijat eivat helposti esitd mielipiteitdan. He saattavat pelata, etta kertomalla
todelliset mielipiteensa heita voitaisiin alkaa pitda “ongelmatapauksina” joiden ura- ja palk-
kakehitys saattaisi pysahtya (Juuti 2005,25-26).

Hyvassa ihmisten johtamisessa tarkeaa on pitéa kaikkia nakdkulmia arvokkaina ja muistaa,
ettd nakokulmien runsaus ja erilaisuuden rikkaus ovat keskeisia tekijoita nykypaivan hyvin
menestyvassa organisaatiossa. Jos esimies pystyy nakemaéan erilaisten mielipiteiden esittami-
sen ristiriitojen aiheuttamisen sijaan uusina avauksina ja mahdollisuuksien etsimisend voivat
tyontekijat rohkaistua esittamaan omia mielipiteitdéan sen sijaan, etta piilottelisivat niita. Jos
erilaisten nakékulmien esittamiseen ei kannusteta sen seurauksena voi olla tydntekijoiden
muodostamat "kuppikunnat", joilla on oma nékdkulmansa toiminnasta. Jos eri kuppikuntien ja
organisaation valiset nakdkulmat puuroutuvat ja asettuvat vastustamaan toisiaan ajaudutaan
kaikkien voimavaroja koetteleviin ristiriitatilanteisiin. Ristiriitatilanteiden ratkaiseminen pe-
rinteisen vahvan ja kaskyvaltaisen, seka valvontaan perustuvan johtamisen avulla saattaa

huonontaa tilannetta ja halvaannuttaa organisaation toimintaa (Juuti 2005,25-27).



19

On hyva tiedostaa, etta jos esimies kokee joidenkin tyontekijéiden vastustavan organisaation
pyrkimyksia, han saattaa ajautua tormayskurssille naiden "vastarannan kiiskien” kanssa. Sil-
loin esimies ei ole havainnut sitd mydnteista pyrkimysta, joka nailla tyontekijoilla on. Esimie-
hen olisi kyettava valttaméaan ongelmaléhtdista puhetta ja yritettava ohjata keskustelua mie-
luummin ratkaisukeskeiseen suuntaan. Siihen paastaan, jos ongelmista puhumisen sijaan tyo-
yhteistssa aletaan puhumaan siitd, miten yhdessa luodaan sellaista tulevaisuutta, joka on
toivottavaa. Talloin paastaan ratkaisujen etsimiseen, eika juututa ongelmien tayttamaan
puheeseen, jossa etsitddn syita ja syyllisia niihin epaonnistumisiin, joita hyvassakin tydyhtei-
sossa tapahtuu (Juuti 2005, 40-41). Ihmisten johtaminen rakentuu sellaiselle vuorovaikutuk-
selle, jossa kumpikaan osapuoli ei joudu alistumaan. Samanarvoinen ihmisyyteen perustuva
suhde rakentaa luottamusta tyéntekijén ja esimiehen valille. Onnistunut esimiestydskentely
kaynnistaa ja yllapitaa tuloksellista toimintaa, sekd antaa koko tydyhteisdon energiaa (Juuti
2005, 55).

Taman paivan tyoyhteisoissa tulisi pyrkia kohti osallistavaa ja vastuuta jakavaa johtamistapaa.
Tallaista johtamistapaa voidaan kutsua myds valmentavaksi-, ratkaisukeskeiseksi- tai proses-
sinjohtamiseksi. Silloin tarvitaan vuorovaikutustaitojen hallitsemista ja parhaiden toimintata-
pojen hakemista yha enemman tydyhteison kanssa keskustellen ja yhteisista toimintamalleista

sopien (Muutos avaa oven 2011).

2.3.1 Alaistaidot

Alaistaidot kulkevat kasikadessa esimiestaitojen kanssa. Yhdessé niiden avulla luodaan edelly-
tykset toimivalle ja kehittyvalle tydyhteistlle. Kun yhteistydsuhde esimiehen ja alaisen valilla
on molempiin suuntiin aktiivinen mahdollistuu myds hyva johtajuus (Kaivola &Launila 2007,
68).

Hyvina alaistaitoina pidetaan tyontekijan vuorovaikutus- ja yhteistyotaitoja, aktiivisuutta,
sekd muiden huomiointikykya. Tarkeita tekijoita ovat tunnollisuus, reiluus, kohteliaisuus,
epaitsekkyys ja halu auttaa. Tydtyytyvaisyys, sitoutuminen ja hyvat alaistaidot ovat yhteydes-
s toisiinsa (Kaivola &Launila 2007, 66). Tydntekijan hyvat alaistaidot toimivat tydyhteisdssa
rakentavalla tavalla. Se nakyy esimerkiksi muiden huomioimisena ja auttamisena, tarvittaessa
myds joustamisena omasta toimenkuvastaan. Alaistaitoihin liittyy my6s aktiivinen toiminen
tyon viemiseksi eteenpdin seka tydn kehittamiseksi. Hyvéat alaistaidot omaava tydntekija ha-
luaa kehittdd myos tydyhteisddan ja olla omalta osalta luomassa me-henked. Tahan liittyy
toisten huomioiminen, ystavallisyys ja kohteliaisuus. Tarkedd on myds kyky antaa ja vastaan-
ottaa palautetta. Palaute mielletdan usein vain esimies tehtaviin kuuluvaksi, vaikka se tulisi

nahdéa koko tydyhteistn yhteisena asiana. On tarkeaa, ettéd niin tydntekija kuin esimieskin
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saavat palautetta siitd miten tydtehtavista suoriutuu ja mité heilta odotetaan. N&in jokaisen
on helpompi olla selvilla myds tydyhteistn tavoitteista ja silloin niita kohti on omalla toimin-

nallaan helpompi pyrkia (Kaivola & Launila 2007, 66-67).

TyOyhteisdssa ratkaisevan tarked tekija tyohyvinvoinnin kannalta on tyontekijoiden kyky ja
ymmarrys toimia osana tydyhteiséa ja ndhdd oma osallisuus kokonaisuudessa. Talla tarkoite-
taan sitd, etta tyontekija on riittavan itsendinen, mutta ymmartad myos riippuvuutensa muis-
ta. Tarkeda on tyontekijoiden valinen arvostus ja luottamus ja toisten erilaisuuden salliminen

sekd persoonana, etta tavassa tehda tyota (Kaivola & Launila 2007,72-73).

2.3.2 Ryhmadynamiikan huomioiminen johtamisen nakdkulmasta

Ty6ryhmassa ja sen kehittymisessd on huomioitava tyéryhman sisdainen dynamiikka, joka pa-
kottaa tydryhman kulkemaan erilaisten kehitysvaiheiden lapi. Kaytan naiden kehitysvaiheiden
havainnoimiseksi Tuckmanin vuonna 1965 kehittdmaéa ryhmien kehitysvaiheiden mallia. Tuck-
manin mukaan vaiheita ovat forming (muotoutuminen), storming (konflikti), norming (harmo-
nia), performing (suoritus) ja adjourning (lopetus). Jatkossa kdytan ryhmén vaiheista kertoes-
sani suomenkielisté nimitysta ryhman kehitysvaiheelle. Tuckmanin mallin mukaan myds joh-
tamisen mallin tulisi kehittyd yhdessa ryhman kehitysvaiheiden kanssa. Tuckmanin mukaan
johtujuus on alkuvaiheessa kaskyja antavaa muuttuen yhdessa ryhman kehitysvaiheiden kans-

sa ensin valmentamiseksi, lopulta osallistumiseksi (Businessballs, 2011).

Seuraavaksi kayn lyhyesti ryhman kehitysvaiheiden tunnuspiirteet ja kussakin kehitysvaiheessa
johtamiseen liittyvat odotukset l&pi. Muotoutumisvaihe merkitsee yksil6lle siirtymista uuden-
laiseen toimintaympéaristéon. Tama asettaa haasteita omalle toiminnalle ja sopeutumiselle.
Muotoutumisvaiheeseen liittyy hAmmennysté ja turvattomuuden tunnetta. Tydryhma tarvitsee
aikaa tutustumiseen ja keskinaisten suhteiden muodostamiseen. Jokainen tydntekija tarvitsee
aikaa oman paikan I6ytamiseen. Ryhman jasenet etsivat toisistaan samankaltaisuutta; yhteisia
linkkeja, joiden kautta he voisivat liittya yhteen. Toisaalta sopiva maara erilaisuutta helpot-
taa yhteistyota - mikali ryhman jasenet kykenevat hyvaksymaan erilaisuutta. Johtajaan koh-
distetaan tassa vaiheessa paljon odotuksia. Hanelta odotetaan ohjeita, aikatauluja ja rajoja,
sekd resurssien ja tavoitteiden asettamista. Johtajan rooli on muotoutumisvaiheessa erityisen
tarkea (Salomaki 2002, 43-44).

Muotoutumisvaiheen hammennyksen jalkeen ryhma etenee konfliktivaiheeseen, jossa ryhman
toiminta on saatu kayntiin ja ryhman tehtavéa on asetettu. Tyontekijoiden sitoutuminen ryh-
man tavoitteisiin tulee kdytannossa koeteltavaksi. Tavoitteiden saavuttaminen vaatii tyota.
Edesséa oleva tydmaara saattaa ahdistaa tai resurssit voidaan kokea riittdmattéomina. Konflikti-

vaiheessa tydéryhmén jasenten huomio siirtyy omasta itsesté paitsi tyotehtavaan myos muihin
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ryhmén jaseniin. Jasenten erilaiset persoonallisuudet voivat aiheuttaa artymysta toinen toi-
sissaan. Talldin johtajan tehtavana on kestaa kritiikkia ja tydryhman tavoitteiden ja tydsken-
telyn kyseenalaistamista. Tydryhman jasenet kokeilevat onko heidén sanoillaan painoa ja pys-
tyvatkd he vaikuttamaan tiimissa tehtaviin paatoksiin. Kyseenalaistamisen ja erdanlaisen val-
takamppailun kautta tyéryhman jésenet ottavat tehtéavat ja tavoitteet vahitellen omikseen
(Salomaki 2002, 45-46).

Kolmas kehitysvaihe on harmonia. Talléin ryhman jasenet hyvaksyvat erilaisuutta toistensa
kesken paremmin. He ovat hyvéksyneet tydryhmén tavoitteet ja toimintaa ohjaavat normit.
Ryhmaésséa on halukkuutta ratkaista ongelmat ja paasta yhteisymmarrykseen. Kritiikkia anne-
taan rakentavalla tavalla. Ryhmén energia ei kulu konflikteihin, vaan sitéa voidaan suunnata
tyon tekemiseen ja saavuttaa siind edistymista. Johtajaan ei téssa vaiheessa kohdistu odotuk-
sia. Tydryhman jasenista saattaisi tassa vaiheessa tuntua jopa mukavalta, jos ei olisi johtajaa

muistuttamassa tavoitteista (Saloméaki 2002, 47).

Neljas vaihe on suoritusvaihe. Silloin tyéryhma on saavuttanut kyvyn joko ennaltaehkaisté tai
tyostaa 1api konflikteja. Tydéryhma on sitoutunut tehtévaansa ja tavoitteisiin. Se on tehokas
yksikkd, joka voi keskittya suorittamiseen. Johtajan on tassa vaiheessa on tarkeaa jatkaa tyo-

ryhman tukemista, sitoutumisen yllapitdmiseksi ja ryhméan kehittymiseksi (Saloméki 2002, 48).

Viimeinen vaihe on lopetusvaihe. Silloin tydryhma joko siirtyy uuden tehtavan pariin, tai se
hajoaa kokonaan tai osittain. Silloin johtajan tulisi huolehtia, ettd lopetusvaiheessa on riitta-
vasti tilaa luopumisen tunteiden kasittelylle. Tydryhman toiminnasta olisi hyvéa suorittaa arvi-

ointi ja koko tyoryhman tulisi antaa palautetta toisilleen (Saloméaki 2002, 49).

3 Ty6hyvinvoinnin kehittdminen

Jatkuva muutos tydelamassa luo haasteen tydn, tydyhteisdn ja tyborganisaation kehittami-
seen. Onnistuneen kehittdmisen perusedellytyksia ovat johdon tuki, vaiheittainen ja syste-
maattinen kehittdmistapa, tydyhteison lahtotilanteen kartoitus seka tyontekijoita osallistava
johtaminen (Kinnunen & Feldt & Mauno 2005, 311-312). Tydyhteison kehittamisen tavoitteissa
tulisi huomioida tyon tuloksellisuuden liséksi aina tydhyvinvointi. Tyontekijéiden motivaatio ja
sitoutuminen heijastuvat seka tyéhyvinvointiin, etta tyon tuloksellisuuteen. On tarkeda muis-
taa, ettd tydyhteisd on se organisaation kaytannon taso, joka lopulta vie kehittamisideat kay-
tantdon ja jonka taytyy siksi olla niihin sitoutunut. Kaytannon sysayksena kehittamistoimin-
nalle tydyhteisossa voi olla halua parantaa toimintaa, ulkoinen muutos tai jokin yhteison sisal-

Ia koettu ongelma (Kinnunen ym. 2005, 317-318).
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Kehittdminen tulisi ndhda systemaattisena toimintatapana, joka ei ole sattumanvaraista, vaan
on suunnitelmallista ja jarjestelmallista. Suorituskykyisessé organisaatiossa kehittamistyo
mielletaén pysyvaksi olotilaksi (Virtanen 2005, 161). 1990- luvulta alkaen lisdantynyt tutki-
mustiedon hyddyntaminen kehittdmistydn pohjana on antanut tietoa siitd, mihin kehittamis-
toiminnan tulisi tydpaikoilla suuntautua. Tydyhteison kehittamisen tavoitteina yhdistyvat hy-
vinvointi, terveys, tuottavuus ja osaaminen. Kehittamistyon nakokulmina ovat yksild, yhteiso

ja koko organisaatio (Lindstrom & Leppénen 2002, 32).

Demokraattinen paatdksenteko on tydelaman merkittadvimpia menestyksen ja kestavan kehi-
tyksen luojia. Se antaa tydntekijoille mahdollisuuden vaikuttaa ty6oloihinsa ja tyéhyvinvoin-
tiinsa (Liukkonen 2006, 253-254). Johtamisella on kuitenkin keskeinen rooli kaikissa onnistu-
neissa tydyhteison hyvinvoinnin kehittamistavoissa (Juuti 2006, 83).Johtaminen on aina toi-
mintaa kehittavaa. Hyva johtaminen edesauttaa tyontekijoiden valista yhteistydté ja hyvia
tyotuloksia. Hyvaa yhteistydta on vaikeampi rakentaa, jos toiminnan perusteité ei ole yhdessa
rakennettu ja jollei tydskentelyprosessi perustu jatkuvalle yhteiselle keskustelulle. Hyvinvoiva

ja keskusteleva tydyhteisd saavuttaa hyvia tuloksia (Juuti 2005, 47,49).

Tyon kehittédminen ja siité seuraavat muutokset voidaan positiivisten vaikutustensa lisaksi
kokea myds uhaksi hyvinvoinnille. On oltava tarkkana, ettei tydyhteiso vasy. Talldin jokaiselta
edellytetaan yleisia tydelamévalmiuksia, kuten oma-aloitteisuutta, aktiivisuutta, kump-
panuustaitoja ja johtamistaitoa sekd muutoksen sieto- ja sopeutumiskykyd. Nama taidot aut-

tavat selviytymaan muuttuvassa toimintaymparistossa (Manka 2006, 280).

Ty6hyvinvointia voidaan kehittdd mittaamalla, asettamalla tavoitteita, keskustelemalla nykyi-
sestd tilanteesta ja kaymalla ongelmien ratkaisua edistavaa keskustelua, joka tarvittaessa
johtaa toimenpiteisiin ja tuloksiin. Tyéntekijéiden osallistuminen ratkaisukeskeiseen ongel-

man ratkaisuun yllapitaa tyéhyvinvointia ja motivaatiota (Liukkonen 2006, 254-255).

Ty6hyvinvoinnin tulisi olla yhteydessa organisaation tavoitteisiin. Se on pohja tyéhyvinvoinnin
kehittamiselle. Ty6hyvinvointia tulisi kehittéaa erityisesti sielld, missa silla on suurin merkitys
ja missa sen puute aiheuttaa suurimmat riskit (Otala & Ahonen 2003, 135). Ty6hyvinvointi ja
sen kehittdminen koskee tyopaikalla kaikkia. Ty6hyvinvointia tulisi kehittaa saannollisesti.
Kehittdmiseen tarvitaan tavoitteet, kehittdmissuunnitelma, vastuuhenkild, mittarit ja tapa,
jolla tietoja kerataan ja tavoitteiden toteutumista arvioidaan. Arvioinnin tulisi olla séanndllis-

ta ja arviointia pitaisi pystya vertailemaan (Otala & Ahonen 2003, 136).

Tarke&a kehittamistyossa on, ettd koko tydyhteiso osallistuu kehittdmiseen. Tyontekijoita
tulisi kannustaa avoimeen ja aktiiviseen vuorovaikutukseen ja rohkaista puhumaan vaikeista-

kin asioista. Ongelmien pohtiminen ja ratkaiseminen yhdessa parantaa johdonmukaisuutta ja
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selvyytta (Anttonen 2009, 23). Onnistuminen vaatii johdon sitoutumista ja ohjausta. Hyvaan
tydilmapiirin saavuttamiseksi tarvitaan myds henkiléston sitoutumista kehittamistyéhon (tyo-

turvallisuuskeskus, tydyhteison ilmapiiri).

Ty6hyvinvoinnin kannalta merkityksellista on, ettd keskeisimmat tavoitteet ovat samansuun-
taiset omien pysyvien perusarvojen ja omaan kehittymiseen liittyvien toiveiden ja tavoittei-
den kanssa. Itselle térkeisiin tavoitteisiin pyrkiminen lisda hyvinvointia kokonaisvaltaisesti.
Tyontekijan omista arvoista ja tarpeista lahtevien tavoitteiden saavuttaminen tyydyttaa ihmi-
sen luonnollista itsemaaraamispyrkimysta. Silloin ihminen kokee, etta toimintatapa on itse
valittu ja toiminta on merkityksellista. Han voi my6s kokea olevansa pateva ja tehokas, eli

suorituskykyinen seka yhteydessa tarkeisiin ihmisiin (Moilanen& Varis 2001,13).

Kehittamistydn apuna voidaan kayttaa tyoilmapiirin ja tydyhteisdn toimivuuden kartoituksia.
Alkukartoitus voidaan tehda erilaisilla menetelmilla. Naité ovat mm. yksilé-, tai ryhmahaas-
tattelut, kyselylomakkeet, sekd havainnointi. Tulosten pohjalta ryhdytaan tarvittaviin toimiin.
Kun kehittamistoimia on toteutettu, tuloksia kannattaa seurata ja arvioida ennen kuin teh-

daan uusia kartoituksia (tyoturvallisuuskeskus, tydyhteison ilmapiiri).

Kehittamisessa tarkeda on tydnhallinnan ja tuloksellisuuden kytkeminen toisiinsa. Tyonhallinta
on henkildstolle suuri voimavara, jota tukee ratkaisukeskeinen lahestymistapa seka kasitysten
ja ajattelutapojen hahmottaminen ja jakaminen. Talldin tarkeéksi muodostuu vuorovaikutus
ja yhteisty® sekd oma-aloitteisuus. Yhteistyd ja osallistuminen edellyttaa vaikutusmahdolli-
suuksien kasvua (Manka 2006, 274).

NyKkyisin organisaatioiden menestymisessa on suuri merkitys tyéntekijoiden innovatiivisuudella
ja luovuudella. Innovatiivisella tydotteella organisaatiot luovat uusia palveluita ja tuotteita ja
voivat menestya alati muuttuvilla markkinoilla. Organisaation kyky toimia liittyy vahvasti sen
hyvinvoinnin asteeseen. Huonosti voivat tyontekijat, jotka ovat menettaneet uskonsa organi-
saation asiaan, eivat ole innovatiivisia (Juuti 2006, 84). Joskus sitoutumista paattkseen tai
tavoitteeseen helpottaa rauhallinen ja pitkdankin jatkuva keskustelu (Heiske 2001, 178).
Organisaation tulisi tuntea visionsa, arvonsa ja strategiansa. Tavoitteiden tulisi olla yhteisesti
tiedossa, jotta jokainen tyontekija tietdisi oman osuutensa niiden toteuttamisessa. Jos orga-
nisaation rakenne on joustava ja tiedon koetaan kulkevan, se mahdollistaa tydntekijoille paa-
toksen teon omalla alueellaan ja tata kautta aloitteellisuus lisééntyy. Osaamisen jatkuva ke-
hittdminen tukee tydyhteison oppimista, jolloin se pystyy paremmin selviytymaén nopeasti
muuttuvassa ymparistdssa (Manka 2007, 51). Organisaation muutokset vaikuttavat suuresti
tyoilmapiirin kokemiseen. Organisaation uusiin tavoitteisiin sitoutumisessa vaikuttaa se, missa
tahdissa muutos toteutetaan. Rauhallinen kehitys on toivottavaa, koska silloin tydntekija pys-

tyy sitoutumaan muutokseen kasvun ja kokemuksen myéta, omasta tahdostaan. Akillinen



24

muutos koetaan usein pakkona ja ulkoapéin ohjattuna. Se on usein ihmiselle kriisi ja aiheut-
taa kaikki kriiseissa tyypilliset tunnetilat. Organisaatiomuutosten tulisi olla huolellisesti suun-
niteltuja ja hallittuja, jotta niilla olisi edellytykset onnistua (Merikallio 2001, 44-
46).Tydyhteisossa tulisi muistaa, ettd vanhan kyseenalaistaminen ja uudet innovaatiot vievat

organisaatiota eteenpain (Virtanen 2005, 223-224).

3.1 Kehittajan rooli; muutos ja motivaatio kehittamistytssa

Kehittajan roolissa tulee huomioida, ettd muutokset voivat olla joillekin tyéryhman jasenista
mydnteisia ja toisille kielteisid. Kaikkia tavoitteita ei aina saavuteta ja muutoksia voi tapah-
tua myds huonompaan suuntaan. Muutokset, vaikka ne olisivat mydnteisiékin, puolestaan he-
rattéavat aina tunteita. Keskeiseen rooliin nousevat menettelytavat, jotka takaavat, etta tyo-
paikalla olevaa kokemusta ja tietoa kaytetdan tydta koskevissa paatoksissa ja tydntekijoilla
on vapautta vaikuttaa itsedan ja omaa tydtaan koskeviin paatoksiin. Tata kutsutaan osallista-
vaksi paatoksen teoksi ja silla on suuri merkitys tydyhteisén motivaatioon ja sitoutumiseen.
Suuri merkitys on paatoksentekoprosessin oikeudenmukaisuudella, jota kuvaa puolueettomuus,
pysyvyys ja luottamus (Kinnunen ym. 2005, 313). Vastuu tydyhteison kehittamisesta on esi-
miehelld ja tyontekijoilld. Kehittdamistyon onnistumista tukevat realistiset odotukset ja oikea
kasitys kaytettavissa olevista voimavaroista, seka kehittamisen aikajanteesta. Kehittamisen
arviointi ja seuranta auttavat pitdmaan kehitysprosessia ylla ja viemaan sen loppuun. Tarkeda
on sopia kehittamiselle paattymisajankohta, silla "paattymattdomat™ hankkeet saattavat tur-

hauttaa ja vahvistaa negatiivisia asenteita kaikkeen kehittdmiseen (Kinnunen ym. 2005, 319).

Kehittdjan rooli vaatii kehittdmisprosessin hallintaa, seka tietoa hyvan kehittdmisen ja johta-
misen periaatteista. Kehittdjan roolissa on hyva tarvittaessa osata soveltaa kehittamissyklissa
etenemista ja huomioida tydyhteison tai yksittaisen tydntekijan motivaatio, suhtautuminen
muutokseen ja mahdollinen muutosvastarinta. Kaikki kehittdmiseen osallistuvat osapuolet
tulee tehda tietoiseksi toimintaperiaatteista, tavoitteista ja kehittdmisen etenemisesta (Kin-
nunen ym. 2005, 328-329).

Kehittamistydhon liittyy aina jonkin asteista muutosvastarintaa. Terve muutosvastarinta on
hyva, hyddyllinen ja tarpeellinen asia, joka parhaimmillaan jalostaa kehitysta (Virtanen 2005,
209). Muutosvastarinta jarruttaa, testaa ja hioo innovaatioita ja keksintdja. Parhaimmillaan
muutosvastarinta toimii, kun muutos testataan ajatuksen tasolla lapikotaisin. Silloin valtytaan
lyhytnakoisilta uudistuksilta, muttei asetuta periaatteellisesti itseddn muutosta vastaan. Muu-
tosvastarinta terveen kriittisyyden ja kyseenalaistamisen muodossa palvelevat oikein hyédyn-
nettyna organisaatiota suuresti. Muutosvastarinnan tehtéava on rikastaa ja jalostaa muutospro-
sessista parempi ja oikeampaan osuva. Terve muutosvastarinta mahdollistaa parhaimmillaan

sen, ettei toimimattomia ratkaisuja vieda kaytantoon (Erametsa 2003, 98-99).
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Organisaation kannalta tuottavinta on pyrkia nopeuttamaan siirtymista muutosvastarinnasta
muutoksen hyvaksymiseen ja muutoshalukkuuden kautta muutoksen lapiviemiseen tahtdavaan
toimintaan. Liian hidas muutos sy6 ihmisten uskon muutokseen ja aiheuttaa taisteluvasymyk-
sen. Jos muutoksen tulokset eivat ndy, on mahdollista, ettei tydryhma jaksa enda toimia,
vaikka olisi muutoksen hyvaksynytkin. Talléin muutosvastarinta kdantyy negatiiviseksi ja vai-
keaksi asiaksi. Jahmettyminen ja muutoskauhu voivat lamauttaa koko organisaation toimintaa
ja pahimmillaan taannuttaa sen selvasti matalampaan suoritus- ja toimintatasoon kuin ennen

muutosyritystéd (Erametsa 2003, 99).

Muutosvastarinnan olemassaolo on tarkeaa hyvaksya ja tunnistaa sen taso. Terve muutosvasta-
rinta on voi olla luonteeltaan vapauttavaa; asioiden selvidmisen jalkeen se vapauttaa energi-
an itse muutokseen. Hyvaksymalla muutosvastarinnan ja ohjaamalla sité positiiviseen, raken-
tavaan suuntaa on mahdollista sitouttaa muutokseen myds muutosta vastustavat tyontekijat
(Erametséa 2003, 100).

Motivaatiolla on suuri merkitys toiminnan kehittdmisessa ja siihen sitoutumisessa. Motivaatio
vaihtelee sen mukaan miten hyodyllisend, tavoiteltavana ja mielekkaana tavoitteena tai tyon
alla olevaa asiaa pidetaan. Motivaatioon vaikuttaa se, miten paljon asian saavuttamiseen
kannattaa mielestamme panostaa ja millaiset ovat onnistumisen mahdollisuudet (Hirvihuhta &
Litovaara 2003, 33-34). Motivaation térkeana osatekijana voidaan pitda myonteista kuvaa,
visiota, toivetta tai haavetta tulevaisuudesta. Se kannattaa pitdd motivaation kéynnistajana
ja tydkaluna enemman kuin todellisena kuvana, jota kohti kynsin hampain pyritdan. Esimie-
hen ratkaisukeskeinen ja valmentava johtamistapa, seka kysymykset tavoitteen kiinnostavuu-
desta, toteuttamiskelpoisuudesta ja tekemisen iloon liittyvista asioista auttavat tyontekijaa
nakemd&an ne asiat, jotka hanta motivoivat. Kun tyontekija loytaa itseddn motivoivat asiat
suhteessa tavoitteeseen, hanen on helpompi sitoutua myds yhteisen tavoitteen eteen tyos-
kentelemiseksi (Hirvihuhta & Litovaara 2003, 38-39). Tydryhman toimivuutta ja ryhmahenkeéa
voidaan lisaté tyon kehittamiselld, suunnittelulla ja vastuun jakamisella tavoitteiden saavut-
tamiseksi (Manka 2007, 52-53).

3.2 Ratkaisukeskeinen lahestymistapa kehittamistyossa

TyOpaikan ilmapiiria kehitettaessa voidaan apuna kayttaa ratkaisukeskeista lahestymistapaa.
Silloin pyrkimys on kdantéaa esiin nousseet ongelmat vastaaviksi tavoitteiksi. Ratkaisukeskei-
nen lahestymistapa edistaa toiveikkuutta ja yhteistyhalukkuutta. Painopiste on voimavarois-
sa ja jo tapahtuneessa edistyksessa. Yhteisten keskustelujen ja ideoinnin avulla etsitéan tilan-
teeseen toimivia vaihtoehtoja (Furman ym. 2004,6). Ratkaisukeskeisessa lahestymistavassa

ongelmia pyritédan ratkomaan siten, etté keskusteluissa ei keskityta ongelmiin, vaan toiveiden
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ja tavoitteiden huolelliseen selvittdmiseen, olemassa olevien voimavarojen kartoittamiseen
sekd jo nakyvissa olevan mydnteisen kehityksen vahvistamiseen. Ratkaisukeskeinen lahesty-
mistapa sopii erinomaisesti ongelmien ratkaisuun, konfliktien sovitteluun, itsensa kehittéami-

seen, sekd tydyhteisdjen ja johtajuuden kehittdamiseen (Muutos avaa oven 2011).

Ratkaisukeskeisia lahestymistapoja kaytetaan hyvalla menestykselld tydyhteisdjen kehittami-
sessd, esimiestydssa ja johtamisessa sekd mentoroinnissa ja konsultoinnissa. Ongelmien ana-
lysoinnin ja tutkimisen sijaan keskitytdan myonteisten tavoitteiden ja yhteistyon rakentami-
seen. Keskeista on pientenkin onnistumisien huomaaminen, lisdédminen ja laajentaminen.
Erityisen paljon hyotya ratkaisukeskeista ajattelumallista on tavoitteen asettamisessa ja hen-
kisen hyvinvoinnin lissdmisessa (Hirvihuhta & Litovaara 2003,3). Ratkaisukeskeisessa lahesty-
mistavassa luodaan mielikuvaa siitd, miten asiat ovat sitten, kun ne ovat hyvin. Tydyhteisotn
omilla toiveilla, ideoilla ja tavoitteilla on keskeinen merkitys kehittamistydssa. Ratkaisukes-
keisessa lahestymistavassa kaytetaan ratkaisukeskeista haastattelutekniikkaa ja kysymyk-

senasettelua; kuten asteikko-, poikkeus- ja ihmekysymyksia (Muutos avaa oven 2011).

TyOyhteisdn ja tydprosessien kehittdminen onnistuu paremmin, jos koko tydryhma on alusta
asti muokkaamassa yhteisia toimintatapoja. Sama patee organisaation arvojen tarkasteluun,
laadun parantamiseen ja osin myds strategian luomiseen ja jalkauttamiseen. Kehittamisideat
tulevat tyoyhteisolta itseltdan. Niilla tahdatdan yksilon tai tydryhméan oman osaamisen esille
saamiseen. Keskeinen tausta- ajatus on, etta jokaisella tydryhman jasenelld on kokemuksia ja
ideoita, joita kannattaa kayttaa kehittamisessa ja pulmien ratkaisussa. Silloin saadaan tyon-
tekijat osallistumaan kehittdmiseen ja sitoutumaan yhdessa sovittuihin tavoitteisiin. Nain
saadaan kayttoon organisaatiossa jo olemassa olevat voimavarat. Hyva tyokalu ratkaisukeskei-
seen kehittdmiseen ovat erilaiset kysymystyypit, jossa heitetdan kohteliaasti ja arvostavasti
kysymys takaisin tyéryhmalle. Silloin jokainen joutuu itse miettimaan ratkaisua asiaan. Tarke-
aa on myods antaa myonteista palautetta ja huomioida pienetkin onnistumiset. Mitd enemman
huomioidaan etenkin myonteisia seikkoja ja sanotaan niita &aneen, sitd enemman se vaikut-
taa ilmapiirin kehittymiseen ja nain muokkaa koko toimintakulttuuria. Kaikki sanavalinnat ja
toimintatavat vaikuttavat tydilmapiiriin koko ajan. Ratkaisukeskeisen ndkemyksen mukaan
pienet muutokset organisaatiossa, ty0yhteistssa, prosesseissa tai tydtavoissa johtavat pikku-

hiljaa suurempiin muutoksiin (Hirvihuhta ym. 2003, 40-42).

Arvostava keskustelu tydyhteison jasenten valilla luo ymparilleen arvostuksen ja kunnioituk-
sen ilmapiirin. Sellaisessa ilmapiirissd on helpompi etsia ratkaisuja mahdottomaltakin tuntu-
vaan pulmaan. Jos kukaan ei tied&, miten jokin asia tulisi ratkaista, voidaan tydyhteistssa

ryhtyd keskustelemaan yhteisista linjoista ja siité, miten asioita voitaisiin kehittaa. Arvosta-
vassa ilmapiirissa tyontekijat pystyvat kuuntelemaan toisten erilaisia kokemuksia ja ymmar-

tamaan, etta erilaiset ihmiset téaydentévat toisiaan. Arvostavassa keskustelussa saattaa nousta
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esille kokeilemisen arvoisia ideoita. lhmisilla on valtava kyky ratkaista ongelmia, kun yhdessa
etsitddn ongelmiin ratkaisuja. Toisaalta taas ihmiset voivat olla erinomaisen huonoja pelkkien
kaskyjen toteuttajia (Juuti 2005, 41). Arvostus on téarkea osa kaikkea sellaista vuorovaikutusta,

joka edistaa ihmisten henkista hyvinvointia (Muutos avaa oven 2011).

3.3 Tydhyvinvoinnin kehittdminen tybhyvinvointisuunnitelman avulla

Rauramon mukaan (2008, 181) tyéhyvinvointisuunnitelma laaditaan tydpaikan omista lahto-
kohdista ja sen tarkoituksena on tukea tydyhteista etenemaén kohti yhdessa maariteltya
paamaaraa. Kehittamiskohteet on hyva priorisoida ja huomioida tydhyvinvoinnin eri osa-
alueet. Yhteinen etu on, jos mahdollisimman moni tydryhmén jasen voi osallistua kehittamis-

kohteiden valintaan ja niiden toteuttamiskelpoisuuden arviointiin.

TyO6hyvinvointisuunnitelman tavoitteena on tukea ja kehittaa tydhyvinvointia. Ty6hyvinvointi-
suunnitelmaan tarvitaan runko, joka edistda kehittamista ja tekee sen jarjestelmalliseksi.
Ty6hyvinvoinnin suunnittelun tulisi tukea organisaation tavoitteita ja kytkeytyd sen muuhun
strategiseen suunnitteluun. On tarkeda ottaa huomioon, etta tydnantajan ja tyontekijan na-
kokulmat voivat olla erilaiset ja silti pyrkia molempia tyydyttéavaan kehittdmistyén tulokseen.
Ty6hyvinvointisuunnitelmaa tehdessa on pohdittava mika on kenenkin rooli tydhyvinvoinnin
suunnittelussa ja kehittamisessd, seka paatettéva kuka tydhyvinvoinnin suunnittelua ja kehit-
tamista koordinoi (Manka 2007, 92-93).

Kehittamistyd alkaa nykytilan arvioinnista. Ty6hyvinvointia mitataan joko numeerisesti tai
kuvailemalla sanoin tydpaikan tilannetta. Numeromittoja ovat tilastot, joilla kuvataan toimin-
taa ja sen tuloksellisuutta. Numeromittoja ovat myds olemassa olevien operatiivisten-, tai
talous- ja henkilostohallinnon rutiineista saadut tunnusluvut. Kun kovien nhumerotietojen rin-
nalle halutaan tyotekijéiden kokemuksia tydoloista voidaan kayttaa haastatteluja, kyselytut-

kimuksia, tai yhteisia keskustelupalavereja tyoolojen kartoittamiseksi (Liukkonen 2006, 258).

Kehittdmistydn mallina téssa opinndytetydssa on Marja- Liisa Mankan Tiikerinloikka- keskuste-
lumenetelmd. Han on kehittanyt sen mukaillen Tapani Aholan ja Ben Furmanin kehittdmaa
reteaming- mallia (Manka 2007,89). Tiikerinloikka- mallilla tydhyvinvointia kehitettéessa kes-
kustellaan siita, mika lisdisi tydhyvinvointia sen sijaan, etté pohdittaisiin asioita, jotka ovat
huonosti tai eivat toimi. Yhteisia tavoitteita voidaan lahted etsiméaan pohtimalla kysymys-

ta: "Mika edistaisi hyvinvointia tydpaikalla?”. On tarkeaa asettaa kysymys ratkaisukeskeisesti
ja pohtia myonteisia seikkoja. Ihmiset lahtevéat yleensd helpommin pohtimaan tyopaikan on-
gelmia ja puutteita, mutta se ei edista kehittamistyota. Silloin tilanne saattaa pahimmillaan
jumiutua vastakkainasetteluksi, jossa tyontekijat syyttavat ja esimies puolustelee (Manka
2007, 89-90).
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Tiikerinloikka- mallissa jokainen tydntekija miettii omaa tydymparistodan, tydtaan, tyopaikan
ilmapiiria, johtamista, jaksamistaan tai muita tarkeéksi kokemiaan asioita. Kukin pohtii omal-
ta kohdaltaan konkreettisesti "Mika lisdisi omaa tydhyvinvointiani?'. Ehdotukset kirjoitetaan
Ad-paperille. Jokainen voi keksia niin monta ehdotusta kuin syntyy. Syntyneita ehdotuksia
luokitellaan aiheittain. Lopuksi keskustellaan koko tydryhman kanssa siita, mitka naisté tar-
peista ovat yhteisia kaikille ja mitké koetaan térkeiksi kehittdamisen kohteiksi juuri nyt. Sitten
valitaan tydyhteisdn mielesta kolme térkeinta asiaa tydhyvinvoinnin kehittamiseksi sovittuun

maaraaikaan mennessa (Manka 2007, 90-91).

Tavoitteiden valinnan jéalkeen jokainen tavoite kdydaan yksitellen lapi. Tavoitteiden tyosta-
mista voidaan jatkaa koko tydyhteison kesken palavereissa tai pienemmissa ryhmissa. Jokai-
sen tavoitteen kohdalla mietitdan mita hydtya tavoitteen toteutumisesta olisi itselle, tyénan-
tajalle ja asiakkaalle. Mita enemman hyétyja 16ydetaan, sitd helpommin eri osapuolet pysty-
vét sitoutumaan tavoitteeseen pyrkimiseen. Seuraavaksi mietitdan, mika voisi estaa tavoittei-
den toteutumista? Millaiset ovat kokemuksen aikaisemmista kehittamisyrityksista ja voidaanko
niista ottaa oppia? Jos aikaisemmat kehittamisyritykset ovat jaédneet kesken, on turhauttavaa
aloittaa uutta. Pohditaan myds mité tietoa, taitoa ja tukea tarvitaan tavoitteiden toteutumi-
seksi? Tama on tarkedd, koska osaamisen puute voi hankaloittaa tavoitteen saavuttamista.
Lopuksi sovitaan, milla keinoilla tavoitteisiin pyritdan ja kuka vastaa toimenpiteiden seuran-
nasta (Manka 2007, 90-91).

3.4 Palaverit kehittamistydn valineena

TyOn ja tydyhteison kehittdminen asettaa suuria vaatimuksia ryhman yhteiselle vuorovaikutuk-
selle ja palaverissa tyéryhmén yhteistyotaidot korostuvat. Palaveriin osallistujien odotukset,

uskomukset, tiedot ja tarpeet vaikuttavat palaverin lopputulokseen.

Parhaimmillaan palaverit ovat yhteista kehittdmistyota, jossa huomioidaan jokaisen osallistu-
jan nadkemykset. Sita kautta erilaiset nakemykset jalostuvat uudeksi yhteiseksi tiedoksi ja
nakemykseksi. Palaverilla voi olla monenlaisia tehtavia ja tarkoituksia, mutta tarkoituksen
hahmottaminen on palaverin onnistumisen lahtokohta. Organisaatiokulttuurin ollessa pohja
kaikelle toiminnalle on hyva tiedostaa, etta se vaikuttaa voimakkaasti siihen, miten palaveris-

sa kommunikoidaan tai otetaan kantaa asioihin (Surakka 2006, 18,83).

Palaverien sujumiseen ja hyodyllisyyteen vaikuttaa ratkaisevasti osallistujien keskinédinen
vuorovaikutus. Vuorovaikutus voi muodostua tydyhteisén voimavaraksi, jos se on osallistujien
ajatuksia ruokkivaa, yksilollisid nakemyseroja sallivaa, mutta silti yhteisen ndkemyksen raken-

tumiseen ja toiminnan suunnitteluun tahtaavaa. Tama edellyttaa kykya viestia ja kykya saa-
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della viestintad. Tarkeinta on kuitenkin tahto. Tahto osallistua vuorovaikutukseen, tahto vai-
kuttaa yhteiseen toimintaan, tahto oppia muilta ja tahto oppia kéarsivallisyytté erilaisten ih-

misten kanssa tyoskentelemiseksi (Surakka 2006, 79).

Vuorovaikutustilanteessa testautuvat kaikki toimintamallit, tavoitteet, aikomukset ja peli-
saannot. Palaverit tarjoavat oivallisen mahdollisuuden yhteiseen viestimiseen, joka voi par-
haimmillaan synnyttaa tunteen yhteen kuulumisesta, arvostetuksi tulemisesta, yhteisesta
maaranpaasté ja yhteisesta tydkentasta. Palavereissa voidaan jakaa kasityksia siitd, mité asi-
oista ajatellaan, mité kokemusta ja osaamista tydryhmasta 16ytyy, miten yksittaisten ihmisten
tydpanos vaikuttaa kokonaisuuteen ja minkéalaisen kokonaisuuden tydyhteiso ja sen toimin-
taympéristd muodostavat (Surakka 2006, 78). Jotta palaverissa voitaisiin kehittaa tyota ja
jotta se toimisi yhteisen keskustelun areenana, se vaatii kaikilta osallistujilta vuorovaikutus-
vastuuta ja perusviestinta taitoja. Tarkeita ovat puhumisen, asioiden esittamisen, havain-
noinnin ja kuuntelemisen taito. Huonosti toimiva vuorovaikutus lisdé osallistujien turhautu-
mista, passiivisuutta, sekd epauskoa yhdessa toimimisen etuihin ja koko organisaatioon (Su-
rakka 2006, 78-79).

Vaikka palaverissa tapahtuvaa viestintaa ei voida salyttaa yksin vetajan vastuulle, on selkea
vetovastuu on kuitenkin hyva olla olemassa (Surakka 2006, 78-79). Vetajan tulisi huolehtia
puheajan tasaisesta jakamisesta ja kayttaa omiin puheenvuoroihinsa korkeintaan noin neljés-

osa palaverin kestosta (Huhtinen 2002, 100).

Palaverissa tapahtuva vuorovaikutus liittyy myos koko tydyhteisdbn muuhun viestintéan. Se
miten tydryhma arjessa kayttaytyy ja on vuorovaikutuksessa keskendan heijastuu myds pala-
vereissa. Vuorovaikutuksella ja viestinnalla on merkitysta tydilmapiirin, tyémotivaation ja

tydhyvinvoinnin muodostumiseen (Surakka 2006, 79).

Palavereissa ryhman vuorovaikutusta voidaan tutkia esimerkiksi seuraamalla puheenvuorojen
vaihtuvuutta ja osallistujien aktiivisuutta. Ryhmissa osallistujat voivat ottaa myos erilaisia
rooleja, kuten myo6tailija, eristaytyja, vastarannan kiiski, innovaattori, kannustaja, ymmar-
ryksen tarkistaja, juonen tarkistaja, perustehtédvasta muistuttaja, rakenteista huolehtia, krii-
tikko ja sivusta seuraaja (Surakka 2006,81, 82).

Palaverit siséltavat myos yksittaisten henkildiden valista viestintad, mutta ryhméatoimintaa
korostaa palaverien yhteisollinen luonne ja organisaatiosidonnaiset tavoitteet (Surakka
2006,80). Palaverissa ja ryhméan toiminnassa on aina mukana asia- ja tunnetaso. Vetajan tulisi
huomioida molemmat tasot (Huhtinen 2002,12). Asiataso kertoo palaverin tarkoituksen ja
tavoitteet, tunnetaso taas kertoo ryhman tydilmapiirista. Hyvassa tydilmapiirissa osallistujilla

on tunne ryhmaéan kuulumisesta, mika edesauttaa sitoutumista ryhman tehtéavaan. Molempien
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tasojen olemassa olemisen tunnistaminen helpottaa palaverissa tydryhmaa sen kohdatessa
ryhmaprosessille tyypillisid ongelmia, kuten nakemysristiriitoja, avoimia konflikteja, hiljaisia

puolustus- tai vastustusrintamia tai aiheessa pysymisen vaikeuksia (Surakka 2006,80).

4 Tydhyvinvointisuunnitelman kehittadmisen prosessin kuvaus

Kyseessa on toiminnallinen opinndytetyd, jossa tehdaan tyohyvinvointisuunnitelma Tukipiste
Akkuun tydhyvinvoinnin tukemiseksi ja kehittamiseksi. Toiminnallinen opinnaytety6 on tutki-
muksellinen l&hestymistapa, jossa teoriatietoa ja kdytanndntietoa yhdistamalla pyritaan saa-
maan aikaan muutosta. Opinnaytetyon tekija ja kohdeyhteison jasenet toimivat kiintedssa
vuorovaikutuksessa keskenaan. Silloin tutkimukseen osallistuvat ovat sek& tutkimuksen koh-
teita eli objekteja, etta tutkimuksen toimijoita eli subjekteja. Opinnadytety® on talléin pro-
sessi, jossa korostetaan tutkimuksen aikana syntynytta kokemustietoa. Toiminnallinen opin-
naytetyo pyrkii tekeméaan nakyvaksi kdytannon toimintaa ohjaavia kayttdteorioita tai kulttuu-
risia perusolettamuksia. Toiminnallisessa opinnaytety®ssa tutkimus yhdistyy kaytannélliseen
kehittamistoimintaan (Rantanen, Toikko 2005,102).

Toiminnallisessa opinnadytetydssa tutkimuskaytannot ovat valjempia kuin tutkimuksellisessa
opinnaytetydssd, vaikka keinot tiedon kerdaadmiseen ovat samat. Toiminnallisessa opinnayte-
tyossa kaytetaan valmiita tutkimuskayténtdja perustasolla. Nain pyritédén turvaamaan saadun
tiedon laatu (Vilkka & Airaksinen 2003,57). Yksinkertaisimmillaan tutkimus on luokittelua,
tyypittelyd ja jasentédmista. Dokumentointi on kehittdamistyon tutkimuksellisuuden perusta.
Dokumenttiaineistot muodostuvat opinndytetydn paivakirjasta ja kdytannoén toiminnan kuva-
uksesta. Opinnaytetyon paivakirjasta voidaan jalkikdteen ndhdéd miten opinnaytetydn prosessi
on edennyt, mita siind on tehty ja ketka toimintaan ovat osallistuneet (Rantanen, Toikko
2005,105). Parhaimmillaan toiminnallinen opinnaytety6 on opinndytetydn tekijaad ammatilli-

sesti kasvattava ja tyontilaajaa tai kohdetta hyodyttava (Hakala J. 1999, 55).

Opinnadytetydn etenemisesta pidin paivakirjaa. Vilkka & Airaksisen (2003, 20) mukaan opin-
naytetyon paivakirjaa tarvitaan opinnaytetydnprosessin dokumentointiin, koska opinnaytetyo
on pitka prosessi yksityiskohtia voi olla vaikeaa muistaa raportin kirjoitusvaiheessa. Opinnay-
tetyon paivakirjan kirjoittamisessa on tarkeaa olla jarjestelmallinen ja siihen tulisi dokumen-
toida opinndytetyon idea ja tavoitteet, seka kaikki muutokset, jotka koskevat ideaa, tavoitet-
ta tai toteutumistapaa. Nain opinnaytetyon tekijan ajatukset voivat prosessoitua pidempéaan
ja opinnaytetydsta on helpompi tehda selkedmpi, johdonmukaisempi ja jasennetympi (Vilkka
&Airaksinen 2003, 20,22). Opinndytetydn paivékirjaa raportoinnissa kaytettéessa opinnayte-
tyon tekijan tulee ottaa huomioon luottamuksellisuus, anonyymius ja palaute (Hirsjarvi,Remes
& Sajavaara 2007, 215).
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Opinnadytetydn paivékirjan kirjoittamisen aloitin heti aiheanalyysin jalkeen. Tarkoitukseni oli
Kirjoittaa opinnaytetyon prosessin etenemisesta sekd omien valintojen nakdkulmasta etta
kehittamistyon néakokulmasta. Halusin huomioida opinndytetydn paivakirjassani myos tyéryh-
man sisdisen dynamiikan. Havaintojani kirjoitin opinndytetydn paivékirjaan aina tydyhteison
kanssa pidettyjen palaverien jalkeen. Kirjasin paivakirjaani muistiin myos seikat, jotka vaikut-
tivat valintoihini opinnaytetyon teoriapohjan kirjoituksessa. Koen, ettéd opinnaytetydn paiva-
kirjan pitamisesta oli minulle hydtya erityisesti siksi, etta opinnaytetyoni kirjoittamisen pro-
sessi kesti aiottua pidempaan. liman opinndytetyén paivakirjaa minun olisi ollut hankala muis-
taa, miksi olin joihinkin valintoihin paatynyt ja erityisesti sitd, mita tydryhmassa ja sen dyna-
miikassa tyéhyvinvointisuunnitelman prosessin edetessa tapahtui. Opinndytety6ta kirjoittaes-
sani huomasin, etté olisin voinut kirjata ahaa - elamyksia ja opinndytetydta ohjanneita ratkai-
suja liittyen teoriapohjan rajaamiseen viela yksityiskohtaisemmin opinndytetyon paivakirjaan.

Nyt kirjoittamisen savy opinnaytetyon paivakirjassani oli hyvin lyhyt ja suora.

Tietoa on keratty myos konsultaationa yksikkdvastaavan asiantuntijahaastattelulla. Asiantun-
tija haastattelusta saatua tietoa on kaytetty opinndytetydssa lahdeaineistona tuomaan teo-
reettista syvyytta tydhyvinvoinnin huomioimiseen organisaation nykytilassa, seka toiminta-
suunnitelman suunnittelussa ja seurannan ja jatkosuunnitelmien arvioinnissa (Vilkka & Airak-
sinen 2003,57-58).

Toiminnallisessa opinndytetydssa opinndytetydn idean ja tavoitteiden tulee olla harkittuja ja
perusteltuja ja siksi taytyy olla toimintasuunnitelma. Toimintasuunnitelma alkaa lahtétilan-
teen kartoituksesta. Talloin kartoitetaan idean kohderyhma ja idean tarpeellisuus kohderyh-
massa, seka keinot tavoitteiden saavuttamiseksi. Tarkeda on myds suunnitella aikataulu, seké
huomioida mahdolliset kustannukset (Vilkka & Airaksinen 2003, 26-28).

Toimintasuunnitelmaa tehdessani konsultoin seka toiminnanjohtajaa etté yksikkévastaavaa
kohderyhman ja idean tarpeellisuuden maarittelemiseksi. Kohderyhmaksi valikoitui Onnentuu-
let ry:n Tukipiste Akku. Valintaan vaikuttivat kdytannon syyt; tyéhyvinvointisuunnitelman luo-
mista voidaan toteuttaa Tukipiste Akun ty6ryhman palavereiden yhteydessa, eika siihen tarvit-
se varata erillista aikaa. Nain ollen ty6hyvinvointisuunnitelman tekeminen ei aiheuta tyonti-
laajalle kuluja, koska sijaisia ei tarvitse palkata. Myos aikataulu on selked, eika vaadi erikois-
jarjestelyja. Tyohyvinvointisuunnitelmaa tehdaan tydéryhmén palavereissa, jotka ovat kolmen
viikon valein. Toimintasuunnitelma on havainnollistettu kuviolla, jossa esitetdan tyéhyvinvoin-

tisuunnitelman toteutuksen vaiheet. Kuvio on liite 1.

Maarallista tutkimusmenetelméaa kaytetéan alkukartoituskyselyssa hyddyntamalla Viremittari-

mallia. Alkukartoitus tehdaan tyéryhman tydhyvinvoinnin kokemuksen nykytilan arvioimiseksi
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ja aineiston analyysi esitetdan perustason tunnusluvuilla, kuten taulukolla, josta ilmenee X

/max. vastaajien maara (7).

Ty6hyvinvointi suunnitelma toteutetaan Marja- Liisa Mankan kehittdman Tiikerinloikka- kes-
kustelumenetelman pohjalta. Valitsin menetelman, koska siina tydhyvinvointisuunnitelman
kehittamista voidaan toteuttaa koko tyéryhmén kanssa yhdessa keskustellen. Olen ryhmitellyt
Tiikerinloikka mallin kahteen eri tehtédvaan. Ensimmaisen tehtavén tarkoitus on valita kolme
realistista kehittdmisen kohdetta yhdessa koko tydryhmén kanssa. Toimintasuunnitelma vai-
heessa on toiminnanjohtajan ja yksikkdvastaavan taholta todettu, ettd rahaa ei ole kehittami-
sen kohteisiin kaytettavissa. Tama on annettu tydéryhmalle tiedoksi tehtavien ohjeistuksessa.
Toisen tehtavéan avulla laaditaan tydhyvinvointisuunnitelma, johon kirjataan konkreettiset
tavoitteet, aikataulut ja vastuuhenkilot. Laatiessani toimintasuunnitelmaa yhdessa yksikko-
vastaavan kanssa sovimme, ettd tydryhmalle jaetaan molemmista osioista ennakkotehtéava,
jonka tyontekijat voivat tydajallaan tayttad. Nain menettelemalld on tarkoitus saada jokaisen
tyéryhman jasenen mielipide julki ja samalla séastaa aikaa palaverissa kustannussyistd. On
mahdollista, etteivat kaikki tydryhman jasenet ole paikalla kaikissa palavereissa johtuen lo-
mista tai mahdollisista sairaslomista. Yksikkdvastaavan kanssa on sovittu, etta tyéhyvinvointi-

suunnitelman kehittamista viedaan siité huolimatta eteenpdin sovitun aikataulun mukaisesti.

Lopuksi keskustelin seuranta- ja jatkosuunnitelma ehdotuksista Tukipiste Akun yksikkdvastaa-
van kanssa. Tavoitteena on, ettd tydhyvinvoinnin seurantaa ja tydhyvinvointisuunnitelman

kehittdmista voitaisiin jatkaa Tukipiste Akussa opinnaytetyossa kaytettya mallia mukaillen.

4.1 Toimintaympariston esittely

Opinnaytetydssani tydelaman yhteistydtaho on Onnentuulet ry:n yksikkd Tukipiste Akku.
Tukipiste Akussa on 55 asiakaspaikkaa, jotka on tarkoitettu avohoidossa oleville helsinkilisille
ja vantaalaisille mielenterveyskuntoutujille. Asiakkuus voi olla lyhytaikaista ja antaa tukea
tiettyyn elaménvaiheeseen. Tallaisia elaméan vaiheita voivat olla siirtyméavaihe sairaalasta tai
kuntoutuskodista itsendiseen asumiseen, tai jokin kriisivaihe eldamassé, jolloin tilanne ei kui-
tenkaan vaadi sairaalahoitoa tai tuetumpaa asumista. Asiakkuus voi olla myds pitkaaikaista
jJatkuvaa tukea, joka mahdollistaa itsendisen asumisen. Tukipiste Akun asiakkuus paattyy siina
vaiheessa, kun asiakas selvidd omin voimavaroin tai han siirtyy muiden palveluiden tai tuki-

muotojen piiriin. (Tukipiste X palvelukuvaus 2010)

Hoitotyon kentéassa Tukipiste Akun palvelut sijoittuvat kolmannen sektorin avohuollon tukitoi-
miin. Tarkoituksena on tuottaa psykososiaalista avokuntoutusta, asumisen tukipalveluita ja

palveluohjausta helsinkiléisille ja vantaalaisille aikuisille asiakkaille. Tukipiste Akun toimipiste
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sijaitsee Helsingissa ja palvelua voidaan tarjota 40 helsinkildiselle ja noin 15 vantaalaiselle

asiakkaalle (Tukipiste X palvelukuvaus 2010).

Toiminnan tarkoituksena on varmentaa, etté nekin kansalaiset, joiden on vaikea hy6dyntaa
kaikille yleisesti kohdennettuja sosiaali- ja terveysalan palveluja saavat samat mahdollisuudet
palvelujen kayttoon kuin muutkin kunnan asukkaat. Tahan pyritaan palveluohjauksellisella
tyootteella, johon kuuluu asiakaslahtdinen ja asiakkaan etua korostava tydtapa. Tukipiste
Akku kokoaa ja koordinoi yhdessé sosiaali- ja terveysalan- seké erikoissairaanhoidon toimijoi-
den kanssa palveluita asiakkaan tueksi. Taman tarkoituksena olisi lieventaa palvelujarjestel-

man hajanaisuudesta aiheutuvia haittoja (Tukipiste X palvelukuvaus 2010).

Tukipiste Akussa tydskentelee seitseman mielenterveysalan koulutuksen saanutta henkil6g;
lahiesimies eli yksikkdvastaava, joka on koulutukseltaan sosionomi. Muu tyéryhma koostuu

sosionomista, seka viidesta lahi- tai mielenterveyshoitajasta.

Tukipiste Akku valikoitui tyéhyvinvointisuunnitelman toteuttamisyksikoksi toiminnanjohtajan
ehdotuksesta. Tyéhyvinvointisuunnitelman toteuttaminen vain yhdelle yksikélle on perusteltua.
Organisaatiossa on nelja toimipistetta, mutta ne ovat keskenaan niin erilaisia, etta olisin jou-
tunut toteuttamaan ty6hyvinvointisuunnitelman hyvin yleisella tasolla. Lisaksi sellaista paivaa,
johon kaikkien yksikdiden kaikki tydntekijat olisivat voineet osallistua on kallista jarjestaa.
Ty6hyvinvointisuunnitelman kehittdémispalavereihin osallistuvat Tukipiste Akun tyontekijat,
seka yksikkovastaava. Tydskentely toteutetaan osittain ennakkotehtévien avulla, jonka jéal-
keen tuotoksista kootaan ja tydstetédan koko tyéryhmén voimin tydhyvinvointisuunnitelma.
YksikkOvastaavalta saan reaaliaikaisen hyvéksynnan sille, mika suunnitelmassa on toteutta-
miskelpoista.

Ty6hyvinvoinnin kehittdminen oli haastavaa Onnentuulet ry:n silloisessa tilanteessa. Syksylla
2010 Onnentuulet ry hévisi kilpailutuksessa tuottamansa toiminnan, josta johtuen kaynnistyi
koko organisaatiota koskevat yt- neuvottelut. Tasté seurasi irtisanomisia ja muita muutoksia
organisaatiossa. Kaytannon tasolla muutokset ilmenivat tyontekijéiden uudelleen sijoittamisil-
la eri yksikdihin, tybaikojen uudelleen jarjestelylla seka synergia etujen aiempaa suurempaa
hyddyntamisend. Tyontekijatasolla tdma on tarkoittanut suurta epdvarmuuden sietamista,
vaikka tyésuhde Onnentuulet ry:ssa jatkuisikin. Epavarmuutta voidaan vahentéa viestimalla

avoimesti ja ottamalla tyontekijat mukaan paatoksen tekoon (Manka 2006, 167).

4.2 Nykytilanteen kuvaus ty6hyvinvoinnin osalta

Kéavin keskustelun asiantuntijakonsultaationa yksikkdvastaavan kanssa saadakseni kuvan siita,

miten organisaatiossa huomioidaan ty6hyvinvointia. Olin valmistautunut keskusteluun kirjaa-
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malla etukateen kysymykset, joihin halusin saada vastauksen. Olin lahettanyt kysymykset
myos yksikkdvastaavalle etukateen tutustuttavaksi. Naita kysymyksia olivat ”Miten ty6hyvin-
vointia toteutetaan organisaatiossa talla hetkella?”, ”Miten tydhyvinvointia toteutetaan yksik-
kokohtaisesti (Tukipiste Akku)?”, ”Mitka ovat organisaation tulevaisuuden suunnitelmat tyohy-
vinvoinnin suhteen?”, ”Kuinka téarkeaksi tyéhyvinvoinnin huomioiminen koetaan?”, ” Kuka on
vastuussa tyohyvinvoinnin toteuttamisesta ja kehittamisesta?””, ”Miten tydhyvinvointi tukee
organisaation tavoitteita?” ja ’Mita riskeja tavoitteille seuraa, jos tydhyvinvointia ei ole?”.
Keskustelun edetessa tein itselleni muistiinpanoja kysymysten vastauksista. Muistiinpanojen

pohjalta kirjoitin tdman luvun.

Koko organisaation tasolla tydhyvinvointia pyritdan kehittdmaén ja yllapitamaan tyosuojelu ja
ty6hyvinvointi (tyhy) -tydryhmassa. Tydsuojelu- ja tyéhyvinvointiryhmén tarkoituksena on
tydnantajan ja henkildstdn yhteistoiminnan avulla kehittda suunnitelmallisesti tydympéristoa,
tydyhteisdjen henkista hyvinvointia seka tydn turvallisuutta. Samalla edistetaan tyon tuloksel-
lisuutta ja parannetaan tydelaman laatua, henkilostdpolitiikkaa ja johtamiskaytantda. Tyhy -
tyéryhméaan kuuluvat tydsuojeluvaltuutetut, luottamusmiehet seka jokaisesta tydyksikosta
tyontekijoiden keskuudestaan valitsema edustaja ja liséksi tydnantajan edustus. Tyhy- ryhman
liséksi kuukausittain kokoontuu yhteistoimintaryhma (yt- ryhmd), joka on yksi organisaation
tarkeimmisté ja aktiivisimmista toimielimista. Yhteistoimintaryhmaan kuuluu tyénantajan
puolelta toiminnanjohtaja, palvelupaallikkoé seka toimistonhoitaja. Tydntekijoita edustavat
luottamusmiehet, tydsuojeluvaltuutettu, varatydsuojeluvaltuutettu seké jokaisesta tyoyksi-
kosta tyontekijoiden keskuudestaan valitsema edustaja. Yhteistoimintalain hengesséa kasitel-

1adn monia ty6hyvinvointiin vahintédankin valillisesti vaikuttavia asioita.

Tybnantaja on pyrkinyt asettamaan henkiléston hyvinvoinnin prioriteeteissaan korkealle. Ty6-
hyvinvointia tuetaan kattavalla tydterveyshuollolla, luontaiseduilla; kuten lounasseteleilla ja
jJoustavilla tydajoilla, joiden suunnitteluun on mahdollisuus itse vaikuttaa. Liséksi on mahdol-
lista vaikuttaa oman tyon sisaltéon ja kayttaa tydssadn omia vahvuuksiaan tai kiinnostusaluei-
taan esimerkiksi jarjestamalla asiakkaille erilaisia ryhmid tai retkia. Tyontekijéiden on ollut
mahdollista kouluttaa itsedan ja tydnantaja on tullut vastaan ajassa tai kustannuksissa. Tyon-
tekijoiden osaamista on haluttu vaalia, jottei ainakaan tyon siséllon ja oman osaamisen vélille
syntyisi epamukavuutta aiheuttavaa ristiriitaa. Tiedottamisen tehostamiseen on kiinnitetty
erityistda huomiota ja sitd on pyritty kehittdmaén. Tasta esimerkkinéd on organisaation oma

foorumi ja jokaisen tyontekijan henkilokohtaiset sahkopostit sédhkoisté viestintaa varten.

Organisaation johdossa ajatellaan, ettd tydhdnsa paneutuvaa, motivoitunutta henkildkuntaa
kannattaa tukea ja antaa sille vapautta suhtautua tyéhonsa innovatiivisesti. Tydhyvinvoinnin
tarkeina pelisdantdina pidetaan aktiivista omaa toimintaa ja puheeksi ottamista, konkretiaa,

asioiden kasittelemista yhdessa ja prosessin jalkeiseen paattkseen sitoutumista ainakin toi-
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minnan tasolla.

Yksikkotasolla tydhyvinvointia kasitellaén kaikissa yksikén omissa palavereissa ja kehittamis-
paivina. Aika ajoin toiminnanjohtajalle toimitetaan tiivistelma esiin nousseista asioista.
Akuutteihin asioihin puututaan valittomasti ja niista tiedotetaan heti. Jokaisella tydryhmalla
on my6s oma ryhméatyonohjaus, oikeus vaikuttaa tydnohjaukseen (kuka otetaan tydnohjaajak-
si ja miten tyénohjaus toteutetaan). Liséksi tydntekijan on mahdollisuus saada henkilékohtais-

ta tybnohjausta tarpeen mukaan.

Tulevaisuuden suunnitelmia tyéhyvinvoinnin kehittamiseksi ovat tyéhyvinvointisuunnitelman
tekeminen jokaiseen yksikkéon. Lisdksi tarkoitus on panostaa vielé aktiivisempaan yhteistyo-

hon tyoterveyshuollon kanssa.

4.3 Ty6hyvinvointisuunnitelman toteutus Tukipiste Akussa

Liukkosen mukaan (2006, 528) kyselyilla ja keskustelupalavereilla voidaan selvittda henkil6-
kunnan kokemusta tyooloista ja sitd kautta tyéhyvinvoinnista. Tyohyvinvoinnin kartoituksen
jalkeen voidaan tuloksia verrata tavoitteisiin. Tamén jalkeen vuorossa on ongelmien ratkaisu
Ja paatoksien teko (Liukkonen 2006,258, 262).

Ennen opinndytetyon aloittamista kavin yksikkdvastaavan kanssa opinndytetydn toimintasuun-
nitelman Iapi ja pohdimme, miten tyéhyvinvointisuunnitelma olisi jarkevintéa toteuttaa tyon
luonne huomioiden. Sovimme, etta tydhyvinvointisuunnitelma tehdaéan osissa, joita jokaista
pohjustaa aiheeseen liittyva ennakkotehtava. Tahan paadyttiin siksi, ettd jokainen tydryhman
jJasen saisi varmasti oman mielipiteensa julki. Ajatus oli, etté jokainen tyéryhmén jasen tekee
palaverissa kasiteltaviin aiheisiin liittyen etukateistehtavan. Palavereja varten mina teen
palautetuista tehtavista yhteenvedon, jonka pohjalta voidaan jatkaa ty6hyvinvointisuunnitel-
man tekemista eteenpdin. Téahan ratkaisuun paadyttiin siksi, etta kaytettévissa oleva aika on
rajallista. Kaytettavissa olevan ajan huomioiden ajattelin, etta tyéryhma ehtisi kasittelemaan
kolme valitsemaansa kohtaa, joista tehdaan tyohyvinvointisuunnitelma. Pidan tarkeampéana
tydhyvinvointisuunnitelman kehittdmisen menetelméan testaamista kaytanndssa ja yhdessa
kehittamisen kulttuurin luomista kuin sita, etta ehtisimme tehda jokaisesta esille tulevasta

tydhyvinvoinnin osa-alueesta tyéhyvinvointisuunnitelman.

Sovin yksikkdvastaavan kanssa, etta han osallistuu tyéhyvinvointisuunnitelman kehittamiseen
tydryhmén jasenend ja ettd mind ohjaan kehittdjan roolissa tybhyvinvointisuunnitelman te-
kemistd. Ajattelin, ettd ndin voitaisiin korostaa tydéryhmén yhteenkuuluvuutta ja lisata tun-
netta demokraattisesta paatoksen teosta. Yksikkdvastaavalla on kuitenkin merkittava rooli

ty6hyvinvointisuunnitelman toteuttamisen kannalta. Han antaa palavereissa reaaliaikaista



36

palautetta siitd, voidaanko jotakin ty6hyvinvointisuunnitelman kehittamiseksi ehdotettua
ideaa ryhtya toteuttamaan ja milla aikataululla. Erityisen tarkeda yksikkévastaavan hyvaksyn-
ta on silloin, jos kyseessa on esimerkiksi tydhon liittyvien resurssien koordinoiminen uudelleen

tai muutokset tyonsisaltoon.

Koko tydryhman palaverit olivat kolmen viikon véalein. Palaverissa etusijalla olivat esityslistal-
la olevat akuutisti tyonsisaltdéon liittyvat asiat. Tyohyvinvointisuunnitelman tekemiseen varat-
tiin aikaa kerrallaan noin tunti. Toimintasuunnitelman mukaan tydhyvinvointisuunnitelmaa

kasitellaan neljassa palaverissa.

Ennen tydhyvinvointisuunnitelman tydstamisen aloittamista oli jokainen tydryhman jasen vas-
tannut kirjallisesti tekemdaani alkukartoitus kyselyyn. Ensimmaisessa palaverissa esittelin tyo-
ryhmaélle alkukartoitus kyselyn tulokset ja varasin aikaa tuloksista keskustelemiseksi. Sen jal-
keen esittelin tydryhmalle opinnaytetydn aiheen tydhyvinvoinnin kehittdminen tyéhyvinvointi-
suunnitelman avulla Tukipiste Akussa. Kerroin miten tyon on tarkoitus edeta vaiheittain. Lo-
puksi kdvimme yhdessa tyéryhman kanssa lapi tehtava 1. ohjeistuksen. Tehtéva 1 on liite 2.
Tarkoitus oli, ettd jokainen tydryhman jésen pohtisi omalta kohdaltaan "Mika lisaisi omaa ty6-
hyvinvointiani? ". Ty6hyvinvointia voi miettid esimerkiksi tydymparistdn, tyon sisallon, tyo-
ryhman ilmapiirin, johtamisen, oman itsen hyvinvoinnin tai muiden tarkeaksi kokemiensa asi-

oiden kautta. Jokainen voi keksia niin monta ehdotusta kuin syntyy.

Toiseen palaveriin tein tydryhman vastauksista yhteenvedon, johon luokittelin vastaukset
aiheittain. Yhteenvedon ja luokitteluiden pohjalta kaytiin keskustelua siité, mitka aiheet tyo-
ryhma koki silla hetkelld tyéhyvinvoinnin kannalta tarkeiksi ja mitka tydryhma halusi nostaa
esiin. Kovin montaa kohdetta ei voi kerrallaan kehittéa, siksi kehittdmisen kohteita taytyy
priorisoida. Tydryhma valitsi mielestddn kolme keskeisinta osa-aluetta tyéhyvinvointisuunni-
telman kehittdmiseen toisessa palaverissa. Tavoitteiden valinnan jalkeen ohjeistin tehtévéan 2.
Sen tarkoituksena oli, ettd jokainen tydryhman jasen miettisi tydhyvinvointisuunnitelmaan
valittuja kehittamisen kohteita ja kirjaisi omat ehdotuksensa ja ndkemyksensa liittyen kehit-

tamiskohteiden tavoitteisiin, toimenpiteisiin, aikatauluun ja seurantaan. Tehtéva 2 on liite 3.

Kolmanteen palaveriin tein tehtavéasta 2 yhteenvedon. Sen tarkoituksena oli pohjustaa tydhy-
vinvointisuunnitelmaan valittuja osioita. Samassa palaverissa aloitettiin tydhyvinvointisuunni-
telman ensimmaisen osa-alueen kehittdminen. Neljannessa palaverissa kasiteltiin kaksi vii-

meisté tyohyvinvointisuunnitelmaan kehittdmisen kohteiksi valittua osa-aluetta.

Sen jalkeen kun tydhyvinvointisuunnitelman kaikki kolme kehittamisen kohdetta oli kayty
palavereissa lapi ja tydhyvinvointisuunnitelma oli valmis, kavin yksikkévastaavan kanssa kes-

kustelun liittyen tydhyvinvointisuunnitelman tuloksiin, arviointiin ja seurantaan. Arvioimme
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miten toteutus onnistui ja mita olisi voinut tehda toisin seka opinnadytetyontekijan etta yksik-
kdvastaavan néakokulmasta. Pyrin seuranta- ja jatkosuunnitelma ehdotuksessa kertomaan,
miten seurantaa voisi jatkossa toteuttaa; mité asioita tulisi seurata, kuinka usein ja millaisin

menetelmin.

4.4 Tydyhteison tyohyvinvoinnin kokemuksen alkukartoituskysely Viremittarin avulla

Alkukartoitus tehtiin kartoittamaan tydyhteison tdménhetkista tilannetta suhteessa tyéhyvin-
vointiin. Valitsin kartoituksen kyselylomakepohjaksi Viremittarin, joka mittaa tydyhteison
vireytta ja siihen liittyvia kehitystarpeita. Se ei mittaa suoraan tyon kuormittavuutta, mutta
yksilon kokemukset kertovat siitd, mika tydssa aiheuttaa kuormitusta (Airila 2002). Alkukar-

toitus kyselylomake on liite 4.

Valitsin kyselymenetelman, koska se on tehokas. Lomakkeen huolellinen suunnitteleminen tai
huolellisesti tarkoitukseen valittu valmis kyselymalli sdastaa tutkijan aikaa ja vaivaa. Silloin
aineisto saadaan nopeasti kasiteltya tallennettuun muotoon ja sen analysointi on selkeaa.
Kyselyn etuna on myds se, ettd aikataulua pystyy arvioimaan melko tarkasti. Kyselyn heikko-
uksia on, etta on vaikea arvioida, kuinka tosissaan ja huolellisesti vastaajat vastaavat. Kyse-
lyyn on myds helppo jattaa vastaamatta ja téalldin kato voi kéyda suureksi (Hirsjarvi 2007,
190).

Valitsin Viremittarin siitékin syysta, etta kysely on lyhyt, mutta silti kattava ja jokainen voi
vastata oman kokemuksensa pohjalta. Kyselylomake koostuu 10 kysymyksesta, joihin jokainen
tyontekijé vastaa yksilllisesti. Kysymykset perustuvat "Hyva ja tasa-arvoinen tyfyhteist" -
hankkeessa maariteltyihin hyvan tyopaikan kriteereihin. Vaikka jokainen kriteeri sisaltdd mo-
nia tekijoita, on Viremittarin kysymyksiksi valittu sellaiset, jotka erityisesti vaikuttavat yhtei-
son tyovireeseen. Kyselyn osioita ovat: arvojen toteutuminen ja yrityskulttuurin ihmismyon-
teisyys, tasa-arvo, ilmapiirin avoimuus ja yhteisollisyyden tunne, oman tyon merkitys ja ta-
voitteiden selkeys, vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet, palkka- ja palkitsemispolitiikka,
oppimis- ja kehittymismahdollisuudet, tiedon kulku ja tiedon saanti, tyéolosuhteet, seka tyon

ja perhe-elaman yhteensovittaminen (Airila 2002, Otala 1999).

Opinnadytetydssani on kaytin kontrolloitua ja informoitua kyselya. Silla tarkoitetaan, etta tut-
kija (mind) jakaa lomakkeet henkilokohtaisesti tydryhmélle. Jakaessani lomakkeet kerroin
tutkimuksen ja kyselyn tarkoituksesta ja tydryhma sai esittaad kysymyksia. Vastaajat (tydryhma)
tayttivat lomakkeen tydajallaan ja palauttivat lomakkeet sovittuun paikkaan kirjekuoreen
(Hirsjarvi 2007, 190-191).
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Kyselylomaketta valitessa tai laatiessa tulisi huomioida, etta kysely olisi mahdollisimman sel-
ked. Lyhyet kysymykset, seka kysymysten harkittu méara ja jarjestys ovat tarkeitéa asioita,

jotka tulee ottaa huomioon (Hirsjarvi 2007, 190). Vilkan ja Airaksen (2003, 61) mukaan hyvin
suunnitellussa kyselylomakkeessa jokainen kohta sisaltéa vain yhden selkeén kysymyksen. On
osattava perustella, miksi kysymys kysytdan ja mihin tavoitteeseen kysymys vastaa. Kysymys-

ten tulee olla selkeitéd ja ymmarrettavia.

Kyselylomakkeessani kaytin ”pitéa paikkansa”, ”pitaa kohtalaisesti paikkansa” ja pitaa huo-
nosti paikkansa”- vastausvaihtoehtoja. Naméa asennemittauksessa kaytetyt vaittamat sisalta-
véat vastaustaipumuksen, josta kdytetadn nimea sosiaalinen suotavuus. Silla tarkoitetaan, etta
vastaajilla on taipumus valita se vastausvaihtoehto, jonka he arvelevat olevan sosiaalisesti
suotava vastaus (Hirsjarvi 2007, 191). Vaittamien valinta oli mielestani kuitenkin perusteltua,

koska halusin mitata tydyhteison tyohyvinvoinnin kokemusta.

Viremittarin térkein tehtava Tukipiste Akun tyéntekijoiden tyohyvinvoinnin kokemuksen alku-

kartoituksessa on toimia keskustelun pohjana ja auttaa valitsemaan niita kehittamisen kohtia,
joissa on eniten kehitystarvetta. Viremittari antaa raamit ja auttaa huomioimaan kaikki tasa-
arvoiseen ja hyvaan tyopaikkaan liittyvat tekijat. Tulosten yhteenvedon perusteella voidaan

tunnistaa ne kriteerit, jotka kaipaavat pikaisinta kehitysta (Otala 1999).

Viremittaria voitaisiin kdyttdd myos seurantaan esimerkiksi seuraamalla useamman vuoden
tuloksia ja sitéd kautta tydyhteison kehitysta kohti parempaa tyohyvinvointia (Otala 1999).
Halusin valita opinndytetydssani kaytettévaksi seurantaan sopivan mallin, jotta tyontilaaja
Onnentuulet ry voi halutessaan jatkaa Viremittarin pohjalta tydyhteisén hyvinvoinnin seuran-

taa.

4.5 Alkukartoituksen tulokset

Ensimmaiseen palaveriin kokosin alkukartoituskyselyn tuloksista yhteenvedon, jonka esittelin
tyéryhmaélle ja joka on liite 5. Palaverissa esittelin tydryhméalle alkukyselyn tulokset myds
suullisesti. Kyselyn osioissa tasa-arvo ja sen toteutuminen ( Minua kohdellaan ja kunnioitetaan
tyopaikallani oikeudenmukaisesti.),arvot ja organisaatiokulttuuri ( Minua kunnioitetaan yksi-
kdssani/tiimissani yksilona.), yhteiset tavoitteet ja oman tyon merkitys ( Tiedan, mitéd minulta
odotetaan tydssani.), vaikutus ja osallistumismahdollisuudet ( Voin mielestani vaikuttaa tyo-
paikan yhteiseen kehittdmiseen ja osallistua paatoksentekoon riittavasti.), palkka ja palkit-
semispolitiikka ( Saan oikeudenmukaisen korvauksen tydstani ja tiedan, mista minulle makse-
taan.) ja kohdassa tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen ( Perhe ja /tai muu yksityisela-
mani on tasapainossa tyoni kanssa) suurin osa oli vastannut joko pitaa hyvin paikkansa”

tai ”pitaa kohtalaisesti paikkansa”.
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Kohdassa tiedon kulku ja tiedon saanti ( Saan tydni kannalta riittavasti tietoa. Tiedan, millai-
nen on yrityksen taloudellinen tilanne.) yksi vastaajista koki, ettd tdma kohta ”pitéda huonosti
paikkansa” ja loput vastaajista olivat vastanneet joko pitaa kohtalaisesti paikkansa” tai ”’pi-

taa hyvin paikkansa”.

Huomiota heratti kysymys ilmapiirista ja yhteisollisyydesta. Kohta ” Uskallan vapaasti esittaa
tyossani eriavia mielipiteita ja kyseenalaistaa asioita.” piti suurimman osan vastaajista (5/7)
mielesta kohtalaisesti paikkansa. Yksikkdvastaava aloitti keskustelun tésté aiheesta. Han kysyi,
miksi osa tydryhman jasenisté on sitéd mielta, etta uskaltaa vain kohtalaisesti ilmaista eridvan
mielipiteen. Yksikkdvastaava pohti, voisiko syyna olla torjutuksi tulemisen pelko. Yksikkévas-
taava tarkensi pohdintaansa kysymalla, aiheuttaako torjutuksi tulemisen tunnetta jos ideaa,
jota tydntekija esittaa, ei voida toteuttaa esimerkiksi taloudellisista syista. Erds tyéryhman
jJasenista vastasi yksikkdvastaavan pohdintaan kertomalla syyksi sen, ettd han pelkéaa suorapu-
heisuuden seurauksia. Han kertoi kokevansa, etta eriavan mielipiteen esittaja voidaan kokea
hankalaksi tydntekijaksi tydryhmén tai johdon taholta. Eras toinen tyontekija kertoi syyksi
kokevansa, ettei mielipiteilla pysty kuitenkaan vaikuttamaan tyéryhman tai organisaation
toimintaan tai oman tyon sisaltoon. Myos kohdassa ura- ja kehitysmahdollisuudet; ”Minulla on
henkilokohtainen kehitys-/oppimissuunnitelma.” suurin osa ( 4/7 ) vastaajista oli sitéd mielta,
ettd vaittama ”pitda huonosti paikkansa”. Tasta olisi myos haluttu keskustella tyéryhméssa
lisdd, mutta se ei ollut aikataulullisesti mahdollista. Nam& olivat havaintojeni mukaan alku-
kyselyn tuloksista selkeasti esiin nousevat kohdat, joissa koettiin tyytyméattomyytta suhteessa

ty6hyvinvointiin. Muiden vastauksien osalta tyéryhma vaikutti suhteellisen tyytyvaiselta.

Huomattiin, etta olisi ollut hyva, jos tuloksista olisi voinut keskustella rauhassa kohta kohdal-
ta. Se olisi ollut havaintojeni mukaan hyva tapa viritella keskustelua tyéhyvinvointiin keskei-
sesti liittyvistd aiheista ja ndakemykseni mukaan tydryhma olisi hydtynyt siitd. Nyt se ei kui-
tenkaan ollut mahdollista, koska alkukartoitus kyselyn purkuun kaytettava aika oli niin lyhyek-
si rajattu. Ehdotin, etté varaisimme vastauksista keskustelulle uuden ajan ja sita pidettiin
hyvana ideana, mutta paivaa ei sovittu. Uutta aikaa alkukyselyn tuloksista keskustelemiseksi
ei saatu tyotilanteesta johtuen koskaan varattua. Onnentuulet ry:ssa tapahtui isoja organisaa-
tiomuutoksia ja tyontekijoiden uudelleen sijoittamista kesken opinndytetydn tekemisen, joten
keskustelun jatkaminen samalla kokoonpanolla olisi ollut kdytannodssé mahdotonta. Niinpéa asia

jJéi jatkokasittelematta.

4.6 Kehittamiskohteiden valitseminen

Aiemman kuvaukseni mukaan ohjeistin tehtavéan 1 tekemisen ensimmaisessa palaverissa. Jatin

tehtavan 1 kahden viikon ajaksi Tukipiste Akkuun tyontekijoiden taytettavaksi ja pyysin tyo-
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ryhmén yhteisten infosivujen kautta jokaista tyontekijaa vastaamaan kirjallisesti tehtavaan.
Aikaa vastaamiseen oli kaksi viikkoa. Palautuspéivana tehtavista puuttui kaksi. Sain tyoryh-
malta suullista palautetta siita, etta tehtéava oli vaikea. Tukipiste Akun ja koko Onnentuulet
ry:n epavarma tyotilanne vaikutti asiaan. Osa vastaajista koki vaikeaksi ajatella tyéhyvinvoin-
tia muuten kuin tydn jatkumisen kannalta. Epavarmuutta lisasi tydaikojen ja tyon sisallon
mahdollinen muutos. Johdolta oli tullut paine muuttaa tyévuoroja ja tyon sisalto taas riippuu
kilpailutusten tuloksesta. Muutamat tyontekijat sanoivat, etteivat he ole varmoja tekivatko
he tehtavéan ~oikein”. Kukaan ei kuitenkaan kysynyt varsinaista neuvoa tehtavaan vastaami-
seen. Palautteeksi sanoin, ettei tehtavaan vastaamisessa ole oikeaa tai ”vaaraa” tapaa. Teh-
tavan 1 tarkoitus oli koota tydntekijoiden nakemykset tydhyvinvoinnista yhteen, jotta niiden

pohjalta voitaisiin kehittda tyéhyvinvointisuunnitelmaa.

Seuraavaan palaveriin tein tehtavan 1 vastauksista yhteenvedon, johon luokittelin vastaukset
aiheittain. Ensin puhtaaksikirjoitin kaikki vastaukset kokonaisuudessaan. Sen jalkeen etsin
vastauksista samankaltaisuuksia ja ryhmittelin ne aiheittain. Ryhmittelyjen alle laitoin saman
otsikon alle kuuluvia vastauksia. Joistakin vastauksista muodostui ryhmittelyjen alle tarken-
nuksia. Osa vastauksista olisi voinut toimia suoraan ryhmittelyn yldotsikoiden keinoina. Laitoin
aiheet tarkeysjarjestykseen”, silla perusteella, kuinka monta kertaa aihe vastauksissa mai-
nittiin. Yritin myds hahmottaa tyén kannalta suuria ja selkeitd kokonaisuuksia, kuten alaistai-
dot, yhteiset linjat tyonteossa ja tiedotus. Vastauksien perusteella ei tuntunut mielekkaalta,
ettd tassa vaiheessa keskityttaisiin pohtimaan jotakin yksittéista tyotehtévad, kuten esimer-

kiksi yopaivystysta.

Samassa palaverissa jaoin tydéryhmalle tehtévasta 1 tekemani yhteenvedon ja he lukivat sen
lapi. Sitten kdvimme keskustelua tydryhman tydhyvinvointiin vaikuttavista asioista tehtavan 1
yhteenvedon pohjalta. Tyéryhma valitsi kolme mielestéddn ajankohtaisinta aihetta silla hetkel-
14, joista tydhyvinvointisuunnitelmaa alettiin tydstamaéan. Aiheiksi valittiin ”Yhteiset linjat
tyontekoon” ja "Yhdessa tekemisen meininki, tydryhman tiivistyminen™ siksi, etté ne olivat
saaneet selkedsti eniten kannatusta jo tehtavan 1 yhteenvedossa. Naiden kehittdmiskohteiden
liséksi tydryhma valitsi ”Ty6turvallisuuden” kasiteltavaksi aiheeksi. Tydryhmassa koettiin, etta
tyoturvallisuus oli uhattuna, koska organisaation resurssit ovat yt- neuvotteluista johtuen
hyvin pienet ja esimerkiksi sijaisten kayttaminen ei ollut tuolloin mahdollista. Tydryhma koki,
ettd on hyddyllista pohtia, miten tydturvallisuuteen voisi vaikuttaa ja miten sité voisi kaytet-

tavissa olevien resurssien puitteissa lisata.

4.7 Tybhyvinvointisuunnitelman luominen

Kolmannessa palaverissa kasittelin tydryhman kanssa yhteenvedon tehtévasta 2, jossa jokai-

nen tyontekija pohti erikseen kutakin tyéhyvinvointisuunnitelman kehittamisen kohdetta ky-
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symyksen ’Mika voisi olla paremmin?” pohjalta. Tehtavassa 2 piti miettia kehittamiskohteille
konkreettisia toimenpiteita tydhyvinvoinnin kohentamiseksi, aikataulua ja seurannan toteut-
tamista. Lisaksi tehtavassa 2 oli pyydetty tyontekijoita miettimaan, mika voisi olla esteena
tyéhyvinvoinnin kehittamiselle kussakin kohdassa? Enta mitéd hyotya (itselle, asiakkaalle tai
ty6nantajalle) voisi tydhyvinvoinnin kehittdmisesta tai tyohyvinvointisuunnitelman luomisesta
olla kussakin kohdassa? Lopuksi tyontekijoita pyydettiin pohtimaan tarvitaanko tyéhyvinvoin-
nin kehittdmiseksi tai tyhyvinvointisuunnitelman luomiseksi tydryhman ulkopuolista tietoa,

taitoa tai tukea? Tehtavaan sai vastata myos tydpareittain.

Tehtévan 2 yhteenvedon kasittelyn jalkeen tydryhma valitsi ensimmaisen tydhyvinvoinnin
kehittdmisen kohteen tyéhyvinvointisuunnitelmaan kirjattavaksi. Valituksi tuli ”Yhdessa te-
kemisen meininki, tydryhmén tiivistyminen”. Tehtavan 2 yhteenvedosta kay ilmi, etta tdmén
kohdan ajatellaan parantavan seka tydilmapiiria, etta tyohon liittyvda motivaatiota. Tydryhma
kokee Yhdessa tekemisen meiningilla ja tyéryhman tiivistymisella” olevan vaikutusta siihen,
etta toihin olisi miellyttavampi tulla. Lisaksi tydryhma uskoo ’Yhdessa tekemisen meiningin ja
tyéryhman tiivistymisen” lisddvan motivaatiota oman tyon ja tydpaikan kehittamiseen. Es-
teeksi tydryhma koki Onnentuulet ry:n epavarman tilanteen, joka heijastuu myos Tukipiste
Akun toimintaan. Tydryhma koki sen hankaloittavan ”Yhdessa tekemisen meininkia ja tyoryh-
man tiivistymisen” kehittamisté. Tydryhma koki, ettéd sdanndlliset kehittamispéivat ja yhteiset
virkistyspaivat voisivat luoda ja lisata yhteishenkea ja sita kautta tiivistda tyéryhman yhteen-
kuuluvuuden tunnetta. Vaikeutena tydryhma koki tyévuorot, joiden puitteissa oli hankala jar-

jestaa tydryhmalle yhteista aikaa.

Oma roolini tydhyvinvointisuunnitelman toteuttamisessa oli toimia suunnitelman eteenpdin
viemiseksi, pitaa ylla keskustelua, ottaa kaikkien mielipiteet huomioon ja huolehtia siita, etta
jokainen saa ryhmassa puheenvuoron. Lisaksi huolehdin sovittujen asioiden kirjaamisesta ty6-

hyvinvointisuunnitelmaan. En ole tydryhman jasen, vaan toimin kehittajan roolissa.

Ty6hyvinvointisuunnitelmaan kirjattiin sdannélliset palaverit kahden viikon vélein ja tyénoh-
jaus kerran kuussa, jossa koko tydryhma kokoontuu. Talléin on mahdollista ottaa asioita pu-
heeksi matalalla kynnykselld ja keskustella tai inmetella asioita daneen tyéryhmassa. Palave-
rit mahdollistavat sen, ettd koko tydryhma saa saman tiedon organisaatioon tai tyon sisaltéon
liittyvissa asioissa. Tyohyvinvointisuunnitelmaan kirjattiin faktatietojen varmistaminen tiedon
alkulahteilta. Esimiehen vastuulla on jarjestaa puitteet palaverin toteuttamiseksi. Koko ty6-
ryhmén velvollisuus on huolehtia, etté tieto on oikeaa ja kulkee tasapuolisesti kaikille. Tyohy-
vinvointisuunnitelmaan kirjattiin useita tydryhmén sisdiseen vuorovaikutukseen liittyvia kohtia,
kuten rehtiys ja reiluus tydyhteisdssa, seka tydkaverin kunnioittaminen ja auttaminen tarvit-
taessa. TyOhyvinvointisuunnitelmaan kirjattiin kdytdstapojen muistaminen, kuten esimerkiksi

tyokaverin tervehtiminen. Kirjattiin myos, etta olisi hyva, jos tyokaverille voisi kertoa, jos



42

itselld on huono paiva. Silloin antaa tydkaverilleen mahdollisuuden ymmartéa paremmin. Tyo-
hyvinvointisuunnitelmassa haluttiin korostaa jokaisen tydryhman jasenen vastuuta ”Yhdessa
tekemisen meiningin ja tydryhman tiivistymisen” kehittdmisessa. Tyohyvinvointisuunnitelmaan
Kirjattiin, etta jokainen tydryhman jasen vastaa omasta hyvinvoinnistaan ja puhumisestaan tai
puhumatta jattamisesta. Kirjattiin palautteen antaminen ja vastaanottaminen matalalla kyn-
nyksella koko tydéryhman kesken. Tyéhyvinvointisuunnitelmaan Kirjattiin, etta itseensa on lupa
olla tyytyvainen. Tyéhyvinvointia ja siihen liittyvia asioita seurataan saanndéllisesti palavereis-

sa kahden viikon vélein. Palaverin esityslistassa on oma kohta tyéhyvinvoinnille.

Neljannessa palaverissa kasiteltiin tydhyvinvoinnin kohdat "Yhteiset linjat tyonteossa”

ja "Tyoturvallisuuden lisédminen”. Tehtavan 2 yhteenvedossa, kohdassa ”Yhteiset linjat tyon-
teossa” useat tyontekijat olivat kiinnittaneet vastauksissaan huomiota samoihin asioihin. Yh-
teiset linjat tarvitaan, jotta tydyhteiso tietdd, mihin suuntaan ollaan menossa ja miten aio-
taan toimia. Yhteisilla linjoilla luodaan hyvaa yhteishenked ja tyonilo kasvaa sen kautta. Or-
ganisaation hyva henki on merkittava perustehtévan toteutumisen kannalta. Yhteisten linjo-
jen sopimista tydyhteistssa tarvitaan erityisesti muutostilanteissa ja kehittamistydssa (Muutos

avaa oven 2011).

Useampaan vastaukseen oli kirjattu toive yhteisesta ndkemyksesta ja yhtenaisista linjoista
tydryhmassa. Yhtendisella linjalla tarkoitettiin asiakkaiden yhtendista kohtelua, jolla voidaan
turvata asiakkaalle laadukas hoito. Tydryhmén yhteisen linjan muodostumisen ja siind pysymi-
sen koettiin myos vaikuttavan henkilokunnan kuormittumiseen tyopaivan aikana ja sitéd kautta
tyossa jaksamiseen ja motivaatioon. Yhteisten linjojen toivottiin lisddvan tyon selkeyttd. Use-
ammassa vastauksessa toivottiin kiireen tydssa helpottavan. Naiden asioiden esteena koettiin
olevan organisaation saastot, joiden takia yksin tehtava tyo on lisaantynyt. Raportoinnilla on
silloin entista suurempi merkitys tiedonvalityksessa. Tydryhma koki, etta kiireen takia asioi-
den riittédvan tarkka raportointi saattaa aiempaa herkemmin pettaa. Osa tyéryhman jasenista
koki, etta ristiriitaa yhteisten linjojen luomiseen aiheuttaa tydntekijéiden sitoutumattomuus
tyohon. Osa tyontekijoista koki, etta ristiriitaa aiheuttaa halu olla ”mukava hoitaja”. Se mah-
dollistaa asiakkaiden mielessa tydntekijoiden jakamista, niin sanottua “’splittaamista”, hyviin
ja huonoihin hoitajiin. Tama taas nakyy asiakkaan kayttksessa ja on tydryhméalle raskasta.
Tehtévan 2 yhteenvedosta tuli myds ilmi, ettd osa tydryhmasté koki organisaation johdolla
olevan eri nakemys yhteisista linjoista kuin tydntekijoilla. Epaselvaksi jai tarkoitettiinko ’joh-
dolla” yksikkdvastaavaa vai koko hallintoa. Yksikkdvastaava kysyi tarkennusta palaverissa,
mutta kukaan ei halunnut palaverissa kommentoida tai avata tata kohtaa tarkemmin. Esteenéa
yhteisten linjojen loytymiselle tydryhma koki kaikkien asioiden niputtamisen olevan hankalaa.
Talla tarkoitetaan sitd, ettd on mahdotonta luoda téysin pitéavaa toimintasuunnitelmaa jokai-

seen tyodtilanteeseen. Tehtévan 2 yhteenvedon vastausten perusteella tydryhmaéssa koettiin,
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etta ulkopuolista apua yhteisten linjojen l6ytymiseksi saatettaisiin tarvita. Tydryhman mieles-

ta tydnohjausta voisi hyddyntaa tahan.

Tehtavan 2 yhteenvedossa eraasséa vastauksista oli kasitelty tyévuoroja, niiden vaikutusta ja
muuttamista vastaajan mielesté yhteisia linjoja tukevaksi. Palaverissa paatettiin yksikkovas-
taavan toimesta rajata tyévuorojen pohtiminen ja niiden muutosehdotukset pois. Yksikkovas-
taavan perustelun mukaan tyévuoroihin ei voida tyéhyvinvointisuunnitelmassa vaikuttaa, eika
niité voida muuttaa tyohyvinvointisuunnitelman pohjalta. Myds muut tydryhmén jéasenet olivat
samaa mieltd ja liséksi tyéryhmasta kuultiin perusteluna, etteivat tyévuorot vaikuta ryhman
sisdiseen dynamiikkaan. Palaverissa haluttiin lisdksi tarkentaa erdan vastaajan kommenttia
yhteisten linjojen kehittamisen vastuusta. Vastaajan mukaan vastuussa ovat “Ei kukaan ja
kaikki. Tekee sen minka itse voi.”. Tydryhmassé todettiin, etté ndin ei voi olla. Jonkun on
otettava aina vastuu. Tydryhmastd kommentoitiin vastuukysymysta sanomalla, etta vastaus on

ristiriidassa ’yhteisten linjojen” kanssa, jos jokainen tekee sen minka voi.

Naiden keskustelujen ja rajausten jalkeen ryhdyttiin kirjaamaan tyéhyvinvointisuunnitelmaa.
Ty6hyvinvointisuunnitelmaan kirjattiin palavereissa ja tydnohjauksissa kehitettavaksi yhteiset
linjaukset ty6hon. Palaverit pidetdan kahden viikon vélein ja niiden jarjestamisesté vastaa
yksikkdvastaava. Koko tydryhman vastuulla on yhteisten linjojen kehittdminen. Tybhyvinvoin-
tisuunnitelmaan Kirjattiin toive rohkeudesta avoimeen keskusteluun. Ty6hyvinvointisuunni-
telmaan kirjattiin riittava perehdytys tython, josta vastaa tydnantaja. Perehdytys on ajan-
kohtaista johtuen organisaatiossa ja sita kautta tydryhmassa tapahtuneista muutoksista. Tyo-
hyvinvointisuunnitelmaan kirjattiin kohta ”patevéa henkilékunta”. Se tehtiin, koska tydryhmas-
sa koettiin olevan tarvetta paihdekoulutuksen ja paihdeosaamisen lisaamiselle. Yksikkovas-
taavan mielesta paihdekoulutus oli erinomainen idea ja koska talon sisélta 16ytyy osaamista
henkilékunnan kouluttamiseen, ei rahakaan ole esteend. Ty6hyvinvointisuunnitelmaan kirjat-

tiin, ettd tyonantaja jarjestaa paihdekoulutusta vuoden 2011 aikana.

Ty6hyvinvointisuunnitelmaan haluttiin kirjata kiireen vaheneminen. Kiireen vahenemiselle on
vaikea laittaa aikataulua. Tyd koetaan kiireisemmaksi kuin aiemmin, koska tyontekij6ita on
vahemman kuin ennen. Tydryhmassa ajateltiin,etta kiiretté helpottaisi asioiden selkeys, seka
nimetyn vastuun jakaminen. Téahan pyritdén ottamalla kayttédn omahoitaja -systeemi, seka
nimeamalle tietyille paiville tiettyja tehtavia. Yksikkdvastaava on vastuussa tehtédvien tasa-
puolisesta jakamisesta ja jokainen tyontekija on huolehtii omasta vastuualueestaan. Vastuu -
alueita voidaan paivittaa yksikkdvastaavan johdolla kerran vuodessa pidettavilla kehittamis-

paivilla.

Samassa palaverissa kasiteltiin liséksi tydhyvinvointisuunnitelmaan valittu kohta Ty6turvalli-

suus”. Tehtévan 2 yhteenvetojen pohjalta tyéturvallisuuteen vaikuttavaksi tekijéksi koettiin
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erityisesti tydvuorojen suunnittelu. Tydryhma oli sitd mieltd, etta tydvuorossa tulisi olla aina
vahintdan kaksi tyontekijaa ja etta kotikaynneille asiakkaan luo ei tulisi menna yksin. Tama
antaisi tyontekijoille myds juridista turvaa. Tydvuorojensuunnittelulla koettiin olevan vaiku-
tusta vaaratilanteiden minimoinnin mahdollisuuksiin, tydntekijoiden tydssa jaksamiseen ja sen
koettiin lisdavan tyoturvallisuutta. Myos asiakkaiden koetaan hydtyvan hyvasta tyévuorojen-
suunnittelusta; talldin asiakkaille pystytdan tarjoamaan enemman aikaa. Asiakastilanteet
eivat paase kriisiytymaan tai niihin voidaan puuttua aiemmin. Lisaksi tydryhmassa toivottiin

selkeitd ohjeita siitd, miten toimitaan, jos esimerkiksi tydntekija tulee akillisesti sairaaksi.

Tyoturvallisuus koettiin asiaksi, joka on erityisesti johdon vastuulla. Tyéntekija voi omalta
osaltaan vaikuttaa ty6turvallisuuden yllapitamiseen tayttamalla uhka- ja vaaratilanne- lomak-
keen. Lomakkeen tayttaminen on térkedd. Kaikki lomakkeet kasitelladn organisaation tyhy-
ryhmaéssa ja dokumentit lomakkeista sdilytetdan. Uhka- ja vaaratilanne kaavakkeiden pohjalta
voidaan perustella tyon vaativuutta ja miettia riittavia resursseja tyéryhmaan ja mahdollisesti

palkata lisaa tyontekijoita.

Esteena tyoturvallisuuden toteuttamiseen oli tydntekijamaaran vahentyminen irtisanomisten

myo&ta. Yksikkdvastaava haluaisi suunnitella tydvuorot, joissa jokaisessa tyévuorossa olisi kaksi
tyontekijaa, mutta kaytanndssa se ei ole aina mahdollista. Tydryhman taholta tyéturvallisuut-
ta estaviksi tekijoiksi koettiin tydvuorojen suunnittelun haastavuus, saastosyyt ja siita johtuva

sijaisten kayttokielto.

Ty6hyvinvointisuunnitelmaan kirjattiin tyoturvallisuutta merkittévasti lisaavaksi seikaksi hyvin
suunnitellut tyévuorolistat, joissa on riittavasti tyontekijoitéd jokaisessa tydvuorossa. Yksikko-
vastaava tekee tyovuorot kuuden viikon vélein. Tyévuorojen suunnitteleminen mahdollisim-
man toimiviksi seka tydnantajalle etta tydntekijalle ovat hallinnossa tyon ja keskustelun alla.
Kyseessa on kuitenkin koko organisaatiota koskevat linjaukset, joihin yksittaisen tydntekijan
on vaikea kovin paljon vaikuttaa. Organisaatiossa tapahtuneista muutoksista johtuen erilaisia
malleja ja ratkaisuja tyévuorojen toimimiseksi haetaan ja kokeillaan. Tyontekijat kertoivat
olevansa ahdistuneita ja vasyneitd, koska he ovat tulleet kolmivuoroty6hén ja nyt organisaa-
tiomuutosten myota Tukipiste Akussa on siirrytty kaksivuorotydhon. Ymmarrettéavasti talla on

suuri merkitys tydntekijoiden vapaa-aikaan ja talouteen.

Ty6hyvinvointisuunnitelmaan kirjattiin uhkatilannekoulutus. Tyéryhmaéssa koettiin koulutuksen
tarvetta aggressiivisen asiakkaan kohtaamiseen. Yksikkovastaava lupasi vieda asiaa eteenpéain
hallintoon, jotta koko organisaation tasolla voitaisiin miettia tallaisen koulutuksen jarjesta-
mista tydntekijoille. Tydhyvinvointisuunnitelmaan tavoitteeksi kirjattiin koulutuksen jarjes-
taminen vuoden 2011 aikana. Ty6hyvinvointisuunnitelmaan Kirjattiin uhka- ja vaaratilanteiden

jJatkuva seuranta. Tyontekija on vastuussa siitd, etta joka kerta kohdattuaan tydssaéan uhka-
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tai vaaratilanteen han tayttaa asiaan kuuluvan lomakkeen ja toimittaa lomakkeen eteenpain
yksikkdvastaavalle. Ty6hyvinvointisuunnitelmaan kirjattiin poistumisharjoitukset pakolliseksi.
Tavoitteeksi laitettiin, ettéd poistumisharjoitukset toteutettaisiin kerran kuussa niiden tyonte-
kijoiden toimesta, jotka ovat silloin tydvuorossa. Osa tydntekijoista oli sitéd mieltd, ettd mer-
kinta tyéryhman kalenterissa riittaisi poistumisharjoituksen toteuttamisen kaynnistamiseksi,
toiset taas olivat sitd mieltd, etta ensin tarvitaan tydnantajan jarjestama palokoulutus henki-
I6kunnalle. Molemmat toimenpiteet kirjattiin tydhyvinvointisuunnitelmaan ja toteutumis- ja
seuranta aikatauluksi laitettiin vuosi 2011. Tydnantajan tehtavéa on jarjestaa koulutus ja yk-
sikkdvastaavan tehtéva on seurata, etté poistumisharjoitukset toteutuvat. Ty6hyvinvointi-

suunnitelma kokonaisuudessaan on liite 6.

4.8 Tulosten arviointi ja johtopaatokset

Kéavin keskustelun tulosten arvioinnista yksikkdvastaavan kanssa tydhyvinvointisuunnitelman
toteutuksen jalkeen. Han kertoi Onnentuulet ry:ssé tapahtuneen suuria muutoksia opinnayte-
tyon teon aikana. Niita ei voitu ennakoida silloin, kun keskustelin opinndytetydn aloittamises-
ta. Muutos lahti liikkeelle, kun Onnentuulet ry havisi kilpailutuksessa jo olemassa olevan toi-
mipaikkansa. Kilpailutuksessa havidminen johti yt- neuvotteluihin, joissa paadyttiin irtisano-
misiin. Irtisanomisten lisdksi myds tyoryhmiin tehtiin isoja muutoksia. Tydryhmiin jouduttiin
tekeméaan muutoksia, koska kilpailutuksessa havityn toimipaikan tyontekijat piti uudelleen
sijoittaa jo olemassa oleviin yksikdihin. Samaan aikaan organisaatiolla oli muitakin kilpailu-
tuksia odottamassa kunnan ostopalvelupdatoksia. Organisaatio voitti suuren osan Kilpailutuk-
sista, joihin se oli osallistunut. Tdma mahdollisti joidenkin irtisanomisten purkamisen, mutta
silti tydryhmissa tapahtui isoja muutoksia. Suurin osa tydryhmien muutoksia koskevista jarjes-

telyisté pystyttiin toteuttamaan tyontekijoéiden toiveita kuunnellen ja kunnioittaen.

Tyontekijoiden kannalta tdma aika oli epavarmaa ja se koetteli tydssa jaksamista. Tyonanta-
jan nakdkulmasta tydntekijoiden tydssa jaksamista oli pyritty tukemaan riittavalla tiedottami-
sella yhteisten palaverien, séhkdpostin ja organisaation oman keskustelufoorumin vélityksell&.

Lisaksi tydryhmilla oli kaytossaan saannéllinen tydnohjaus, seka tydterveyshuollon palvelut.

Tukipiste Akun tyéryhmén tilanne muuttui kesken opinnaytetyon teon. Tyéryhmassa tapahtui
muutoksia vuosien 2010-2011 vaihteessa, johtuen organisaation yt- neuvotteluista. Tyéryhma
pysyi samana koko alkukartoituksen seka koko tehtévéan 1 tekemisen ajan. Talla tydryhmalla
tehtiin tehtdvan 2 ensimmainen osa, jossa kasiteltiin tydhyvinvointisuunnitelman kehittamis-

kohteeksi valittu: ”Yhdessa tekemisen meininki ja tydryhman tiivistyminen”.

Kaksi muuta tydhyvinvointisuunnitelmaan valittua kehittamiskohdetta; ”Tyoturvallisuus™”

ja ’Yhteiset linjat tydntekoon” tehtiin uuden tydryhman kanssa. Uuden tydryhman tyéntekijat
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olivat kaikki jo entuudestaan Onnentuulet ry:n tyontekijoita, joten Onnentuulet ry:n organi-
saatiokulttuuri on heille tuttu. Tyoyksikkod, osa tydryhmasta ja tyonsisaltd ovat heille uusia.
Arvioin yhdessa yksikkdvastaavan kanssa, etta tydhyvinvointisuunnitelman tekemisté voidaan
jJatkaa siitda, mihin aikaisemman tydryhman kanssa oli jaaty. Aiheina ty6turvallisuus, seké
yhteiset linjat tyontekoon ovat uudenkin tyéryhmén kanssa todella ajankohtaisia. Tydryhma
on nakemykseni mukaan valinnut aiheet, joita tulisi tarkastella jatkuvasti jokaisessa sosiaali-

ja terveysalan tydryhmassa.

Saloméaen (2002,41) mukaan kyky sietdd muutoksia on muodostunut keskeiseksi tydssa selviy-
tymisen elementiksi. Muutokset ovat muodostuneet vahemman ennakoitaviksi kuin aikaisem-
min ja muutos on jatkuvaa. Organisaatioilta vaaditaan kulttuurin kehittdmista kohti joustavaa
ja nopeaa muutosta. Tydryhman on kyettava mukautumaan seka sisalta etta ulkoapdin tuleviin
muutospaineisiin. Tydryhman sisaltapain tulevia muutospaineita ovat muutostarve tydéryhman

kokoonpanossa, seka tydryhman kehittyminen ja sen mukanaan tuoma muutos.

Kéavin yksikkdvastaavan kanssa keskustellen Iapi, mitka tyéhyvinvointisuunnitelmaan kirjatut
asiat ovat jo alkaneet toteutua. Palavereja tydryhmassa pidetaan saannollisesti kahden viikon
vélein ja niihin pyritddn mahdollistamaan tyévuorojen suunnittelulla koko tyéryhmaén osallis-
tuminen. Palaverin esityslistassa on aina omana kohtanaan ty6hyvinvointi. Lisaksi palaverissa
on joka kerta kohta "asiakasasiat™ ja kohta ”muut asiat”, joissa voidaan kasitella yhteisia
linjauksia tyéntekoon. Tyénohjaus on kerran kuussa. Henkilokunnan virkistyspaiva on suunnit-
teilla kesalla 2011. Tydhyvinvointisuunnitelmaan tavoitteeksi kirjattu paihdekoulutus on to-
teutunut. Palokoulutus ja poistumisharjoitukset eivat ole vield toteutuneet. Uhkatilanne kou-
lutusta ei ole viela jarjestetty. Uhka- ja vaaratilanne kaavakkeita tydéryhma on tayttanyt

asianmukaisesti.

5 Pohdinta

Opinndytetydprosessin aikana tutustuin perusteellisesti tydhyvinvointia ja sen kehittdmista
koskevaan teoriaan. Teoriapohjan kirjoittamisen ja tyéhyvinvointisuunnitelman tekemisen
myo6ta opin, mitka tekijat tydhyvinvointiin vaikuttavat sekd miten tydyhteison tyossa jaksa-
mista voi edistaa ja tydhyvinvointia kehittdé. Koen, etta opinndytetydprosessi antoi minulle
valmiuksia oman tyéyhteisoni tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen tulevaisuudessa niin tydntekijan
kuin kehittdjankin roolissa.

Kriittista harkintaa ja pohdintaa kehitti opinnaytetyon teoriapohjan kirjoittaminen. Lahdekri-
tiikkini kehittyi opinndytetydprosessin aikana. Aiheen rajauksessa pysymisen koin ajoittain
haastavaksi, koska tyéhyvinvointia ja sen kehittamista voisi tarkastella niin monesta eri nako-

kulmasta. Pyrin kdyttdmaan opinnaytetyoni teoreettisia lahtdkohtia maariteltaessa vain alan
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asiantuntijoiden tuottamia lahteitd ja mahdollisimman tuoretta tietoa, sekd saamaan kaytan-

non syvyytta teoriatietoon asiantuntijahaastatteluja hyddyntamalla.

Onnentuulet ry:n epavarma tilanne vaikutti opinndytetyoni toteuttamiseen. Tyontekijoilta
sain palautetta, etta heidan oli vaikea miettia muita ty6hyvinvointiin liittyvia seikkoja kuin
oman tyOpaikan sailymista. Lisaksi Tukipiste Akun tyoryhmassa tapahtui jonkin verran muutok-
sia aikana jolloin tein opinnaytetydtani. Tydryhma, jonka kanssa aloitin tyéhyvinvointisuunni-
telman tekemisen, oli tydskennellyt yhdessa useita vuosia. Havaintojeni mukaan tassa tyo-
ryhmaéssa yhdessa kehittdminen ei ollut tydryhmalle tuttu tyoskentelytapa. Tassa tydryhmassa
asioita oli totuttu kasitteleméaan palaverikaytantéjen mukaan; puheenjohtajan vetaméana ja
esityslistaa seuraten. Palaverikdytanto oli havaintojeni mukaan tyéryhmaélle hyvin toimiva
tapa tydasioiden lapikdymiseen. Tydhyvinvointisuunnitelman kehittadmispalavereihin olisin
toivonut avoimempaa ja keskustelevampaa ilmapiirid. Yritin omalla ohjauksellani vaikuttaa
avoimen ilmapiirin ja keskustelevuuden syntymiseen. Huomioin ja arvostin kaikkien mielipi-
teité ja korostin, ettei ole oikeaa tai vaaraa tapaa tai mielipidettd, liittyen tyéhyvinvoinnin
kehittdmiseen. Kerroin myos, etta kehittajan roolissani pyrin hyddyntamaan ratkaisukeskeista
nakokulmaa. Silla tarkoitan, etten tarkoituksella tarjoa paatoksia tai ratkaisuehdotuksia asi-
oihin, vaan kannustan tyéryhméa ratkaisemaan asiat ja tekeméaan paatokset itse. Kun Tukipis-
te Akun ty6ryhmassa tapahtui muutoksia, suhtautui uusi tyéryhma yhdessa kehittamiseen ha-
vaintojeni mukaan avoimemmin kuin edellinen tydryhma. Téssa tydryhmasséa syntyi keskuste-
lua ja pohdintaa ja tydryhman jasenet heittivat mielestani rohkeammin ehdotuksia ja eriavia-
kin nédkokulmia tyéhyvinvointisuunnitelmaan. Uusi tydryhma oli koko tydhyvinvointisuunnitel-
man kehittdmisen ajan muotoutumisvaiheessa. Tyontekijat hakivat omaa paikkaansa ja ta-
paansa tyoskennella tydryhmassa. Havaintojen mukaan jokainen tuli kuulluksi ja kaikkien
tydryhmén jasenten mielipiteitéd kunnioitettiin. Tyéryhman vuorovaikutus kehittyi positiivisella
tavalla tydhyvinvointisuunnitelman edetessa. Tyéhyvinvointisuunnitelman tekeminen ja tyon
kehittdaminen yhdessa lisésivat vuorovaikutusta tydyhteisdssa ja tietoisuus tydhyvinvointiin

vaikuttamisen mahdollisuuksista liséantyi.

Yllatyin siitd, miten haastavaa tyéryhman motivoiminen oli. Minun oli ajoittain hankalaa saa-
da tydryhmaltéd ennakkotehtavien palautuksia ajallaan. Alkukyselyyn koko tyéryhma vastasi
sovitun ajan puitteissa. Sain tyontekijoilta positiivista palautetta siita, etta alkukysely oli
helppo ja nopea tayttaa ’rasti ruutuun” tyyppisesti. Ennakkotehtavat 1 ja 2 koettiin ty6ryh-
malta saamani palautteen mukaan vaikeiksi tayttaa, koska niissa ei ollut valmista vastausmal-
lia. Ennakkotehtavissa 1 ja 2 kysyttiin avoimia kysymyksia. Minulta kyseltiin jonkin verran,
miten tehtéviin kuuluu vastata. Muutama tyontekija pahoitteli, ettei tiennyt oliko vastan-
nut oikein”. Koetin korjata tata kasitysta palautetta saadessani ja kertoa, ettei ennakkoteh-
taviin vastaamiseen ole oikeaa tai ”vaaraa” tapaa. Palaute sai minut miettimaan, miten olisin

voinut tehda etukateistehtévisté selkedmmat. Mietin, olisinko voinut ohjeistaa tydryhmaa
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tarkemmin niissa palavereissa, joissa tehtavat esittelin. Havaintojeni mukaan tyéryhma koki
ennakkotehtavien ja tydhyvinvointisuunnitelman tekemisen turhauttavana, johtuen organisaa-
tion ja sitd kautta tydntekijoiden epavarmasta tilanteesta. Saamani palautteen mukaan osa
tyontekijoistéa koki ennakkotehtévien tekemisen ylimaaraisena rasitteena. Tyontekijat pohti-
vat muun muassa sitd, mité hyotya on tehda tyéhyvinvointisuunnitelmaa, jos joutuu irtisano-
tuksi.

Ty6hyvinvointisuunnitelman kehittdjan roolin ndkdkulmasta koen ymmartavani tyéryhman
paineita liittyen moniin ty6hyvinvointiin vaikuttaviin asioihin, oman tydpaikan sailymisen epa-
varmuudesta lahtien. Ymmarran myos, ettei ajankohta ollut paras mahdollinen tyéhyvinvoin-
tisuunnitelman tekemiseen. Ymmarran, etta tydryhma on turhautunut. Toisaalta ajattelen,
ettd nykypdivana varmaa on vain muutos ja mielestani tyéhyvinvointisuunnitelma voi par-
haimmillaan tarjota oivallisen ty6kalun tydhyvinvoinnin yllapitamiseksi ja kehittamiseksi.
Kehittajan roolissa pyrin kiinnittdméaan erityistd huomiota siihen, ettéa ennakkotehtavat olisi-
vat mahdollisimman yksinkertaisia ja nopeita tehda. Palavereissa kiinnitin huomiota siihen,
etta pidin keskustelun nakdkulman ratkaisukeskeisend ja tyohyvinvointisuunnitelman kirjaa-
misen mahdollisimman kaytannon laheisena tydryhman motivaation ja muutokseen sitoutumi-

sen yllapitamiseksi.

Pohtiessani jalkikateen, mita olisin voinut tehda toisin tulin siihen tulokseen, etta olisi ollut
tarkeaa pitaa aikataulusta tasmallisemmin kiinni. Aikataulusuunnitelman tehdesséni jatin
siihen omasta mielestani riittavasti pelivaraa myodhassa tulleita vastauksia silmalla pitaen.
Annoin ennakkotehtavien ohjeistuksen aina henkilokohtaisesti palaverissa ja lahetin tehtavan
ohjeistuksen kirjallisesti jokaisen tydoryhman jasenen sahkdpostiin. Kun en saanut vastauksia
ajoissa ennakkotehtaviin 1 ja 2 muistutin tyéryhmaa sahkopostitse ja liséksi kirjasin ohjeet
uudelleen tydryhman yhteiseen infoon tietokoneelle. Tulostin tehtavapapereita uudelleen
tyopodydalle ja muistutin, rohkaisin ja kannustin tyontekijoita tayttamaan tehtavapaperit.
Siita huolimatta tuntui silta, etta olisin voinut rohkeammin muistuttaa tydntekijoita tehtéavien
tekemisesta jo ennen kuin tehtdvien viimeinen palautuspaiva oli mennyt. Jalkeenpdin ajatel-
tuna tuntui, ettd minun olisi pitanyt varata enemman aikaa tyohyvinvointisuunnitelman kasit-
telyyn yhdessa tydryhman kanssa. Havaintojeni mukaan olisi ollut tyéryhman keskindista vuo-
rovaikutusta, motivaatiota ja sitoutumista kannustavaa kdyda koko ty6hyvinvointisuunnitel-

man kehittdmisprosessi 1api yhdessa keskustellen koko tydéryhmén kanssa.
5.1 Tutkimuksen luotettavuus ja etiikka
Tutkijan eettiset ratkaisut ja tutkimuksen luotettavuus kulkevat yhdessa. Nama seikat lisaavat

tutkimuksen uskottavuutta (Tuomi 2007,143). Yleistden voidaan ajatella, ettd ihmisoikeudet

muodostavat tutkimuksen eettisen perustan. Silloin huomioidaan, etta osallistujat tietavat
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tutkimuksen tavoitteet, menetelmat ja mahdolliset riskit, he osallistuvat vapaaehtoisesti ja
tietavat mista tutkimuksessa on kyse. Tutkimuksen on oltava myoés luottamuksellinen; tutki-
muksen yhteydessa saatuja tietoja ei luovuteta ulkopuolisille, tietoja ei kdytetd muuhun kuin
luvattuun tarkoitukseen ja osallistujien on jaatava nimettomiksi, elleivat he ole antaneet

lupaa identiteetin paljastamiseen (Tuomi 2007, 145-146).

Eettisten ratkaisujen tavoitteena kehittamistydssa on otettava huomioon ihmisten kunnioit-
taminen, tasa-arvoinen vuorovaikuttaminen ja oikeudenmukaisuuden korostaminen. Eettisyys
on myos rakentavaa kriittisyytta vallitsevia kaytantdja kohtaan. Néin luodaan pohja mahdolli-
simman hyvien ammattikaytantdjen kehittamiselle ja niiden jatkuvalle arvioinnille (Eerola-
Ockenstrom, Kalmari & Kiviranta 2010, 11).

Kysely, jota tassa opinnaytetydssa tyohyvinvoinnin kokemuksen mittarina kaytetaan antaa
pelkistetyn kuvan todellisuudesta. Kyselyn analysoinnissa eettiset kysymykset liittyvét siihen,
miten kyselyn tuloksia tulkitaan ja kuka niita tulkitsee. Eettiset kysymykset liittyvat myos
siihen miten ja mihin tuloksia kaytetaan. On tarkeda sopia miten ja missa kyselyn tuloksista
keskustellaan. Pitdd myos pohtia onko organisaatiolla mahdollisuudet, seka rohkeutta ja halua
kohdata kyselyn mahdollisesti mukanaan tuomat ongelmat ja tarvittaessa ryhtya ratkaisukes-
keisiin toimenpiteisiin (Liukkonen 2006, 255-256).

Tuomen (2007, 151-152, 155) ndkemyksen mukaan on térked& huomioida aineistonkeruun me-
netelmét, tekniikat ja mihin johtopaatoksiin tultiin. On my6s huomioitava milla perusteella
tiedon antajat on valittu ja kuinka monta heitd on. Tarkeda on huomioida, ettei tiedonantaji-
en henkildllisyys paljastu esimerkiksi asuinpaikkakunnan tai ammatin mukaan. Tutkimuksen
luotettavuuden ja etiikan kannalta térkeda on, etta tutkija antaa raportoinnissaan lukijalle

riittavasti tietoa siitd miten tutkimus on tehty, jotta lukija voi arvioida tutkimuksen tuloksia.

Keskustelin opinndytetydn toteuttamisesta ensin Onnentuulet ry:n toiminnanjohtajan kanssa,
joka antoi luvan toteuttaa tyohyvinvointisuunnitelma Tukipiste Akkuun. Sen jalkeen keskuste-
lin tydhyvinvointisuunnitelman toteuttamisesta ja aikataulusta Tukipiste Akun yksikkdvastaa-
van kanssa. Ty6hyvinvointisuunnitelmaan osallistuvat kaikki Tukipiste Akun tyontekijat, seka
yksikkdvastaava. Opinnaytetydssa ei tule esille kenenkaan tyontekijan henkildllisyys ja organi-
saatiostakin kaytetaan fiktiivista nimea. Tydryhma huolehti oma-aloitteisesti anonyymista
vastaamisesta tehtévaan. Kaikki osallistujat olivat kirjoittaneet vastauksensa tietokoneella,
yht& lukuun ottamatta, joten kasialasta ei voi vastaajia tunnistaa. Tehtavissa ei kysytty mi-
taan sellaisia tietoja, joista vastaajia olisi voinut tunnistaa; kuten ikaa, sukupuolta tai koulu-
tusta. Tyoskentelen itse organisaatiossa, johon ty6hyvinvointisuunnitelman teen. Kyseessa ei

ole sama yksikko, jossa itse olen tdissa. Silla haluan varmistaa oman objektiivisuuteni ja tut-
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kimuskriittisyyteni sailymisen. Ty6hyvinvointisuunnitelman tekemiseen en osallistu tyénteki-

jan roolista vaan tyéhyvinvointisuunnitelman kehittajan roolissa.

5.2 Seuranta- ja jatkosuunnitelma ehdotus

Kun tyéhyvinvointisuunnitelman kaikki kolme kehittdmisen kohdetta oli kdyty palavereissa lapi
ja tydhyvinvointisuunnitelma oli valmis, kavin yksikkévastaavan kanssa lapi arviointi- ja seu-
rantakeskustelun. Sen tarkoituksena oli arvioida, miten toteutus onnistui ja mité olisi voinut
tehda toisin seka opinnaytetyontekijan, etta yksikkdvastaavan nakokulmasta. Lisaksi keskus-
telimme seuranta- ja jatkosuunnitelma ehdotuksesta tyéhyvinvoinnin seuraamiseksi ja tyéhy-
vinvointisuunnitelman toteuttamiseksi Tukipiste Akussa. Pyrin seuranta- ja jatkosuunnitelma
ehdotuksessa kertomaan, miten seurantaa voisi jatkossa toteuttaa; mita asioita tulisi seurata,

kuinka usein ja millaisin menetelmin.

Ty6hyvinvoinnin kehittdmisessé olisi hyva edeta realistisin tavoittein ja pienin askelin. Tiedon
mittaaminen ei sinalldan riitd, vaan johdon tulee analysoida ja tulkita tietoa. Mittarin sisaltéa
tarkedmpada on mittarin seuraaminen saannéllisesti, koska vain siten voidaan nahda mihin
suuntaan ollaan menossa ja ovatko toimenpiteet vaikuttaneet. Jo kehittamistyohon ryhdytta-
essa olisi hyva sopia seurannasta; saavutettiinko tavoitteet ja oliko toteutustapa toimiva,
mita olisi voitu tehda toisin? Tybhyvinvointi syntyy monen tekijan yhteisvaikutuksena ja vaatii
usein pitkgjanteista tyota (Otala & Ahonen 2005, 232).

Havaintojeni mukaan olisi ollut yhteista kehittamisty6ta tukevaa, jos tydhyvinvointisuunni-
telman kehittdminen olisi voitu tehda alusta loppuun asti ilman ennakkotehtavia. Tydryhma
olisi kuormittunut ja turhautunut véhemman, jos kenenk&an ei olisi tarvinnut kéyttaa omaa
tydaikaansa ennakkotehtévien tekemiseen, vaan koko ty6hyvinvointisuunnitelma olisi tehty
yhdessa palavereissa keskustellen. Samoin seuranta- ja jatkosuunnitelma ehdotuskeskustelu
olisi ollut hyodyllista kayda koko tyéryhman voimin. Teoriatietoon peilaten uskon, etté silloin
tydryhmén sitoutuminen tyéhyvinvointisuunnitelmaan kirjattuihin asioihin olisi syvempéaa.
Valitettavasti se ei ollut aikataulu- ja kustannussyista johtuen mahdollista. Yksikkévastaavan
nakemyksen mukaan tydryhmassa on omaksuttu keskustelevampaa tydkulttuuria tyéhyvinvoin-
tisuunnitelman kehittdmisen kautta. Tyéryhmaltd saamani palautteen mukaan yhdessa keskus-
telemista ja sita kautta toiminnan kehittamista pidetdén hyvana tapana toimia. Tydéryhma on

rohkaistunut kdymaan avoimempaa keskustelua asioista.

Viremittari oli sek&d minun, etta yksikkdvastaavan nakemyksen mukaan toimiva malli tyéhyvin-
voinnin nykytilan kartoittamiseksi. Ehdotin, etté tyéhyvinvoinnin tilaa voitaisiin jatkossakin
seurata Viremittari- kyselya hyddyntaen ja yksikkdvastaava oli tastéd samaa mielta. Yksikko-

vastaava totesi, ettd tydhyvinvoinnin seuranta kerran vuodessa Viremittaria hyédyntéen on



51

realistinen tavoite seurannalle organisaation resurssit huomioiden. Muistutin, etta Viremittari-
kyselyn tulosten lapikdymiseen yhdessa tydryhman kanssa olisi hyva varata riittéavasti aikaa.
Tulisi varmistaa, etté kaikista kyselyssa esille tulevista asioista voidaan keskustella riittévasti.
Ehdotin, etta jatkossa Viremittari- kyselyn tulosten lapikdymiseen varattaisiin vahintaan tun-
nin mittainen aika. Taman opinnaytetydn toteutukseen liittyneessa alkukartoitus kyselyn pur-

ku palaverissa ei ollut riittavasti aikaa tyéryhman keskustelulle.

Ty6hyvinvointia tulisi systemaattisesti kehittdd. Kokemukseni mukaan aikataulu taytyy suun-
nitella todella tarkasti ja siité on pidettava jamakasti kiinni. Myds motivointiin kannattaa
panostaa ja kayttaa siihen aikaa. Jos tydhyvinvoinnin kehittdminen tulee tyéryhmaélle rutiinik-
si ja silla koetaan olevan konkreettista hydtya suhteessa omaan tyéhén, on tyéryhméan moti-
voiminen helpompaa. Tyoryhmalta saamani palautteen mukaan ennakkotehtavat eivat lisan-
neet motivaatiota toiminnan kehittdmiseen, vaan ne koettiin kuormittavina. Siihen perustuen
ehdotan, etta jatkossa kehittamisty6ta tehtaisiin mieluummin keskustellen kuin tehtéavia te-

kemalla.

Opinnadytetydn tavoitteena oli, etta tyohyvinvointisuunnitelman kehittamisté voitaisiin jatkaa
Tukipiste Akussa opinndytetydssa kaytettya mallia mukaillen. Ehdotin, etta tyShyvinvointi-
suunnitelmaa tarkasteltaisiin puolen vuoden tai vuoden vélein. YksikkOvastaava piti tata rea-
listisena ehdotuksena. Teoriatietoon peilaten ehdotin, ettd tydryhmassa tarkistettaisiin ovat-
ko tybhyvinvointisuunnitelmassa aiemmin tavoitteeksi asetetut asiat ovat toteutuneet, ennen
kuin tydhyvinvointisuunnitelman kehittamisté jatketaan eteenpdin. Jos tavoitteet eivat ole
toteutuneet tulisi tydryhmaéssa pohtia, mika tavoitteiden toteutumista estaa ja miettia miten
tavoitteet voitaisiin saavuttaa. Kun jo olemassa olevat tavoitteet ovat osa tyéryhman kaytan-
t6ja, voidaan tydhyvinvointisuunnitelmaa kehittaa eteenpain. Yksikkovastaavan nakemyksen
mukaan yhdessa kehittaminen lisdd avointa keskustelua. Haastavaksi han kokee ratkaisukes-
keisen nakdkulman yllapitdmisen tydryhmassa. Olen tasta samaa mieltéd kehittdjan roolini

kokemuksen perusteella.

Havaintojeni mukaan tyontekijoiden vuorovaikutus tydyhteistsséa liséantyi opinndytetyon pro-
sessin edetessa ja tydryhman motivaatio yhdessa tyéskentelyyn kasvoi. Tydyhteison olisi hyva
edetd askel askeleelta tyohyvinvointisuunnitelman kehittémisessé ja luoda yhdessa pohjaa
tydhyvinvoinnin toteutumiselle arjen kaytanndissa. Tyohyvinvointisuunnitelmaa olisi térkeda

kehittéa jatkossa eteenpdin tydryhman kokemusten, toiveiden ja tarpeiden perusteella.

Lindstromin ja Leppasen (2002, 89) mukaan kehittamistyota aloitettaessa ei voi olla taysin
varma siitd mitd tullaan saamaan aikaan ja millaisia keinoja tavoitteiden saavuttamiseksi
lIdydetaan. Keinojen tehokkuus voidaan ndhdéan ehka vasta kuukausien, vuoden tai kahden

vuoden kuluttua. Tyon kehittéamis- ja muutosvaiheissa tarvitaan epavarmuuden sietokykya.
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Onnistuminen edellyttaa tyontekijalta sitoutumista niin oman kuin tydyhteison tydhyvinvoin-

nin edistdmiseen, ja organisaation johdolta tukea siihen.
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Liite 1: Kuvio tydhyvinvointisuunnitelman toteutuksesta

OPINNAYTETYON TOIMINTASUUNNITELMAN
LAPIKAYMINEN YKSIKKO VASTAAVAN KANSSA.

ALKUKARTOITUS KYSELY

Alkukysely suoritetaan Viremittari- kyselyn
pohjalta.

1. PALAVERI

Opinnaytetyon aiheen esittely tyéryhmalle.

Alkukyselyn tulosten lapikdyminen yhdessa

keskustellen.

Tehtéavan 1. ohjeistus.

2. PALAVERI

Kaydaan yhdessa lapi tehtavan 1. vastauksista

koottu yhteenveto.

Ty6ryhma valitsee kolme keskeisinta kehitta-
misen kohdetta tehtava 1. yhteenvedon poh-
jalta tyéhyvinvointisuunnitelman toteutuksen
kohteiksi. Kehittdmisen kohteiksi vali-

taan Yhdessa tekemisen meininki, tydryhman
tiivistyminen”, ”Yhteiset linjat tydnteossa”

ja 7Tyoturvallisuuden lisédminen”.

Tehtéavan 2. ohjeistus.

3. PALAVERI

Yhteenveto tehtavasta 2.

Kéasitellaan tydhyvinvointisuunnitelman koh-
ta ”Yhdessa tekemisen meininki, tydryhman
tiiivistyminen” tehtava 2. pohjalta ja teh-
daan tyohyvinvointisuunnitelma téhan koh-

taan.




4. PALAVERI
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Kasitellaan tyéhyvinvointisuunnitelman koh-
dat ”Yhteiset linjat tyénteossa” ja ”Tyoturval-
lisuuden lisadminen” tehtéava 2 pohjalta ja
tehdéan tydhyvinvointisuunnitelma naihin
kohtiin.

SEURANTA- JA JATKOSUUNNITELMA EHDOTUS
KESKUSTELU YKSIKKOVASTAAVAN KANSSA.
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Liite 2: Tehtava 1

Kannattaisi pohtia, mika lisdisi hyvinvointia, ei sitd, mika on vialla

Tydhyvinvoinnin tekijat
ORGAHISAATIO
- tavoitteellisuns
= pustava rakenne
= jatkuv a kehittbyminen

* toimiva tympansto

RYHMAHEHKI

woin
vuorovailantus

YK SILG
- elamanhallinta
asvumotiv satio

ESMIES

- o=allistava ja
kannustva
johtaminen

nyhiman toimivuus

* yaikuttami amahdolli suudet

* kannustea vo: oppiminen
* ulkoizet pakkiot .

Manka 1999, 2006
TEHTAVA 1. Palautus 27.10 ja purku 3.11. palaverissa.
A.Jokainen pohtii konkreettisemmin omalta kohdaltaan tydymparistoa, tyoéta, ilmapiiria, joh-
tamista, omaa itseé tai muita tarkeéksi kokemiaan asioita. "Mika lisdisi omaa tyéhyvinvointia-
ni?" Ehdotukset kirjoitetaan A4-paperille ja kiinnitetéan seinataululle. Jokainen voi keksia niin

monta ehdotusta kuin syntyy.

Rahaa vaativia ideoita ei valitettavasti tassa tyéhyvinvointisuunnitelmassa voida kasitella.

- Syntyneista ideoista voidaan keskustella porukalla ja ne voidaan luokitella aiheittain.

- Palaverissa 3.11. keskustellaan, mitka naisté tarpeista ovat yhteisia kaikille, ja valitaan ty6-
ryhméan mielesta tarkeimmat 3 tavoitetta hyvinvoinnin kohentamiseksi sovittuun maéaraaikaan

mennessa.
Pohditaan porukalla, mité ajankohtaa pidetdan mielessa tavoitteita suunniteltaessa. Kehitta-
misen toimenpiteitd kannattaa priorisoida, koska kovin montaa kohdetta ei voi kerrallaan

kehittaa.

Palaverissa 3.11. Jaetaan tehtava 2
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Liite 3: Tehtéva 2

Tavoitteiden valinnan jélkeen jatketaan kunkin tavoitteen tydstamista seuraavien kysymysten
pohjalta:

Mita hyotya olisi tavoitteen toteutumisesta itselle/tyonantajalle/asiakkaalle? Kukin tavoite
kaydaan yksitellen lapi. Mitd enemman hyotyja on ldydettavissa, sitd helpommin eri osapuolet

sitoutuvat tavoitteeseen pyrkimiseen.

Mika estaa tavoitteiden toteutumista? Mitka ovat karikoita ja huolenaiheita? Millaisia ovat

aikaisemmat kokemukset kehittamisyrityksista?

Mita tietoa, taitoa ja tukea tarvitaan, jotta tavoitteet toteutuisivat? Osaamisen puute voi

hankaloittaa tavoitteen saavuttamista.

Milla toimenpiteilla tavoitteisiin paastaan ja kuka voisi tehda naita toimenpiteita?

Kyrsymys: Mitha
tawoitteet lisaay &t

. T 2. tavoite
hywinvointiamme? _
1.tavoite L
af ' >un efi
- - ad an t--
Mita tarvitse mme? pagsta
tieto, taita, tuki? 3. tavoite

Karikot?
mikd esta a7

yOcyt:

it sellefty iy hteisdllefasiakkaale
vh eilll(l



Liite 4: Alkukartoitus kysely

1. TASA-ARVO JA SEN TOTEUTUMINEN:

Minua kohdellaan ja kunnioitetaan ty6paikallani oikeudenmukaisesti.

A. pitéda hyvin paikkansa
B. pitédd kohtalaisesti paikkansa
C. pitédd huonosti paikkansa

2. ARVOT JA ORGANISAATIOKULTTUURI:

Minua kunnioitetaan yksikdsséani/tiimissani yksilona.

A. pitdd hyvin paikkansa
B. pitédd kohtalaisesti paikkansa
C. pitéda huonosti paikkansa

3. ILMAPIIRI JA YHTEISOLLISYYS:

Uskallan vapaasti esittaa tyossa eriavia mielipiteitd ja kyseenalaistaa asioita.

A. pitéda hyvin paikkansa
B. pitédd kohtalaisesti paikkansa
C. pitédd huonosti paikkansa

4. YHTEISET TAVOITTEET JA OMAN TYON MERKITYS:

Tiedan, mita minulta odotetaan tydssani.

A. pitéda hyvin paikkansa
B. pitéda kohtalaisesti paikkansa
C. pitédd huonosti paikkansa

5. VAIKUTUS JA OSALLISTUMISMAHDOLLISUUDET:
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Voin mielestani vaikuttaa tyopaikan yhteiseen kehittdémiseen ja osallistua paatdksentekoon

riittavasti.

A. pitda hyvin paikkansa

B. pitéda kohtalaisesti paikkansa
C. pitédd huonosti paikkansa

6. PALKKA JA PALKITSEMISPOLITHKKA:
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Saan oikeudenmukaisen korvauksen tydsténi ja tiedan, mista minulle maksetaan.

A. pitéda hyvin paikkansa
B. pitéda kohtalaisesti paikkansa
C. pitéda huonosti paikkansa

7. URA- JA KEHITYSMAHDOLLISUUDET:

Minulla on henkil6kohtainen kehitys-/oppimissuunnitelma.
A. pitéa hyvin paikkansa
B. pitéa kohtalaisesti paikkansa

C. pitda huonosti paikkansa

8. TIEDONKULKU JA TIEDON SAANTI:

Saan tyoni kannalta riittavasti tietoa. Tiedan, millainen on yrityksen taloudellinen tilanne.

A. pitédd hyvin paikkansa
B. pitédd kohtalaisesti paikkansa
C. pitdd huonosti paikkansa

9. TYOOLOSUHTEET:

Olen tyytyvainen tydskentely olosuhteisiini.

A. pitda hyvin paikkansa
B. pitéda kohtalaisesti paikkansa
C. pitédd huonosti paikkansa

10. TYON JA YKSITYISELAMAN YHTEENSOVITTAMINEN:

Perhe ja/tai muu yksityiselamani on tasapainossa tyoni kanssa.
A. pitda hyvin paikkansa
B. pitda kohtalaisesti paikkansa

C. pitédd huonosti paikkansa
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Liite 5

1. TASA-ARVO JA SEN TOTEUTUMINEN:

Minua kohdellaan ja kunnioitetaan pitaa pitda kohtalai- | pitda huonosti paik-
tyopaikallani oikeudenmukaisesti hyvin sesti paikkansa | kansa
paikkansa
3/7 4/7 0/7
2. ARVOT JA ORGANISAATIOKULTTUU-
RI:
Minua kunnioitetaan yksikdsséa- pitaa pitda kohtalai- | pitda huonosti paik-
ni/tiimissani yksilona. hyvin sesti paikkansa | kansa
paikkansa
4/7 3/7 0/7
3. ILMAPIIRI JA YHTEISOLLISYYS:
Uskallan vapaasti esittaa tyossa eria- | pitaa pitédd kohtalai- | pitda huonosti paik-
via mielipiteita ja kyseenalaistaa asi- | hyvin sesti paikkansa | kansa
oita paikkansa
/7 5/7 /7
4. YHTEISET TAVOITTEET JA OMAN
TYON MERKITYS:
Tiedan, mita minulta odotetaan tyds- | pitaa pitédd kohtalai- | pitda huonosti paik-
sani. hyvin sesti paikkansa | kansa
paikkansa
3/7 4/7 0/7
5. VAIKUTUS JA OSALLISTUMISMAH-
DOLLISUUDET
pitaa pitédd kohtalai- | pitda huonosti paik-
Voin mielestani vaikuttaa tyopaikan hyvin sesti paikkansa | kansa
yhteiseen kehittamiseen ja osallistua | paikkansa

paatdksentekoon riittavasti.
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3/7 4/7 0/7
6. PALKKA JA PALKITSEMISPOLITIIKKA:
Saan oikeudenmukaisen korvauksen pitaa pitda kohtalai- | pitda huonosti paik-
ty6stani ja tiedan, mistd minulle mak- | hyvin sesti paikkansa | kansa
setaan. paikkansa
4/7 3/7 0/7
7. URA- JA KEHITYSMAHDOLLISUUDET:
Minulla on henkil6kohtainen kehitys- pitaa pitédd kohtalai- | pitda huonosti paik-
/oppimissuunnitelma. hyvin sesti paikkansa | kansa
paikkansa | 1/7 4/7
2/7
8. TIEDONKULKU JA TIEDON SAANTI:
Saan tyoni kannalta riittavasti tietoa. | pitda pitda kohtalai- | pitda huonosti paik-
Tiedan, millainen on yrityksen talou- hyvin sesti paikkansa | kansa
dellinen tilanne. paikkansa
3/7 3/7 1/7
9. TYOOLOSUHTEET
Olen tyytyvainen tydskentelyolosuh- pitaa pitédd kohtalai- | pitda huonosti paik-
teisiini. hyvin sesti paikkansa | kansa
paikkansa
1/7 6/7 0/7

10. TYON JA YKSITYISELAMAN YH-
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TEENSOVITTAMINEN:

Perhe ja/tai muu yksityiselamani on pitaa pitédd kohtalai- | pitda huonosti paik-
tasapainossa tyoni kanssa. hyvin sesti paikkansa | kansa

paikkansa

4/7 2/7 /7
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Liite 6:Ty6hyvinvointisuunnitelma
Kehittamiskohde |Mika voisi olla paremmin ? Toimenpiteet | Vastuut Aika- |Seuranta
taulu
Yhdessa tekemi- |- Matalan kynnyksen puheeksi | Palaverit 2vkon | Esimies: Alkaa |Palavereista
sen meininki ottaminen, asioiden &aneen |vélein. vastuu puit- 2011 | muistio.
ihmettely, keskustelu. teista (aika,
Ty6ryhman tiivis- Tybnohjaus paikka,
tyminen 1krt/kk tyodntekijoi-
den osallis-
tumisen
mahdollis-
taminen)
Faktatietojen varmistaminen | Palaverit 2vkon | Kaikki Heti Palaverin esi-
alkulahteiltd, tarkistus puska- | valein. tyslistassa on
radion lisaksi. kohta tyodhyvin-
vointi, jossa
voidaan seurata
ty6hyvinvointi
suunnitelman
aiheita, miten
se toteutuu ja
keskustella siita
mik& on ajan-
kohtaista.
Rehtiys, reiluus. Jokainen vas- | Kaikki Heti
taa omasta
hyvinvoinnis-
taan, puhumi-
sestaan tai
puhumatta
jattamisesta.
Muistetaan kaytostavat; ter- |Vastuun kan- | Kaikki Heti
vehditdéan, voisi sanoa tyfka- | taminen
vereille jos on huono pdiva | -> vastuu kai-
tms. -> tyokaveri ymmartaa |kille, omalta




paremmin.

osaltaan.
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Sama tieto kaikille.

Palaute-> an-
taminen ja
ottaminen,
matalalla kyn-
nyksella. It-
seensd saa olla

tyytyvainen!

Palaverit 2vkon

valein.

Kaikki

Heti

Koko tydryhma koossa

enemman.

Lupa sanoa

asioita aaneen.

Avoimuus, my@s asiakas asi-

oissa.

Tybkaverin
kunnioittami-
nen ja autta-

minen.

Kaikki

Heti

Virkistysta, joskus myds tyo-

ajan jalk. (vapaaehtoisuus!!)

Tybajan jal-
keen tapahtu-
van virkistys-
tapaamisen
jarjestaminen
omakustanne
hintaan on
kaikille mah-

dollista!

Kaikki

Heti

Kehittamiskohde

Mika voisi olla paremmin ?

Toimenpiteet

Vastuut

Aikataulu

Seuranta

Yhteiset linjat

tyonteossa

Aidosti yhteiset linjaukset

Yhteiset pala-
verit -> paate-
tyt asiat kaik-
kien tietoon ja

nahtaville.

Ty6ryhma

Heti

Palaverit 2vkon

vélein

Tyo6t tulee hoidettua aina
loppuun asti, eika asioita

jaa roikkumaan tai unohduk-

Nimetyn vas-
tuun jakami-

nen, esim.

Yksikko

vastaava

2011

Kehittamispaiva
kerran vuodes-

sa.
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siin. tyopdivien tai
tyontekijoiden
mukaan. Esim.
omahoitaja -
systeemi
Riittava perehdytys Ty6nanta- | Mahd.
ja pian,
tyon alla
Pateva henkilokunta Paihdekoulu- | Tydnanta- | Koulutus-
tus ja ta vuon-
na 2011
Samat linjat, yhteiset na- Sovitut palave-| Tyéryhmé | Heti Palaverit 2vkon
kemykset rit Vé-
lein ,tyénohjaus
Rohkeus sanoa mielipiteenséa | Avoin keskus- | Tydryhma | Heti Palaverit 2vkon
avoimesti telu vélein, tyénoh-
jaus
Kiireen poistuminen, asioi- |Pyrkia luo- Tybnanta- | Mahd. Palaverit 2vkon
den selkeys maan selkeyt- |ja & ty6- |pian, vélein
ta ja jarjes- ryhma tyon alla.
telmallisyytta
Kehittamiskohde Mika voisi olla paremmin ? Toimenpiteet | Vastuut |Aikataulu |Seuranta
Ty6turvallisuuden Hyvin suunnitellut tydvuoro- | Tydvuorojen Yksikko- 6 vkon valeir
lisdédminen. listat -> hlokuntaa riittavasti | suunnittelu vastaava
vuoroissa
Aina 2 tyontekijaa tydvuoros- | Palkataan lisdéa | Ty6nanta- | Vuosien
sa. tyontekijoita. |ja 2011- 2012
aikana
Poistumisharjoitukset pakolli- | Palokoulu- Yksikk6 | Vuoden kalenteriin
seksi. tus,1krt/kk vastaava, | 2011 aika- | 1krt/kk mer}
poistumishar- | ty6nanta- |na semi-
joitus ja nen(poistum
rj.)
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Uhkatilanne koulutus miten esim. Yksikko Vuoden
irrottautua jos |vastaava, | 2011 aika-

joku pitaa kiin- | tydnanta- | na

ni. ja
Uhkatilanteiden jatkuva seu- |Uhka- ja vaara- | Tyonteki- | Heti Tyhy- ryhmé
ranta tilanne lomak- |ja Ty6nantaja

keiden tayttéa-

minen




