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Kehittamistehtivdni toteutetun opinndytetyon tavoitteena oli tydhyvinvoinnin kehit-
tdminen Porin ensi- ja turvakotiyhdistys ry:n tyoyhteisossid. Porin ensi- ja turvako-
tiyhdistys ry on voittoa tavoittelematon lastensuojelujirjesto, jonka perustehtivini
on olla perheiden edunvalvoja, puolestapuhuja ja tukija jatkuvasti muuttuvissa olo-
suhteissa. Tyohyvinvoinnin kehittdmisen vélineeksi laadittiin tyohyvinvointisuunni-
telma toimintatutkimuksellisin menetelmin. TyShyvinvointisuunnitelman avulla on
tavoitteena ylldpitdd ja edistdd tyohyvinvointia tyontekijdldhtoisesti niistd tekijoistd
kisin, jotka tyOyhteison jasenet ovat kokeneet tirkeiksi. Muutokset, joihin opinnéyte-
tyolld pyrittiin, liittyivét tydhyvinvoinnin ndkyvéksi tekemiseen sekd tyohyvinvoin-
nin maksimointiin kyseisessd tyoyhteisossd. Toimintatutkimus toteutettiin vuoden
2012 aikana.

Tyohyvinvointisuunnitelman laadinta alkoi tyohyvinvoinnin nykytilan arvioinnilla.
Tyohyvinvoinnin tilan kartoitus toteutettiin kyselylomakkeella, joka koostui Paivi
Rauramon Tyohyvinvoinnin portaat-malliin pohjautuvasta tyShyvinvoinnin arvioin-
nista sekd kahdesta SWOT-analyysista, joissa pyrittiin tunnistamaan oman ja tyoyh-
teison tyShyvinvoinnin voimavaratekijoitd ja esteitd. Tyohyvinvoinnin kehittdmis-
kohteita nostettiin esille kvantifioimalla ja teemoittelemalla kyselylomakkeiden vas-
taukset. TyoOntekijoille jaettiin valmisteleva yksilotehtidvd, jonka tarkoituksena oli
herittdd ajatuksia tulevaa kehittamispalaveria varten. Valitut kehittimiskohdeteemat
olivat yksintyoskentely, tyon aikataulutukseen ja saatavilla olemiseen liittyvit on-
gelmat sekd seldn takana puhuminen.

Tyohyvinvointisuunnitelma hahmoteltiin tydyhteison kanssa kehittdmispalaverissa,
jossa ideointity0ssd kiytettiin learning café-tyoskentelymenetelmiid. Tyohyvinvointi-
suunnitelman siséltd koottiin perustuen valittuihin kehittimiskohteisiin ja lisdksi laa-
dittiin seurantalomake toimenpiteiden toteutuksen seurantaa varten. TyShyvinvointi-
suunnitelman toimenpiteiden toteutuksen aikataulu on vuoden 2013 toukokuun lop-
puun mennessd, jonka jilkeen tydyhteison on mahdollista arvioida kehittimisproses-
sia laaditun arviointisuunnitelman avulla.

Kehittdmistehtdavissd pyrittiin hyddyntdaméiin mahdollisimman vahvasti osallistujien
tyohyvinvointiinsa liittyvdd asiantuntijuutta ja ndin ollen tulokset syntyivit heiddn
julkituomien ajatustensa ja keskindisen kokemusten vaihdon tuloksena.
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The purpose of development thesis was developing of well-being at work in work
community of Porin ensi- ja turvakotiyhdistys ry. Porin ensi- ja turvakotiyhdistys ry
is a non-profit child welfare organization, whose basic mission is to be families’ su-
pervisor, advocate and supporter in constantly changing circumstances. A work wel-
fare plan was prepared by the method of action research as a tool to develop well-
being at work. The aim is to maintain and promote employee-oriented well-being at
work with the help of work welfare plan based on the factors which members of the
community has found significant. The changes, which thesis was aimed at, were sup-
posed to make well-being at work more visible and maximize well-being at work in
the work community. Action research was carried out during 2012.

Preparation of the work welfare plan started with evaluating present state of well-
being at work. Surveying of the state of well-being at work was carried out by ques-
tionnaire. It consisted of evaluation of well-being at work, which is based on Piivi
Rauramo’s Tyohyvinvoinnin portaat-pattern and two SWOT analyses which aimed at
identifying the resources and obstacles of own and work community’s well-being at
work. Focuses of development of well-being at work were highlighted by quantify-
ing and thematising replies to the questionnaire. Preparatory individual assignment
was given to employees, which was intended to evoke thoughts for future develop-
ment meeting. The selected themes of focus of development were working alone,
problems related to scheduling and being available at work and talking behind back.

The work welfare plan was sketched with work community in a development meet-
ing, where working method called learning café was used to make ideas. The content
of the work welfare plan was put together based on the selected development targets
and in addition a monitoring form was drawn up for monitoring implementation of
the measures. The schedule for implementation of the work welfare plan’s measures
is at the end of May 2013, after which work community can evaluate the develop-
ment process with the help of prepared evaluation plan.

Developing process was aimed to utilize the expertise that participants have related
to their well-being at work as much as possible and thus the results were created by
their expressed thoughts and mutual exchange of experiences.
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1 JOHDANTO

Tyod voidaan maédritelld tarkoitukselliseksi inhimilliseksi toiminnaksi, jonka kautta
ithminen pyrkii tyydyttiméédn tarpeitaan. Yleisen vaurastumisen myotd piivittdinen
tyonteko ei ole endd samalla tavalla ihmisten olemassaolon sdilymisen vilttdméton
edellytys kuin primitiivisissd yhteiskunnissa, vaan on mahdollista eldid my0s yhteis-
kunnan maksamien tukien tai omaisuustulojen varassa. Kuitenkin yhteiskunnallisen
kehityksen myotd tyo on saanut muitakin merkityksid — se voidaan nidhdéd persoonal-
lisen itsensd toteuttamisen vélineend, joka muodostaa tdrkein sosiaalisen vuorovai-
kutuksen kanavan. Nykyihmisten taloudellinen asema ja yhteiskunnallinen status
muodostuvat pitkélti tydeliméssda menestymisen pohjalta. (Kasvio 2010, 26.) Laajas-
ta ndkokulmasta tarkastellen tydssd koettu merkitys liittyy koko eldmin tarkoituksel-
lisuuteen. Taloudellisen korvauksen lisédksi tyoeldamissi haetaan mielekistd ja muulla

tavoin palkitsevaa ympéristod. (Aaltio 2008, 68.)

Mielekis tyo, jossa ihmisen fyysinen, psyykkinen seki sosiaalinen terveys ja turval-
lisuus on varmistettu, on olennaista eldiminlaadulle ja hyvinvoinnille (Sosiaali- ja
terveysministerio 2010, 4). Tyohyvinvointi voidaan mééritelld tyontekijin fyysiseksi
ja psyykkiseksi olotilaksi, joka perustuu tyon, tyOympériston ja vapaa-ajan asianmu-
kaiseen kokonaisuuteen. Tyohyvinvointi on hyvin yksilollinen kokemus, jota on vai-
kea méidrittdd yleispitevisti. Tyon tarkoituksena on tuottaa sen tekijélle niin aineel-
lista kuin henkistdkin hyvinvointia. Ammattitaito sekd tyon hallinta ovat merkittavid
tyohyvinvointia edistidvii tekijoitd. Tyohyvinvoinnin tarkastelundkokulmana voi olla
myoOs tyonantajan toiminta. (Kivistd, Kallio & Turunen 2008, 21.) Inhimillisti tuot-
tavuutta voidaan lisédtd tyohyvinvointia edistimalld. TyO0hyvinvointi vaatii yksiloter-
veyden edistdmisen lisdksi myos koko tyOyhteison toimivuuden kehittimistd. (Man-
ka 2011, 35.) Tyoelamén laadun kehitystd kuvaavat kattavasti sekd Tilastokeskuksen
noin kuuden vuoden vilein toteuttamat tydolotutkimukset ettd tyo- ja elinkeinominis-
teridbn vuosittaiset tydolobarometrit. Kyseisten tutkimusten mukaan muutokset tyo-
hyvinvoinnissa ovat olleet maltillisia, mutta esimerkiksi kokemus kiireen yleistymi-
sestd ennakoi tydeldmén vaatimusten tiukentumista. (Ojala & Jokivuori 2012, 24—

25.)



Viime vuosien tyoeldmin kehitys on huolestuttavaa, silld runsaat puolet palkansaajis-
ta kertoo olevansa psyykkisesti melko tai erittdin rasittuneita. Lisdksi tyon mielek-
kyys on vihentynyt ja kiire kasvanut. On siis aiheellista suunnata katse siihen, miten
tyoyhteisdjen hyvinvointia voitaisiin kehittdd. Tyohyvinvointia on mahdollista kehit-
tdd vahvistamalla tyon voimaannuttavia piirteitd. Tyohyvinvointiin vaikuttavat orga-
nisaation toimintatapa ja johtaminen, ilmapiiri, tyo ja tyontekijd omine tulkintoineen.
Kun organisaation toimintaa kehitetddn yhdessa tyontekijoiden kanssa, sitoutumisen
ja hyvinvoinnin paraneminen voi olla huomattavaa. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen
2007, 3.) Tyopaikoilla tapahtuvaa kehittamistoimintaa voidaan perustella tuottavuu-
den, tuloksellisuuden sekid laadun ndkokulmasta, mutta myos eettiset ja inhimilliset
tekijit ovat merkittidvid perusteita. Tyohyvinvoinnin kehittimisen tavoitteena on oi-
keanlainen henkilosto oikeassa tydpaikassa oikeaan aikaan hyvinvoivana ja motivoi-
tuneena. (Rapatti 2007, 11, 58.) Mielestédni tyon mielekkyys on seikka, jota pitdisi
korostaa yhd enemmain yhteiskunnallisessa keskustelussa — tydtehtdvien tulisi antaa
sisdltod ja tarkoitusta sekd ihmisen omalle ettd hidnen ldhimmaéistenséd ja muiden ih-

misten elamille (Liukkonen 2006, 69).

Johtamisen kokonaisuuteen kuuluu osaltaan tydhyvinvoinnin johtaminen ja jotta tyo-
hyvinvointia voidaan johtaa, sitd tulee my0s arvioida. Tyohyvinvointi ei synny orga-
nisaatiossa itsestidin, vaan jirjestelméllisen johtamisen tuloksena, johon kuuluu stra-
tegista suunnittelua, toimia henkiloston voimavarojen lisdédmiseksi ja tyohyvinvointi-
toiminnan jatkuvaa arviointia. Tyoturvallisuutta ja — suojelua koskeva lainsdidénto ja
sen velvoitteiden tdyttiminen muodostavat tyonantajalle huomattavan tehtivakentin.
Tyontekijan hyvinvoinnin kannalta parhaat tyopaikat ylittdvat lainsddaddnnon vaati-
mukset. Hyvinvoivat tyontekijdt ovat motivoituneita ja sitoutuneita tyohonsd, mika
nikyy myos tyon tuloksessa. (Manka 2011, 80; Rapatti 2007, 9; Rauramo 2008, 11,
18-19.)

Opinndytetyoni aihealueena on tyohyvinvoinnin kehittdminen sosiaalialan kenttdd
edustavassa tyOpaikassa, Porin ensi- ja turvakotiyhdistyksessid. Kehittdmistehtivin
ensimmaisessd vaiheessa kartoitin tyoyhteison hyvinvoinnin nykytilaa seké tyonteki-
joiden henkilokohtaisen ettd tydyhteison tyohyvinvoinnin nikokulmasta. En tahtonut
rajata liiaksi niitd ajatuksia, joita tyohyvinvointi aihealueena herittaa tyoyhteison ja-

senissi, joten kiytin kyselyssd myds avoimia kysymyksid. Koin tirkedksi, ettd tyon-



tekijdt voivat vapaasti kertoa niistd tyohyvinvointiin liittyvistd seikoista, jotka ovat
tdlld hetkelld heille ajankohtaisia. Vastausten pohjalta jédrjestin tyoyhteisolle kehitta-
mispalaverin, jossa kisiteltiin kolmea sellaista aihealuetta, jotka nousivat kyselyssi
esille. Palaverin tarkoituksena oli tyohyvinvointisuunnitelman laatiminen kyseiselle
tyoyhteisolle. Tavoitteenani oli koota puuttumisen ja kehittdmisen vélineitd aihealu-

eisiin, jotka nousivat tydyhteison huolenaiheiksi.

Sosiaalialan tyd tuo tyohyvinvoinnin kehittimiselle omat haasteensa tyon ollessa
usein henkisesti kuormittavaa ja uuvuttavaa. Tarve tekemilleni opinndytetyolle nousi
entisen tydpaikkani toiminnanjohtajalta. Aihealue kiinnostaa myos itseédni, koska
olen tyoskennellyt erilaisissa tyoyhteisoissd ja kokenut, miten eri tekijit vaikuttavat
yksittdisen tyontekijan ja koko tydyhteison hyvinvointiin. Thminen viettdd tyopaikal-
laan suuren osan eldmistiin, joten tyonantajan velvollisuus on huolehtia, ettd edelly-
tykset turvallisen ja terveellisen tyon tekemiseen on olemassa. Porin ensi- ja turvako-
tiyhdistyksessd tehdddn muun muassa kriisityotd, vékivaltatyotd sekd lastensuojelu-
tyotd, joten tyOyhteison jaksamisen kannalta on olennaista kiinnittdd huomiota tyon-
tekijoiden hyvinvointiin ja voimavaroihin, jotta he jaksavat auttaa asiakkaitaan mo-
ninaisissa eldmén kriisitilanteissa. TyOyhteisoisséd tarvitaan nykyistd pitkdjinteisem-
pdd ajattelua ja tavoitteiden asettelua niin, ettd yksilon terveys, tyokyky ja motivaatio

sailyvit eldkeikddn saakka (Rauramo 2008, 15).

Lihestymistapani kehittdmistehtivdssd on ollut toimintatutkimuksellinen. Siind ko-
rostuu mahdollisimman laaja eri toimijoiden osallistuminen muutosprosessiin, jolloin
toteutuu aidon yhteistoiminnan strategia, jonka on havaittu olevan niin empiirisesti
kuin teoreettisestikin tuloksellisuuden ja henkil6ston hyvinvoinnin kannalta paras
yhteistoiminnan strategia. Kun henkilstolld on tunne aidosta yhteistoiminnasta, se
tuottaa psykologisten perustarpeiden tdyttymisen vélitykselld ihmisille motivaatiota
ja sitoutumista. Juuri ne ovat perusedellytyksid tyon ja tyoyhteisdjen kehittymiselle.
(Syvinen 2004, 99-100.) Kurt Lewin, kenet esitetddn usein toimintatutkimuksen pe-
rustajana, osoitti Harwoodin tutkimuksellaan, ettd tyontekijoiden demokraattisilla
osallistumismahdollisuuksilla on selvd yhteys tyOtyytyviisyyteen, tyomoraaliin ja
tuottavuuteen. Hianen tutkimuksensa myos todisti, miten demokraattinen osallistumi-

nen oli paljon suotavampaa kuin autoritaarinen johtaminen. (Kuula 2006.)



Opinndytetyoni etenee sisdllollisesti niin, ettd aluksi avaan tyShyvinvoinnin késitettd
eri ndkokulmista kdyttden apuna erityisesti TyShyvinvoinnin portaat-mallia. Kasitte-
len my6s tyohyvinvoinnin kehittdmistd laajemmin muun muassa tyohyvinvoinnin
edistdmisen, tyohyvinvointisuunnitelman ja aiemman tutkimuksen nidkokulmista.
Téamin jédlkeen kerron organisaatiosta, jossa kehittimistehtdvd toteutettiin. Kidyn
tyOsséni ldpi toimintatutkimuksellisen ldhestymistavan periaatteita ja perusteita, jotta
lukijan on mahdollista hahmottaa, mitkd ovat olleet tyon toteuttamisen lihtokohdat.
Kuvaan kehittamisprosessin etenemisen seké sen tulokset. Lopuksi arvioin ja pohdin
kehittdmisprosessia kokonaisuutena. Esittelen myds suunnittelemaani arviointia, jota

tyoyhteiso voi kidyttdd hyodyksi tydhyvinvointisuunnitelman toteuttamisen jédlkeen.

2 TYOHYVINVOINTI

Parhaimmillaan tyo voi olla ihmiselle tarked hyvinvoinnin ja inspiraation ldhde. Toi-
saalta taas pahimmillaan se voi kuluttaa yksilon voimavarat loppuun ja heikentii ter-
veydentilaa. Keskeisti on, kuinka hyvin ty6 vastaa ihmisen edellytyksii ja taipumuk-
sia. Hyvinvointi on henkilokohtainen kokemus, jonka jokainen méérittelee omalla
tavallaan. Jotta hyvinvointi voidaan saavuttaa, tulisi tuo kisitteellinen termi voida
konkretisoida erilaisiksi toimenpiteiksi, jotta saataisiin rakennettua hyvén arjen ai-
neksia. (Rauramo 2008, 9, 11.) Tyohyvinvoinnin rinnalla kdytetdin myds muita ter-
mejd, mutta julkisuudessa kyseisten termien kédyttd on jadanyt vihemmadlle. Kansain-
vilisessa tyojarjestd ILO:ssa sekd Euroopan unionissa kdytetddn termid hyva tyo (de-
cent work) ja tyo- ja elinkeinoministeridssd puhutaan tydeldmin laadusta ja luovasta

tyootteesta. (Pyorida 2012, 9-10.)

Tyon tekemisen ndkokulmasta tyohyvinvoinnin ja terveen sekd toimivan tyopaikan
tunnusmerkist6on kuuluu:
e tyontekijd voi muodostaa kuvan tydeldmén ja toimintaympiriston ta-
pahtumista
e tyontekijd tietdd tyonsd paamadrit

® tyonsd voi tehdd ammatillisesti ja eettisesti
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¢ mahdollista tehdd omien voimavarojen kédyttod ja kohdentamista kos-
kevia ratkaisuja
e csimiestyo ja johtaminen kannattelevat motivaatiota ja perustehtivai
Nédméd ovat myos periaatteita, joita on kirjattu useimpien tyopaikkojen arvolauseisin

ja toiminnan eettiseen koodistoon. (Setild & Ala-Tuuhonen 2010, 256.)

Tyohyvinvointiin liittyy keskeisesti myos tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen.
Jokaisella tyOntekijdlld on oma henkilokohtainen eldménhistoriansa, osaamisensa,
padmaiirinsid ja unelmansa. Toimivassa henkilostopolitiikassa otetaan huomioon yk-
silolliset vaihtelut eliméintilanteissa eli joustetaan ja raatdloidddn tyoajat, tyotehtiavit
sekd tyod ja vapaa-aika tarkoituksenmukaisella tavalla. Tyokulttuuri, joka on perhe-
myonteinen, edistdd hyvinvointia, vahvistaa tyontekijoiden tyotyytyvdisyyttd ja vi-
hentdd tyopaikan vaihtohalukkuutta seki tyon ja perhe-eldmin yhteensovittamisen
ongelmia. Tyon ja perheen yhteensovittamisen lisdksi kannattaa puhua tyon ja muun

elamin yhteensovittamisesta, koska perheen kisite on laaja. (Rauramo 2008, 21-22.)

Tyonteon merkitys eldméssé riippuu ithmisen idstd. Mitd nuoremmasta tyontekijisti
on kyse, sitd vihdisemmalle sijalle tyo nédyttdd jidvian. Mitd vanhempi ihminen on,
sitd tarkeammaksi hdan kokee tyon eldminsisdltond. Alle 30-vuotiaiden keskuudessa
hyvin esimiestyon on lisdksi todettu olevan palkkatasoa tarkeampi motivaation ldh-
de. TyoOntekijit tahtovat kdyttdd ja antaa yhd enemmin aikaa sosiaaliseen yhdessi-
oloon ja itselleen. Eldméntavan tutkimuksissa on noussut esille toive hitaammasta
elamaistd, jossa tyon maird ja kuluttaminen olisivat nykyistd kohtuullisemmalla tasol-

la. (Manka 2011, 25-28.)

Laaja-alainen tyohyvinvoinnin kisite (Kuvio 1) on tuonut mukanaan tydmotivaation,
tyon imun, toiminnan teorian ja transformatiivisen oppimisen. Kyseisen kisityksen
mukaan tyOorganisaatiossa, tyon organisoinnissa, esimiestoiminnassa tai ryhmin
toiminnassa ilmenevit kehittdmistarpeet toimivat tydhyvinvointiin pyrkivin muutok-
sen kdynnistdjind ja oppimisen mahdollistajina. Kuviossa henkilokohtainen hyvin-
vointi on jaettu virittyneisyyden ja mielihyvin tunnekokemuksiin. Kuvio on ellipsin
muotoinen, koska mielihyvéakselilla on suurempi painoarvo kuin virittyneisyydella.
Vihidinen mielihyvd, mutta korkea virittyneisyys luonnehtii stressid sekd tyoriippu-

vuutta. Rentoutuneisuus ja tydssd viihtyminen siséltidvét puolestaan mielihyvad, mut-



11

ta vdhiistd virittyneisyyttd. Tyon imu mahdollistaa tyShyvinvoinnin aikaisempaa
monipuolisemman tarkastelun — sekd hyvinvoinnin ettd pahoinvoinnin ndkokulmat.

(Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 6.)

Henkilokohtaisen tyohyvinvoinnin malli

(Warr P. 1990, Hakanen J. 2004).

Ahdistus Innostus

Viihtyminen

Ty6n imu

Mielipaha — Mielihyva +

\ Masennus Mukavuus J
Kuvio 1. Henkilokohtaisen tyohyvinvoinnin malli (Manka, Kaikkonen & Nuutinen

2007, 6).

2.1 Tyon imua ja iloa

Tyohyvinvointiin liittyva tutkimus ja julkinen keskustelu ovat paljolti tydpahoinvoin-
tikeskeisid. Mikili keskitytddn vain ongelmiin, antaa se yksipuolisen kuvan hyvin-
voinnista tyossid. Kuitenkin tarvitaan myods kuvausta ja tutkimusta niisti asioista, jot-
ka ovat ominaisia tydyhteisoille, joissa henkilostd voi hyvin. Tyotyytyvdisyyden ja
tyohon sitoutuneisuuden késitteet ovat olleet pitkddn kdytossd, mutta ne kuvastavat
lahinné tyOasenteita, ei niinkddn tyohyvinvointia. Tyon imu-késitteen mukaan puo-
lestaan olennaista tybhyvinvoinnissa ovat kokemukset vireydestd, tyohon syventymi-
sestid sekd sitoutumisesta tyohon. Mitd enemmén tyontekija kokee tydn imua, sitd
vihemmin hinelld on tyduupumusta. Kyseiset ilmiot eivét kuitenkaan sulje toisiaan
pois. Tyon imu on suhteellisen pysyvd, myonteinen tunne- ja motivaatiotila, jota ko-

keva ihminen on ty0ssdin tarmokas, omistautunut ja sithen uppoutunut. Jos tyd on
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mielekdstd ja tyontekijd kokee olevansa arvostettu, tyon imu kannattelee myds kuor-
mittavissa tyotilanteissa. Tyon imu ilmenee myOnteisenid, ammattiylpednd suhtautu-
misensa omaan tyohon. Tyon imulla on havaittu myonteisid vaikutuksia tyon tuotta-
vuuteen, tyOhyvinvointiin, terveyteen ja tyokykyyn. Jokaisella tyoyhteisossd on
mahdollisuus vaikuttaa tyoolojen kehittymiseen mielenterveyttd tukevaan suuntaan,
mutta parhaat vaikuttamismahdollisuudet ovat johdolla ja esimiehilld. Kisitteiden
siirtyminen tyotyytyvdisyydestd tyon imuun peilaa mahdollisesti yhteiskunnallista
muutosta tyohon kohdistuvissa odotuksissa. Tamai tarkoittaa sitd, ettd pelkidn tyotyy-
tyvdisyyden sijasta odotetaan tyon imua ja innostusta. (Honkonen 2010, 80; Jarven-
sivu & Piirainen 2012, 82; Mikikangas, Feldt & Kinnunen 2005, 71, 73; Rauramo
2008, 16-17.)

Mankan (2011, 3, 70, 7273, 76-77, 149, 171, 196) mukaan tyopahoinvointikeskus-
telun sijaan pitdisi keskittyd puhumaan siitd, miten tyoyhteison ja sen tyontekijoiden
voimavaroja voitaisiin vahvistaa. Tyopsykologiassa, joka on positiivisen psykologian
ja sitoutuminen tyohon ovat olleet keskeisid tutkimuksen kohteita. Pelkistdédn kiel-
teisten tai kuormittavien tyon piirteiden puuttuminen ei takaa tyotyytyviisyyttd, kos-
ka tyohyvinvointi on seurausta tyon myonteisistd kokemuksista. On siis tdrkeda tar-
kastella tyon myonteisid tekijoitd, silld ne edistdvit osaltaan tyontekijoiden tuotta-
vuutta, voimaantumista ja suorituskykyd sekd vahvistavat yhteistyotid tyontekijoiden
kesken. Positiivisessa psykologiassa onkin kyse taidosta avautua nikemééin kussakin
tilanteessa 10ytyviat mahdollisuudet. Negatiiviset tunteet ovat toki myos sallittuja ja
tarpeellisia. Tyohyvinvoinnin on mahdollista rakentua yksilon ja tyopaikan, tyon,
esimiehen seki tyotovereiden positiivisen ja aktiivisen vuorovaikutussuhteen muka-

na.

Tyohyvinvointi ilmenee yksilossd tyonilona ja -imuna ja organisaatiossa voimavara-
na, koska hyvinvoivat tyontekijit tekevit hyviid tulosta ja hyvid ilmapiiri on pohja
luovuudelle sekd osaavien tyontekijoiden houkuttelemiselle. Tyonilo koostuu tyosti,
jossa eri tekijét loksahtavat paikoilleen — se on siis yksilon ja yhteison yksilollinen
kokemus, tunne. Mankan mukaan tyoniloon vaikuttaa ensinnikin organisaatio ja sen
tavoitteellisuus, joustava rakenne, jatkuva kehittyminen ja toimiva tyOympiristo.

Toiseksi siithen vaikuttaa johtaminen ja nimenomaan osallistava ja kannustava joh-
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taminen. Kolmanneksi sithen vaikuttaa tydyhteiso, jossa on avointa vuorovaikutusta,
tyoyhteisotaidot ovat kohdallaan sekéd ryhmé on toimiva ja pelisdinnot yhteiset. Nel-
janneksi siihen vaikuttaa tyé vaikuttamismahdollisuuksineen ja kannustearvoineen
(oppiminen). Viidenneksi tyoniloon vaikuttaa tyontekijd itse eli hdnen asenteensa,
psykologinen pddomansa sekd terveys ja fyysinen kunto. Muutosten hallinnassa aut-
taa psykologinen piddoma, johon liittyy tydsséd suoriutuminen, sitoutuminen ja tyotyy-
tyviisyys sekd hyvit tyoyhteisotaidot ja tyoyhteison tuen hyodyntdminen. Tyohyvin-
vointiin vaikuttavat tyopaikan liséksi asiakkaat ja kotiolot. Erilaisten tyon voimava-
rojen ja tyon imun on tutkittu ennustavan vield kolmen vuoden kuluttua kokemusta
siité, ettd tyo rikastuttaa omaa perhe-elimid. Samoin tyon imun ja tyon perhe-eliméi
rikastuttavien kokemusten on todettu ennustavan toinen toisiaan ja myos tyon voi-
mavarojen ja tyon imun ennustavan toisiaan. Yhden elamidnalueen myonteiset koke-
mukset siis ndyttavit siirtyvit toisellekin eldaménalueelle ja parantavat siind koettavaa

eldminlaatua. (Manka 2011, 3, 70, 72-73, 76-77, 149, 171, 196.)

2.2 Tyohyvinvointi sosiaalialalla ja viakivaltatydssa

Sosiaali- ja terveysalan toimintaympéristoissd tapahtuu jatkuvasti useita muutoksia,
jotka liittyvét esimerkiksi asiakaskuntaan, palveluihin ja niiden organisoimiseen, ta-
louteen, lainsdddiantdon, teknologiaan ja politiikkaan. Kun yhteiskunnan arvot muut-
tuvat, muuttuu samalla my9s se, mihin yhteiskunnan voimavaroja tahdotaan kohden-
taa. Muutokset heijastuvat puolestaan muutostarpeina sosiaali- ja terveysalan tyohon
sekd siihen, millaista ammattitaitoa kyseisten alojen ammattilaisilta vaaditaan. Tyos-
sd kohdataan muuttuvia ja ennakoimattomia tilanteita, joissa joudutaan tekemiin
tulkintoja ja ratkaisuja. Muutokseen ja tyon kehittimiseen tidhtddvd oppimisprosessi
on keskeinen osa tyontekijan ammattipatevyyttd. (Jarvinen, Lankinen, Taajamo,
Veistila & Virolainen 2007, 183-184.) Sosiaalisten ongelmien monimutkaistuminen
sekd yhteenkietoutuminen, sosiaalialan tyontekijoiden suuri vaihtuvuus ja kuntien
huoli pitevien sosiaalityontekijoiden saatavuudesta ovat nostaneet pinnalle tyonteki-
joiden hyvinvointiin ja tydssdjaksamiseen liittyvit kysymykset (Vataja & Julkunen

2004, 11).
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Sosiaalialan ty6 on pitkélti tunnetyotd, koska sitd tehdddn vuorovaikutuksessa ihmis-
ten ja ryhmien kanssa. Sosiaalialan tyotd hallitsee intiimiys ja voimakas tunnesidon-
naisuus, koska se on sekd tunnesuhteita ettd ihmissuhteita sisdltdvad ja kdsittelevid
tyotd (Vataja & Julkunen 2004, 15). Jotta tyontekijd pysyy tyokykyisend, on hinen
vilttamatontd kisitelld tyon esiintuomia tunteita. Tunteiden sanoittaminen ja ilmaisu
vihentdd tyon kuormittavuutta. Erilaiset foorumit, kuten tyonohjaus, ovat sosiaa-
lialan tyontekijdlle tarkeitd tilaisuuksia reflektoida omia tyohon liittyvid tunnetilo-
jaan. Parhaimmillaan tyoyhteison kollektiivinen identiteetti ja yhteisollinen ilmapiiri

vahvistuvat tyonohjausprosessissa. (Ranne & Rouhiainen-Valo 2005, 36.)

Myoétiatuntouupumus on kisite, jota kdytetddn kuvatessa auttamistydssd ilmenevid
sekundaarista posttraumaattista stressireaktiota. Myotiatuntouupumus on merkittava
tyOperdinen riski, joka aiheuttaa tyokyvyttomyyttd, tydtehon laskua ja vaikeuksia
my0s yksityiseldmassid. Myotitunnolla tarkoitetaan mydtdeldmistd ja surua kérsivad
ja onnettomuuteen joutunutta kohtaan. Siihen liittyy myos voimakas halu lievittdd
kirsimystd sekéd poistaa kidrsimyksen aiheuttaja. Ammattiauttajien lisdksi myotétun-
touupumusta esiintyy my0s perhe-, tyo- ja ystdvyyssuhteissa. Sen ldhikésitteitd ovat
sijaistraumatisoituminen ja tunnetartunta. Néissd ilmioissd hoidettavan kédrsimys tart-

tuu hoitajaan seki tiedostavalla ettéd tiedostamattomalla tasolla. (Toivola 2004.)

Myétiatuntouupumuksen oireet muistuttavat paljon posttraumaattisen stressireaktion
oireita, silli oireilun neurobiologinen tausta on samanlainen. Myotituntouupumuksen
tilalle ominaisia oireita ovat muun muassa traumaattisten asioiden uudelleenkokemi-
nen, niistd muistuttavien paikkojen, ihmisten tai tilanteiden vélttiminen ja yliviritty-
neisyys. Usein tilanteeseen voi liittyd myos tyoperdinen ylirasitus (burnout). Seki
mydtitunto- ettd tydbuupumus kohtaavat jossain tyouran vaiheessa lihes kaikkia aut-
tajia, joten ehkiisevit toimet ovat tdrkeitd. Hyvi sosiaalinen tuki ja jaimikkyys suo-
jaavat myotatuntouupumukselta. Kun tyontekijan persoonallisuudelle on ominaista
jatkuva onnistumisen halu ja siihen liittyy epdonnistuminen, saattaa se johtaa tyope-
rdisen uupumuksen syntyyn. Kyvyttomyys saavuttaa tavoitteitaan voi johtaa vihitel-
len turhautumiseen, kontrollin menettdmisen tunteeseen, yliyrittdmiseen ja sitd kautta
visdhtdmiseen. Myotituntouupumusta on mahdollista hoitaa tyoterveyshuollossa ja
ennen kaikkea nopea asioihin puuttuminen parantaa hoitotulosta ja vdhentdd kirsi-

mystéd. (Toivola 2004.)
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Vikivalta-aiheen késittely kuormittaa tyontekijii erityiselld tavalla sen ollessa monin
tavoin ristiriitaista tyotd. Aiheen kisittelyn edetessd tyontekijd joutuu ottamaan vas-
taan epamiellyttaviid ja ahdistavaa aineistoa, mutta hdnen on pysyttavi neutraalina ja
silti samalla huolehdittava vastuuttavasta puhetavasta. Tyontekijan kohdatessa viki-
vallan tekijén tai uhrin trauman, hén kokee samanlaisia elimyksid, ajatuksia, tunteita
ja oireita kuin trauman kokeneet henkilot. Vaarana ty0ssd ovat kyynisyys ja toivon
menettiminen, jotka sisdltivit myos auttamisen mahdollisuuden menettdmisen.
Tyontekijan traumaattista kuormittumista ei ymmarretd aina tyosuojelun ndkokul-
masta. TyOnantajan tulee luoda ilmapiiri, jossa rasitustekijoitd voidaan késitelld ra-
kentavalla tavalla. Kun vikivaltatyon kuormittavuus hyvéksytdén, tyontekijoilld on
mahdollisuus tunnistaa kuormittavuus, arvioida omaa jaksamista ja ottaa aihe pu-
heeksi. Tyon rasittavuuden ongelmiin voidaan siis etsid aitoja ratkaisuja syyllistamat-
td tyontekijdad. Erilaiset traumareaktion kaltaiset oireet tyontekijdssd ovat sinidnsi
normaaleja, mutta ilmiot, joita tyontekijd kisittelee vikivaltatydssd, eivit ole nor-

maaleja. (Riittinen 2008, 141-142.)

Tyontekijoiden koulutus vikivaltatyohon mahdollistaa sellaisten kisitteiden kdyton,
joiden avulla voi jidsentdd tyossd esiintyvid ilmiditd. Tapauskdsittelyilld, kuten tyon-
ohjauksella, on sijaistraumatisoitumista ehkédiseva vaikutus. Tyonohjaajan onkin sal-
littava se, ettd tyontekijit kuvaavat kokemuksensa aidolla tavalla ja nimeédvit tyos-
sddn kohtaamansa ilmi6t niiden oikeilla nimilld. TySparityoskentely auttaa vikivalta-
aiheen kohtaamista antamalla myonteistd tukea. Yksin tyoskentelevd tyontekijd tar-
vitseekin tuekseen tydryhmén, joka on tekemisissd samojen ilmididen kanssa. Trau-
man kokeneiden asiakkaiden kanssa tydskentelevilld on oltava mahdollisuus sen tyon
midridn sddtelyyn, joka koskee vikivaltaista kdyttaytymistd. Rakenteiden on oltava
sellaisia, ettd ne herdttivit turvallisuuden tunnetta ja ovat riittdvéin joustavia esimer-

kiksi ylldttavissi tilanteissa. (Riittinen 2008, 142-143.)

Yksi haastavimmista johtamisen osa-alueista kaikilla sosiaalipalvelualan toimijoilla
on henkiloston johtaminen. Organisaatioiden esimiesten on huolehdittava tyonteki-
joidensi sekd omasta tydhyvinvoinnista. Motivoitunut ja osaava henkilosto vaikuttaa
sosiaalipalveluiden tuottavuuteen merkittavilld tavalla. Sosiaalipalveluiden toimiala
kirsii tyovoimapulasta. Tydvoiman vaihtuvuus saattaa lisddntyd, koska kilpailutusten

myotd rekrytoinnit lisdéntyvit ja ithmiset hakevat tyopaikkoja, joissa heitd arvoste-
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taan. Organisaatiot, jotka huolehtivat henkilokunnastaan, menestyvét nyt ja tulevai-

suudessa. (Kettunen 2010, 10-11, 56.)

3 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

Suomessa tyoeldmin ja tyohyvinvoinnin kehittimiseksi on toteutettu ja toteutetaan
valtakunnallisia ohjelmia ja verkostoyhteisty6td, joiden tiiviiseen yhteistyohon osal-
listuvat eri ministeriot, tydmarkkinaosapuolet ja muut tahot (Sosiaali- ja terveysmi-
nisterio 2010, 14). Tyopaikoilla tapahtuvan tyon, tyoolojen ja henkiloston kehittd-
mistoimintaa voidaan perustella tuottavuuden, tuloksellisuuden sekd laadun, kustan-
nussdistojen, lain velvoitteiden, yhteiskuntavastuun, tyonantajakuvan ja inhimilli-
syyden ndkokulmista. Yhteiskuntavastuulla on kasvava merkitys organisaatioissa ja
tyoterveys, tyoturvallisuus, laatu- ja ympéristokysymykset seki tyontekijoiden koko-
naisvaltainen hyvinvointi ovatkin keskeinen osa organisaation yhteiskuntavastuuta.
Kyseiset seikat vaikuttavat myos kokonaisuudessaan organisaation imagoon. Tyo6hy-
vinvoinnin kehittiminen on aina osa arkista tyoti ja sen tekemistd, ei vain yksittdinen
projekti tai tempaus. Jokaisen organisaation tulee rddtdloidad juuri sille sopiva kehit-
tdmisen tapa, koska kehittamistoiminnan painopisteet vaihtelevat tyoyhteisoittéin.
Muissa organisaatioissa saatuja kokemuksia ja kehitettyjd malleja voi soveltaa omaan
tyOoyhteisdon, mutta harvoin toisen organisaation kehittdimisen malli siirtyy sellaise-
naan toiseen organisaatioon. (Manka 2011, 48; Rapatti 2007, 6, 23-24; Rauramo
2008, 18-19, 146-147.)

Monipuolisella kehittdmiselld on saatu aikaan suurimpia tydhyvinvointiin vaikuttavia
tuloksia. Tdrkedd on, ettei vain korjata jo syntyneitd ongelmia vaan luodaan olot,
joissa on helppo tehdid t6itd. Tyohyvinvoinnin kehittiminen on tydyhteison yhteis-
toimintaa ja kaikissa kehittdmisvaiheissa olisi tirkedd olla mukana koko henkildsto.
Sellaisissa organisaatioissa, joissa tyontekijdt voivat olla mukana kehittimissd omaa
tyotddn, on havaittavissa toimintakulttuuria, joka tukee uudistumista ja muutosta.
Ennaltaehkiiseva toiminta tyoterveyden ja tyoturvallisuuden saralla on kustannuste-

hokkainta ja nédin ollen ty0ympériston kehittimisen perusteita ovatkin tyohon liitty-
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vien terveyshaittojen ja tapaturmien ehkédiseminen seké turvallisuuden ja viihtyvyy-
den lisddaminen. Tyohyvinvoinnin johtaminen vaatii henkildston tilan seurantaan kay-
tettdvid mittaristoja ja pitkdjanteistd tyotd. Henkilostod kuvaavat mittarit ovat talou-
dellisten mittareiden lisdksi tdrkeitd. Tyohyvinvoinnin kehittdminen kuuluu jokaisel-
le tyoyhteisossd, mutta loppujen lopuksi se on organisaation ylimmin johdon vas-
tuulla. Esimies tarvitsee tukea tyoolojen kehittdmisessd ja oma tydyhteisé onkin esi-
miehen paras tukija. (Manka 2011, 48; Rapatti 2007, 6, 23—-24; Rauramo 2008, 18—
19, 146-147.)

Tyohyvinvoinnin johtaminen rakennetaan arvojen, henkilGstostrategian ja johtamisen
toimintakdytidntojen linjaukselle. Eettiset ja moraaliset periaatteet ja kidytdnnot ohjaa-
vat tyohyvinvoinnin kehittdmistd. Tyohyvinvoinnin johtaminen on niin organisaation
osaamispddomaa kuin tydyhteison sosiaalista pddomaa. Hyvi tyoyhteiso koituu hen-
kiloston ja koko organisaation parhaaksi. Tyohyvinvoinnin johtamiselle olennaista
on, ettd tyOyhteisollisiin ongelmiin kiinnitetdin huomioita varhaisessa vaiheessa.
Esimiehet, jotka ovat onnistuneet tyohyvinvoinnin johtamisessa, ovat kiinnostuneita
tyoyksikon toiminnan kehittdmisestd, henkildston hyvinvoinnista ja oman esimies-
toiminnan kehittimisestid. Tunnedlyn merkitys korostuu niin esimiestydssd kuin tyo-
elamissid yleensidkin. Tunneily tarkoittaa kykyéd havaita omia ja muiden tunteita, ero-
tella niitd toisistaan ja kdyttdd niistd saatua tietoa oman ajattelun ja toiminnan ohjaa-
miseen (Manka 2011, 101). Tyopaikkojen ongelmat liittyvét usein ilmapiiriin ja ke-
mioihin, joten tunteiden ymmértiminen on tidrkedd. Johdon ja tyontekijoiden on
olennaista pitdd ylld tyopaikkojen keskustelukulttuuria, koska selked ja realistinen
tavoiteasettelu vihentdd haitallista stressid, lisdd sitoutumista ja mahdollistaa tavoit-
teissa onnistumisen. Tyontekijoiden osallistaminen ja kuuleminen vahvistaa heidin

arvostetuksi tulemisen kokemustaan. (Rauramo 2008, 146-149.)

Tyoterveyslaitoksen johtaja Guy Ahonen on arvioinut tyopahoinvoinnin vuosikus-
tannuksiksi jopa 24-30 miljardia euroa. Ahosen laskelmat perustuvat palkkasum-
maan ja tyovoimakustannuksiin. Suomessa menetetiin joka vuosi noin puoli miljoo-
naa tyovuotta sen vuoksi, ettd tyontekijit poistuvat tydeldméstd ennen virallista eld-

keikdd. (Herrala 2011.)
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3.1 Tyokykyi ylldpitdvistd toiminnasta tyohyvinvoinnin edistimiseen

Tyokykyd ylldpitdvidn toiminnan, TYKY-toiminnan, rinnalle on yleistynyt 2000-
luvulla kisite tyohyvinvoinnin edistiminen eli TYHY-toiminta. TYHY-toiminta
mielletddn eri tyoelamin alueille ulottuvaksi kehittdmistoiminnaksi. Osa yrityksistd
onkin tahtonut luopua nimityksestd “tyokykyid ylldpitdvd toiminta” uusissa tyossd
jaksamisen ohjelmissaan. Tilalle on tullut erityisesti tybhyvinvoinnin késite ja tyoky-
vyn ylldpitdminen ndhdéén vain yhteni keinona ty6hyvinvoinnin edistdmisessi. TY-
KY-toiminta sai Suomessa alkunsa vuonna 1989 tyomarkkinajirjestdjen soviteltua
tulopoliittisen sopimuksen yhteydessi suosituksensa TYKY -toiminnan jirjestdmises-
td tyopaikalla. Tyohyvinvointikysymykset rinnastetaan joskus TYKY-toimintaan,
mutta se on erittdin suppea ndkemys tyohyvinvoinnista ja vain yksi ndkokulma tyo-
hyvinvoinnin laajassa kokonaisuudessa. TYKY- ja TYHY-toiminta sisdltdd tyoym-
paristoon, tyoyhteisoon ja yksiloon kohdistuvia toimenpiteitd, joiden tavoitteena on
kehittdd tyokykyd, terveyttd, osaamista, hyvinvointia seki tyon tuottavuutta ja laatua.
(Ahonen 2010, 37, 46; Mikitalo 2010, 163, 168; Rapatti 2007, 10, 54; Rauramo
2008, 24-25.)

Onnistunut TYKY-toiminta on yhteisty6td tyontekijoiden ja esimiesten kesken ja osa
jokapdiviistd tyotd. Tyontekijoiltd tulisi kerdtd toiveita terveyttd ja tyokykya yllapi-
tdvidn toiminnan suhteen. Tyokykyd yllapitavdd ja tyoeldmid kehittdvad toimintaa
sekd niiden vaikuttavuutta on kyettiva arvioimaan, joten tarvitaan systemaattista seu-
rantaa madarillisine ja laadullisine mittareineen. Vuonna 2000 laaditussa laajassa sel-
vityksessd, jossa tutkittiin Suomessa harjoitetun tyokykyai edistdvin toiminnan vaiku-
tuksia, todettiin tyokykyé ylldpitdvien ja edistdvien toimintojen olleen useimmiten
sekd liiketaloudellisesti ettd kansantaloudellisesti kannattavia. Suomalaisilla tyopai-
koilla investoidaan vuosittain 1,9 miljardin euron edestd henkil6ston hyvinvointiin,
mutta nykyiset sijoitukset voitaisiin vield jopa moninkertaistaa. Kansainviliset tut-
kimukset ovat osoittaneet, ettd tyohyvinvoinnin panostukset usein saavat aikaan 5-6-
kertaisen tuotoksen panokseen verrattuna. (Ahonen 2010, 37, 46; Mikitalo 2010,
163, 168; Rapatti 2007, 10, 54; Rauramo 2008, 24-25.)
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3.2 Tyohyvinvointisuunnitelma kehittimisen vilineend

Kehittdmistyossidni kidytin kehittimisen vilineend tyohyvinvointisuunnitelmaa. Tyo-
hyvinvointisuunnitelman perustana ovat tyOpaikan omat ldhtokohdat. Sen pohjana
ovat tyopaikalla tehty nykytilan arviointi sekd mahdollisesti muu aiemmin tuotettu
materiaali. Jos kehittdmisen kohde ei ole tidysin selvi, pyritdan nykytilan tarkastelulla
ensin saamaan selville tilanteen luonne (Vataja & Julkunen 2004, 40). Suunnitelman
laadinnan tarkoituksena on tukea tyoyhteisod etenemédédn kohti yhteisesti miiriteltyi
pddmadrdd. Suunnittelutyolle on eduksi, mikili mahdollisimman moni organisaatios-
ta osallistuu kehittdmiskohteiden valintaan ja niiden toteuttamiskelpoisuuden arvioin-
tiin. TyShyvinvointisuunnitelma voidaan tehdi henkiloston kanssa esimerkiksi kalen-
terivuodeksi. Tyohyvinvointisuunnitelman toteutumista on hyvé seurata toistuvissa
palavereissa, minkd avulla tyontekijoille syntyy mielikuva siitd, ettd asioille on tehty
jotain. Tyohyvinvointisuunnitelma voi koostua kehittimiskohteiden kuvauksesta,
kehittdmisen sisdllostd, toimenpiteistd, vastuista, aikataulusta ja seurannasta. Usein
kehittdamiskohteita kannattaa priorisoida, silld kovin montaa kohdetta ei voi kerral-
laan kehittdd. Tyoyhteison hyvinvointia kannattaa ldhted yhdessid parantamaan miet-
timélld, mika lisdisi hyvinvointia, sen sijaan, ettd keskityttdisiin sithen, mikd on vial-
la. Kuviossa 2 on havainnollistettu niitéd tekijoitd, jotka vaikuttavat hyvinvointisuun-
nitelmaan ja sen laatimiseen. Sen avulla voi kartoittaa tyohyvinvointiin liittyvid ko-
konaisuuksia erilaisissa yrityksissd. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 28-29;
Manka 2011, 87, 90, 92; Rapatti 2007, 58; Rauramo 2008, 181.)
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PAAMIES i o
Tulokset
Menestyva tydpaikka
Vetovoimainen tybpaikka
ASIAKAS VERKOSTOT
Tydyhteisdn
hyvinvointi
YhksilGiden tybkyky - turvallisuus
ja hyvinveointi - yhteistyd
- terveys . > = ilmapiiri
- tydkyky TyBhyvinvointi - Iahity&njohto
- motivaatio ja hyvinvoiva - tydn sujuvuus
- sitoutuminen tydpalkka - toiminta-
- osaaminen kaytinnst
- arvot - osaaminen
- arvot
OSAAMINEN
JOHTAMINEN

LIKETOIMINTA TAVOITTEET
Missio, visio ja strategiat

ARVOT

Kuvio 2. Tyohyvinvointisuunnitelman rakenne (Rapatti 2007, 58).

Datatieto on irrallista tietoa vailla merkityksii ja vasta kun siitd muodostuu informaa-
tiota, se kertoo jotain henkisen kuormittuneisuuden maédristd. Pyrin kehittdamispro-
sessissani juuri informaation kokoamiseen datatiedosta, jotta ymmaérrystd tyohyvin-
voinnin tilasta voisi muodostua. Pelkkd ymmaérrys ei vield auta, vaan on ryhdyttavi
toimimaan. On jiarkevidid toimia ennakoivasti ja miettid yhdessd pitkédn tdhtdimen ke-
hittdimisen kohteet ja toimintatavat tekemilld tyohyvinvointisuunnitelma. (Manka,

Kaikkonen & Nuutinen 2007, 27.)

Onnistuneen tyoyhteison hyvinvoinnin kehittimishankkeen edellytyksid ovat ylim-
mén johdon tuki, vaiheittainen ja systemaattinen etenemistapa, tydyhteison ldhtotilan
diagnoosi tai riskianalyysi, tyohon tai yksiloihin suuntautuneiden toimenpiteiden yh-
distiminen sekd henkilostod osallistava ote. Suomessa yleisimmin kéytettyja tyoyh-
teison kehittimismenetelmid ovat kysely-palautetutkimukset ja demokraattisen dia-
login ideaan perustuva tyokonferenssi. (Elo & Feldt 2005, 312, 318.) Tyokonferens-
simetodin taustalla vallitsevat teoreettiset sidokset kuvataan usein toimintatutkimuk-

sen ldhestymistavan vilitykselld (Lehtonen 2004, 26).
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3.3 Tyohyvinvoinnin kehittiminen sosiaalityossi

Vataja ja Julkunen (2004, 3, 28-31, 34-35, 38) totesivat tutkimuskatsauksessaan, etti
sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointiin liittyvid tekijoitd ovat tyon suunnitelmalli-
suus, tyon arvostus, tyon itsendisyys ja vaikutusmahdollisuudet, johtamistapa, tyoyh-
teison ilmapiiri ja tukirakenteet sekd osaamisen kehittdminen. Sosiaalityontekijoiden
tyohyvinvoinnin ja tyoyhteison toimivuuden kannalta tyon suunnitelmallisuuden li-
saksi tdrkeitd tekijoitd olivat myos tavoitteiden selkeys sekd yhteinen keskustelu ta-
voitteista ja toimintaa ohjaavista arvoista. Sosiaalityontekijdt arvostavat omaa tyo-
tddn, mutta he kokevat ongelmalliseksi tyon yhteiskunnallisen arvostuksen, joka hei-
jastuu myos palkkaukseen. Tyon heikko arvostus taas ndkyy tyomotivaatiossa, tyo-
hon sitoutumisessa sekd alalle hakeutumisessa. Sosiaalityontekijoiden tydmotivaatio-
ta ja tyohon sitoutumista lisdsivit tyon itsendisyys ja vaikutusmahdollisuudet. Kun

asiakastyo uuvuttaa sosiaalityontekijad, byrokratian suojaava vaikutus korostuu.

denmukaisella ja tyOyhteisod tukevalla vuorovaikutteisella johtamistavalla voitiin
edistdd henkiloston hyvinvointia sekd tyOyhteison toimivuutta. Toimiva johtajuus
sisédltdd tyontekijoiden mielipiteiden ja asiakastyon kokemusten huomioonottamista
ja arvostamista sekd péddtoksenteon riittdvid delegointia alaisille. Tyoyhteison tuki ja
keskustelumahdollisuudet loivat pohjaa sosiaalityontekijoiden tyOssd jaksamiselle.
Tyoyhteison yhteiselld toiminnalla ja sitoutumalla tyduupumuksen ehkdisemiseen
voitiin lisdtid tydyhteison hyvinvointia ja parantaa lievdi tyduupumusta. Hyville tyo-
yhteisolle tunnusomaisia piirteitd olivat avoimuus, yhteistoiminnallisuus, aktiivinen
keskustelu ja asioiden yhteinen pohdinta. Tutkimusten mukaan sosiaalitydssé tarvi-
taan riittdvésti tilaa oman tyon kehittamiselle. Kun sosiaalitoimiston tyotd organisoi-
daan, on otettava huomioon tyontekijan mahdollisuus hydodyntdd omaa osaamistaan.
Koulutus on tehokkainta, kun siihen osallistutaan yhdessid tyoyhteison kesken ja se
on pitkékestoista. Koulutuksen tulee my0s tukea perusty6td suunnitelmallisuudellaan
ja tarkoituksenmukaisuudellaan. Kehityskeskustelut ovat keskeisessd osassa osaami-
sen kehittymisen ja sen ohjaamisen kannalta. (Vataja & Julkunen 2004, 3, 28-31,
34-35, 38.)
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Sosiaalitoimistojen kehittdmistyodssa tiarkeiksi elementeiksi osoittautuivat pitkd kehit-
tdmisen kaari, verkostot ja foorumit, arviointi ja palaute sekd toimijaldhtdinen kehit-
tdminen. Sosiaalityon projektit, joissa kehittiminen on integroitu osa organisaation
normaalia toimintaa ja kehittdmistulokset on suoraan siirrettavissd kidytantoon, ovat
menestyksekkdampid kuin ulkoa tuodut projektit. Toimijaldhtdisyys nikyy siten, ettid
osallistujat médrittelevit itse tavoitteensa ja lisdksi pddttivit omista ratkaisuistaan.
Toimijaldhtoiselle kehittimiselle ominaisia piirteitd ovat dialogisuus, vastavuoroi-
suus ja vapaaehtoinen sitoutuminen. Toimijaldhtoisen kehittimisen ldhestymistapaa
voidaan kuvata my0s refleksiiviseksi tai kommunikatiiviseksi otteeksi. Kehittdmisen
kannalta keskeiseksi asiaksi néhtiin keskindinen vuoropuhelu ja yhteisten kokemus-
ten jakaminen sekd verkostoituminen. Oppivissa tyoyhteisoissd, joissa oli kdytossd
lupaavia tyokdytiantojéd, asiakkaalla oli keskeinen rooli tydsséd sekd sen kehittamises-

sd. (Vataja & Julkunen 2004, 3, 41-43.)

Kehittamishankkeiden raporttien perusteella on yleensé vaikea selvittdid, kuinka saa-
vutetut tulokset on onnistuttu sédilyttimééan ja miten tyohyvinvoinnin kehittdmistd on
jatkettu hankkeen pédttymisen jdlkeen. Vaikuttavuuden nikokulmasta on siis vaikea
arvioida kaikkien tavoitteiden toteutumista lyhyelld aikavililli. Hankkeiden aikana
kehittamistyo saadaan yleensd vasta kdynnistettyd tyoyhteisossd ja sen vuoksi pitem-
piaikaisten vaikutusten ja kehittamisprosessin jatkuvuuden seuraaminen olisi miele-

kistd. (Vataja & Julkunen 2004, 23-24.)

Tyohyvinvointia edistdaviin kehittimishankkeisiin on usein sisillytetty tyontekijoille
suunnattua tyon ulkopuolista virkistystoimintaa. Kuitenkin vain fyysisen tai henkisen
hyvinvoinnin kehittimiseen keskittyvd tyohyvinvoinnin kehittdminen tarvitsee seu-
rakseen oman tyon tutkimusta, jotta tyonjakoon, sd@ntdihin ja tyon kohteisiin liitty-

viin ongelmiin voidaan puuttua. (Vataja & Julkunen 2004, 24.)
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4 TYOHYVINVOINNIN PORTAAT

Pidivi Rauramo (2008, 9-10, 29) ldhestyy yksilon, tyOyhteison ja organisaation tyo-
hyvinvoinnin kehittimistd TyOhyvinvoinnin portaat-mallin avulla (Kuvio 3), joka
perustuu Abraham Maslowin tarvehierarkiateoriaan. Maslowta koskevat viittaukseni
perustuvat Pdivi Rauramon tulkintaan ja sovellukseen tarveharkintateoriasta tyohy-
vinvoinnin kehittdmisen perustana. Mallin kehittimisessid on verrattu ja hyodynnetty
jo olemassa olevia tyokykyd ylldpitdvédn toiminnan ja tyohyvinvoinnin edistimisen
malleja sekd yhdistetty niiden sisdltojd tarvehierarkiateorian mukaisesti. Hierarkian
muodostavat psykofysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve,
arvostuksen tarve sekd itsensd toteuttamisen tarve. Niiden tarpeiden tdyttdminen ih-

misen tyossd ja elamissd on edellytyksend hyvinvoinnille.

Maslow edusti humanistisen psykologian suuntausta, joka korostaa ihmisen arvoa,
ainutlaatuisuutta ja luovuutta. Maslowin motivaatioteoriassa ihmisen tarpeet muo-
dostavat hierarkian, jossa ylimpénd tavoitteena on itsensid toteuttamisen tarve, joten
Maslowin mukaan ihmisen toiminnan tavoite on omien kykyjen ja mahdollisuuksien
toteuttaminen. Maslowin mukaan perustavoitteet ovat toisistaan riippuvaisia, joten
jos tarve on hyvin tyydytetty, seuraavan tason tarve heridd hallitsemaan tietoista eld-
mid. Vallitseva tarve siis hallitsee ihmisen kidyttdytymistd. Rauramon sovelluksessa
jokaiselle portaalle on koottu hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd organisaation ja yk-
silon ndkokulmasta. Lisidksi aihealueisiin on liitetty sithen liittyvid mittareita ja arvi-
ointimenetelmid (Kuvio 3). Tyontekijd voi tunnistaa portaiden avulla tyohyvinvoin-
nin olemuksen voimavaratekijoineen sekid haasteineen ja voi niin ollen toimia tavoit-

teiden suuntaisesti. (Rauramo 2008, 9-10, 29.)
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Kuvio 3. Tydhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2009, 2-3).
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Korppoon mukaan (2010, 170-171) ihmisten odotukset tydeldmissd voidaan jakaa
neljddn perusasiaan. Ihmiselle on tirkedd tulla hyviksytyksi sellaisena kuin on, hin
tahtoo tietdd, mitd on tapahtumassa ja hidn kaipaa ryhmén turvallisuutta. Naiden li-
sdksi ihmiselle on tirkedd suoriutua hyvin tehtavistiddn. Kyseisten odotusten taytty-
minen edellyttdd organisaatiolta hyvdd ldhiesimiesty6td ja johtamiskulttuuria. Esi-
mies on malli alaisilleen niin hyvissd kuin pahassakin. Esimiehen asennoitumisen
kiistaton merkitys alaisten motivaatiolle ja jaksamiselle on noussut esille tutkimuk-
sissa. Johtajan toimilla on merkittdvd vaikutus tyontekijoiden motivaatioon, haluk-
kiinnostuneisuuden kautta. Ihmisten kuunteleminen ja heidin ajatustensa huomioon
ottaminen on kannustavaa. Lidsnd oleva ja asioihin perehtyvé esimies luo uskallusta
omien mielipiteiden esittimiseen. Ihmisten johtamisella tavoitellaan tydorganisaation
inhimillisten voimavarojen kokonaisvaltaista ohjaamista ja jokaisen on ldydettdvikin
oma johtamistyylinsd, joka edesauttaa kyseisessd tavoitteessa. Johtajuus on aseman
kautta saatua sekd tyOyhteison toiminnassa kasvavaa. (Tainio 2007, 85, 103.) Korp-
poon esittamissd odotuksissa, joita ihmiset kokevat tyoeldaméssd, on yhtildisyyksid

Rauramon esittdmiin Tyohyvinvoinnin portaiden osa-alueisiin.

Teorioilla, malleilla, ajatuskokonaisuuksilla ja valmiilla kuvauksilla on tutkimuksen
tekemisessd kdytannon etuja, koska ne helpottavat ilmitta koskevaa viestintdd tutki-
joiden kesken termien ollessa jo ennestédén tuttuja. Teoriat voivat toimia tukipilareina
tutkijoiden vilisessd viestinndssd. Malli, kuten Ty6hyvinvoinnin portaat-mallikin, on
tietynlainen rakennekokonaisuus, josta kdyvét ilmi osien suhteet toisiinsa. Mallien
avulla voidaan péastd kokonaisuuksien hahmottamiseen, osien keskindisten suhtei-
den maédrittelemiseen ja padtelmiin myos niistd kokonaisuuden rakenneosista, joita ei

ole vield tavoitettu empiirisesti. (Hirsjidrvi, Remes & Sajavaara 2009, 142, 146.)

4.1 Psykofysiologiset perustarpeet

Tyolld on oma osuutensa sairauksien syntyyn ja kulkuun. Kun luonnehditaan néiti
vaikutuksia, kdytetddn ylakisitteend termid “tyohon liittyvat sairaudet”. Kyseinen
termi kattaa kaikki ne tyohon osallistuvassa videstossd esiintyvit sairaudet, joiden

syntyyn, kulkuun tai ennusteeseen tyolld on vaikutus tai joilla on vaikutusta tyoky-
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kyyn. Termi “tyOperidiset sairaudet” kisittdd ammattitaudit sekd osittain tyoperdiset
sairaudet, joiden synnyssi tyohon liittyvilld tekijoilld on osuutta, mutta syyosuus on
alle puolet. Sairaudet, joissa fysikaalisen, kemiallisen tai biologisen tekijan syyosuus
on yli puolet, kutsutaan ammattitaudeiksi. Oikeudellisesti ammattitauti-késite perus-
tuu ammattitautilakiin. Ammattitaudit ovat vihentyneet vuodesta 1994 alkaen ja ny-
kyisin ilmenee noin 5000 ammattitautitapausta vuosittain (Sosiaali- ja terveysminis-
terio 2010, 5). Suomessa, kuten muissakin kehittyneissd maissa, tutkitaan nykyéaan
monipuolisesti tydoloihin liittyvid terveyshaittoja, tyOperdisid sairauksia ja tyoeld-
min tapaturmariskejd. TyOyhteisoissd pyritddn kehittiméin tyooloja, organisaatiot
pyrkivit huolehtimaan henkilostonsd vithtyvyydesti ja tyontekijoille tarjotaan erilai-
sia tyoterveyshuoltopalveluja. Suomi ja muut Pohjoismaat ovat nousseet vertailutut-
kimusten mukaan kehittyneiden tyoolojen ja hyvin tyoelamin laadun edelldkivijoik-
si maailmanlaajuisesti. Kuitenkin keskeiseksi ongelmaksi on koettu edelleen kilpai-
lun ja suorituspaineiden jatkuva koveneminen. (Karjalainen & Vainio 2010, 14; Kas-

vio 2010, 29-30.)

4.1.1 Tyon fyysiset, psykososiaaliset ja kognitiiviset kuormitustekijét

Sopiva tyokuormitus edistdid terveyttd ja tyokykyd. Tyon ja vapaa-ajan yhteisvaiku-
tus muodostaa tyon kokonaiskuormituksen. Jos tyontekijd pystyy toipumaan tyon
aiheuttamasta kuormittumisesta tyopdivin aikana tai pian sen jélkeen, rasituksen ja
palautumisen vililld vallitsee tasapaino. Jokainen ihminen kokee kuormituksen eri
tavalla — joku kokee jatkuvat haasteet rasittavina, kun taas joku toinen innostuu niis-
td. Tyon kuormituksen tarkoituksenmukainen mitoitus riippuu niin tyon, tyoyhteison
kuin yksilonkin ominaisuuksista ja médrdytyy tilannekohtaisesti. Tyoeldméd koske-
viin erityislakeihin, tyoterveyshuoltolakiin ja ty6turvallisuuslakiin, on lisdtty sdén-
noksid psyykkisestd tyokuormituksesta ja sen huomioimisesta osana tyoturvallisuus-
toimintaa sekd tyoterveyshuoltoa. Suhteuttamalla tyon vaatimukset ja tyontekijan
voimavarat oikein, tavoitteena on edistdd tyontekijoiden tyOssd jaksamista. Tyon fyy-
sinen kuormitus on liitkuntaelimistoon ja verenkiertoelimistoon kohdistuvaa kuormi-
tusta. Esimerkiksi tyoasennot, tyoliikkeet, lilkkuminen ja fyysisen voiman kaytto
ovat tyon ruumiillisia kuormitustekijoitd. Tyon hyvilld organisoinnilla, tilojen ja ta-

varavirtojen suunnittelulla sekd tarpeellisten apuvilineiden hankkimisella ja niiden
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kdyton opastamisella voidaan helpottaa tyon fyysistd kuormittavuutta. Yksilollisesti
mitoitettu sopivan raskas tyo tukee tyokykyi, kun taas liiallinen tai haitallinen kuor-

mitus heikentii sitd. (Honkonen 2010, 71-72; Rauramo 2008, 37-39, 42, 44.)

Tyolld on useita myonteisid merkityksid mielenterveydelle — se rytmittdd elimii ja
antaa sille merkityksellistd sisdltod sekd vahvistaa itsetuntoa. Tyd on useimmille ih-
misille my06s toimeentulon edellytys, jonka lisidksi se edistdd sosiaalista yhteenkuulu-
vuutta ja luo kehittymismahdollisuuksia. Psykososiaalinen tyoympéristd muodostuu
tyon johtamisesta, tyon organisoinnista, yhteistyostd, viestinnistd ja vuorovaikutuk-
sesta sekd yksilollisestd kayttaytymisestd tyoyhteisossd. Tyon psykososiaaliset
kuormitustekijét ovat lisdéntyneet yhteiskunnassa ja tyoeldmaissi tapahtuneiden muu-
tosten myotd viime vuosikymmenind ja ndin ollen psykososiaalisten tekijoiden mer-
kitys tyontekijoiden hyvinvoinnille ja terveydelle on korostunut. Psykososiaalista
tyohyvinvointia voidaan edistdd tyon ja kiireen hallinnalla, tyon mielekkyyden ja
vaikutusmahdollisuuksien lisddmiselld ja hyvin tyoilmapiirin vahvistamisella. Tyon
mielekkyyden kokemus on sidoksissa omaan asemaan organisaatiohierarkiassa — mi-
td korkeampi asema tyontekijélld on, sitd mielekkd@ammailtd tyd hédnestd tuntuu (Man-
ka 2011, 13). Tyopaikalla koetun kiireen taustalla voivat olla liian suuri téiden méaa-
rd, puutteet tyon hallinnassa tai se voi olla merkki tarpeesta tehostaa tdiden jirjestely-
ja. Koettu kiire voi olla usein syynd muutosvastaisuuteen. (Honkonen 2010, 70-72,

74-76, 79; Rauramo 2008, 54-57, 59-60.)

Kognitiivista kuormitusta ilmenee erityisesti tietotydssd, jossa tyontekija kisittelee
suuria tietomadrid. Kognitiivisessa prosessissa muutetaan aivojen avulla tietoa kayt-
taytymiseksi. Tyohon liittyvit pitkdaikaiset kuormitustekijat sekd muut kielteiseksi
koetut tapahtumat voivat laukaista ja pahentaa mielenterveyden hiiridité ja vaikuttaa
monenlaisten mielenterveyden hiirididen kulkuun. Yleisimpid tyoikdisilld esiintyvid
mielenterveyden hdirioitd ovat mielialahdiridistéd erilaiset masennustilat, sekéd ahdis-
tuneisuus- ja pdihdehdiriot. Tyottomilld mielenterveyden hiiriot ovat selkeésti ylei-
sempid kuin tydssd kdyvilld. Suomessa mielenterveyden hdiriét ovat yleisin tyoky-
vyttomyyselidkkeiden perusteena oleva sairausryhmé sekd merkittdva sairauspoissa-
olojen syy. Vuonna 2009 tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtyi mielenterveyden héirion
vuoksi alle 30-vuotiaita enemmin kuin koskaan sitd aikaisemmin (Pyorida 2012, 13).

Tyontekijoiden mielenterveyttd voi tukea kuormittavien tyoolotekijoiden ehkidisemi-
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selld ja hallitsemisella. Terveytti ja tydhyvinvointia edistidva tyo ja tyoyhteiso voivat
myds tukea ja vahvistaa mielenterveyttd eldmin kriiseissd. Yhteiskunnallinen péi-
toksenteko vaikuttaa mielenterveyteen muun muassa asunto-, ymparisto-, koulutus-,
tyollisyys- ja perusturva-asioissa. Yhteisollisyyden ja osallisuuden edistdminen kai-
killa yhteiskunnan tasoilla luo perustan ihmisten mielenterveyden vahvistamiselle.

(Honkonen 2010, 70-72, 74-76, 79; Rauramo 2008, 54-57, 59-60.)

Stressi on ihmisen luonnollinen reaktio eldméén ja sen hallintaan liittyviin seikkoi-
hin. Stressi syntyy ithmisen ja ympiriston vuorovaikutuksessa, tilanteessa, jossa hé-
neen kohdistuu ympiriston haasteita ja vaatimuksia siten, ettd sopeutumiseen kéytet-
tavidt voimavarat ylittyvit, eikd hin usko selvidvinsi tilanteesta. Ihmisten tulkinnat
samasta tilanteesta eroavat monella tavalla, joten mikdédn tyooloihin liittyvd kuormi-
tustekijd ei valttamittd aiheuta kaikille stressin oireita. Stressin hallintaan vaikuttavat
sekid ulkoisten olosuhteiden muuttaminen ettd kdytettdvissid olevien ulkoisten tai si-
sdisten voimavarojen lisddminen. (Honkonen 2010, 70-72, 74-76, 81; Hublin &
Hirmad 2010, 125, 127-129, 134; Rauramo 2008, 54-57, 59-60, 69.) Tyostressilld on
merkittdavid vaikutuksia terveyteen, varsinkin silloin kun ty6 koetaan samanaikaisesti
vaativaksi sekd vihin palkitsevaksi eli mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohon ovat
vihidiset (Manka 2011, 16). Stressin vaikutukset nakyvit tyopaikalla yksilo-, ryhma-
tai organisaatiotasolla (Manka 2011, 45). Terveys, energisyys, myonteiset uskomuk-
set, ongelmanratkaisu- ja vuorovaikutustaidot sekéd eldminhallinnan tunne ovat hen-
kilokohtaisia stressid vihentivid voimavaroja (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007,

5).

Kun stressi on jatkunut pitkddn, eikd palautumista ehdi tapahtua, voi se johtaa tyo-
uupumukseen. TyOduupumus aiheuttaa tyOntekijdssd kokonaisvaltaista vidsymysti,
kyynistd asennoitumista tyohon ja heikentynyttd ammatillista itsetuntoa. Tyduupu-
muksen puhkeaminen on todennidkoisempéd tilanteissa, joissa suuret tyon vaatimuk-
set yhdistyvit vihdisiin tyon voimavaroihin. Tyduupumusta voidaan kuvailla tyonte-
kijdn kriisind suhteessa tyohonsd. Uupumuksen voi my0s laukaista ylléttava, psyyk-
kinen kriisi. Liialliselle stressille ominaisia piirteitd ovat unihdiriét, toihin tarttumisen
vaikeus, keskittymis- ja oppimiskyvyn heikkeneminen, muistihdiriot, drtyneisyys ja
jannittyneisyys, toistuvat fyysiset kivut sekd vilinpitamittomyys. Suomessa hyodyn-

netyimpid stressinhallintamenetelmid yksilotasolla ovat liikunta, erilaiset rentoutu-
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mistekniikat ja lyhytterapeuttiset ldhestymistavat. (Honkonen 2010, 70-72, 74-76,
81; Hublin & Harmi 2010, 125, 127-129, 134; Rauramo 2008, 54-57, 59-60, 69.)

Tyopaikalla on terveyden ja hyvinvoinnin ndkokulmasta merkittavd osuus yleiselle
terveyden ja tyokyvyn edistimiselle. Tydolosuhteiden kehittiminen on tirkedd ennal-
taehkiistdessd tyduupumusta. Jotta ty0ssd jaksamis- ja mielenterveysongelmiin liit-
tyvidd tyokyvyttomyyttd pystytddn ehkdisemidn, tydohyvinvointia edistdvit tyoelimén
kdytidnnot, varhainen tuki seké tyossid jatkamista tukeva hoito ja kuntoutus ovat olen-
naisessa osassa. Tyoterveyshuollon asiakkaiden kuntoutus voi olla joko lddkinnéllistéd
tai ammatillista. Ladkinnéllinen kuntoutus pyrkii parantamaan tai ylldpitimééan kun-
toutujan fyysistéd, psyykkisti ja sosiaalista toimintakyky4, kun taas ammatillinen kun-
toutus keskittyy kuntoutujan tyokykyyn ja ansiomahdollisuuksiin vaikuttamalla kun-
toutujan ammatillisiin valmiuksiin ja tyohon. Esimiehelld on tdrkei rooli tydolosuh-
teiden kehittdmisessd. Lisdksi terveelliset elintavat tukevat tyossd jaksamista. Yhta-
jaksoinen yotyo on terveydelle haitallista. Vuonna 2008 toteutetun Tyoolotutkimuk-
sen mukaan kolmasosa palkansaajista teki poikkeavaa tydaikaa. Vuorotyon aiheut-
tama viasymys heikentdid suorituskykyi ja altistaa tapaturmille. Vuoroty6 altistaa tu-
pakoinnille, ylipainolle, ja nidin ollen metabolisen syndrooman kehittymiselle ja se-
pelvaltimotaudille, ruoansulatuselimiston oireille, rintasyovélle ja se lisdd naisilla
lisddntymisterveyden héirioitd. Tyoterveyshuollon tehtdviin kuuluukin vuorotyonte-
kijoiden terveydentilan seuranta terveystarkastuksilla, niiden tekijoiden arviointi, jot-
ka vaikuttavat edellytyksiin sopeutua sddnnollisestd pdivityostd poikkeaviin tyo-
aikoihin sekid elamidntapaneuvonnan antaminen vuorotyon aloittamisvaiheessa. (Ant-
ti-Poika & Martimo 2010, 220; Honkonen 2010, 70-72, 74-76, 81; Hublin & Hirmi
2010, 125, 127-129, 134; Rauramo 2008, 54-57, 59-60, 69.)

Sairauspoissaolojen méidra on jatkuvasti kasvanut 1990-luvun puolivilin jélkeen.
Vuonna 2009 korvattuja sairauspoissaolopdivid kerdéntyi yhteensi noin 15,7 miljoo-
naa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2010, 5.) Tyoeldmén laatutekijoillda on merkitta-
visti suurempi vaikutus yli kolmen péivin mittaisiin sairauslomiin kuin eldméntapa-
tekijoilld, mutta miehet ja naiset eroavat tidssi toisistaan. Huonojen osallistumis- ja
vaikuttamismahdollisuuksien sekd huonon toverituen merkitys on miehilld suurempi
kuin naisilla. Oikeudenmukaiseksi koetun johtamisen on todettu vihentdvin sairaus-

poissaoloja selvisti. Yhtend selkednd tyohyvinvoinnin kehittdmisen tavoitteena on
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usein sairauspoissaolojen vihentdminen, silld muita tunnuslukuja on ollut vaikea 10y-
tdd. Mittaaminen olisi kuitenkin hyddyllistéd laajentaa koskemaan myos tyoolojen laa-

tua. (Manka 2011, 36-37.)

4.1.2 Tyokyky ja tyokyvyttomyys

Tyokyvyn kisitettd voi tarkastella ensinnékin lddketieteellisestd nikokulmasta, jossa
tyokyky on yksilollinen, terveydentilaan liittyvd, tyOstd riippumaton ominaisuus.
Tyokyvyn késite on alun perin néhty liittyvén erityisesti ihmisen ominaisuuksiin, ku-
ten sairauksiin, vikoihin ja vammoihin. Toiseksi, tyokyvyn tasapainomallin mukaan,
tyokyky riippuu yksilollisen toimintakyvyn riittavyydestd tyon asettamiin vaatimuk-
siin ndhden. Kolmanneksi, integroidun késitystyypin mukaan, tyokyky on tydtoimin-
nan muodostaman systeemin ominaisuus, jossa tarkastellaan timén paikallisen sys-
teemin kykyji ja edellytyksid vastata sille asetettuihin haasteisiin. Tyokyvyn kisitettd
voidaan pitdd myos tyohyvinvoinnin méérittelyn pohjana. Tuolloin tyokyky muodos-
tuu yksilon, tydyhteison ja tydympériston muodostamasta kokonaisuudesta. Tuke-
malla nditd osa-alueita, voidaan tukea yksilon hyvinvointia. Tyokyky, tyokykyisyys,
tyokyvyttomyyden uhka ja tyokyvyttomyys ovat kisitteitd, joiden tulkinta riippuu
kulloisestakin tarkastelundkokulmasta. Sosiaalivakuutuslainsddddnnon nidkokulmasta
jako tapahtuu tyokykyisiin ja tyokyvyttomiin, jolloin tyokyvyttdmyys voi olla ohi-
menevid tai pysyvid tai kestoltaan vield miidrittamitontd. Tyokyvyttomyys aiheuttaa
niin aineetonta kuin taloudellisestakin vahinkoa kaikille osapuolille, sairastuneelle
tyontekijélle itselleen, tyoyhteisolle, tyonantajalle ja yhteiskunnalle. Ongelmia, jotka
uhkaavat tyokykyd, voi olla tydssd, tydoyhteisossd, elimédntilanteessa tai tasapainossa
tyon vaatimusten ja tyontekijin suorituskyvyn vélilld. (Antti-Poika & Martimo 2010,

210; Karjalainen & Vaino 2010, 21; Mékitalo 2010, 162—-164; Rapatti 2007, 11.)

4.1.3 Tydoterveyshuolto

Tyoterveyshuolto on tydssdkdyvén yksilon tyo-/hyvinvoinnin tukija ja osa peruster-
veydenhuoltoa. Ty6terveydenhuollon tavoitteena on auttaa terveellisen ja turvallisen
ty0ympiriston ja hyvin toimivan tydyhteison toteuttamisessa. Se tuottaa sairauksia

ehkdisevii ja hoitavia sekid tyokykyd ylldpitdavid palveluja. TyOnantajan on jérjestet-
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tdvi ja kustannettava ehkéisevd tyoterveyshuolto tyontekijoilleen. Lakisditeisen tyo-
terveyshuollon lisdksi tyOnantajalla on mahdollisuus jirjestdd myds sairaanhoito- ja
muita terveydenhuoltopalveluita. Yrittdjd ja muu omaa tyotddn tekevd henkilo voi
halutessaan jirjestdd itselleen tyoterveyshuollon, mutta laki ei velvoita sithen. Kela
korvaa tyonantajalle ja yrittdjille sekd muuta omaa tyoti tekeville tyoterveyshuollos-
ta aiheutuneet tarpeelliset ja kohtuulliset kustannukset sairausvakuutuslain perusteel-
la. Tyoterveyshuolto tekee tyopaikkaselvityksii ja seuraa tyontekijoiden terveydenti-
laa sekd tyOssd selviytymistd. Tyoterveyshuollon tulee osallistua omalta osaltaan
tyokykyd ylldpitdviin toimintaan tydpaikalla. Tydsuojelupiirit valvovat tydterveys-
huollon toteuttamista. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 12—-13; Sosiaali- ja ter-

veysministerio 2010, 22.)

Tydterveyshuolto voi ohjata tyontekijdn kuntoutukseen, elleivit tyopaikalla toteutet-
tavat toimet tyontekijdn tyOssd selviytymisen tueksi riitd. Kuntoutuksessa tuetaan
kokonaisvaltaisesti ihmisen fyysistd, psyykkistd ja sosiaalista hyvinvointia sekid pyri-
tddn yllapitdiméddn ja parantamaan tyomotivaatiota. Varhainen puuttuminen ja pu-
heeksiotto tyopaikalla havaittujen ongelmien kohdalla on vilittdmistd ja helpottaa
ongelman ratkaisua sekd sen hoitamista. Osa toimivaa tyokulttuuria on ratkaisujen
etsiminen siind vaiheessa, kun ongelmat eivit ole vield kehittyneet suuriksi. Tamén
vuoksi tyopaikalle kannattaakin luoda varhaisen puheeksioton toimintamalli, jonka
kaikki tuntevat. Tyoterveyshuolto tietdd millaiset tyontekijdan tydolot ovat ja tyoter-
veyshuollolla on yleensd toimiva kontakti tyontekijan esimiehiin. Kyseiset seikat
helpottavat sairauspoissaolojen tarpeen arvioinnissa, koska tyokykyyn vaikuttavat
sairastuneen tyontekijan toimintakyvyn lisdksi tyon vaatimukset ja tyopaikan mah-
dollisuudet sopeuttaa tyd tyontekijin voimavaroihin sopivaksi. Onnistunut paluu
tyohon pitkdn sairauspoissaolon jdlkeen edellyttdd yhteistyotd tyoterveyshuollon,
esimiehen ja tyontekijdan kesken. Tyodterveyshuollon tavoitteena on varmistaa kaikis-
sa olosuhteissa tyossd jatkamisen ja tyohonpaluun hyvit edellytykset. Tyoterveys-
huolto voi auttaa tyopaikkoja myos esimerkiksi riskinarvioinnissa. Vastuu toimenpi-
teiden teknisesti toteuttamisesta kuuluu kuitenkin tyopaikalle. (Honkonen 2010, 83—
85; Pddkkonen, Sauni & Saarinen 2010, 157-158; Rauramo 2008, 74, 77, 79.)

Tyopaikkaselvitys tydolojen arvioimiseksi ja tyohonpaluukidytinnot sairauspoissa-

olojen hallitsemiseksi ovat alueita, joilla tyopaikka ja tyoterveyshuolto tekevit yh-
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teistyotd. Nailld alueilla kohdataan my0s henkisen hyvinvoinnin ja mielenterveyden
kysymykset, joilla luodaan tyShyvinvoinnin edellytyksid. (Kivistd, Kallio & Turunen
2008, 3.) Tyoterveyshuollon rooliksi olisi tirkedd muodostua korjaavan tyon lisdksi
tyoterveyspalveluja ja kumppanuutta tuottava organisaatio, silld tyon mielekkyys on
kallisarvoinen asia, jota pitdisi vaalia yhtend tarkeimmisté terveyden ja hyvinvoinnin
ldhteistd (Liukkonen 2006, 10). Tyon mielekkyys on yksi keskeinen tyossi jatkamis-
ta edistdavi seikka, kun taas tyon henkinen rasittavuus, pitkd ja tiivis tyoura ja koke-
mukset tyohon liittyvistd epavarmuustekijoistd lisadavit halukkuutta jaada eldkkeelle

(Manka 2011, 47).

4.2 Turvallisuuden tarve

Tydorganisaation tyoturvallisuuteen liittyvé toiminta kuuluu tulokselliseen ja yhteis-
kuntavastuulliseen tyopaikan johtamiseen. Tyoterveyden ja tyohyvinvoinnin perus-
edellytyksind ovat turvallinen sekd tapaturmaton tyd. Huoli tyollistymisestd, toi-
meentulosta tai muut taloudelliset ongelmat ovat tyossidkdyvin ithmisen arkipdivii
tyOsuhteisiin liittyvédn turvattomuuden lisdédntyessd. Tyodeldmélle ominaista on muu-
tos, joka vaatii niin yksil6ltd kuin organisaatioltakin jatkuvaa sopeutumista ja uudis-
tumista. Tyoeldmédssd on tapahtunut muutoksia kautta vuosisatojen, mutta niiden
vauhti on edelleen kiihtynyt. (Aaltonen, Saari & Martimo 2010, 137; Kasvio 2010,
34; Rauramo 2008, 85-89; Toiviainen & Hinninen 2006, 10.) Lihitulevaisuudessa
tyontekijoiden eldméédn ja hyvinvointiin vaikuttavia muutoksen suuria aaltoja ovat
globalisoituminen, teknologian kehittyminen, verkostoituminen ja kumppanuus, tyo-
voiman rakennemuutos, tyokulttuurin muutos ja hyvinvointivaltion rahoitusongelmat

(Manka 2011, 8-11).

Tyoeldmén ja tyokdytidntdjen muutos liittyy osaksi laajempaa yhteiskunnallista ja
taloudellista muutosta sekd se on my0s seurausta véhittdisestd sosiokulttuurisesta ke-
hityksestd. Teknologinen muutos ja siirtyminen finanssivetoiseen markkinatalouteen
ovat lisdnneet yhteistyon, jatkuvan oppimisen ja perinteisten tydorganisaatioiden ra-
jojen ylittamisen ja purkamisen tarvetta. Muutoksen mukanaan tuomat ongelmat ja
toisaalta mahdollisuudet puhuttavat tyéelaméssd niin yksilo- kuin yhteisotasollakin.

Yksilo kokee turvattomuutta, jos muutoksia tapahtuu liikaa ja liian nopeasti. Muu-
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tosvastarinta on reaktio tihdn ilmioon, mutta sitd voi vidhentdi tietoisuudella siitd,
ettd yksilo saa olla itse mukana vaikuttamassa muutoksen toteutukseen. Yhteinen vi-
sio, avoin tiedottaminen ja yhdessd pohtiminen tyopaikoilla vahvistaakin tyontekijoi-
den osallisuutta ja laukaisee muutoksen aiheuttamaa stressid. Muutosvaiheessa tér-
kednd tukitoimena on hyvin suunniteltu ja toteutettu viestintd. Muutos koetaan usein
uhkana, mutta muutos joka tehdidin yhdessd, on mahdollisuus. Tyon aiheuttamien
seurausvaikutusten vuoksi on oleellista kyetd erottamaan, mikd inhimillisen hyvin-
voinnin kasvattamispyrkimyksissd on kestdvid ja miké ei. (Aaltonen, Saari & Mar-
timo 2010, 137; Kasvio 2010, 34; Rauramo 2008, 85-89; Toiviainen & Hinninen
2006, 10.)

Tydympéristd muodostuu fyysisestd ja teknisestd tyoymparistostd, toiminnallisesta
tyOympiristostd sekd psyykkisestd ja sosiaalisesta ty0ympiristostd. Hyvd ty0oympé-
ristd on piirteiltddn tarkoituksenmukainen, turvallinen, terveellinen ja viihtyisd. Hy-
vissd tyoyhteisossd voidaan keskittyd varsinaiseen tyontekoon, mikd osoittaakin sen,
ettd tyOympaériston kehittimiseen kannattaa panostaa. Turvallisuusjohtamiseen kuu-
luu jatkuva suunnitelmallinen ty6turvallisuuden kehittdminen, jonka pohjana on ris-
kien arviointi, toiminnan suunnittelu, toteutus ja seuranta. Tydorganisaation linjajoh-
don tulee tiedostaa tyoturvallisuuslain velvoittama tyosuojeluvastuu, miké edellyttda
riittdvaa esimiesten koulutusta. Tyoturvallisuus on osa arkipdivin johtamista, jolloin
edellytykset tyon turvalliselle tekemiselle varmistetaan koko ajan. Lisédksi jokaisen
tyontekijidn vastuulla on huolehtia omasta ja tyotoverinsa turvallisuudesta. Turvalli-
sen tyopaikan luomiseen vaaditaan yhteistyotd ja laajaa osallistumista, ei pakkotoi-
mia. Henkil6turvallisuuden varmistamiseen kuuluvat vastuiden maéérittiminen,
osaamisen varmistaminen ja tyontekijoiden perehdyttiminen tyohon liittyvien vaaro-
jen tunnistamiseen. (Aaltonen, Saari & Martimo 2010, 143-147; Paidkkonen, Sauni
& Saarinen 2010, 150-155, 159; Rauramo 2008, 90, 92-93, 95, 99-101.)

Tyoympéristossd voi esiintyd fyysisistd tai psyykkistd terveyttd vaarantavia seikkoja.
Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tydn vaara- ja haittatekijoiden tunnistamiseen ja niiden
aitheuttamien riskien arviointiin tyopaikoilla. Vaaralla tai haitalla tarkoitetaan mah-
dollista vahingon ldhdettd. Riskid maariteltdessd on mahdollista kdyttdd apuna kan-
sallisia tietoja, kuten tyotapaturmarekisterid. Riskinarviointiin tyopaikalla kuuluu

vaaratekijoiden tunnistaminen, altistumisen, kuormituksen ja tapahtumatiheyden sel-
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vittdminen sekd seuraamusten arviointi. TyOntekijoiden ndkemykset tyon riskeistd
ovat olennainen osa riskiarviointia. Tutkimalla sattuneita tapaturmia ja vaaratilanteita
saadaan arvokasta tietoa niiden estdmiseksi jatkossa. Kehittamalld tyopaikan turvalli-
suuskulttuuria avoimemmaksi, tyontekijat uskaltavat ilmoittaa havaituista puutteista
herkemmin. Riskien hallintaan typaikoilla kuuluu tyon suunnittelua, sen ohjausta ja
tyomenetelmien seki teknisten ratkaisujen kehittdmistd havaittujen riskien poistami-
seksi tai minimoimiseksi. Riskien hallinta kuuluu my6s turvallisuusjohtamiseen ja on
suurelta osin asenteisiin vaikuttamista. Tyopaikkatapaturmien ohella tyomatkatapa-
turmat ovat usein vield vakavampia tapaturmia. Kehittyneet tydyhteisot ovat lisidksi
alkaneet tukea turvallisuuden edistimistd myos tydpaikan ulkopuolella, koska vapaa-
ajan tapaturmat aiheuttavat tyonantajille enemmaén kustannuksia kuin tyotapaturmat.
Koti- ja vapaa-ajan tapaturmiin panostamalla sddstytddn inhimilliseltd kdrsimyksestd
ja tyosuorituksiin liittyviltd menetyksiltd. (Aaltonen, Saari & Martimo 2010, 143-
147; Padkkonen, Sauni & Saarinen 2010, 150-155, 159; Rauramo 2008, 90, 92-93,
95, 99-101.)

4.2.1 Tyodsuojelu

Suomessa tyosuojeluun kuuluu tyon turvallisuuden ja terveellisyyden lisdksi palve-
lussuhteen ehdot, henkinen hyvinvointi, johtaminen ja organisaation toimivuus seki
tuottavuus ja yhteistoiminta. Tyodolojen kehittdmisen péddvastuu on tydpaikoilla.
Tyonantajan lainsddddnnollisen vastuun lisdksi tyonantaja vastaa myos tyosuojelu-
toiminnasta ja tyoympériston parantamisesta aiheutuvista kustannuksista. Tyonteki-
jan vastuulla on omasta ja muiden tyontekijoiden turvallisuudesta huolehtiminen.
Tyopaikkojen toimintaa tukevat tydsuojeluhallinto, tyoterveyshuolto ja muut asian-
tuntijapalvelut. Ty0Osuojeluviranomaiset kohdistavat toimintaansa tyohyvinvoinnin
kannalta keskeisiin kysymyksiin ja tyosuojeluhallinto toimii tiiviissd yhteistyossd
tyomarkkinaosapuolten kanssa huolehtiessaan tyontekijoistd sekid tuotanto- ja palve-
lutoiminnan tuloksista. Tydsuojeluvaltuutettu ja kaksi varavaltuutettua edustavat tyo-
suojelun yhteistoiminnassa tyontekijoitd ja laki edellyttdédkin, ettd vdhintdin kymme-
nen tyontekijidn tyopaikalla tyontekijat valitsevat keskuudestaan tyosuojeluvaltuute-
tun. TyOnantajan edustajana on tyosuojelupdillikko, jos tyOnantaja itse ei hoida tyo-

suojelun yhteistoimintaan liittyvid tehtdavid. Vihintddn 20 tyontekijin tyopaikoille
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valitaan tyosuojelutoimikunta, joka koostuu tydonantajan, tyontekijéiden ja toimihen-
kiloiden edustajista. Sen tehtidvind on tyon terveellisyyden ja turvallisuuden edisté-
minen. TyOnantaja laatii tyOpaikalle tydsuojelun toimintaohjelman, joka perustuu
tyOpaikan riskien arviointiin. TyOsuojelu tyopaikoilla on tuloksellisinta, kun se toteu-
tetaan tyOnantajan ja tyontekijoiden yhteistyond. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen

2007, 13; Sosiaali- ja terveysministerio 2010, 4, 12, 18.)

Sosiaali- ja terveysministerion hallinnonalan tyosuojelustrategian painopisteitd ovat
tyo- ja toimintakyvyn ylldpito ja edistiminen, tyGtapaturmien ja ammattitautien eh-
kiisy, tuki- ja liitkuntaelinsairauksien ehkdisy, henkinen hyvinvointi tyossd, ty0ssi
jaksaminen ja tyon hallinta. Sosiaali- ja terveysministerio vastaa muun muassa tyon
terveellisyyden ja turvallisuuden, lakisditeisten vakuutusten sekd sukupuolten vili-
sen tasa-arvon kehittdmisestd ja lainsddddnnon valmistelusta. Sosiaali- ja terveysmi-
nisterid vastaa myos tyosuojelun valvonnasta, kehittdmisestd ja tydsuojeluun liitty-
vin lainsdddannon laatimisesta sekd tyoterveyshuollon kehittimisestd. Tyo- ja elin-
keinoministerid on vastuussa tyopolitiikan strategiasta ja toimeenpanosta, tydelamén
toimivuuden kehittdmisestd ja sen laadun edistdmisestd sekd tyollisyyden edistami-
sestd. Ministerion tehtdviin kuuluu lisdksi julkisen tydvoimapalvelun suunnittelu ja
toteutus. Euroopan unionin tydsuojelustrategian tavoitteena on ehkiistd tyon vaaroja,
yhdistdd eri poliittisia vélineitd ja luoda yhteistyokumppanuuksia tyohyvinvoinnin
parantamiseksi. Vakavia ja kuolemaan johtaneita tyotapaturmia tapahtuu Suomessa
hieman EU-maiden keskiarvoa vihemmin. Valtaosa Suomen uudesta tydsuojelulain-
saaddnnostd valmistellaan Euroopan komission aloitteesta Euroopan unionin toimie-
limisséd ja suomalaiset asiantuntijat osallistuvat aktiivisesti tyosuojelulainsdaddannon

valmisteluprosessiin. (Sosiaali- ja terveysministerio 2010, 4-7.)

Tyonantajan tulee tyoturvallisuuslain mukaan puuttua terveydelle haitalliseen héirin-
tddn ja epdasialliseen toimintaan tyOpaikalla. Jos tyontekijdn todetaan tyOssddn
kuormittuvan joko psyykkisesti tai fyysisesti hdnen terveyttdén vaarantavalla tavalla,
tyonantajan on kiytettivissdin olevin keinoin toimittava kuormitustekijoiden selvit-
tdmiseksi ja vihentdmiseksi. Lisdksi tydsuojelutoiminta, ennakoivana ja korjaavana
toimintana, on keskeisessd roolissa tyopaikan tyoturvallisuuden ja — hyvinvoinnin
edistamisessd. Turvallisen tyOympériston kehittdmisessd kannattaa hyodyntdd mo-

niammatillista yhteisty6td. Henkisen tydsuojelun merkitys korostuu entisestidin, kun
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tyon luonne on muuttunut henkisesti yhd kuormittavammaksi. Tydsuojeluhenkil6illd
ja tydsuojelutoimikunnalla on tydpaikalla lainsdddidnnon nojalla velvoitteensa tydolo-
jen kohentamiseksi. Tyopaikan ylimmén johdon tuki ja sitoutuminen on tydsuojelu-
toiminnassa erittdin tarkedd. (Manka 2011, 137; Rauramo 2008, 116, 118-119; Tyo-
turvallisuuslaki 738/2002, 288.)

Tyosuojeluviranomaisten oikeuksista ja velvollisuuksista on sidddetty laissa tydsuoje-
lun valvonnasta ja tyOpaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta. Tyosuojeluvalvontaan
kuuluu sekd tyopaikka- ettd markkinavalvonta. Tyopaikkavalvontaan liittyy tyopai-
kan olosuhteiden ja tyOnantajan noudatettavaksi sdddettyjen lakien noudattamisen
valvonta ja markkinavalvontaan markkinoilla olevien tuotteiden vaatimustenmukai-
suuden valvonta. Aluehallintovirastojen tyosuojelun vastuualueet valvovat tyosuoje-
lulainsdddannon noudattamista. TyOnantajat ja tyontekijit voivat pyytidd tydsuojelu-
viranomaisilta neuvoja ja tyopaikkatarkastusta. TyOsuojelutarkastajan oikeus on
paidstd jokaiselle tyopaikalle ja muihin valvontakohteisiin sekd saada ndhtidvikseen
tyosuojeluvalvonnan kannalta tarpeelliset asiakirjat. Jos on tarpeen, tyosuojeluviran-
omainen voi velvoittaa tyOnantajan korjaamaan tyopaikalla esiintyvit tyoturvalli-

suuspuutteet. (Sosiaali- ja terveysministerio 2010, 8-9, 16.)

4.2.2 Tyovikivallan ehkdiseminen

Tyovikivalta on ihmisten tyossddn kokemaa ja kohtamaa ruumiillista ja henkistd va-
kivaltaa tai sen uhkaa. Henkinen vikivalta on pahoinvoinnin tuottamista jollekin
ryhmille tai yksilolle niin ettd se on luonteeltaan toistuvaa, sddnnollistd ja pitkddn
jatkuvaa sortamista, syrjintdd ja epdoikeudenmukaista kohtelua. TyOssd henkinen
vikivalta ilmenee joko passiivisesti tai aktiivisesti. Se ilmentdd tyoyhteison vuoro-
vaikutusongelmia, kielteistd yhteisollisyyttd. Vikivallan muodot ovat moninaisia —
uhkaavaa kidytos, sanallinen ja kirjallinen uhkailu, ahdistelu ja héirintd, halventava,
noyryyttdva ja pelottava kdytds sekd sanallinen kiusaaminen ovat tyovikivaltaa.
Tyovikivalta jakautuu henkildston ja asiakkaan viliseen viékivaltaan sekd henkilOs-
ton keskindiseen vikivaltaan. Suomi on tyopaikkakiusaamistilastojen Euroopan en-
simmadisend, mutta silti suomalaisista palkansaajista yli puolet arvioi tyobarometrin

mukaan, ettei tydpaikkakiusaamista tai henkistd vikivaltaa esiinny heidin tyopaikal-
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laan ollenkaan. Eniten henkistd vikivaltaa ja tydpaikkakiusaamista esiintyy kunta-
alalla ja seurakunnissa. Kiusaajana voi olla tydtoveri, alainen, esimies tai henkilo-
joukko. My0s esimies voi kohdata kiusaamista. Koska henkinen vikivalta syntyy
vuorovaikutuksessa, se myos loppuu sen kautta. Riskiammatteja asiakastyossid koh-
dattavan tyovikivallan kannalta ovat hoitoalan ammatit, erdit sosiaalialan ja ravinto-
la-alan ammatit, vanginvartijan ja poliisin ty0 seki vartiointityd. Vaikeissa asiakasti-
lanteissa on tdrkedd omien tuntemusten hallitseminen sekd asiakkaan rauhoittamiseen
pyrkivd, miiritietoinen toiminta. Vékivaltatilanne on aina #killinen, arvaamaton ja
pelottava kokemus ja pelkistiin jo sen uhka saattaa aiheuttaa henkistid kuormitusta ja
turvattomuuden tunnetta. Ty0Ossd, joissa on ldsnd viékivallan uhka, on panostettava
uhka- ja vikivaltatilanteiden ennaltachkédisemiseen. Tyopaikalla on siis oltava viki-
vallan torjumiseen ja rajoittamiseen tarvittavat turvallisuusjdrjestelyt ja — laitteet ja
mahdollisuus avun hélyttamiseen. Myos henkiloston koulutuksella voi varautua ky-
seisiin tilanteisiin. (Aaltio 2008, 207-208; Manka 2011, 18, 135; Rauramo 2008,
111-112.)

Vikivalta ja sen uhka on lisddntynyt sosiaali- ja terveysalan tydssd. Asiakasvikivalta
kuormittaa erityisesti mielenterveys- ja péihdetydssd, sosiaalipalveluissa ja vam-
maishuollossa toimivia, mutta yhd enemmin myos vanhainkodeissa ja vuodeosastoil-
la. Tyoturvallisuus sosiaalialalla-hankkeen mukaan henkinen vikivalta kuten haistat-
telu, nimittely ja tyontekijin ammattitaidon mitétodinti seki fyysisen satuttamisen uh-
kailu oli yleisempéd kuin fyysinen vékivalta. (Sosiaali- ja terveysministerio 2009,
28.) Koska sosiaaliala on tydvikivallan riskiala, on tirkedd, ettd tyopaikoilla késitel-
ladn avoimesti ja sdannollisesti tydvikivaltaan liittyvid asioita ja sovitaan yhteisesti
toimintatavoista. Tyovikivalta on tunnistettava, koetut vékivaltatilanteet on purettava
sekd on keskusteltava niistd syntyneistd traumakokemuksista. Asianosaisille on tar-

jottava tarvittava tuki. (Talentian www-sivut 2012.)

4.3 Liittymisen tarve

Yhteisollisyys on ihmisen toiminnan ja olemassaolon edellytys ja my0s yhteiskuntaa
koossa pitavd voima. Yhteiso on alueellisesti rajattu vuorovaikutuksen ja yhteenkuu-

luvuuden muodostuma. Yksilon itsetunto muodostuu ja vahvistuu suhteessa muihin
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ihmisiin ja myonteinen palaute ravitsee sitd. Thmiselle on tirkedi olla rakastettu, hy-
viksytty, huomattu ja tuntea itsensd tarpeelliseksi, joten ithmiselle on myos tirkedd
kuulua yhteis6on jossa hin voi kokea yhteenkuuluvuutta. Tyoyhteiso voi muodostaa
tillaisen yhteison, mutta ei aina pysty tarjoamaan sitd jatkuvuutta, varmuutta ja sy-
vyyttd, jota pitkdaikaiset ihmissuhteet tarjoavat. Hyvd tyOyhteiso ravitsee ithmisen
itsetuntoa. Kokemus yhteisestd todellisuudesta on perustana organisaatiokulttuurille
ja identiteetille (Aaltio 2008, 115). Organisaation henkilostén johtamisessa huomi-
oimalla yksiléiden kyvyt ja kohtelemalla jokaista syrjiméttd, voidaan huomioida ja
hyodyntdd ihmisten erilaisuutta. Tasa-arvoisessa kohtelussa kaikkia ei tule kohdella
samalla tavoin, vaan tulee ottaa huomioon yksiléiden eroavaisuudet oikeudenmukai-
sen kohtelun takaamiseksi. Vidhintddn 30 tyontekijaa saannollisesti tyollistdvien
tyOnantajien tulee laatia vuosittain tasa-arvosuunnitelma. Homogeeninen ty6ryhmi
toimii usein lyhyelld aikavililld tehokkaammin, kun taas heterogeenisten ryhmien
toimivuus ja menestys korostuvat pitkilld aikavililld, kun erilaisuus synnyttdd ryh-
midn uudenlaista dynamiikkaa. Esimiestydssd keskeistd on erilaisuuden johtaminen
— tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen johtajuus on todettu keskeiseksi tyohyvinvoin-
tiin vaikuttavaksi tekijdksi. (Rapatti 2007, 40; Rauramo 2008, 122-123, 126-127,
134.)

Tyoyhteison yhteinen tietopohja edellyttdd, ettd on olemassa yhteinen kieli, jonka
avulla tulkitaan tapahtumia. Yhteinen kieli muokkaa vuorovaikutusta, ja sen avulla
luodaan ja ylldpidetédédn sosiaalisia suhteita. Kieli on ajattelun ja tunteiden ilmaisun
viline ja silld synnytetddn ja vilitetddn tietoa. Lisédksi se on vaikuttamisen ja vallan
viline. Puheiden kautta heijastuu se, minkélainen tyoyhteisd pohjimmiltaan on, joten
jokaisen on ajoittain syytd kuunnella omaa sekd tyoyhteisonsd puhetta. (Manka 2011,

120.)

Hyvinvointi ilmenee tyoyhteisossd hyvind, turvallisena ilmapiirind, tyopaikan me-
henkeni, toiminnan ja yhteistyon sujumisena. Hyvin jérjestetyssa ja tekijdlleen mitoi-
tetussa tydssd tyontekijin on mahdollista kehittyd ja oppia uutta. Toimiva esimies-
alaissuhde on olennainen tekijd tyokyvyn sidilymisen ja psykososiaalisen hyvinvoin-
nin kannalta. Kun tydyhteiso toimii ja voi hyvin, se on enemmaén kuin tekijoidensi
summa ja voimavara kyseiselle organisaatiolle. Erilaisuuden arvostaminen on tydyh-

teisOssd tirkedd, jotta jokainen kokee tulevansa hyviksytyksi itsendédn, eikid kenen-
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kddn tarvitse pelitd virheiden tekemistd. Kehityskeskusteluilla ja tydilmapiirimitta-
uksilla voidaan kehittdd tyoyhteisoon liittyvdd turvallisuutta. Organisaatiossa tyOs-
kentelevien yksildiden havaintojen summaa voidaan kutsua ty6ilmapiiriksi. (Raura-

mo 2008, 109-110, 124.)

4.3.1 Sosiaalinen pidoma

Vahvojen sosiaalisten suhteiden eli sosiaalisen pdioman vaaliminen on kirsinyt kau-
pungistumisen, vapaa-ajan vihentymisen ja tehokkuusvaatimusten myotd. Sosiaali-
sesta pddomasta on alettu puhua tydyhteisojen ja -organisaatioiden voimavarana. So-
siaalisen pddoman perusajatus on se, ettd erilaiset ldheisryhmit ovat tirked voimava-
ra ja tuki hidén hetkelld. Sosiaalinen pddoma on hyvin erilaista kuin aineellinen péa-
oma, silld sitd syntyy sosiaalisella ja yhteiskunnallisella toiminnalla. Sosiaalisen paa-
oman madrittelyssad kédytetdan kolmenlaisia aineksia — sosiaalisia siteitd ja niiden jar-
jestdytymisen tapoja, jisenten tosiaan kohtaan tuntemaa luottamusta seki siihen kyt-
keytyvid normatiivisia sddntoji, jotka toimivat vastavuoroisten odotusten pohjalta.
Sosiaalinen pddoma perustuu luottamukselle, koska luottamus on sosiaalinen ilmio,
joka perustuu yleensid yhteisiin arvoihin. Luottamus on aines, joka sitoo organisaa-
tiokulttuuria ja -identiteettid yhteen (Aaltio 2008, 133). Voidaan puhua myos luotta-
muspididomasta, jonka johdannaisia ovat esimerkiksi hyvit ihmissuhteet, toimivat
tyOyhteisot ja menestyvit yritykset. Vajeet sosiaalisessa pddomassa sekd sosiaalisissa
taidoissa vaikuttavat merkittaviasti myos muihin elimin osa-alueisiin. (Niemeld
2009, 221, 230; Ranne & Rouhiainen-Valo 2005, 30-32; Rapatti 2007, 32; Rauramo
2008, 122-124.)

Sosiaalinen tuki voi osaltaan lieventidd eliméssa esiintyvid paineita ja sosiaalisen tu-
en saaminen on tyossd jaksamisenkin kannalta tirkedd. Aineellisen pddoman kehit-
tamiselld ja tehokkaalla kdytolld on todettu olevan tulevaisuudessa ainoastaan 10-50
prosentin vaikutus organisaation tulokseen, kun puolestaan aineettoman padoman
(sosiaalinen, henkinen ja rakennepdioma) tehokkaalla kédytollda on uskottu olevan 50—
90 prosentin vaikutus (Manka 2011, 34). Tyopaikat ovat sosiaalisten taitojen oppimi-
sen kasvualustoja. TyOpaikan menestys edellyttadkin vuorovaikutteista johtamista,

pyrkimystd yhteisymmairrykseen, erimielisyyksien avointa kisittelyd, positiivista pa-
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lautetta ja yhteisten foorumeiden runsasta kdyttod. Tyonohjauksen keinoin voidaan
lisdtd yhteisollisyyden kokemusta tydyhteisOssd sekd kartuttaa sosiaalista pddomaa.
(Niemeld 2009, 221, 230; Ranne & Rouhiainen-Valo 2005, 30-32; Rapatti 2007, 32;
Rauramo 2008, 122—-124.)

Sosiaalinen pddoma voidaan jakaa vertikaaliseen ja horisontaaliseen sosiaaliseen
pddomaan. Vertikaalisella sosiaalisella padomalla tarkoitetaan tdssd yhteydessd esi-
miehen ja tyontekijoiden vilistd pddomaa ja horisontaalisella tyontekijoiden vilistd
pddomaa. Vertikaaliselle sosiaaliselle pddomalle on tydyhteisdssd ominaista tyonteki-
joiden ja esimiesten vilinen luottamus sekd osallistava ja kannustava johtaminen.
Horisontaalinen sosiaalinen pddoma taas muodostuu tyontekijoiden vilisestd yhteis-
tyOstd, joka koostuu avoimesta vuorovaikutuksesta (tyoyhteisotaidot) ja ryhmin toi-
mivuudesta (pelisddnnot). Sosiaalisen pddoman médrd ja laatu vaikuttavat tyonteki-
joiden terveyteen, sillid tydyhteisoissid, joissa sosiaalinen pddoma on vihiisti, tervey-
den heikkenemisen riski on 1,3-kertainen keskimiiridiseen verrattuna sekd masen-
nusoireiden riski 30-50 prosenttia. Niilld ihmisilld, joilla on vidhédn sosiaalista pda-
omaa, sairastumisriski on jopa 1,8-kertainen. Sosiaalisen pddoman tutkimuksissa on
my0s havaittu, ettd mikéli tyopaikalla on vihdinen vertikaalinen pddoma, vaikuttaa
se tyOpaikan sydin- ja verisuonitautien ja psykoosien ilmenemisen riskiin niitd lisdi-

vasti. (Manka 2011, 95, 115-117.)

Tulevaisuuden organisaatioiden keskiossd on sekd sosiaalinen ettd inhimillinen paa-
oma. Inhimillinen pddoma muodostuu yritysten johdon ja tyontekijoiden tiedoista,
taidoista ja kokemuksista, eikd yritys omista niitd. Sosiaalinen pddoma puolestaan
perustuu verkostoon, johon kaikilla on samanlainen paidsyoikeus, yrityksen luomaan
kulttuuriin ja kirjoitettuihin sekd kirjoittamattomiin normeihin. Yritys ei ainoastaan
hy6dynni inhimillistd pddomaa, vaan my0s antaa mahdollisuuden kehittdd ja kasvat-
taa sitd. Organisaatiorakenteet voivat muodostaa tukiverkon, jonka avulla inhimillistd
pddomaa voidaan hyodyntdd paremmin ja se kasaantuu sosiaaliseksi pddomaksi.

(Aaltio 2008, 15-16.)



41

4.3.2 Tyonohjaus

Tyonohjaus on tyon kehittimistd, joka perustuu keskusteluun ja toiminnallisiin me-
netelmiin. Niiden liséksi voidaan hyddyntdd myds videointia, jonka avulla vuorovai-
kutuksen moninaisuus tulee konkreettisesti esille. Koulutettu tyonohjaaja ohjaa tyon-
ohjausprosessia tavoitteellisesti yksilo-, pienryhmé- tai tyoyhteisotoimintana. Tyon-
ohjaaja pyrkii tukemaan ohjattavien tilanteen tutkimisessa ja uusien luovien ratkai-
sumallien pohdinnassa sekd tilanteen hallintaan ottamisessa. Tydnohjauksen tavoit-
teet liittyvit ammatillisen osaamisen kehittimiseen sekd tyosséd jaksamisen turvaami-
seen. Sen avulla lisdtddn tyontekijoiden valmiuksia kohdata tyoelimin haasteet ja
muutokset. Tyonohjauksessa tutkitaan tyohon, tyoyhteiséon ja omaan tyorooliin liit-
tyvid kysymyksid ja tunteita sekd jisennetdiin ja opitaan tiedostamaan niitd. Tyonoh-
jaus on kokemukselliseen oppimiseen perustuva vuorovaikutusprosessi, jonka kautta
yksittdinen tyontekija voi peilata toimintaansa ja saada palautetta. Se on myos ym-
mirtdmisprosessi, jonka tarkoitus on tukea ammatillista kasvua ja kehittdd psyykkisti
tyosuojelua, jonka avulla tuetaan tyontekijidn tydssd jaksamista ja tyOhyvinvointia.
Tyonohjauksessa tyontekijd laittaa oman ammattitaitonsa palvelemaan toisen tyonte-
kijan kasvua. Tyonohjauksen tulee olla tyonantajan kustantamaa ja kiinted osa perus-
tyotd, erityisesti kun on kyse asiakastyostd. Tyonohjaus vaatii ohjattavalta motivaa-
tiota ja sitoutumista, eiki siithen voi pakottaa ketdin. Tyonohjaustilanteessa tunteet ja
kokemukset saavat nousta pintaan, eikd niiden kanssa tarvitse jaadd yksin. Tyonoh-
jauksella voidaan tukea tyontekijaa omassa reflektiivisen ammatillisuuden kehittymi-
sessd. Tyonohjaus kohottaa ohjattavan tyontekijdn tyon laatua ja tyoyhteisdjen toi-
minta kehittyy, mistd my0s asiakkaat hyotyvit. (Jarvinen ym. 2007, 186, 200-203;
Ranne & Rouhiainen-Valo 2005, 30, 36; Rauramo 2008, 171.)

4.4 Arvostuksen tarve

Abraham Maslowin mukaan arvostuksen tarve voidaan jakaa alempaan ja ylempdian
tarpeeseen. Alempaan tarpeeseen liittyy toisilta ihmisiltd saatu sosiaalinen arvostus ja
ylempédin tarpeeseen itsearvostus. Sosiaaliseen arvostukseen liittyvit status, kuului-
suus, kunnia, tunnettavuus, huomiointi, maine, kunnioitus ja kunnollisuus. Ylempi

taso siséltdd itseluottamuksen, kompetenssin, saavutuksen, johtajuuden, riippumat-
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tomuuden ja vapauden. Itsearvostusta ei voi menettdd yhtd helposti kuin toisilta saa-
tua, joten siksi se on méiiritelty korkeammaksi asteeksi. Menestyvisséd organisaatios-
sa palkitsemisjarjestelmd on suunniteltu kannustavaksi, mutta kuitenkin tyontekijdn
voimavaroja tukevaksi. Rakentavan palautteen antaminen ja saaminen on tyohyvin-
voinnin ja tyon tuloksellisuuden kannalta merkittdvdd. Palautekeskusteluista olisi
tarkedd tehdd luonteva osa kaikkea kanssakdymistd. Kehityskeskustelut kuuluvat
osaksi palautejdrjestelméd, tyon tuloksellisuuden ja hyvinvoinnin seurantaa seki tyon
ja osaamisen kehittdmistd. Kyseisid keskusteluita voidaan kutsua myoOs esimies-
alaiskeskusteluiksi, tavoite- ja tuloskeskusteluiksi tai arviointi- ja palautekeskuste-
luiksi. Kéytettidva kisite vaikuttaa sithen, miten keskusteluun suhtaudutaan (Rapatti
2007, 44). Kehityskeskusteluista voi hyotyd, mikéli ne edistidvit sekéd tyopaikan ettd
yksiloiden tavoitteita ja ovat osa johtamisjarjestelmid. (Rauramo 2008, 143-144,
152-155, 157.) Henkiloston ndkokulmasta hyvid tuloksellisuusarvioita selittdd hy-
vinvointia tuottavat tekijit, kuten hyodylliseksi koetut kehityskeskustelut (Manka
2011, 40).

Tyokulttuuri tai organisaatiokulttuuri sosiaalisesti rakentuneena kontekstina muodos-
taa perustan koko organisaation toiminnalle. Tdmi monimuotoinen jérjestelmi koos-
tuu jaetuista traditioista, uskomuksista, arvoista, normeista, symboleista, merkityksis-
td ja rituaaleista. Jaettujen arvojen ajatellaan pitdvin yhteiskuntaa, yhteisod, ryhmii
ja organisaatiota koossa. TyOhyvinvoinnin kannalta tdrkedd onkin, ettd jokainen
tyontekijd voi aidosti sitoutua oman organisaationsa arvoihin ja ettd arvot niakyvit
jokapdiviisessd tyossda. Organisaation julkistamat arvot eivit ole todellisia, elleivit
ne ohjaa tyopaikan arkipdivin kédytdntojd. Vahvan ja sitouttavan organisaatiokulttuu-
rin on mahdollista luoda olosuhteita, joissa organisaation jasenet kokevat tyonsi eri-
tyisen merkitykselliseksi. Kyseisenlaiset kulttuurit perustuvat henkiloston korkeaan
suoriutumisasteeseen seki sitoutumiseen, jotka ovatkin sisdisen yrittdjyyden tunnus-
merkkejd. Organisaatiokulttuurin yhteyttd tyontekijoiden hyvinvointiin on tutkittu
vihdan verrattuna tutkimuksiin organisaatiokulttuurin vaikutuksista tyontekijoiden
tyosuoritukseen sekd organisaatioiden tuottavuuteen, tehokkuuteen ja kilpailuky-
kyyn. Taloudellisilla hyodyilld on helpompaa perustella tutkimustarvetta, kuin henki-
16ston hyvinvointiin liittyvilla ”pehmeilld arvoilla”. Perustellusti voidaan olettaa, ettid
hyvinvoiva tydyhteiso edistdd myOs organisaation taloudellisten tavoitteiden saavut-

tamista, joten myOs organisaatiokulttuurin ja tyohyvinvoinnin vélisten yhteyksien
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selvittdiminen on tdrkedd. Tyohyvinvointi voi toimia vélittdvédnd tekijand organisaa-
tiokulttuurin ja organisaation taloudellisten tai toiminnallisten tavoitteiden saavutta-
misen vililld. (Aaltio 2008, 119; Mauno & Ruokolainen 2005, 155-156, 162; Rau-
ramo 2008, 143-144, 150-152.)

Organisaatiokulttuurin ja tyohyvinvoinnin vélistd yhteyttd voidaan selittdd sekd or-
ganisatorisesta tukiteoriasta ettd arvokongruessiteroriasta kisin. Organisatorisessa
tukiteoriassa organisaatio ja sen kulttuuri koetaan tyontekijoitd tukevaksi, kun orga-
nisaatio kohtelee tyontekijoitd oikeudenmukaisesti, arvostaa heiddn tyOpanostaan,
pitdd huolta henkilostonsd hyvinvoinnista ja huolehtii tyontekijoistiin moninaisin
henkil6stojohtamisen keinoin. Kun tyontekijidt kokevat tukea organisaation taholta,
organisaatiosta voidaan ajatella muodostuvan tyontekijoille miellyttdvampid ja tyo-
oloiltaan inhimillisempid paikkoja tyoskennelld. Tdmé osaltaan edistdd henkiloston
hyvinvointia ja myonteisid asenteita. Arvokongruenssiteoriassa korostetaan tyonteki-
jan ja organisaation arvojen vilistd yhteensopivuutta. Yksilon ja organisaation arvo-
jen yhteensopivuus on siis ratkaisevaa kun arvioidaan kuinka yhteensopivia yksilo ja
organisaatio ovat. Kun yksittdisen tyontekijan arvot ja tarpeet ovat sopusoinnussa
organisaation arvojen kanssa ja kun tyontekijd on sitd mielti, ettd organisaatio vastaa
hinen tarpeisiinsa ja odotuksiinsa, on tdlli myonteisid seurauksia tyontekijan hyvin-
voinnille. Useiden tutkimusten perusteella vaikuttaa silté, ettd erityisesti tyokulttuu-
rissa, jossa korostuvat humanistiset, tyontekijéiden inhimillisid tarpeita ja ndkemyk-
sid kunnioittavat arvot, tyontekijd voi hyvin ja hdnen asenteensa ovat myonteisid
tyoorganisaatiota kohtaan. Samoin vahvalla ja tavoitteellisella johtamiskulttuurilla
vaikuttaa olevan samanlaisia tuloksia. Néin ollen organisaatioiden tulisi kehittdi ar-
vomaailmaansa ja kulttuuriaan inhimillisempéédn suuntaan ja huolehtia tyydyttavasti

johtamisesta. (Mauno & Ruokolainen 2005, 155-156, 162.)

4.5 TItsensi toteuttamisen tarve

TIhminen toteuttaa tarkoitustaan tekemisen tasolla. Ihminen saattaa vieraantua itses-
tddn, eldmastiddn ja koko yhteiskunnasta, ellei hén saa toteuttaa itseddn, omaa ole-
mustaan ja itseddn vastaavaa toimintaa. Koko elamin mielekkyys voi puuttua, jos ei

ole hyodyllistd tekemistd, yhteiskunnassa arvostettua osallisuutta ja osallistumista
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tyoeldmédin. IThmisen toiminnallisuus tekee hinestd yhteisollisen ja yhteiskunnallisen
toimijan. Toiminnan systeemidynamiikan mukaan tekemiselld eli tyolld luodaan ai-
nakin vilillisesti voimavaroja tyydyttimain eldmén tarpeita. On siis kyse osallisuu-
den ja osallistumisen mukanaan tuomasta hyvinvoinnista ja menestyksestd. Kun te-
kemistd tarkastellaan sosiaalisessa ulottuvuudessa, tulevat esiin yhteistyohon, yhdes-
sd tekemiseen ja tyOyhteisoon liittyvit seikat. Tydyhteiso on merkittdvd yhteiso ny-
kyajan ihmiselle. Se voi olla yksilolle rakentava voima ja tuki, mutta toisaalta se voi
olla myds ongelma tyopaikalla esiintyvien pulmien vuoksi. (Niemeld 2009, 219,

228.)

Tyossd opitaan runsaasti uusia asioita. Oppimisen edistimisessd on olennaista tyossi
tapahtuva oppiminen ja oppimisen liittyminen jokapdivéiseen toimintaan. TyOpaikan
osaamisen kehittimisessid on oltava kauasndkdinen ja ennakoitava tulevaisuutta. Ai-
noastaan osaamisaukkojen tdyttiminen ei riitd. Oman osaamisen ylldpitdminen on
tyontekijan kilpailutekija tyomarkkinoilla, ja se edistdd tyon hallintaa, jaksamista ja
hyvinvointia. Osaaminen ja sen kehittiminen on yksi tydorganisaation keskeisimmis-
td inhimillisistd menestystekijoistd (Rapatti 2007, 42). Elinikdinen oppiminen antaa
valmiuksia eldd alati muuttuvassa maailmassa. Aikuisoppijalle keskeinen tavoite on
my06s oppimaan oppiminen. Tydeldmaissi tapahtuvan oppimisen voi jakaa tyossd op-
pimiseen, tyonantajan jarjestimiidn koulutukseen ja omaehtoiseen osaamisen kehit-
tamiseen. Pelkkd koulutus ei anna vield eviitd osaajaksi, vaan tarvitaan myos pitkal-
listd ammatinharjoittamista. Jokainen on oman tyonsd asiantuntija sekd kehittdji ja
jatkuvan tyon kehittimisen ldahtokohtana onkin, ettd koko henkilokunta osallistuu
sithen. Organisaation tehtdavind on kehittdd jarjestelmid, joiden avulla piilevit voi-
mavarat ja kokemustieto saadaan yhteiseen kdyttoon. (Rauramo 2008, 160-163,

167.)

Jotta organisaatio voi vastata tulevaisuuden haasteisiin, sen on kyettdvd varmista-
maan sekd nykyinen ettd tulevaisuudessa tarvittava asiantuntijuus ja osaaminen. Osa
osaamisen hankkimista on uuden tarvittavan osaamisen palkkaaminen sekd tyOssi
olevien tyontekijoiden osaamisen tasosta ja kehittymisestd huolehtiminen. Tulevai-
suutta pohdittaessa on huomioitava tyomarkkinoilla olevat toimijat ja tulevat suku-
polvet sekid ndiden tyohon liittyvien kiinnostuksen kohteiden erilaisuus. Jokaisen yk-

silon motivaatio ja kannustimet ovat erilaiset tyon tekemiselle. Organisaation osaa-
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mista on johdettava, koska se ei kehity itsestdiin vaan vaatii johdolta aktiivista toi-
mintaa. Osaamisen johtamiseen vaaditaan strategista kyvykkyyttd, joka on pohjana
koko organisaation toiminnan sekid henkildston osaamisen johtamisessa. (Tuomi &
Sumkin 2010, 21-22.) Suomessa tyontekijoiden motivaatioon vaikuttavat yha enene-
vissd maddrin itsensd toteuttamisen ja kehittimisen tarpeet (Jarvensivu & Piirainen

2012, 82).

4.5.1 Oppiva organisaatio

Oppivan organisaation periaatteet on yksi tapa kuvata organisaation kehittymisti ja
kehittamistd. Kyseinen kisite voidaan rinnastaa myos terveeseen tai toimivaan tyo-
yhteis6on. Oppivan organisaation perusajatus on, ettd voimakkaasti muuttuvassa tyo-
eldamissi vain oppivat organisaatiot parjddvét ja ovat kilpailukykyisid. Oppivassa or-
ganisaatiossa vaaditaan valppautta, jotta opittaisiin paivittdisen toiminnan yhteydes-
sd. Palautetiedon hankinta, sen tulkinta ja hyvéksikaytto luovalla tavalla ovat keskei-
sid tekijoitd. (Vataja & Julkunen 2004, 39.) Oppivan organisaation edellytys on posi-
titvinen yhteisollisyys — aktiivinen vuorovaikutus seké luottamus (Manka, Kaikkonen
& Nuutinen 2007, 16). Oppivassa organisaatiossa yksildiden, ryhmien tai koko orga-
nisaation oppimisen on samansuuntaista organisaation tavoitteiden kanssa, miki
edellyttidd sitd ettd jokaisen tyOpaikan tulisi médritelld nykyinen ja tulevaisuudessa
tarvittava osaamisensa. Osaamisen kehittyminen vaatii oman aikansa ja tulevaisuu-
dessa tarvittava osaaminen voi poiketa merkittdavisti nykyisestd osaamisesta. (Manka

2011, 84-85.)

Oppiva tyoyhteiso mukautuu joustavalla tavalla sisdisten ja ulkoisten toimintaehtojen
muutoksiin. Tydyhteison oppiminen merkitsee kehittamistd alhaalta ylospéin, jolloin
tyOyhteisossa tehtdvit ratkaisut perustuvat asiantuntemukseen, joka on syntynyt kay-
tdnnon tyossd. Jotta kyseinen tietimys saadaan nostettua tyoyhteisossi esiin ja kay-
tettdviksi, edellytetdin arjen tyon ja toiminnan tutkimista, mikd onkin tyoyhteison
kehittdmisen tidrkein viline. Kokemustiedon vilittyminen vaatii epdmuodollista il-
mapiirid, jotta jannittynyt ilmapiiri, kiire ja henkinen kuormittuneisuus eivit estdisi
oppimista (Manka 2011, 85). Oppivassa organisaatiossa korostuu refleksiivisyys, jo-

ka tarkoittaa sitd, ettd tyd ja toiminta on asetettava tietoisen pohdinnan kohteeksi.



46

Tietoisen pohdinnan tulee olla yhdessi toteutettua, jotta tydyhteison oppiminen ja
pitevyys kasvavat. Organisaation yhteistoiminnallisen kehittdamisen ydinajatuksena
on, ettd tyoyhteison arkitoiminnan sddnnollinen, yhteistyossd tapahtuva tutkiminen
takaa parhaat edellytykset tyoyhteison oppimiselle ja uusiutumiskyvylle. (Vataja &
Julkunen 2004, 40.)

5 PORIN ENSI- JA TURVAKOTIYHDISTYS RY

Porin ensi- ja turvakotiyhdistys ry on Ensi- ja turvakotien liitto ry:n jasenjérjesto. En-
si- ja turvakotien liitto on valtakunnallinen lastensuojelujirjesto, joka auttaa vaikeis-
sa ja turvattomissa oloissa eldvid lapsia ja perheitd sekd ehkiisee perhevikivaltaa.
Ensi- ja turvakotien liitto toimii 29 jdsenyhdistyksensid keskusjirjestoni. Jasenyhdis-
tykset yllapitavit ensikoteja, pdihdeongelmien hoitoon erikoistuneita ensikoteja ja
turvakoteja sekd avopalvelutoimintaa. Liitto on lasten ja perheiden etujen valvoja
sekd vauvaperhetyon ja perhevikivallan asiantuntija. Perustan liiton rahoitukselle
muodostavat Raha-automaattiyhdistykseltd ja Lasten Pdivin Saatioltd saatavat avus-
tukset. Ulkoasianministerion avustuksilla rahoitetaan kansainvilisten yhteistyohank-
keiden kustannukset. Liitto ja jisenyhdistykset vastaanottavat lisdksi yritysten ja yk-
sityishenkiloiden raha- ja tavaralahjoituksia. Liiton saamista RAY-avustuksista noin
2/3 ohjautuu liiton jdsenyhdistyksille yhteisiin kehittimis- ja kokeiluhankkeisiin.
Yhdistysten ensi- ja turvakotipalvelut rahoitetaan kunnilta perittidvilld hoitopaiva-
maksuilla. Vuosittain jasenyhdistysten palveluita kédyttdda yli 10 000 henkilod, joista

lapsia on noin 4000. (Ensi- ja turvakotien liiton www-sivut 2012.)

Opinndytetyoni yhteistyotahona oli Porin ensi- ja turvakotiyhdistyksen tyoyhteiso.
Kyseinen yhdistys on lastensuojelujérjestd, jonka tarkoituksena on perhekeskeisin
menetelmin turvata lapsen oikeus suotuisiin kasvuolosuhteisiin ja turvalliseen kehi-
tykseen, tukea vanhemmuutta ja perhettd, edistdd suvaitsevaisuutta, vastuuntuntoa ja
perheiden tasa-arvoisuutta sekéd ehkiistd kaikenlaista perhe- ja ldhisuhdevékivaltaa.
Yhdistyksen perustamisvuosi on 1945. Se on yleishyodyllinen, voittoa tavoittelema-

ton yhteiso, jolla on vahva, sitoutunut ja kestdvd arvopohja. Yhdistyksen toimintaa
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ohjaavat arvot ovat vikivallan vastustaminen, yksilollisyyden ja erilaisuuden hyvék-
syminen, yksilon itseméddrddmisoikeuden kunnioittaminen, tasa-arvoisuus, perhekes-
keisyys, lapsildhtoisyys ja ammatillisuus. Porin ensi- ja turvakotiyhdistyksen perus-
tehtdavind on olla perheiden edunvalvoja, puolestapuhuja ja tukija jatkuvasti muuttu-
vissa olosuhteissa. Yhdistyksen vahvuutena titd tehtivéd toteuttaessaan on se, ettid
silld on suora yhteys perheiden arkipéivéén ja todellisuuteen. Yhdistyksen tavoittee-
na on kehittdd jatkuvasti kokemustietoon ja tutkimukselliseen tietoon perustuvia
ammatillisia tydbmenetelmid sekd ratkaisuja haavoittavissa oloissa eldvien perheiden
auttamiseksi. Yhdistys toteuttaa toimintaansa yhteisbasumiseen perustuvan asuin- ja
palvelutalon sekid ympérivuorokautisesti pdivystidvin turvakodin keinoin Porissa. Po-
rin ensi- ja turvakotiyhdistys ry:n hallinnosta vastaa johtokunta. Vuoden 2011 lopus-
sa yhdistyksen jasenmaiird oli 128 henkil6jdsentd ja 4 yhteisojasentd. (Porin ensi- ja

turvakotiyhdistys ry 2011, 2-4.)

Vuonna 2011 Porin ensi- ja turvakotiyhdistyksen henkilokuntaan kuului toiminnan-
johtaja, taloudenhoitaja, turvakotiohjaajia, avopalveluohjaaja, tapaamispaikkaohjaa-
ja, lapsityontekijd, Jussi-tyontekijd, Valma-projektityontekijit, siivooja ja turvakodin
avustavia tyontekijoitd. Tyontekijoilld on mahdollisuus osallistua sekid Ensi- ja tur-
vakotien liiton ettd muiden tahojen jarjestimiin koulutuksiin. Lisdksi yhdistys itse
jarjestdd myos koulutuksia ja henkilokunnan kehittamispaivia. Henkilokunnan tyon-
ohjaus on toteutettu vuonna 2011 yksilo-, pari- ja ryhmityonohjauksena kdyttden ul-
kopuolisia tyonohjaajia. Lisdksi kriisitydonohjausta on jérjestetty tarpeen mukaan.

(Porin ensi- ja turvakotiyhdistys ry 2011, 5-8.)

5.1 Toimintamuodot

5.1.1 Perhetyo

Asuin- ja palvelutalo Porin Esikossa toteutetaan perhetyoti, joka on ennaltaehkéise-
vid ja korjaavaa lastensuojeluty6té ja jossa korostuvat varhainen tuki ja puuttuminen.
Perhetyon perustehtivid ovat vanhemman ja lapsen varhaisen vuorovaikutussuhteen

tukeminen, perheiden voimaantumisen edistiminen ja aktiivisen osallisuuden lisaa-
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minen. Perhety6 rakentuu moniammatillisesta ohjauksesta, yhteisollisestd toiminnas-
ta ja suunnitelmallisesta verkostoyhteistyOostd. Asuin- ja palvelutalo Porin Esikossa
on perheasuntoja (18 kappaletta), jotka tarjoavat pitkdaikaista tukea ja kuntoutusta
yksinhuoltajille ja tukitoimia tarvitseville lapsiperheille. Perheasuntoihin ohjautuu
perheitd, joissa vanhempien psyykkiset tai sosiaaliset ongelmat seké akuutit kriisiti-
lanteet vaativat erityisen tuen tarvetta. Lisdksi perheasuntoihin ohjautuu alaik&isini
raskaaksi tulleita nuoria tytt6jda. Perheasunnot voivat toimia myos kriisivaiheen vi-
liasuntoina perhevikivallan kohteeksi joutuneille aikuisille perheineen. Tuetun pal-
velutalon perhetyd on yksilollisesti rddtédloityd ja perustuu yhteisokuntoutukseen seki
omaohjaajajdrjestelmin suunnitelmalliseen kdyttoon. Perhetyossd kdytettdviad yhtei-
sOkuntoutuksen mallia on kehitetty suunnitelmallisesti viisivuotisessa (2008-2012)
Valma-projektissa. Palvelutalon perheistd 56 % on vuonna 2011 ollut Valma-
projektin piirissd. Loput 44 % perheistd on kuulunut yleisen perhetyon ja omaohjaa-

jajarjestelmin piiriin. (Porin ensi- ja turvakotiyhdistys ry 2011, 10-11.)

Asuin- ja palvelutalo Porin Esikon asumisen tukipalveluihin kuuluu perhekuntoutus,
joka perustuu yhteisollisyyteen. Palvelutalo antaa perheille pdivittdisen mahdollisuu-
den yhteisolliseen arkeen ja vertaistukeen, jossa korostuvat vuorovaikutus, kommu-
nikaatio ja osallisuuden tuottamat positiiviset kokemukset. Perhekuntoutus pitéa si-
sallddn yksilokeskusteluja, perheneuvotteluja, verkostokokouksia ja toiminnallisia
yhteisojid. Tyoskentelyssd korostuvat vuorovaikutussuhteen tukemisen ja lapsen ni-
kyviksi tekemisen lisdksi arjen hallinnan ja taloudellisen selviytymisen edistdminen.
Perhekohtaiset palvelusuunnitelmat ja omaohjaajajirjestelméa ovat toiminnan yksilol-
lisyyden ja asiakasldhtoisyyden tukena. Porin Esikon perheille suunnattuun toimin-
nalliseen perhekerhoon voi osallistua myos talosta poismuuttaneet jialkihuoltoperheet
ja turvakotiasiakkaat. Perhetyon jélkihuolto tukee Asuin- ja palvelutalosta poismuut-
taneita perheitd arjen hallinnassa ja vanhemmuuden vahvistamisessa, paihteettomyy-
dessd ja yleisessd jaksamisessa. Perheille on mahdollista suunnitella yksilollisid jat-
kotukitoimenpiteitd yhteistyossd verkostotoimijoiden kanssa ja tarvittaessa perheisiin
tehddin myos kotikdyntejd. Jilkihuollon tydbmuotoja perhetydssi ovat yksiltapaami-
set, vertaistukiryhmit ja puhelinneuvonta. (Porin ensi- ja turvakotiyhdistys ry 2011,

11-12.)
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5.1.2 Perhevikivalta- ja kriisityo

Perhevikivalta- ja kriisityd on sekd ennaltachkéisevid ettd korjaavaa lastensuojelu-
tyoti, jonka tavoitteena on tarjota turvaa ja tukea koko perheelle perhevikivalta- tai
sen uhkatilanteessa. Tyon keskiossd on vikivallan kaikkien osapuolten huomioimi-
nen ja auttaminen. Perhevikivalta- ja kriisitydhon kuuluu turvakodissa ja avopalve-
luissa lasten, naisten ja miesten kanssa tehtiva akuutin vaiheen kriisityoskentely seki
pitkidkestoinen ammatillinen tukeminen. Vikivaltatyon pohjana ovat valtakunnalliset
laatukriteerit. Turvakotityon tarkoituksena on vékivaltakierteen katkaiseminen, sen
seurausten hoitaminen ja vikivallan ennaltachkdiseminen. Turvakoti tarjoaa suojaa ja
apua akuutissa kriisitilanteessa ympirivuorokautisesti, kun taas avopalvelut tarjoavat
mahdollisuuden pitkdjinteiseen, selviytymistid tukevaan tyoskentelyyn ja matalan

kynnyksen varhaiseen apuun. (Porin ensi- ja turvakotiyhdistys ry 2011, 13-16.)

Porin Esikon turvakodissa on tilat neljélle perheelle/lapsettomalle aikuiselle. Vuonna
2011 turvakotihoitojaksoille kirjatuista asiakkaista naisia oli 98 % ja miehid 2 %.
Naisista 52 % ja miehistd 100 % hakeutui turvakotiin ilman lapsia. Turvakotiin ha-
keuduttiin vuonna 2011 yleisimmin omasta aloitteesta tai sosiaaliviranomaisten oh-
jaamana. Yleisimmit turvakotiin tulon syyt olivat fyysinen pahoinpitely, henkinen
vikivalta ja uhkailu tai vikivallan yritys. Usein kyseessd oli monen eri vékivallan
muodon samanaikainen esiintyminen. Turvakotityon tydmuotoja ovat yksilotyo, ver-
taistukiryhmét ja laitoshoitojaksoa seuraava jalkihuoltotyd. Akuutin kriisivaiheen
tyon ja selviytymistd tukevan tyon toteuttaminen méérdaytyy asiakkaan eliminkulun
muotoutumisen mukaan. Turvakotityon tarkoituksena on myds yhteiskunnallinen
vaikuttaminen vékivallan vdhentdmiseksi. (Porin ensi- ja turvakotiyhdistys ry 2011,

13-16.)

Lapsityd on turvakodissa toteutettavaa vékivaltatyotd. Sen tavoitteena on tukea lasta
selviytymédn vikivalta- tai kaltoinkohtelukokemuksista. LapsityOssd tavoitteena on
lapsen kuuleminen, huomioiminen ja auttaminen perheen vaikeissa eldamintilanteissa
sekd selviytymiskeinojen etsiminen. Lapsityo vilittdd vanhemmille tietoa vikivallan
vaikutuksista lapsen kasvuun ja kehitykseen sekd pyrkii myos yhteiskunnallisella ta-
solla vaikuttamaan lasten elinolosuhteiden parantamiseen. Lapsity0 jakautuu turva-

kodin lapsityohon, turvakodin jdlkihuoltoon ja lasten avokriisitydohon. Lapsityo
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kdynnistyy, kun lapsi tulee turvakotihoitojaksolle ja se jatkuu jdlkihuoltotyonid per-
heen poistuttua turvakodista. Lasten avokriisityohon tullaan ohjatusti yhteistydtahon
lahettamind tai vanhempien omatoimisten yhteydenottojen kautta ilman turvakoti-
hoitojaksoa. Lapsity0ossd tyomuotoina ovat yksilotapaamiset, sisarustapaamiset ja
lasten vertaistukiryhmit. Lapsityohon kuuluu tiivis yhteistyd turvakodin naistyon ja
Jussi-tyon kanssa sekd monipuolinen verkostoyhteistyd. (Porin ensi- ja turvakotiyh-

distys ry 2011, 20.)

Jussi-tyo on vikivallan tekijoille suunnattua kriisityoté, jonka tarkoituksena on nope-
an ammatillisen avun tarjoaminen kriisiytyneessd tilanteessa. Jussi-tyOssd pyritddn
katkaisemaan perhevikivalta sekéd ehkdisemiin sitd tarjoamalla terapeuttista keskus-
teluapua, neuvontaa ja ohjausta perhevékivaltatilanteissa. Tekijad pyritddn motivoi-
maan itsetutkiskeluun ja eldméntavan muuttamiseen, kannustamaan vastuun ottami-
seen omasta vikivallasta ja tarjotaan empaattista tukea ongelmien selvittdamiseksi.
Jussi-tydssd tyomuotoina ovat yksilotapaamiset, paritapaamiset, miesten vertaistuki-
ryhmit, isyystyo ja puhelinneuvonta. Jussi-tyohon kuuluu ldheinen yhteistyo turva-
kodin naistyon ja lapsityon kanssa seké laaja verkostoyhteistyo. Jussi-tyon piiriin tul-
laan puolison tultua turvakotiin, omatoimisesti tai yhteistydotahojen ohjaamana.
Vuonna 2011 Jussi-tyon asiakaskunnassa oli yksi nainen muiden ollessa miehia. (Po-

rin ensi- ja turvakotiyhdistys ry 2011, 22-23.)

Avokriisityd on turvakodin avopalvelutoimintaa, joka tarjoaa matalan kynnyksen
apua ja tukea ldahisuhde- ja perhevikivaltakokemusten kisittelyssd ilman turvakoti-
hoitojaksoa. Toiminnassa tavoitteena on asiakkaan ajatusten ja tunteiden selkiyttami-
nen, turvallisuuden tunteen lisddminen ja arjen toimintakyvyn palauttaminen. Avo-
kriisityOtd tarjotaan niin aikuisille kuin lapsillekin. Avokriisitydn tydmuotoja ovat
yksilotapaamiset, vertaistukiryhmit ja ympérivuorokautinen kriisipuhelinpéivystys.
Kriisipuhelimeen voi soittaa myods nimettoménd. Kriisipuhelinpédivystyksessi etsittiin
vuonna 2011 yleisimmin apua yksindisyyteen, ahdistukseen, taloudellisiin vaikeuk-
siin, vanhemmuuteen ja ihmissuhdeongelmiin. Turvakodin jdlkihuoltotyd on voi-
maannuttavaa ja tukea antavaa terapeuttista toimintaa akuutin kriisivaiheen jilkeen.
Turvakodin jdlkihuolto antaa mahdollisuuden syvilliselle tunnetyoskentelylle, voi-
mavarojen rakentamiselle ja uudenlaisen eldménhallinnan tyostdmiselle. Turvakodin

jéalkihuoltotydn tydmuotoja ovat yksilotapaamiset, vertaistukiryhmit ja puhelinneu-
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vonta. Mahdollisuus kotikidynneille on myds olemassa asiakkaan eldmintilanteen ja

toiveiden mukaisesti. (Porin ensi- ja turvakotiyhdistys ry 2011, 24-25.)

5.1.3 Tapaamispaikkatoiminta

Tapaamispaikka on ammatillisesti ohjattua palvelua, joka mahdollistaa lapsen ja ha-
nestd erossa asuvan vanhemman turvallisen tapaamisen. Tapaamispaikkatoiminnalla
tuetaan lapsen ja tapaajavanhemman vilistd suhdetta niin, ettd se edistdd lapsen kas-
vua ja kehitystd. Tapaamispaikka toimii vuorovaikutuksessa lapsen, perheen ja léhi-
verkoston kanssa, niin ettd erityisesti lapsen nikokulma tulee esille. Tapaamispaikka-
toiminnan pohjana ovat valtakunnalliset laatukriteerit. Tapaamispaikan palveluiden
valvonnan tasot ovat valvottu tapaaminen, tuettu tapaaminen ja valvottu vaihto.
Vuonna 2011 valvottujen tapaamisten yleisin syy oli lapsen seksuaalisen hyviksikdy-
ton epdily ja tuettujen tapaamisten yleisin syy oli etivanhemman péihteiden kaytto.
Muita syitd olivat kyseisend vuonna vanhempien riitaiset vélit, kaappausuhka, lap-
seen kohdistunut vikivalta, huoli 1dhivanhempaan kohdistuvasta vikivallasta ja las-

ten huostaanotto. (Porin ensi- ja turvakotiyhdistys ry 2011, 26.)

5.1.4 Valma-projekti

Valma-projekti (Valmennusta mahdollisuuteen ohjatussa yhteiséasumisessa) on Ra-
ha-automaattiyhdistys ry:n rahoittama viisivuotinen kehittimishanke, jonka tarkoi-
tuksena on luoda Asuin- ja palvelutalo Porin Esikkoon valmentavan yhteisdasumisen
malli, jossa lapsiperheiden hoidon ja ammatillisen ohjauksen perustana ovat yhteisol-
lisyys, vertaistuki ja sosiaalinen vuorovaikutus. Muina vaikuttavina tekijoind ovat
tukevat viranomaisverkostot ja turvallisuutta edistdvit rajat. Yhteisollisyyden ohella
toimintaideologian perustana ovat kiintymyssuhde- ja traumanidkokulma. Valma-
projekti toimii kehittdmis- ja asiakastyon toiminta-alueilla. Projektin tydmuotoina
ovat yksiloohjaus, kotikdynnit ja yhteisoohjatut toiminnat. Valma-projektin hoidon ja
ohjauksen perustana ovat yksilolliset hoitosuunnitelmat, jotka laaditaan yhteistyossi
perheen ja ldhettdvidn tahon kanssa. Léhettiva yhteistyotaho on mukana suunnitel-
mallisesti saavutettujen tulosten arvioinnissa ja seurannassa. (Porin ensi- ja turvako-

tiyhdistys ry 2011, 27-30.)
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Valma-projekti on tarkoitettu erityisesti lapsiperheille, jotka tarvitsevat tukitoimia
vanhemmuuteen kasvamisessa ja arjessa selviytymisessd, joilla huostaanoton ja per-
heyhteyden hajoamisen riski on todenndkoéinen, joissa vanhemman tai lapsen neuro-
psykiatrinen erityisvaikeus aiheuttaa ongelmia tai joissa heikon vanhemmuuden taus-
talla ovat vanhemman omat traumaattisen kokemukset. Projektilla on alan ammatti-
laisista koostuva ohjausryhmd, joka seuraa ja arvioi projektin etenemisté ja sisdllol-
listd toimintaa. Valma-projektiin kirjattiin vuonna 2011 18 perhetti ja vauvoja syntyi
projektiin yhdeksdn. Vuonna 2011 Valma-perheiden ongelmia olivat vaikeat, lddki-
tystd vaativat mielenterveysongelmat, pdihderiippuvuus, arjen kaoottisuus, vuoro-
kausirytmin puuttuminen, perhevikivalta, vaikea eroprosessi, varhaislapsuudessa
koetut traumaattiset tapahtumat, laitossijoitukset, heikko itsetunto ja sosiaalisen tuki-
verkoston puuttuminen, joihin yksilotyon ja valmentavan yhteisohoidon avulla on
saatu muutoksia. Valma-perheiden jélkihuolto jakautuu tehostettuun jilkihuoltoon ja

jéalkihuoltoon. (Porin ensi- ja turvakotiyhdistys ry 2011, 27-30.)

5.2 Tyosuojelutoiminta Porin ensi- ja turvakotiyhdistyksessa

Porin ensi- ja turvakotiyhdistyksen tydsuojelutoiminnassa on noudatettu laadittua
tyosuojelun toimintaohjelmaa ja vuotuisia tydsuojelun toimintaohjelmia. Toiminnas-
ta on vastannut nimetty tyosuojeluhenkil6std, johon kuuluvat tydsuojelupdillikko,
tyosuojeluvaltuutettu ja kaksi varavaltuutettua. TyOsuojelun konsultteja ovat tydsuo-
jelupiiri sekd tyoterveyshuolto. Tydsuojeluhenkildstostd on tehty tydsuojeluhenki-
I6ilmoitus Tyoturvallisuuskeskukselle. Asuin- ja palvelutalon ja turvakodin ldikeva-
rastosta ja ladkehoidon sisillostd sekd toimintatavoista tehddédn vuotuinen lddkehoito-
suunnitelma Lounais-Suomen Aluehallintovirastolle. Vuonna 2011 tyosuojelussa
kiinnitettiin huomiota erityisesti tyoturvallisuuteen. Turvalaitteiston toimivuus tar-
kastettiin saannollisesti ja valvontalaitteita sekd luvanvaraisia turvalaitteita paivitet-
tiin. Kaikilla toimintasektoreilla oli kdytossd omat turvallisuussuunnitelmat, joita
paivitetddn sddnnollisesti. TyOpaikalla esiintyvid riskitekijoitd kartoitettiin sosiaali- ja
terveysministerion tyosuojeluosaston riskienkartoituslomakkeiden avulla ja toimen-
pide-ehdotuksia riskien vihentdmiseksi ja poistamiseksi on kisitelty henkilokunnan

palaverissa. Lisdksi Asuin- ja palvelutalo Esikossa on suoritettu palotarkastus, al-
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kusammuttimien tarkastus ja huolto sekd védestonsuojan varustelua on tdydennetty.
Henkilokunta osallistui my0s ensiapukoulutukseen, joka jirjestettiin Porin Ladkirita-
lo Oy:n toimesta. Ensi- ja turvakotien liiton laatima kriisiviestintdohjeistus otettiin
myos kayttoon. Lisdksi kyseisend vuonna uusien tyontekijoiden perehdytysohjelmaa
paivitettiin ja sairaanhoitaja perehdytti henkilokuntaa asiakasperheiden kiytossi ole-

viin lddkkeisiin. (Porin ensi- ja turvakotiyhdistys ry 2011, 8-9.)

Tyontekijoiden ammattitaitoon on kiinnitetty huomiota monipuolisella tdydennys-
koulutuksella, kehityskeskusteluilla ja organisaation sisdisilld tyon kehittdmispdivil-
la. Tyontekijoille on osoitettu vastuualueet ja heidét on otettu mukaan oman tyonsi
kehittamiseen. Ty0Osséd aloitettiin myos henkilokierto eri toimintasektoreiden keski-
ndisen integraation lisdamiseksi. Henkilokunnan fyysisen ja psyykkisen tyokyvyn
ylldpitdamiseen on vaikutettu tydterveyshuollon palveluilla, taloudellisella kuntoilun
tuella, tyonohjauksella ja monipuolisella TYKY-toiminnalla. Porin ensi- ja turvako-
tiyhdistys laati vuoden 2011 lopulla kirjallisen varhaisen tuen mallin yhteistyossd
Porin Léédkéritalon tyoterveyshuollon kanssa. Sen tavoitteena on aktivoida jokainen
tyontekijd vilittiméidn ja huolehtimaan itsestdin, tydtoveristaan ja koko tyoyhteison
Varhaisen tuen malli antaa toimintaohjeet prosessin kidynnistamiseksi. (Porin ensi- ja

turvakotiyhdistys ry 2011, 9.)

6 TOIMINTATUTKIMUKSELLINEN LAHESTYMISTAPA

Toimintatutkimuksessa, jollainen omakin tutkimukseni on piirteiltdédn, otetaan itse
kohde ja kohteessa toimivat ihmiset mukaan tutkimuksen tekijoiksi. Systeemissi
toimivat henkil6t osallistuvat tutkimuksen tavoitteiden ja ongelmien médrittelyihin.
Toimintatutkimuksessa kohteena on jokin tietty yhteisé ja kokonaisuus (Eskola &
Suoranta 2005, 129). Toimintatutkimukselle ominaisia piirteitd ovat reflektiivisyys,
tutkimuksen kéytdnnonlidheisyys, muutosinterventio, tiedon subjektiivisuus ja ar-
vosidonnaisuus sekd yhteisollisyys. Toimintatutkimus ei ole varsinainen tutkimus-

menetelmi, vaan tutkimuksellinen ldhestymistapa, tutkimusorientaatio tai — strategia,
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jonka tiimoilta kdytetddin hyviksi kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen me-
netelmid. Siind toteutetaan sekd tutkimus ettd tutkittavan ilmion muutos. Toiminta-
tutkimuksen tarkoituksena on saada tdsmallistd tietoa tiettyd tilannetta ja tarkoitusta
varten, ei niinkédén tietoa yleistdmistd varten. Tutkimusaineiston keruumenetelmini
toimintatutkimuksessa voivat muun muassa olla kyselyt, haastattelut, havainnointi tai
kirjallinen materiaali. (Heikkinen 2006, 19, 28, 34-35; Heikkinen, Rovio & Kiila-
koski 2006, 80-82; Heikkinen 2007, 197, 202; Huovinen & Rovio 2006, 102-103;
Kemmis & Wilkinson 1998, 21, 24; Lehtonen 2004, 27-28; Ylemmin AMK-

tutkinnon metodifoorumin www-sivut 2012.)

Tutkimuksen etenemisen spiraalimaisuus on toimintatutkimukselle tyypillistd, jossa
suunnittelu, toiminta, havainnointi ja reflektointi-kierrokset toistuvat sykleittdin.
Syklin kierros on pohja seuraavalle kierrokselle ja uusien kierrosten aikana pyritiin
paraneviin tuloksiin. Suunnittelu, toiminta ja arviointi lomittuvat kiytanndsséd niin,
ettei niitd voi erottaa toisistaan. Vaiheet ovat siis paillekkiisid ja alustavat suunni-
telmat voivat muuttua uuden kédytannon tiedon valossa. Toimintatutkimukselle omi-
nainen spiraalimainen kehittdminen voi sisédltyd yhteen tai useisiin sykleihin, mutta
tiarkeintd on tutkijan tutkiva ja kehittdvd ote tyohon. Reflektiivisessd prosessissa on
kyse sanattoman ja sanallisen tiedon védlimaastossa kulkemisesta niin, ettd toiminnas-
ta voidaan oppia uutta. Kyseisesséd prosessissa yksilo etddntyy itsestddn ja pystyy na-
kemiin toimintansa ja ajattelunsa uudesta ndkokulmasta pyrkien ymméirtiméén aja-
tustensa ja toimiensa syitd. Oppimisen on mahdollista tehostua, jos sanatonta osaa-
mista, niin sanottua hiljaista tietoa, pyritdin tietoisesti ajattelemaan ja kun siitd kye-
tadn keskustelemaan. Toiminnasta tietoiseksi tuleminen on suureksi osaksi kielelli-
nen prosessi. (Heikkinen 2006, 19, 28, 34-35; Heikkinen, Rovio & Kiilakoski 2006,
80-82; Heikkinen 2007, 197, 202; Huovinen & Rovio 2006, 102-103; Kemmis &
Wilkinson 1998, 21, 24; Lehtonen 2004, 27-28; Ylemmin AMK-tutkinnon metodi-

foorumin www-sivut 2012.)

Toimintatutkimuksen prosessissa ymmirrys ja tulkinta lisddntyvét vihitellen. Tutki-
muksen edetessd pidetddn mielessd, miten asiat ovat olleet ja mihin suuntaan ne ovat
menossa. Toimintatutkimuksen avulla tuotetaan tietoa kédytdnnon kehittdmiseksi ja
siind tavoitellaan kdytdnnon hyotya eli tietoa, joka on kidyttokelpoista. Teoria ja kay-

tanto kulkevat toimintatutkimuksessa kési kddessd. Toimintatutkimuksen tutkimus-
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ja kehittimiskohteena on ihmisen toiminta — sosiaalinen toiminta. Toiminnasta sosi-
aalista tekee se, ettd toiminta on yhteisesti sovittua ja silld on my6s yhteinen merkitys
toimijoiden kesken. Sosiaalista todellisuutta tutkitaan, jotta sitd voitaisiin muuttaa.
Tarkoituksena on myos toisaalta muuttaa todellisuutta, jotta sitd voitaisiin tutkia. Ke-
hittdminen ja tutkimus nidin ollen ruokkivat toisiaan. Toiminnan analyysitasot voi-
daan toimintatutkimuksessa jakaa yksilo-, ryhmé-, ryhmien vilisten suhteiden, orga-
nisaatio- sekd alueellisen verkoston tasoon. Parhaimmillaan toimintatutkimus on so-
siaalinen oppimisprosessi, jossa toimijat muuttavat niitd kdytintojd, joiden kautta he
ovat vuorovaikutuksessa sosiaalisessa ympdristossdin. Tarkoituksena on uudelleen
rakentaa sosiaalista vuorovaikutusta rakentamalla uudelleen niitd tekoja, jotka saavat
sen aikaan. Yksilot pyrkivdat ymmartaméan toimintatutkimuksen prosessissa, yksin
tai yhdessd, sitd miten heiddn yksilolliset toimintatapansa ovat muodostuneet ja mika
vaikutus yhteisolld on niithin. On my®6s tirkedd oppia tiedostamaan, miten omat tieto-
rakenteet muokkaavat identiteettid ja kuinka nykyiset kokemukset ja tiedot rajaavat
toimintaa. Toimintatutkimuksen konkreettiset muutokset tapahtuvat siis ihmisten te-
kemisessd, vuorovaikutuksessa, tarkoitusperissd ja arvoissa sekd maailmankuvassa.
(Heikkinen 2006, 16-20, 27-29, 36; Heikkinen 2007, 198; Hokkanen 2009, 319,
321; Kemmis & Wilkinson 1998, 22-23, 25.)

Toimintatutkimuksessa on vahvasti ldsnd voimaannuttamisen ja valtauttamisen (em-
power) sekd emansipaation elementit, koska siind pyritdin luomaan uskoa ihmisten
omiin kykyihin ja toimintamahdollisuuksiin. Parhaimmillaan tydeldmén tutkimus on
emansipatorinen, jolloin se tuottaa tyoeldamissi uusia ideoita, nikokulmia ja kisittei-
td (Vilkka 2005, 34). Empowerment voidaan késittdd niin prosessina kuin paamaéaa-
randkin. Prosessimédrittelyssd ldhtokohtana on toimijoiden epityydyttivéksi tulkit-
sema tilanne. Pddmédrdnd on puolestaan tila, joka tulkitaan ldhtotilannetta parem-
maksi. Prosessi ja paddmiird yhteenkietoutuvat kdytdnnossi. Empowerment voidaan
nihdi tilaksi, jossa epdoikeudenmukaisuuden tunnetta ei esiinny. Toimintatutkimuk-
sen tutkijan rooliin kuuluu muutoksen kédynnistiminen ja ihmisten rohkaiseminen
asioihin tarttumiseen, jotta heididn tilannettaan voidaan kehittdd heidédn kannaltaan
paremmaksi. Toimintatutkimuksen prosessissa pyritddn auttamaan ihmisid néke-
maiin, ovatko heididn tdménhetkiset epdsuotuisat toimet tulosta laajemmista sosiaali-
sista rakenteista, onko niistd mahdollista irtautua ja jos ei ole, niin miten olisi mah-

dollista minimoida niiden epédsuotuisat vaikutukset. Toimintatutkimus on oppimis-
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prosessi menetelmaillisesti sekd tutkimuskohteen suhteen. (Heikkinen 2006, 16-20,
27-29, 36; Heikkinen 2007, 198; Hokkanen 2009, 319, 321; Kemmis & Wilkinson
1998, 24.)

6.1 Toimintatutkijan roolit

Tutkijan rooli muodostuu toimintatutkimuksessa kolmijakoiseksi, kun hin tutkii,
kiyttad kerddamidén tietoja hankkeen hyviksi eli aktivoi muutostavoitteita sekd on
tutkimuskohteessaan ihminen muiden ihmisten joukossa. Toimintatutkija yrittdd siis
saada tutkimuskohteensa jdsenet muutostavoitteisiksi tutkijan roolin, tutkittavien an-
taman roolin ja ihmisen roolin antamilla vilineilld. Toimintatutkija tekee tutkimus-
kohteeseensa erdiinlaisen intervention, sosiaalisen véliintulon, jonka tarkoituksena on
aiheuttaa muutosta kohteessaan. Nikisin, ettd kehittdmisprosessissani kdyttiméni vi-
liintulon viélineet olivat avain ja ldhtokohta mahdollisen muutoksen toteuttamiselle.
Ensimmaisend interventiona oli kyselylomaketutkimus, jonka avulla tutkin ja kartoi-
tin nykytilannetta seki toisena interventiona oli kehittdmispalaveri, jossa kiytin ke-
rddmidni tietoja muutosprosessin hyviksi. Intervention avulla saatetaan paljastaa tie-
dostamattomia toimintatapoja, sosiaalisia rakenteita, perinteitd tai vallankayttod.
Tutkimukselliset 1dhestymistavat voidaan karkeasti jaotella toisaalta individualisti-
seen ja sosiaaliseen ldhestymistapaan seki toisaalta objektiiviseen ja subjektiiviseen
ldhestymistapaan. Nédiden jaoteltujen ldhestymistapojen ei tarvitse kuitenkaan olla
vastakkaisia, vaan ne voivat laajentaa toistensa ymmarrystd tutkimuksessa. (Heikki-
nen 2006, 19, 28, 34-35; Heikkinen, Rovio & Kiilakoski 2006, 80-82; Heikkinen
2007, 197, 202; Huovinen & Rovio 2006, 102-103; Kemmis & Wilkinson 1998, 21,
24, 28, 31; Lehtonen 2004, 27-28; Vilkka 2007, 70, 72; Ylemmin AMK-tutkinnon

metodifoorumin www-sivut 2012.)

Toimintatutkija ei ole tutkimuksessa vain ulkopuolinen ja objektiivinen osallistuja,
kuten perinteisesti tutkijan asema ymmirretddn, vaan hin on aktiivinen vaikuttaja ja
toimija. Toimintatutkijan on ndin ollen tietoisesti tasapainoteltava osallistumisen ja
vetdytymisen vililld. Tutkija pitdd toimintaa ylld ja alun perin kidynnistdd sen. Tutkija
ei ratkaise ongelmia osallistujien puolesta, mutta voi esittdd rakentavia nakokulmia.

Tasapainottelua osallistumisen ja vetdytymisen vililld helpotti se, ettd en tydskennel-
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Iyt kehittdmistyon kohteena olevassa tydyhteisdssd opinndytetyon toteuttamisen ai-
kaan. Lisdksi tiedostin kehittdmisprosessin eri vaiheissa sen, ettid osallistujien on tér-
kedd olla itse ongelmien ratkaisijoina. Tarjosin ndin ollen heille vilineet aiheiden
tyOstamiseen, mutta en tahtonut tarjota valmiita ratkaisuja. Toimintatutkimuksen
prosessille on ominaista tekemélld oppiminen ja oppiminen muiden kanssa, vuoro-
vaikutustapojen muuttamisen kautta. Toimintatutkija kehittdd aktiivisesti juuri tutki-
muskohteelle sopivia toiminta- ja ldhestymistapoja ja -taitoja tutkimuksensa avulla.
Toimintatutkijat eivét tavallisesti sitoudu mihinkéén yhtenidiseen teoreettiseen tai me-
todologiseen kehikkoon, vaan he ottavat aineksia erilaisista viitekehyksisti omien
ajatuskulkujensa tueksi. (Heikkinen 2006, 19, 28, 34-35; Heikkinen, Rovio & Kiila-
koski 2006, 80—-82; Heikkinen 2007, 197, 202; Huovinen & Rovio 2006, 102-103;
Kemmis & Wilkinson 1998, 21, 24, 28, 31; Lehtonen 2004, 27-28; Vilkka 2007, 70,

72; Ylemmin AMK-tutkinnon metodifoorumin www-sivut 2012.)

6.2 Osallistuminen ja osallistaminen

Toimintatutkimuksen keskeinen ominaisuus on osallistavuus, joka on aktiivista osal-
listumista tutkimuksen kaikkiin vaiheisiin. Osallistavuus merkitsee myos tutkimus-
prosessin ldpindkyvyyttd, avointa dialogia tutkijoiden ja toimijoiden kesken. Osallis-
tavalle toimintatutkimukselle on ominaista eri osapuolten vilisen vuorovaikutuksen
edistdminen, jotta toiminnalla olisi edellytykset kehittyd. Osallistuvuus voi olla myos
tutkimushanketta laajempaa yhteiskunnallista ja poliittista vaikuttamista, jolloin voi
olla kyse vapauttavasta, emansipatorisesta tai kriittisestd toimintatutkimuksesta.
(Heikkinen 2006, 33.) Résdnen (2007, 47) on késitellyt osallistumiseen ja osallista-
miseen liittyvdd problematiikkaa. Useiden kehittimisotteiden kohdalla puhutaan
osallistumisesta, mutta kuitenkin kdytdnnossé eri osapuolet voidaan osallistaa kehit-
tdmistoimintaan késitteen rajatussa merkityksessid. Jossain méérin osallistin tydyhtei-
sOn jisenid kehittdmistyohoni, kun menin sitd heidin alueelleen tekeméén, mutta toi-
von, ettd heilld oli tahtoa ja aikaa my0s aidosti osallistua kyseiseen prosessiin. Toi-
mintatutkimuksessa jaetaan asiantuntemus osallistujien kanssa, joten kohdejoukon on

suostuttava tutkimushankkeeseen vapaaehtoisesti (Huovinen & Rovio 2006, 99).
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Osallistamisen tarkoituksena on pyrkimys kehittdd jotain niin, ettd mahdollisimman
monen kehityksen tekijdni tai kohteena olevan ihmisen nidkemys, tieto ja mielipiteet
huomioidaan. Osallistumisen jérjestimiselle oman haasteensa tuo se, jos osallistami-
sen kohteena olevat ihmiset eivit heti innostu ulkopuolelta tulevista ajatuksista. Ky-
seisen kohteen olisi koettava osallistuminen mielekkééksi ja hyddylliseksi. Tyotahti
on Esikossa usein hyvin tiivis ja on ymmarrettdvad, ettd aina ei aikaa eikd energiaa
riitd “yliméardisiin tehtdviin”. TyOnantajan rooli tavoitteiden pohtimisen mahdollis-
tajana oli ndin ollen tirked. Tydtilanteet ovat myos raskaita ja vaativat usein paljon
keskittymistd ja voimavaroja tyontekijiltd. Osallistumisen toivotaan kuitenkin aihe-
uttavan voimaantumista kohteessaan ja rikkovan niin henkisen eristiytymisen ja
voimattomuuden tunteita. (Laitinen, Voipio & Gronqgvist 1995, 7, 17.) Yhtena osal-
listavan tyoskelentelymenetelmin kdyton perusteena ndin myos sen, ettd ihmiset op-
pivat tyotaidoistaan 80 % tyossd ja vain 20 % tyopaikan ulkopuolisissa koulutuksis-
sa. Ndin ollen kaikilla on sisilldédn suuria méérii tietoja ja taitoja, joita hyodynnetidin

tiedostaen tai tiedostamatta joka hetki. (Koskimies, Pyhédjoki & Arnkil 2012, 9.)

Erityisesti 1990-luvun aikana suomalaisille tydpaikoille yhdeksi merkittiviksi toi-
mintatavaksi on juurtunut henkiloston osallistumiseen perustuva tyoyhteisdjen sisdi-
nen kehittamistyo. Osallisuus luo vahvan pohjan pitkdjanteisessd kehittamistyossi
tarvittavalle edellytykselle — sitoutumiselle. Sitoutumista tarvitaan kehittimistyon
ldpiviennissd. Kehittdmistyohon liittyy aina muutosvastarintaa ja siitd tulisikin puhua
avoimesti, jotta se saataisiin valjastettua tydvilineeksi muutoksessa. Aito sitoutumi-
nen kehittimistyohon edellyttid, ettd yksilolld on mahdollisuus vaikuttaa ja olla mu-

kana paattdmaéssd asioista. (Lehtonen 2004, 5; Rapatti 2007, 34.)

6.3 Demokraattinen dialogi osana toimintatutkimusta

Kommunikatiivisessa toimintatutkimuksessa vuorovaikutus ja osallistujien tasaver-
tainen keskustelu ovat oleellisia tekijoitda muutoksen aikaansaamiseksi. Suomessa
kommunikatiivisen toimintatutkimuksen suuntaus ndkyy voimakkaasti tyoeldmin ja
organisaatioiden tutkimuksessa ja kehittimisessd. Pohjoismaissa kommunikatiivinen
suuntaus tunnetaan keskustelumenetelmédnid ja demokraattisena dialogina. Demo-

kraattinen dialogi suomennetaan yleensd tasavertaiseksi keskusteluksi, joka onkin
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kommunikatiivisen toimintatutkimuksen pohja. Keskeisid seikkoja ovat vastavuoroi-
suus ja avoimuus seki se, ettd jokaisella on mahdollisuus ja myos velvollisuus osal-
listua. Kieltd ja toimintaa rakennetaan keskindisessid vuorovaikutuksessa. Demokraat-
tisen dialogin osallistumisoikeus perustuu asianosaisuuteen ja tyokokemukseen, ei
vain organisatoriseen asemaan (Kalliola & Nakari 2006, 206). Demokraattisen dialo-
gin nikemyksessi olennaista on se, ettid todelliset muutokset toiminnassa edellyttidvat
monien toimijoiden osallisuutta ja osallistumista. Tavoitteena on asettaa kaikki hen-
kilostoryhmit tasavertaiseen asemaan. Kommunikatiivisessa toimintatutkimuksessa
tyontekijd on keskeisessd asemassa ja hinet nihdddn oman tyOnsid asiantuntijana.
Kyseisessd suuntauksessa pyritddn tyontekijoiden osallistumisen ja demokratian li-
saamiseen kayttamalld hyviksi heididn kokemustietoaan voimavarana ja aktivoimalla
heitd. (Heikkinen, Kontinen & Hikkinen 2006, 57-60; Saurama & Julkunen 2009,
300, 302.)

Tyohyvinvoinnin kehittdmiseen oli tarkoitus saada mukaan koko tyoyhteisoé mielipi-
teineen ja ajatuksineen, jotta tutkimusasetelma olisi mahdollisimman vuorovaikuttei-
nen. Organisoin itse kehittdmistyon etenemistd ja pyrin mahdollistamaan dialogin
muodostumista tydyhteison kesken. Dialogi voidaan mééritelld esimerkiksi kahden
ihmisen kasvokkain tapahtuvaksi vuorovaikutukseksi, jossa kdytetddn jotakin merk-
kijarjestelmad. Dialogissa keskustelun osapuolet saavat mahdollisuuden osallistua ja
viedd keskustelua eteenpdin vuorotellen. Dialogiin osallistujat ovat avoimia toistensa
vaikutuksille ja lopputuloksena on uusia merkityksid luova keskusteluprosessi. Dia-

logi on erdédnlainen yhdessi ajattelemisen muoto. (Pekkari 2009, 29.)

Demokraattisessa ajattelutavassa ja demokraattisen dialogin perusajatuksissa koros-
tuu subjektiivinen ajatusketju. Siind ihminen on toiminnan tekijé, eikd vain tarkaste-
lun tai erilaisten toimintojen kohde. Dialogissa tahdotaan toimia yhdessd miéritellyn
ja myonteisesti tulkitun muutoksen puolesta. (Lehtonen 2004, 19.) Tyoyhteisossd
vaaditaan runsaasti aikaa, kun organisaation vuorovaikutuskdytdnt6ji muutetaan
avoimemmaksi ja dialogisemmaksi siten, ettd sekd esimiehelld ettd tyontekijalla olisi
omat roolinsa. Tyoyhteisotaitoja tulee opetella aivan kuten esimiestaitojakin. Tyon-
tekijd, jolla on hyvit tyoyhteisotaidot, toimii tydyhteisossd rakentavasti sekd on ak-
tiivinen ja ottaa vastuuta omasta tyostddn ja sen kehittamisestd sekd tyoymparistos-

tddn. TyOyhteisotaitoinen tyontekijd luo omalta osaltaan yhteishenked, joka muodos-
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tuu toisten huomioonottamisesta, kohteliaisuudesta, arvostuksesta ja kunnioituksesta.
Dialogin opettelua varten on tirkedd luoda suunniteltuja tilanteita, joissa eri ammatti-
ryhmien on mahdollista keskustella yhdessd tyohon liittyvistd asioista. (Manka 2011,

123, 129.)

Tutkijan tulee tutustuttaa asianosaiset demokraattisen dialogin periaatteisiin. Esimer-
kiksi erilaiset rajoja ylittavit ryhmétyojarjestelyt pyrkivit turvaamaan demokraatti-
sen dialogin toteutumisen. Tutkijoiden vastuu voi ulottua my0s vuorovaikutuksen
monipuolisuuden varmistamiseen ja siithen, ettd kannustetaan osallistujia omien na-
kemystensd esittdmiseen. Tutkijat siis toimivat demokraattisessa dialogissa padsiéan-
toisesti prosessin tukijoita, eivit niinkddn toimintavaihtoehtojen esittdjind. Kuitenkin
kehittamiskysymysten sisillollinen tunteminen on valttamitontd. (Kalliola & Nakari

2006, 208.)

6.4 Eettisyys osana toimintatutkimuksellista Idhestymistapaa

Vilkka (2007, 46, 5658, 68—69, 115) kiyttdd toimintatutkimukselle rinnakkaisena
kisitteend aktivoivaa osallistuvaa havainnointia. Tutkimus on aina interventio tutki-
muskohteen jasenten elimiidn. Tutkijan viliintulo on toisaalta myos se tekijd, joka
paljastaa seki tutkijan omaan ettd tutkimuskohteen eldméédn kuuluvia sdé@anndnmukai-
suuksia, joiden mukaan ihmiset eivit tiedosta toimivansa. Erityisesti kun kyseessd on
arkieldmén vuorovaikutusta muistuttavat tiedonhankintakeinot, korostuvat myos eet-
tiset kysymykset tutkimuksen tekemisessd. Aktivoivan osallistuvan havainnoinnin eli
toimintatutkimuksen kohdalla eettisten kysymysten pohtiminen on erittidin oleellista.
Tutkijan on tiedostettava jatkuvasti, ettd hin vaikuttaa tutkimuskohteensa eliméién.
Hyvin tieteellisen tavan noudattaminen edellyttdd, ettd havainnoitavalta pyydetdan
suostumus tutkimusaineiston kerddamiseen. Paras tapa tutkimuskohteen jdsenten luot-
tamuksen saavuttamiseksi on se, ettd kertoo mahdollisimman aikaisessa vaiheessa,
mikd on tutkimuksen luonne ja tutkijan kiinnostuksen kohde, kuitenkin arvioiden ta-
pauskohtaisesti informointitarkkuuden. On tédrkedd kunnioittaa ithmisten itseméérad-
misoikeutta ja yksityisyydensuojaa. Ylipditddn tutkijan on jatkuvasti tasapainoiltava
tutkijan ja ihmisen roolien vililld — hinen tulee erottaa toisistaan tutkijan havaintojen

ja ihmisend tekemiensd havaintojen vilinen ero. Kirjoittaessa tutkittavista henkildis-
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td, tirkedd on ihmisarvon kunnioittaminen. Tutkimustekstisséd tuleekin vélttdd epi-
kunnioittavaa, yksipuolista, tirkistelevdi, halventavaa ja mustamaalaavaa Kkirjoitta-

mistapaa.

7 KEHITTAMISPROSESSIN KUVAUS

Tutkimuksen kulku voidaan esittdd prosessikaaviona, jossa asiat esitetdin selvirajai-
sina jaksoina, mutta harva tutkimus kuitenkaan etenee selvirajaisesti, silld eri vaiheet
lomittuvat ja prosessi saattaa sisidltdd harha-askeleita, ongelmia ja umpikuja (Vilkka

2005, 43). Kuviossa 4 kuvaan toimintatutkimukseni prosessia eli sykli.

Mahdollinen tydyhteison
toteuttama arviointi

kehittamisprosessin
vaikutuksista

Jatkotoimenpiteet

Kehittdmistutkimuskohde:
kiinnostuksen kohteena
tyéhyvinvoinnin kehittdminen

Seurantalomakkeen laatiminen
toimenpiteiden toteutuksen
seurantaa varten

Tydhyvinvointisuunnitelman
ideointi ja laatiminen
tyoyhteistn kanssa
kehittamispalaverissa

Toimintaympariston
mallintaminen ja
alkukartoitukset tyoyhteisolle
jaetun kyselylomakkeen avulla

Valmisteleva yksilotehtava Kehittdmiskohteiden esiin

tyoyhteistlle ajatuksia nostaminen kyselylomakkeiden

herattdmaan vastauksia kvantifioimalla ja
teemoittelemalla

Kuvio 4. Kehittdmistehtdvin prosessi

Kuten toimintatutkimukselle on ominaista, en tehnyt opinnédytetydsuunnitelmaa niin,
ettd olisin ennakkoon lyonyt lukkoon tarkat tuloksia koskevat odotukset tai vaati-

mukset. Thmisten itsensi oli tarkoitus toteuttaa prosessia, niin sen tavoitteita kuin to-
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teutustakin. Toimintatutkimuksen eri vaiheet, siséllot ja kehittimisen kohteet mééri-
telldéin edellisissd vaiheissa kidydyissd keskusteluissa. Tdméi tukee luovuutta ja opet-
taa suhtautumaan tulevaisuuteen ennakkoluulottomasti ja uteliaasti. Tekemésséni
suunnitelmassa madrittelin kuitenkin keskeiset kehittamisen kohteet ja perussuunnan.
Kehittdmistyon tulokset eivit havainnollistu vain vertaamalla tavoitteita saavutuk-
siin, vaan myos kertomuksena prosessin aikana tapahtuneista ratkaisuista. (Lehtonen

2004, 34; Syvinen 2004, 90.)

Kehittdmistyossini ldhestyin tutkittavaa ilmiotd monelta eri suunnalta eli monimene-
telmaéllisesti. Pddasiassa sovelsin kvantitatiivista tutkimusta niin, etti etsin yleisid
tunnuspiirteitd, joita tutkin tarkemmin kvalitatiivisella menetelmélld. (Ylemmén

AMK-tutkinnon metodifoorumin www-sivut 2012.)

7.1 Opinnidytetyon aikataulu

Sopimus opinndytetyon tekemisestd laadittiin ja allekirjoitettiin 14.12.2011. Opin-
ndytetyon tekijidn allekirjoituksen lisdksi siihen tuli toimeksiantajan edustajan allekir-
joitus sekd Satakunnan ammattikorkeakoulun toimialajohtajan allekirjoitus. Laadin
tutkimuslupa-anomuksen hyviksyttivéksi Porin ensi- ja turvakotiyhdistys ry:n johto-
kunnalle ja lupa myonnettiin 17.1.2012 puheenjohtajan allekirjoituksella (Liite 1).
Vuoden 2012 tammi-maaliskuussa laadin kyselylomakkeen (Liite 2) ja testasin sitd
sekd muutin sitd toimivammaksi testaajapalautteen ja opinndytetyon ohjaajan palaut-
teen avulla. 26.3.2012 vein 15 kappaletta kyselylomakkeita Porin ensi- ja turvako-
tiyhdistykselle. Palautuspdivd oli 31.5.2012 ja hain tdytetyt lomakkeet itselleni
1.6.2012. Sain kaikki 15 lomaketta tiytettyind takaisin. Muutamassa lomakkeessa oli
tyhjid kohtia avoimissa kysymyksissi (tehtdva 2), mutta pddosin lomakkeet oli taytet-
ty hyvin. Tehtdvin 1 kaikkiin kohtiin olivat vastanneet kaikki. Kesilld 2012 jidsente-

lin, analysoin ja yhdistelin kyselylomakevastauksia.

Osa vastausten kautta nousseista kehittdmiskohteista oli sellaisia, ettei tydyhteiso voi
varsinaisesti vaikuttaa (kuten rahoitukseen ja palkkaukseen liittyvit asiat), joten pi-
din 19.9.2012 palaverin Porin ensi- ja turvakotiyhdistyksen toiminnanjohtajan kanssa

siitd, mihin aihealueisiin on mahdollistaa vaikuttaa tydyhteisttasolla ja valitsimme
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sen perusteella kolme késiteltdvad kehittimiskohdetta kehittdmispalaveriin. Kévin
toiminnanjohtajan kanssa ldpi myos vastauksia ja sitd, millainen kehittdmispalaveri
tulisi olemaan ja koska se jirjestetddn. Ajankohta kehittimispalaverin jirjestamiselle
oli heikko, silld kyseiselld hetkelld ei ollut selvad, jatkaako Porin kaupunki turvakoti-
palveluiden ostoa Porin ensi- ja turvakotiyhdistykseltd. Mikili Pori luopuisi palvelu-
jen ostamisesta, yhdistys saattaisi joutua sulkemaan turvakodin. Porin perusturvalau-
takunta teki kyseiselld hetkelld selvitystd muun muassa siitd, miten turvakotitoiminta
voitaisiin toteuttaa kesdstd 2013 ldahtien kaupungin omana niin, ettd avun tarvitsijoille
turvataan vihintdédnkin nykyisen tasoiset palvelut. Perusturvalautakunnan kasittelyssi
ollut, perhepalvelujen menojen tasapainottamiseksi laadittu esitys ennakoi sitd, ettd
Porin kaupunki luopuisi Esikon turvakodin kdytostd ja jarjestdisi palvelut omana
toimintanaan. Kyseiselld hetkelld Porin ensi- ja turvakotiyhdistyksen palveluksessa
oli kuusi koulutettua turvakotiohjaajaa ja pdivystys oli ympérivuorokautista. Tilalle
kaavailtiin kahden kerrostalohuoneiston varaamista turvakotikdyttoon ja kahden

tyontekijan palkkaamista huolehtimaan asukkaista. (Mylldrniemi 2012, 8.)

Keskustelin toiminnanjohtajan kanssa siitd, kuinka epitietoisuus ja mahdolliset tyon-
tekijoiden irtisanomiset vaikuttavat siihen, ettd voimavaroja kehittamistyohon ei tyo-
yhteisossd kyseiselld hetkelld juurikaan ole. Kuitenkin sovimme, ettd keskustelen
opinndytetyoni ohjaajan kanssa siitd, mikd kehittdmisen tapa voisi olla sopiva téllai-
sessa kriisiytyneessd tilanteessa. Koin, ettd alun perin suunnittelemani tulevaisuuden
muistelu ldhestymistapana ei ehki olisi tédssd tilanteessa kaikkein sopivin kehittdmi-
sen apuviline sen tarkastelunikokulman ollessa valoisa ja hyvi tulevaisuus. Sovim-
me palaveripdivamadrdksi 18.10.2012. Toiminnanjohtaja Saarinen toivoi erityisesti
tyontekijoitd osallistavan menetelmin kiyttod, jotta saadaan aikaiseksi henkistd hy-
vinvointia tukeva malli tydyhteisolle. Tarkoituksenani olikin laatia juuri tyohyvin-
vointisuunnitelmasta tillainen malli. Pohdin opinnédytetyoni ohjaajan kanssa sité, on-
ko vallitsevassa poikkeuksellisessa tilanteessa mielekéstd jdrjestdd palaveria. Opin-
ndytetyOn ohjaaja oli sitd mieltd, ettd on hyvé, ettd tyontekijoilla on foorumi, jossa he
voivat ilmaista itsediin ja tuoda ajatuksiansa julki. My0ds voimavaroja oli tirkedd etsid
kyseisessd tilanteessa. Luovuin alkuperiisestid ajatuksesta toteuttaa palaveri tulevai-
suutta muistellen ja aloin tutustua learning café-tyoskentelymenetelméén dialogisuu-

den toteuttajana.
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Liitteessd 3 on kutsu ja yksilotehtédvi, joita vein Porin ensi- ja turvakotiyhdistyksen
tyoyhteisolle 15 kappaletta ennen kehittamispalaverin jirjestdmistd 1.10.2012. Kehit-
tdmispalaveriin valmistautumisessa oli tirkedd pohtia jo alustavasti sitd, miten tiet-
tyihin kehittamiskohteisiin voitaisiin vaikuttaa ja eritoten miettid, miten tyontekijoi-
den ja tyOyhteison hyvinvoinnin vahvuuksia ja mahdollisuuksia voisi kidyttdd hyo-
dyksi kehittdmiskohteissa. Jotta jokaiselle kehittdmispalaveriin osallistujalle dialo-
giin liittyvi osallistumisoikeus sekd — velvollisuus olivat selvid, jakamaani yhteenve-
toon sisdltyli my0s sddnnot, joissa selvensin dialogin periaatteita. (Mukaillen Kalliola
& Nakari 2006, 206-207.) Kehittamispalaveri jarjestettiin 25.10.2012 ja siihen varat-
tiin kaksi tuntia aikaa. Kehittimispalaverin jilkeen aloin koota yhteen palaverin tuo-
toksia tyohyvinvointisuunnitelmaksi sekd seurantalomakkeeksi. Valmiin suunnitel-
man ja seurantalomakkeen toimitin Porin ensi- ja turvakotiyhdistyksen toiminnanjoh-

tajalle 16.11.2012.

7.2 Kyselylomaketutkimus

Laatimani tyShyvinvointisuunnitelman pohjatyo alkoi tydpaikan nykytilan arvioin-
nilla. Tyohyvinvoinnin tilan kartoituksen toteutin kyselylomakkeilla (Liite 2). Kédytin
sekd Likertin asteikkoa sekd SWOT-analyysid. Kysely on menettelytapa, jossa tie-
donantajat itse tdyttidvit heille esitetyn kyselylomakkeen joko valvonnan alaisena tai
itsendisesti. Kyselylomakkeen kysymyksid laatiessa ja muotoiltaessa tulee olla huo-
lellinen, koska ne ovat perusta tutkimuksen onnistumiselle. Kysymykset tulisi muo-
toilla siten, ettd vastaaja ymmairtdd, mitd tutkija on tarkoittanut. Kysymysten tulee
ndin ollen olla yksiselitteisid, eivitkd ne saa olla johdattelevia. Tutkimusongelman
tulee olla tismentynyt ennen kysymysten laatimista, jotta tiedetddn mitd vastauksia
aineistonkeruulla pyritddn I6ytimadn. Kyselylomake yleensi aloitetaan tai lopetetaan
taustakysymyksilld sukupuolesta, idstd ja koulutuksesta. Tutkimuksessani en ndhnyt
tarpeelliseksi kerdtd kyseisid tietoja, koska ne eivit mielestini olleet oleellisia tutki-
mukseni kannalta. Oleellista oli koko tydyhteison nidkemys tyohyvinvoinnin tilasta,
el niinkiin tdssi tapauksessa se, miten esimerkiksi eri-ikdiset tai miehet/naiset koki-

vat tyohyvinvoinnin. (Tuomi & Sarajirvi 2009, 72-73; Valli 2007, 102-104, 112.)
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Tavoitteenani oli muodostaa yhteisti tietoa henkildston esiintuomista ajatuksista tyo-
hyvinvoinnin tilasta ja sithen liittyvistd vahvuuksista, heikkouksista, mahdollisuuk-
sista ja uhista. Lomakkeessa on tarkedd osoittaa kyselyn mielekkyys, johon pyrinkin
kertomalla saatekirjeessd, miksi jokaisen olisi tirkedd kertoa omista kokemuksistaan
ja ndkemyksistddn. Pyrin korostamaan sitd, ettd jokaisen kokemustieto on arvokasta,
jotta heiddn hyvinvointiinsa tyossi voitaisiin vaikuttaa. Saatekirjeessd annoin tietoja
tutkimuksen tarkoituksesta ja etenemisestd. Vastaajilla oli my6s mahdollisuus ottaa
tarvittaessa yhteyttd minuun lisétietojen saamiseksi. Saatekirjeessd ja siihen liittyvis-
sd kyselyssé visuaalinen ilme, saatteen siséltd sekd kyselyn laajuus ja kieli vaikutta-

vat sithen paittddko tutkimuskohde osallistua tutkimukseen (Vilkka 2005, 153).

Liian pitkd lomake vaikuttaa vastaajan vastaamisintoon, joten pyrin huomioimaan,
ettei vastaaminen ollut vastaajalle liian tyoldstd, mutta kuitenkin saisin kerédttyd tut-
kimuksen kannalta relevantit tiedot. Pyrin selkedén ja mielestini sopivan mittaiseen,
kolmen sivun lomakkeeseen (lisdksi saatekirje). Onnistunut otanta on oleellinen teki-
ja, kun pyritddn yleistimdidn mairéllisen tutkimuksen tuloksia perusjoukkoon. Tut-
kimuksessani en pyrkinyt tilastollisiin yleistyksiin, vaan pyrin kuvaamaan ja ymmar-
tdméddn tiettyd toimintaa. Oli siis tdrkedd, ettd henkilot, joilta tietoa kerittiin, tiesiviit
tutkittavasta ilmiostd mahdollisimman paljon ja heilld oli kokemusta asiasta. Tiedon-
antajien valinnan ei pidé siis olla satunnaista, vaan tarkoitukseen sopivaa. Mielestidni
oli tarkedd, ettd kaikki tydyhteison jdsenet osallistuivat ammattikuntaan katsomatta.
Tutkimuskohteena olevan perusjoukon ollessa pieni (15 henkil6id), kaikilla oli mah-
dollisuus osallistua tutkimukseen. Kyseessa oli siis kokonaistutkimus. Otannan sa-
tunnaisuus, siis se, ettd kuka tahansa voi tulla valituksi lopulliseen otantaan samalla
todennikoisyydelld, ei ollut siis tidsséd tapauksessa keskeistd. Jokaisen déni oli tarkedd
saada kuuluviin. (Tuomi & Sarajirvi 2009, 85-86; Valli 2007, 102-104, 112.) Lo-
makkeet palautettiin nimettémini, jotta pelko omien mielipiteiden julkituomisesta ei
rajannut vastaamista. Vastaajat tahtovat yleensd pysytelld tunnistamattomina, kun

tarkoitus on kdynnistdd tyoyhteison kehittamishanke (Elo & Feldt 2005, 320).

Asenteiden ja mielipiteiden mittaamisessa Likertin asteikko on yksi kdytetyimmisti
ja sopivimmista vaihtoehdoista. Asteikon parittomuus takaa sen, ettd vastaajalla on
mahdollisuus olla ottamatta kantaa, koska mitta-asteikon keskelle sijoitetaan yleensi

”en osaa sanoa’’-vaihtoehto. Vastausvaihtoehdot tulee hakea mittauskohteen asiasi-
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sdllostd. Kdayttdmissdni viisiportaisessa asteikossa ei ollut “en osaa sanoa’-
vaihtoehtoa, vaan kaikki vaihtoehdot kuvasivat sitd, miten tietyt asiat toteutuivat ny-
kytilanteessa (1= toteutunut heikosti, 2= jonkin verran, 3= piddosin, 4= hyvin, 5= to-
teutunut tdysin). Kyselylomakkeeni ensimmadisessd tehtdvissd tyontekijit arvioivat
niin omaa kuin tydorganisaationsa tilaa suhteessa asetettuihin tavoitteisiin tyohyvin-
voinnin ndkdkulmasta. Ensimmdisen tehtdvin pohjana kiytin Pdivi Rauramon (2008)
kehittamdd Tyohyvinvoinnin portaat-mallia ja TyOhyvinvoinnin portaat-tyokirjan
tehtidvada (Rauramo 2009, 4). Kyseessd on tydohyvinvoinnin kestdviin kehittdmiseen
tarkoitettu kdytdnnonldheinen toimintamalli. Olemme Porin ensi- ja turvakotiyhdis-
tyksen toiminnanjohtajan kanssa sopineet, ettd kiytin kartoitukseni pohjana edelld
mainittuja osa-alueita, mutta luovun portaittaisesta sekid hierarkisesta ldhestymista-
vasta. Niin ollen tarkastelen osa-alueita erillisind, omina kokonaisuuksinaan, enki
ota kantaa sithen, missd jarjestyksessd kyseiset tarpeet tulisi tyoeldmissd tyydyttia.
Mielestdani Rauramon kdyttdmi jaottelu kattaa laajasti tydhyvinvointiin vaikuttavia
tekijoitd ja ne kuvaavat, mitd seikkoja sosiaalialan tyokenttd siséltdd tyontekijoiden

sekd tyonantajan ndkokulmasta. (Valli 2007, 115-116.)

Tyoeldmissd on tirkedd, ettd toimintaa ja sen muutosta voidaan seurata pitkillad aika-
vililla (Vilkka 2005, 89). Kyselylomakkeen ensimmdinen tehtdvd antaa mahdolli-
suuden téllaiselle pitkdn aikavilin muutosten tarkastelulle, mikili sama tehtdavi uusi-
taan tyOyhteisossd tietyin véliajoin. Lisdksi toimeksiantajan toiveena oli, etti tutkisin
sitd, mitd tyontekijd voi itse tehdi tyohyvinvointinsa kohentamiseksi sekd miti tyon-
antaja voi tehdd mahdollistaakseen sen. Erottelu omaan ja organisaation toimintaan
auttaa omalta osaltaan tarkastelemaan sitd, mihin asioihin voi puuttua yksil6tasolla ja
mihin taas yhteisotasolla. My0s arviointitiedon kerddamisessa tarkkuutta lisési se, ettd

kysyin sekd oman ettd organisaation toiminnan osuutta tyohyvinvointiin.

Kyselylomakkeeni toisen tehtdvin muodostaa kaksi SWOT-analyysia. SWOT-ana-
lyysissa tunnistetaan ja jasennetddn kehitettdvin kohteen ominaisuuksia ja niiden
vaikutuksia. SWOT-analyysi toimii tydkaluna, kun pohditaan organisaation tai tyo-
yhteison nykyisid vahvuuksia (Strengths), heikkouksia (Weaknesses), mahdollisuuk-
sia (Opportunities) tai uhkia (Threats) (Vataja & Julkunen 2004, 40-41). SWOT-
analyysia voidaan kayttdd myos ratkaisukeskeisesti keskittymaélld eritoten vahvuuksi-

en kehittimiseen ja mahdollisuuksien hyddyntdmiseen. Menetelmilld voidaan tarkas-
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tella moninaisia kehitettidvid kohteita, sisdllyttdamilld siihen tutkittavan ndkokulma.
Siséllytin kyselylomakkeissa tutkittavan ndkokulman tehtdvinantoihin, joissa tarken-
sin painopisteen sekd henkilokohtaiseen ettd tyoyhteison tyohyvinvointiin. Rauramon
TyShyvinvoinnin portaat-tyokirjassa (2009, 5-6) on kiytetty kahdessa kyselyloma-
kepohjassa jakona hyvinvointia haittaavat seikat, edistavit seikat sekd pddmadrit ja
tavoitteet. Osittain nditd soveltaen lihdin muotoilemaan SWOQOT-analyysia. Useissa
tyOstressiteorioissa on otettu huomioon tyon vaatimustekijoiden lisdksi my0Os tyon
voimavaratekijit, joiden oletetaan edistdvén tyoterveyttd ja -hyvinvointia. Tyontekija
voi kuitenkin pitdd tyonsa piirteitd samanaikaisesti sekd tyon vaatimus- ettd voimava-
ratekijoind, joten niihin liittyy aina yksilon tekemd tulkinta. (Mékikangas, Feldt &
Kinnunen 2005, 56, 58; Rapatti 2007, 20; Valli 2007, 124.) Hyvinvointia voidaan
edistdd lisddmailld toimia, jotka kehittdvit tyon voimavaroja, kun taas pahoinvointia
voidaan ehkdistd pitdmilld tyon vaatimukset kohtuullisina. Lisédksi henkilokohtaiset

voimavarat lisddvit tyoniloa. (Manka 2011, 71.)

Lomakkeeni SWOT-analyysiin perustuvat osiot edustivat avoimia kysymyksid ja
vastaajat muotoilivat itse vastaukset. Yksi avointen kysymysten etu, jonka itsekin
ndin lomakkeeni SWOT-osion vahvuutena, on se, ettd vastausten joukossa voi olla
luovia ja hedelmadllisid ideoita. Vastaajan mielipide on my6s mahdollista selvittdd
perusteellisesti avointen kysymysten avulla. Toki on myos mahdollista, ettd laaja
vastausmahdollisuus kerdi vastauksia, jotka eivit ole tutkimuksen kannalta relevant-

teja. (Rapatti 2007, 20; Valli 2007, 124.)

Tyopaikan psykososiaalisista olosuhteista huolehtiminen rakentaa perustan tyonilon
mahdollistavalle toiminnalle, jonka vuoksi on tarpeen koota tietoa ja tehdad sddnnolli-
sesti selvityksid organisaation tilasta esimerkiksi tyohyvinvointikyselyilli. On kui-
tenkin todettu, etti jos kyselyiden informaatio ei johda mihink&dén toimiin, ne koetaan
raskaiksi ja hyodyttomiksi. Esimiesty6td ja tyOhyvinvointia on arvioitu parhaaksi,
kun tyopaikalla on tehty sekd ilmapiirikysely ettd kehittamishanke. (Manka 2011,
82.)
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7.3 Kehittimispalaveri

Tyohyvinvointisuunnitelman laatimisen voi toteuttaa yhteisessd palaverissa. Yhteis-
ymmairryksessd tehdyt toimintasuunnitelmat antavat vankan pohjan organisaation
menestymiselle niin henkisesti kuin taloudellisestikin (Lehtonen 2004, 52). Palave-
rissa kisiteltdvien tavoitteiden valinta tehtiin oman kehittimistyoni kohdalla kerda-
mieni kyselylomakkeiden vastausten perusteella. Kyseisistd vastauksista nousi esiin
kolme huolta aiheuttavaa osa-aluetta tyohyvinvoinnin heikkouksien ja uhkien kautta.
Niéiden kolmen osa-alueen joukkoon valittiin sellaiset kehittimiskohteet, joihin on
mahdollista vaikuttaa tyoyhteisotasolla. Lisdksi vastauksista nousseet tyohyvinvoin-
nin vahvuudet ja mahdollisuudet toin julki tyontekijoille ennen palaveria jakamassani
kutsussa/valmistelevassa yksilotehtdvissd (Liite 3). Niin tyontekijoiden oli mahdol-
lista pohtia jo ennen palaveria my0s sitd, miten kyseisid voimavaroja voitaisiin kéyt-
tdd kehittamiskohteiden tueksi. Yksilomietintd mahdollistaa jokaisen oman mielipi-

teen muodostamisen (Rdsdnen 2004, 105).

Tarkoituksenani oli alun perin kdyttidd kehittimispalaverissa tulevaisuuden muistelu-
tyoskentelymenetelmid, jossa keskitytddn olennaisesti tulevaisuuden luotaamiseen ja
pyritdédn siithen, ettd timénhetkiset huolet eivit hallitsisi keskustelua, vaan hyvé tule-
vaisuus valaisisi tarkastelua. Ennakointidialogien tavoitteena, jonka yksi muoto tule-
vaisuuden muistelukin on, on tuottaa moniddninen, voimavarakeskeinen ja tasaver-
tainen vuoropuhelu. Tulevaisuuden muistelu- suunnittelupalaveri sopii muun muassa
tyoyhteisdjen, tyoryhmien, projektien, hankkeiden ja toimintaohjelmien hallinnolli-
siin ja strategisiin suunnittelutilanteisiin, joissa kdynnistetddn suunnitteluprosessi tai
laaditaan suunnitelma. Juuri timén vuoksi koin alun perin kyseisen palaverimuodon
sovelluksen sopivan erityisen hyvin tyohyvinvointisuunnitelman laatimiseen. Osallis-
tujia pyydetddn eldytyméén siihen, ettd on kulunut vuosi ja suunnitelma on valmis.
Téhin johtanutta kehitystd tarkastellaan “tulevaisuutta muistellen”. (Arnkil, Eriksson

& Arnkil 2003, 162; Eriksson, Arnkil & Rautava 2006, 7, 17.)

Pohdin, ettd Porin ensi- ja turvakotiyhdistyksen tyontekijoiden kokema epdvarmuus
tyosuhteidensa jatkuvuudesta ei tue kyseisen palaverimuodon kdyttod. Etsin uutta
ratkaisua, joka ei ole niin vahvasti aikaan sidottu kuin tulevaisuuden muistelu. Toki

tyohyvinvointisuunnitelmassa on myos aikajdanne, mutta tyoskentelyssd vahva aikaan
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keskittyminen olisi voinut tuoda liiaksi haastetta tyontekijoille vallitsevassa poikkea-
vassa tilanteessa. Kriisitilanteissa ennakointidialogin kéyttod ei suositella. Téllaisia
kriisitilanteita tyoyhteisojen kohdalla voivat olla esimerkiksi laajat irtisanomiset, jol-
loin osallistujien tasavertaisuus tulevaisuuden muisteluun olisi jo alun perinkin epiai-

to. (Hyvonen 2011, 72.)

Pohdin muita dialogisia menetelmii, koska paddperiaatteenani oli dialogisuuden idean
toteuttaminen tavalla tai toisella. Tarkedd oli siis kuulluksi tulemisen, kuuntelemisen
ja ymmairtdmisen ndkokulmat. Hyvid kiytintdjd voidaan jakaa kokoamalla asianosai-
set keskustelemaan niistd seikoista, joiden varassa arjen kidytdnndt sujuvat niin kuin
niiden pitdisi ja tuottavat toivottuja tuloksia. Kuitenkin suuri osa toimivista kdytan-
noistd perustuu paljolti kokemuksessa karttuvaan tietotaitoon, jota ihmiset kayttavit
erilaisissa tilanteissa. Jotta timé niin sanottu hiljainen tieto saadaan nédkyviksi, tarvi-
taan yhteen kokoontumista, tilaa ja aikaa. Lisdksi tarvitaan dialogeja, jotka auttavat
saamaan esiin hiljaista tietoa ja kehittelemédn kaytdantojd yhdessd sekd ovat avaus
tyo- tai muiden yhteisdjen dialogiseen kehittimiseen. Hiljaisen tiedon esiin saaminen
ja jakaminen on haasteellista, mutta kuitenkin mahdollista, mikéli luodaan olosuh-
teet, joissa asioista voidaan puhua avoimesti sekd osaamista jakaa turvallisesti ja mu-
kavilla tavoilla hyvéssd ja turvallisessa ymparistossd. Keskeistd on kehittdd sellaisia
dialogifoorumeja, joissa ihmiset saavat oman ddnensi kuuluviin, tulevat kuulluiksi ja
voivat jakaa toinen toisilleen arkisia toimivia kédytdntdjd. (Koskimies, Pyhdjoki &
Arnkil 2012, 3-4, 7, 9-10.) Piaiddyin kédyttamdidn kehittamispalaverissa learning café-

tyoskentelymenetelmai.

Kehittamispalaverissa en ottanut kantaa siséllolliseen keskusteluun, vaan ldhinni
reagoin, jos keskustelu esimerkiksi jumiutui. Periaatteenani oli erddnlainen kommu-
nikaatio-ohjaus eli pyrin luottamaan vahvasti keskustelun voimaan ja siihen, etté dia-
logi kantaa palaveria kohti yhteistd toimintasuunnitelmaa (Syvinen 2004, 96). Roo-
linani oli pddasiassa olla vuoropuhelun mahdollistaja. Vetdjdnid koin itseni dialogin
mahdollistajana, en niinkddn pulmatilanteen ratkaisijana. Kehittimispalaverissa jo-
kainen sai esittdd omat mielipiteensd ja nikemyksenséd vuorollaan, eivitkd muut saa-
neet kommentoida tdssd vaiheessa. Toiminnanjohtajan osallistuminen kehittimispa-
laveriin oli mielesténi tirkeéda etenkin siksi, ettd hidn saattoi antaa palautetta siitd, on-

ko tyohyvinvointisuunnitelman toimenpiteet mahdollista toteuttaa kyseisesséd tyoyh-
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teisossd. Toiminnanjohtajan oli mahdollista kertoa esimerkiksi aikataulullisista ja

resursseihin liittyvistd rajoituksista.

7.3.1 Learning café yhdessi tekemisen ja osallistamisen menetelméni

Learning café eli oppimiskahvila on tyoskentelymenetelmé, jossa isompi verkosto
saadaan toimimaan ja kehittdméddn uutta pienempid ryhmid aktivoimalla. Menetel-
min avulla luodaan uutta tietoa ja siirretdédn sitd. Siind keskitytdédn tdrkeisiin teemoi-
hin ja kysymyksiin, joita halutaan ratkaista osallistujien kesken. Iso verkosto jaetaan
pienempiin poytdkuntiin. Jokaisessa poydassd on tavallisesti puheenjohtaja, joka yl-
lapitad keskustelua ja tarvittaessa auttaa kirjaamisessa. Yhden teeman direlld keskus-
tellaan tietty aika, jonka jédlkeen vaihdetaan poytdd. Poytiryhmien jdsenten vaihtumi-
nen saa aikaan ideoiden rikastumista. Puheenjohtaja tekee yhteenvedon uudelle poy-
taseurueelle, jolloin seuraava ryhma jatkaa siitd, mihin edellinen on jddnyt. Lopuksi
poOytien puheenjohtajat tekevit yhteenvetoja keskusteluista ja tulokset tuodaan yhtei-
seen tarkasteluun. Learning café-menetelmilld saadaan tuettua hiljaisempien osallis-
tujien osallistumista, ratkaisujen 10ytymistd hankaliin kysymyksiin sekd yhteisen
ymmaérryksen syntymistd. Parhaimmillaan learning café saa aikaan “kollektiivista
dlyd”. Keskustelussa omia ndkemyksid tulee selittdd ja kuvata, jotta ndkemykset
muokkautuvat ja niille 16ytyy yhteinen ymmirrys. Tavoitteena on 10ytdd pienryh-
missid yhteinen nikemys, joka jalostuu useiden osallistujien puhuessa ja tyostidessi

sitd. (Hassinen 2008, 59; Jarvensivu, Nykédnen & Rajala 2010, 68-69.)

Learning cafén tyojérjestyksessd ensimmadisend laitetaan tydtila kuntoon, niin ettd
sielld on yhtd monta poytdd kuin késiteltdvid teemojakin. POytiin sijoitetaan muun
muassa tyhjid paperiarkkeja ja riittavisti kynid ideointityotd varten. Tilaisuuden vetd-
ja ohjeistaa osallistujat tyomenetelméén. Jokaiselle valitulle teemalle nimetidin oma
pOytdansad. Osallistujat jaetaan yhtd suuriin ryhmiin ja jokainen ryhmaé siirtyy yhteen
pOytddn muodostaen oman poytidseurueensa. Kullekin pdydille voidaan valita pu-
heenjohtaja, joka pysyy omassa poydéssddn koko ajan. Poydissd oleviin alustoihin
voi kirjoittaa vapaasti ideoita ja ajatuksia. Keskustelussa noudatetaan dialogin peri-
aatteita (suora puhe, kuuntelu, kunnioitus ja odotus). Noin 20-30 minuuttia kestdvien

keskustelujen jdlkeen vaihdetaan poytdd. Puheenjohtaja pysyy omassa poydissiin ja
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muut liitkkuvat. Learning caféssa voidaan tehdi useita vaihtoja riippuen aikataulusta,

ryhmien koosta ja kisiteltdvistd teemoista. (Hassinen 2008, 59-60.)

7.3.2 Kehittdmispalaverin kulku

Kehittamispalaverissa kayttamassidni learning café-tyoskentelymenetelmisovelluk-
sessani en kayttanyt poydissd puheenjohtajia, vaan jokainen osallistuja sai kdyda jo-
kaisessa pOyddssd ja nidin ollen pohtia jokaista kehittamiskohdeteemaa. Sen sijaan,
ettd puheenjohtajat esittelisivit lopussa lopputulokset kaikille osallistujille, kdvimme
ne yhteisessd keskustelussa ldapi. Poytaryhmékeskusteluiden jdlkeen jokaisella oli
vield mahdollisuus tuoda julki omia ajatuksiaan kyseisistda teemoista sekd kommen-
toida eri kahvilapdytien prosesseja ja tuotoksia, kun aihealueita kiytiin yhdessi lépi.
Tarkoituksena tyoskentelyn eri vaiheissa oli, ettd jokainen osallistuja sai tuoda va-

paasti ajatuksiaan ja keskustelun aiheita julki dialogisuuden periaatteita noudattaen.

Kehittdmispalaverin aluksi toivotin kaikki tervetulleiksi palaveriin ja esittelin vield
itseni. Kerroin kehittimispalaverin kestosta, tarkoituksesta, kulusta, omasta roolistani
tyoskentelyssa sekd lyhyesti dialogin periaatteista. Korostin erityisesti, ettd puhumi-
nen ja kuunteleminen erotetaan, jotta saadaan tilaa huolelliselle kuuntelulle. Kerroin,
ettd jokainen saa esittdd omat mielipiteet ja ndkemykset vuorollaan. Tahdoin korostaa
myds, ettd kaikkien osallistujien ndkemykset ovat tédrkeiti ja arvokkaita ja ettei oikei-
ta ja vddrid vastauksia ole, vaan kaikilla on oma ndkokulmansa. ”Kahvilamaista” ja
rentoa tunnelmaa pyrin edesauttamaan kahvituksen ja tarjoilujen avulla, joita sai

nauttia tyoskentelyn ohessa.

Ohjeistin osallistujat tyoskentelyyn ja kédvin ldpi teemat sekéd kysymykset, joista poy-
dissd keskustellaan. Kehittimiskohdeteemat olivat: yksintyoskentely, tyon aikataulu-
tukseen ja saatavilla olemiseen liittyvit ongelmat seké selidn takana puhuminen (Liite
3). Jokaisen kehittimiskohdeteeman kohdalla pohdittiin kolmea kysymysti, jotka
olin asettanut omiin sarakkeisiinsa. Kysymykset olivat: ”"Mitid kyseinen teema tar-
koittaa?”, "Mikd olisi hyvé tilanne?” ja “Miten piistdisiin hyviin tilanteeseen?”.
Olin valmiiksi kirjoittanut suurille paperiarkeille teemat sekd kysymykset. Tein jaon

ryhmiin tekemilld jaon kolmeen, koska kdsiteltdvid aiheita oli kolme. Jokaisessa
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ryhmissi oli neljd henkil6d eli osallistujia oli yhteensd 12. Ndistéd kaksi oli opiskeli-
joita, jotka myos tahtoivat osallistua ryhmityodskentelyyn. Toimin ajanottajana tyos-
kentelyn ajan ja ilmoitin, kun oli pari minuuttia aikaa kiteyttdd keskustelu ennen
pOydin vaihtoa. Ilmoitin, kun oli aika vaihtaa poytda. Jokaisessa poydissd keskuste-
luun annoin aikaa 20 minuuttia. Yhteensd poydissid kdytyihin keskusteluihin kului
siis noin tunti. Kaikista ryhmistd kuului tydskentelyn aikana aktiivista puheensorinaa
ja ideointia. Tietyt teemat tuottivat enemmaén ideointitekstid kuin toiset, mikd on
myo6s nihtivissd lopullisessa tyohyvinvointisuunnitelmassa. Kuitenkin jokaisen ke-

hittdmisteeman alle tuli useita toimenpide-ehdotuksia.

Palaverin osallistujamaérén ollessa suuri, voidaan kéyttda sisa- ja ulkorinkijdrjestysti
sekd muita dialogia tukevia ja mahdollistavia rakenteita, kuten erilaisia pari- ja pien-
ryhmikeskusteluja, jotka jaetaan jossain muodossa koko osallistujajoukolle (Eriks-
son, Arnkil & Rautava 2006, 17). Kiytin titd ennakointidialogeista tuttua menetel-
mii, kun purimme learning café-ryhmityoskentelyn jélkeen eri teemoja. Pienemmiit
ryhmit olivat ikddn kuin sisdrinkid ja koko ryhmén keskindinen keskustelu muodosti

ulkoringin.

Poytikeskustelujen jdlkeen kirjoitetut paperiarkit asetettiin fldppitaululle yksi aihe-
alue kerrallaan. Jokainen ryhmaé siis kertoi omista kirjoittamistaan ajatuksistaan ja
kaikki saivat tissd vaiheessa vield lisdtd ja kommentoida aihealueita. Jokaisen aihe-
alueen kohdalla keskustelimme tyShyvinvointisuunnitelman toteuttamisen vastuista,
seurannasta seki aikataulusta. Sovimme, ettd vastuu suunnitelman toteutuksesta on
koko tydyhteisolld. Seurannan sovimme toteutettavan henkilokunnan palavereissa.
Henkilokunnan palavereiden esityslistaan on mahdollista kirjata kohta tyohyvinvoin-
ti, jossa voidaan seurata tyShyvinvointisuunnitelman teemoja, sitd miten ne toteutu-
vat ja keskustella siitd, mikd on ajankohtaista. Palavereissa kadytidvit keskustelut ovat
omalta osaltaan osa jatkuvaa tyohyvinvointisuunnitelman seurantaa ja arviointia.
Seurantaa voi tehdd henkilokunnan palaverien lisdksi viikkopalavereissa, joissa jo-
kainen voi esimerkiksi tdyttdd seurantalomakkeen ja sitd voidaan pohtia yhdessi. To-
teutuksen aikajédnteeksi tyoyhteisolle sopi parhaiten vuoden 2013 toukokuun viimei-
nen pdivd. Annoin tyoyhteisolle palautetta siitd, kuinka valtavasti he nostivat tarkeitd
asioita esille palaverissa sekd siitéd, ettd he ovat ehdottomasti oman tyonséd parhaita

asiantuntijoita.
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Kun olimme hahmotelleet tyohyvinvointisuunnitelman raamit, kysyin tyoyhteisolti
miltd tyoskentelytapa heistd tuntui sekd mitké olivat heiddn omat kokemuksensa pa-
laverista. Sain palautetta siitd, ettd jako ryhmiin oli hyvi ratkaisu ja ettd tyoskentely

oli silld tavoin jasenneltyé.

8 TULOSTEN KUVAUS

Kyselylomakkeiden antamien vastausten yhdistimisen avulla tarkoituksenani oli
luoda jokaisen yksilollisten ndkokulmien ja merkityksen antojen kautta yhteistd to-
dellisuutta. Oppiminen mahdollistuu, kun eri osapuolten nikemysten kautta syntyy
yhteisid merkityksid. Samaten kuin kehittimispalaverissakin, kyselylomakevastaus-
ten kautta rakennettiin yhteistd maailmaa, mutta siten, ettd kaikki mielipiteet olivat
tasavertaisina oikeutettuja. Jokainen voi siis kuunnella ja kokea, omaksua toisen al-
kuperiistd kisitystd ja oppia kdyttdmididn saatua ndkokulmaa oman ymmaérryksensi
laajentamiseksi. Yhteinen késitys voi 10ytyd, vaikka ldhtokohdat ovatkin erilaiset. Se
kuitenkin edellyttdd myOs omien olettamusten Kyseenalaistamista ja muuttamista.
(Résdnen 2004, 102-103.) Seki tyon voimavaroja ettd kuormittavia tekijoitd on hyva

tarkastella yhdessé ja miettid, mité niille voisi tehdd (Manka 2011, 146).

8.1 Nykytilan arviointi portaittain Likertin asteikon avulla

Kun olin saanut tdytetyt kyselylomakkeet itselleni, aloin siirtdd tehtdvidn 1 (Liite 2)
numeroarvoisia  Likertin  asteikon  tuloksia  Microsoft  Office  Excel-
taulukkolaskentaohjelmaan. Kun olin sy6ttdnyt numerot ohjelmaan, laskin sen avulla
jokaisen kymmenen osa-alueen aritmeettisen keskiarvon, jotta sain kokonaisnéke-
myksen siitd, millaisia tuloksia tydyhteisossd keskiméérin tuotettiin. Jaoin siis ha-
vaintoarvojen summan niiden lukumaéérilld. Kyseinen Likertin asteikko mahdollistaa

tulosten vertailun jatkossakin, mikéli kysely uusitaan.

Kuviossa 5 on lasketut keskiarvot luvuista, joilla Porin ensi- ja turvakotiyhdistyksen

tyontekijédt arvioivat omaa sekd organisaationsa toimintaa tyohyvinvoinnin ndkodkul-
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masta. Kuviossa luvut ovat yhden desimaalin tarkkuudella, koska se antaa mielesténi
tarkemman kuvan vastauksista kuin pydristetyt numerot. Jos olisin pyoristdnyt luvut,

aineistosta olisi kadonnut tietoa ja osa-alueiden vertailu ei olisi ollut mielekésta.

hsensé toteuttamisen # 4,0
tarve 4,0

3.6
Anostuksen tane ng e

. a7 m Organisaation toiminta 1-5
Liittymisen tarve 4.2 -
’ @ Oma toiminta 1-5

Tunvallisuuden tane Mfaﬁ

Psykofysiologiset 3,5

perustarpeet | ‘ ‘ ‘ 4

0,0 0,5 1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 35 4,0 4,5
1= toteutunut heikosti, 2= jonkin verran, 3= paaosin, 4= hyvin, 5= toteutunut taysin

Kuvio 5. Porin ensi- ja turvakotiyhdistys ry:n tyontekijoiden oman sekd organisaati-

on toiminnan arviointi tydhyvinvoinnin ndkokulmasta Likertin asteikolla (1-5)

8.1.1 Oma toiminta

Oman toiminnan arvioinnissa arvot vaihtelevat 3,4—4,2 vililld. Oman toiminnan osal-
ta eri tydhyvinvoinnin osa-alueet ovat siis toteutuneet keskimiirin hyvin. Heikoiten
on toteutunut psykofysiologiset perustarpeet keskiarvolla 3,4. Osa-alue siséltidi ter-
veelliset elintavat, kuten kohtuullisuuden alkoholin kéytosséd, tupakoimattomuuden,
liikkunnan, ravinnon, painon hallinnan, levon ja unen. Niihin seikkoihin jokainen
tyontekijd voi vaikuttaa pdivittdisilld valinnoillaan, mutta tyonantaja voi toki tukea
terveellisten elintapojen ylldpitamisessd muun muassa taloudellisella kuntoilun tuel-
la, kuten Porin ensi- ja turvakotiyhdistyksessa tehdddn (Porin ensi- ja turvakotiyhdis-

tysry 2011, 9).

Liittymisen tarve sai oman toiminnan arvioinnissa suurimman arvon, 4,2. Liittymisen
tarpeeseen liittyy muun muassa joustavuus, erilaisuuden arvostaminen, kehitysmyon-
teisyys, hyvét ihmissuhteet tyossd ja yksityiselaméssd sekd mieluisat harrastukset.
Porin ensi- ja turvakotiyhdistyksen tyontekijoiden mielestd kyseinen osa-alue toteu-

tuu heiddn omassa toiminnassaan hieman paremmin kuin “hyvin”. Turvallisuuden
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tarpeen keskiarvo oli 3,7, arvostuksen tarpeen 3.9 ja itsensi toteuttamisen tarpeen 4.
Néamaé osa-alueet toteutuvat siis tyontekijoiden omassa toiminnassa keskimédrin hy-

vin. Huomattavia poikkeamia ei minkdén osa-alueen suhteen ollut havaittavissa.

8.1.2 Organisaation toiminta

Organisaation toiminnan arvioinnissa arvot vaihtelevat 3,5-4 vililld. Hajonta ei siis
ollut tdssd tapauksessa niin suurta kuin oman toiminnan arvioinnissa. Heikoiten on
toteutunut organisaationkin toiminnan kannalta psykofysiologiset perustarpeet kes-
kiarvolla 3,5. Tdhédn kuuluvat muun muassa tyokuormituksen sditely, tyopaikkaruo-
kailu seki tyoterveyshuolto. Itsensd toteuttamisen tarve sai suurimman keskiarvon, 4.
Kyseinen osa-alue siis toteutuu tyontekijoiden mielestd organisaation nikokulmasta
hyvin. Tdhédn osa-alueeseen kuuluvat muun muassa osaamisen hallinta, yksilon ja
tyOoyhteison oppimisen tukeminen, mielekkédan tyon mahdollistaminen sekd luovuus
ja vapaus. Turvallisuuden tarpeen keskiarvo oli 3,8, liittymisen tarpeen 3,7 ja arvos-
tuksen tarpeen 3,6. Huomattavia poikkeamia ei siis tyohyvinvoinnin osa-alueiden
toteutumisessa ollut organisaationkaan nikokulmasta. Organisaation toiminnan kan-
nalta eri osa-alueet toteutuvat keskiarvolla mitattuna hieman heikommin kuin tyonte-

kijan oman toiminnan ndakokulmasta.

8.2 SWOT-analyysien vastausten jisentely kvantifioinnin ja teemoittelun avulla

Kyselylomakkeideni tehtdvin 2 (Liite 2) avointen kysymysten vastaukset edustivat
laadullista aineistoa. Aineiston analyysin tarkoitus on luoda aineistoon selkeyttd ja
ndin ollen tuottaa uutta tietoa asiasta, jota tutkitaan. Tutkimuksen aineisto kuvaa tut-
kittavaa ilmi6té ja analyysin avulla luodaan sanallinen seki selked kuvaus kyseisesti
ilmiostd. Ensimmadisend tehtdvind analyysissa on aineiston jdrjestiminen sen kerdd-
misen, purkamisen ja teknisten valmisteluiden jdlkeen. Aineistoa voidaan jdsentdd
aineistoldhtoisesti ilman teoreettisia etukéteisolettamuksia. (Eskola & Suoranta 2005,
137, 150-152, 164; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006; Tuomi & Sarajarvi
2009, 108.) Aineistoldhtdisessd analyysissd tutkija on kiinnostunut yksilostd ja mer-

kityksistd, joita hiin antaa tutkittavasta ilmiosti (Vilkka 2005, 144—145).
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Kehittdmistyoni apuna olen kiyttinyt tietoa tyohyvinvoinnista, mutta lihdin purka-
maan aineistoa siitd itsestddn nousevien teemojen kautta. Kyselylomakkeeni runko
auttoi aineiston jdsentdmisessd. Lihtokohtanani aineiston jdsentdmiselle oli SWOT-
analyysin nelikentit. Purin siis aluksi vastaukset SWOT-analyysin nelikenttien alle,
joihin vastaajat olivat ne alun perin kirjoittaneet. Kenttid oli nédin ollen kahdeksan
kappaletta: henkilokohtaisen tyohyvinvoinnin vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuu-
det ja uhat sekd tyoyhteison hyvinvoinnin vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja

uhat.

Laadullisen aineiston hyddyntdminen ei sulje pois maédrillisyyttd, joten toisinaan
myo6s laadullisessa tutkimuksessa madrillinen analyysi voi olla kidyttokelpoinen.
Koin, ettd laskemisella padsen avoimien kysymysten tuottamaan aineistooni konk-
reettisesti kiinni, joten kiytin aineiston analysoinnissa kvantifiointia. Kvantifioinnin
voidaan ndhdé tuovan laadullisen aineiston tulkintaan uutta ndkokulmaa (Tuomi &
Sarajdrvi 2009, 121). Kvantifioinnin avulla pdisin hyvin liikkeelle analysoinnissa ja
sain hahmotettua tekstimassaa. Alusta alkaen pidin oleellisena sitd, ettd tdssd tutki-
muksen vaiheessa kyselylomakevastausten avulla nousee tietyt, tydyhteisossd ylei-
simmin esille nostetut asiat, kisiteltidviksi kehittimispalaveriin. (Eskola & Suoranta
2005, 137, 150-152, 164; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Tuomi ja Sara-
jarvi toteavat, ettd sisdllonanalyysilld tarkoitetaan nimenomaan tutkimusaineiston
kuvaamista sanallisesti, jolloin tutkimusaineiston kvantifioimista ei katsota mahdolli-
seksi. Kvantifioidessa tutkimusaineistoa he suosittelevat puhumaan siséllon erittelys-
td. (Vilkka 2005, 139.) Sisillon erittelyd voidaan soveltaa siten, ettd luokitusyksikok-
si valitaan yksittédiset sanat tai ajatukselliset kokonaisuudet (Eskola & Suoranta 2005,

185).

Eskola ja Suoranta (2005, 166) tuovat esille sen, riittddko se, ettd jokin asia on tullut
kerran esiin vai pitdidko laskea montako kertaa se on mainittu. He toteavat, ettd rat-
kaisu riippuu tutkimuksen tavoitteesta ja koinkin, ettd kehittimistyoni kannalta oli
tarkoituksenmukaista laskea eri asiakokonaisuuksien esiintyvyyttd. Esimerkkind te-
kemistédni kvantifioinnista kidytin ammatillisuuteen ja ammattitaitoon liittyvid vasta-
uksia, jotka vastaajat olivat kirjanneet henkilokohtaisen tyohyvinvoinnin vahvuuk-
siin. Ryhmittelin vastauksia ja huomasin, ettd ammatillisuudesta ja ammattitaidosta

on mainittu samantyylisid vastauksia. Alkuperdiset vastaukset kyseisessd ryhmissi
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olivat: ammatillisuus, ammatillisuus, ammattitaito, osaan tyoni, ammattitaito ja am-

mattitaito. Laskin, ettd kyseisen vastausryhmin vastauksia esiintyi kuusi kappaletta.

Sisdllon erittelyssd kdytin kvantifioinnin lisdksi myos teemoittelua. Teemojen muo-
dostamisessa voidaan kdyttdd apuna kvantifiointia. Teemoja eli keskeisid aiheita
muodostetaan yleensd aineistoldhtdisesti etsimédlld vastauksista yhdistidvid seikkoja.
Aineistosta voi nostaa esille tutkimusongelmaa valaisevia teemoja. Talld tavalla on
mahdollista vertailla tiettyjen teemojen esiintymisté ja ilmenemistd aineistossa. Léh-
tokohtana on siis etsid aineistosta tiettyd teemaa kuvaavia ndkemyksid. Laskin erilai-
siin teemoihin kuuluvien elementtien lukumiirid, jotta sain aineistosta esille ylei-
simmin mainitut asiat ja mietin niille yhdistdvid nimittdjid, teemoja. Synonyymit,
kiertoilmaisut ja ironia voivat olla esimerkkeja siitd, ettd joku sana voi esiintyé useis-
sa erilaisissa asuissa, yhteyksissd ja merkityksissd. Pyrinkin lukemaan vastauksia ko-
konaisuuksina, enkd vain etsimédédn yksittdisid sanoja. Teemoittelu vaatii teorian ja
empirian vuorovaikusta. (Eskola & Suoranta 2005, 174—175; Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006; Tuomi & Sarajirvi 2009, 93.) Jatkan esimerkilld, jota kdytin myds
edellisessd kappaleessa. Kun vastaajat olivat kirjanneet henkilokohtaisen tyohyvin-
vointinsa vahvuuksiksi “ammatillisuus, ammatillisuus, ammattitaito, osaan tyoni,
ammattitaito ja ammattitaito”, yhdistin ne yhdeksi teemaksi kdyttimalld nimitystd

”ammatillisuus/ammattitaito”.

Kun aineistoa jirjestelldin teemojen mukaisesti, jokaisen teeman alle kootaan ne ai-
neiston kohdat, joissa puhutaan kyseisestd teemasta. Tein tdtd tyotd tietokoneella
tekstinkésittelyohjelman, Microsoft Office Wordin, avulla. Kirjoitin ensin késinkir-
joitettuna saamani vastaukset tekstinkisittelyohjelmaan. Samalla kun kirjoitin vasta-
uksia tekstinkésittelyohjelmaan, aloin yhdistelld samaan teemaan kuuluvia vastauksia
muiden samantyyppisten vastausten yhteyteen. Tarkempaa teemoitteilua seki kvanti-
fiointia tein sen jidlkeen, kun kaikki vastaukset olivat tietokoneella. Teemojen ni-
medmisessd voi valita kuvaavan tyylin tai vaihtoehtoisesti mielikuvituksellisemmat
otsikot, kunhan tyyli raportissa on yhtenevi. Itse pyrin valitsemaan mahdollisimman
kuvaavia otsikoita, kuten toisen tyon arvostaminen, yksityiseldmin tuomat haasteet,
mahdollisuus koulutukseen ja vikivallan uhka. Teemojen médrittelyssd pyrin myos
sithen, ettei aineistosta katoa mitddn oleellista niiden vuoksi. Kun luokittelu tehddian

aineiston perusteella, ei ole etukiteistietoa siitd, montako luokkaa syntyy. Luokkia ei
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kuitenkaan olisi mielekistd muodostaa kymmenittidin, koska luokkien pitéisi tiivistdd
aineistoa. Myoskiidn aineiston kyllddntymisestd ja kvantifioinnista ei ole jiarkevii
puhua samassa tutkimuksessa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006; Tuomi &

Sarajdrvi 2009, 89.)

Etsin aineistosta ensin pelkistettyjd ilmauksia ja pyrin tiivistimddn informaatiota.
Aineiston ryhmittelyssd kdvin ldpi alkuperdisilmauksia ja etsin samankaltaisuuksia
kuvaavia késitteitd. Ryhmittelin samaa asiaa tarkoittavat kisitteet ja yhdistin ne tee-
moiksi sekd nimesin ne teeman sisdltod kuvaavalla ilmauksella. Tdssd prosessissa
aineisto tiivistyy, kun yksittédiset tekijdt sisallytetdéin yleisempiin késitteisiin. Pyrin
siithen, etteivit teemat ole liian yleisii, jotta asiat sdilyvit vield konkreettisina kehit-
tdmispalaveria varten. Pyrin ymmairtdmiin tutkittavia heiddn omasta nakokulmas-
taan analyysin eri vaiheissa. Erityisesti kisitteiden ymmairtdmisessd auttoi osaltaan
se, ettd tyoyhteiso oli minulle tuttu, mutta kuitenkin pyrin tietoisesti vélttdmiin sité,
ettd tekisin liian hitikoityjd ennakko-oletuksiin perustuvia padtelmid. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2009, 109-113.) Esimerkkind kisitteiden ymmartimisestd on vaikkapa se,
ettd ymmarsin mitd "RAY:n rajaukset asiakastyossd”-teemaan kuuluvat vastaukset

merkitsevit heiddn tydssaddn.

Teemojen perdssd on numero, joka kertoo sen, kuinka monta kertaa aineistossa on
mainittu kyseiseen teemaan liittyvé asia kyseisessd SWOT-analyysin osassa (Liite 4).
Yksi vastaaja on siis voinut antaa useamman samaan teemaan sopivan vastauksen.
Numero ei niin ollen absoluuttisesti kuvaa sitd, kuinka moni on vastannut kyseisen
teeman mukaisesti. Lisédksi yhdessd ja samassa vastauksessa saattoi olla moneen eri
teemaan liittyvid aiheita. Pyrin pelkistimiidn myos yksittdiset kommentit ja vastauk-
set, jotka eivit sopineet varsinaisesti mihinkdin teemaan, jotta vastaukset eivit ole
niin helposti tunnistettavissa. Liitteessd 4 ei ole nidkyvissd alkuperdisid vastauksia,

vaan teemoittelun tuloksena saadut vastaukset.

8.2.1 Kehittimiskohteiden esiin nostaminen

Kun olin teemoitellut ja kvantifioinut vastaukset, aloin kerdtd yhteen henkilokohtai-

sen tyohyvinvoinnin heikkouksia ja uhkia sekd tyoyhteison hyvinvoinnin heikkouk-
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sia ja uhkia, jotta hahmotin, mitkd mahdolliset kehittdmisen kohteet olivat. Tein uu-
delleen teemoittelua ja kerdsin yhteen eri osa-alueiden samankaltaisia vastauksia las-
kien, montako kertaa ne olivat esiintyneet vastauksissa. Esimerkkinid uudelleen tee-
moittelusta on kehittimiskohdeteema “rahoitus, rahoituksen loppuminen ja sen vai-
kutukset (13)”. Se pitédd sisdllddn henkilokohtaisen tyohyvinvoinnin uhan vastaukset
teemalla rahoituksen loppuminen ja rahoitus ylipditdin (3), tydyhteison hyvinvoin-
nin heikkouden vastauksen teemalla yhdistyksen taloudellinen tilanne (1) seké tyoyh-
teison hyvinvoinnin uhan vastaukset teemalla rahoituksen loppuminen ja sen vaiku-

tukset (9).

Tein listan heikkouksista ja uhista, joita oli esiintynyt useimmin vastauksissa. Laitoin
listaan 3 kertaa tai useammin esiintyneet kehittimiskohteet (Liite 5). Jotta kehittd-
miskohteiden ryhmittely oli luotettava, tein sen myds vield toiseen kertaan, kun aikaa
ensimmadisestd kerrasta oli kulunut pari kuukautta. Huomasin, ettd tuona aikana muu-
tamat ajatukset olivat kypsyneet ja ryhmittelyyn tuli muutamia muutoksia. Niitd oli-
vat esimerkiksi muutamien vastausten lisddminen ja yhdistiminen niiden teemojen
alle, joita olin muodostanut ensimmadisessd vaiheessa sekd myos uusien kehittdmis-
kohdeotsikkojen muodostaminen. Erityisen haastavaksi koin “henkinen/fyysinen
kuormittuminen/sairastuminen”-osa-alueen muodostamisen ja sisdllon sen monipuo-
lisuuden vuoksi. Kyseinen teema nousi vahvimmin esiin vastauksista. Koin, ettéd lop-
putulos oli sellainen, ettid se kuvasi hyvin tyoyhteison kehittdmistarpeiden kokonai-
suudet. Jotta myOs henkilokohtaisen ty6hyvinvoinnin ja tydyhteison hyvinvoinnin
vahvuuksien ja mahdollisuuksien kartoitus tuli hyodynnettyi, kdytin sitd valmistele-
vassa yksilotehtdvissi, jossa kerroin tyoyhteisolle kyselylomakkeen tuloksista sekd
siitd, miten he voivat valmistautua seuraavaan vaiheeseen eli kehittimispalaveriin

(Liite 3).

Keskusteltuani Porin ensi- ja turvakotiyhdistyksen toiminnanjohtajan kanssa siiti,
mitkd kolme vastausten kautta nousseista kehittimiskohteista olivat tydyhteistasolla
toteutettavia, lopulliseen kisittelyyn tulivat yksintyoskentely, tyon aikataulutukseen

ja saatavilla olemiseen liittyvit ongelmat seki selidn takana puhuminen.



80

8.2.2 Kehittamiskohdeteemoista

YksintyOoskentelylld on oma pykélédnsé tyoturvallisuuslaissa. Sen mukaan tyonantajan
on huolehdittava siitd, ettd tyontekijédlle atheutuva haitta tai vaara yksin tyoskennelta-
essd viltetddn tai minimoidaan. TyOnantajan on my0s tyon luonne huomioon ottaen
mahdollistettava tarpeellinen yhteydenpito tyontekijdn ja tyonantajan, tyonantajan
osoittaman edustajan tai muiden tyontekijoiden vililli. Tyonantajan on lisdksi var-
mistettava mahdollisuus avun hilyttdmiseen. (Tyo6turvallisuuslaki 738/2002, 29§.)
Yksintyoskentely on erids riskitekijid, joka sisdltyy tutkimusten mukaan tavanomaista
enemman sosiaali- ja perhetyontekijoiden sekd kotipalvelun ja -hoidon tyontekijoi-

den tyohon (Talentian www-sivut 2012).

Porin ensi- ja turvakotiyhdistyksen tyontekijit avasivat kehittamiskohteiden sisdltoja
kehittamispalaverissa. Yksintyoskentelyyn liittyi heiddn mielestdén tyGvuoron suun-
nittelu ja toteutus yksin, se ettd tukea ei ole tarjolla, kiire ja toiden padllekkiisyys,
tyon héiriintyminen helposti, riittiméttomyyden tunne, stressi ja uupumus, tyon in-
tensiivisyyden kérsiminen, virhemahdollisuus ja unohtaminen, kirjausten ja rapor-
toinnin kdrsiminen, turvattomuus seké vastuullisuus. Tyontekijdt pohtivat tekemiensi
sisdllon maédrittelyiden pohjalta, mikéd voisi olla ndiden asioiden suhteen paremmin.
Tyontekijoiden mielestd hyvi tilanne edelld mainittujen asioiden kannalta olisi: tyo-
parityoskentely, tyon aikataulutusmahdollisuus, mahdollisuus keskittyd perusteelli-
sesti yhteen asiaan kerrallaan, tyotyytyvidisyys oman tyovuoron jilkeen, selkedt ja
rajatut tyotehtidvit, paljon opiskelijoita eri vuoroissa, viikkopalaverit tydoyhteisossi,
mieltd painavien asioiden jakaminen toiselle tyontekijélle ja toistd ldhteminen niin,

ettd voimavaroja riittdisi kotiinkin.

Tyon aikataulutukseen ja saatavilla olemiseen liittyy myos tyoturvallisuuslain pykala
31, jonka mukaan tyon ollessa yhtdjaksoista paikallaoloa vaativaa tai yhtédjaksoisesti
kuormittavaa, tyon lomaan on jirjestettivd mahdollisuus tarvittaessa sellaisiin tau-
koihin, jotka sallivat lyhytaikaisen poistumisen tyopisteestd. Lisdksi pykéldssd 13
mainitaan, ettd tyon suunnittelussa ja mitoituksessa on otettava huomioon tyonteki-
joiden fyysiset ja henkiset edellytykset, jotta tyon kuormitustekijoistd tyontekijdn
turvallisuudelle tai terveydelle aiheutuvaa haittaa tai vaaraa voidaan vilttdd tai va-

hentdd. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 13§, 31§.) Sosiaalialan tydoloihin voidaan
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rakentaa sellaisia rakenteita ja kdytintodjd, jotka kokonaisvaltaisesti edistdvit tyon
laatua, tyotyytyvéisyyttd ja — hyvinvointia sekd motivoituneen tyovoiman saatavuut-
ta. Palvelujen laadun kannalta téllaisia tyohyvinvointia luovia tekijoitd ovat ns. ref-
lektiiviset rakenteet, joilla pdivittdisen tyon ja sen organisoinnin puitteisiin luodaan
tiloja, jotka mahdollistavat tyontekijoille oman tyon ja sen kokonaisuuden arvioivan
pohdinnan seki keskustelevan tuen sille, mikd on mahdollisimman hyvi tapa toimia
erilaisissa tilanteissa ja tyoprosessien ongelmakohdissa. (Sosiaali- ja terveysministe-

rid 2009, 29.)

Tyon aikataulutukseen ja saatavilla olemiseen liittyviin ongelmiin tyontekijat sisil-
lyttivit tyon tauotuksen kiireessi, jatkuvan kdytettdvissid olemisen, tyon keskeytymi-
set keskittymisen haittana, priorisointiongelmat, sen etté kriisityossd asiakkaat voivat
tulla milloin tahansa seki riittaméttomyyden tunteen. Tyontekijoiden mielesté kysei-
set asiat muuttuisivat parempaan suuntaan seuraavien tekijoiden avulla: vilivuorojen
jarjestiminen, asioiden kirjaaminen kalenteriin, tyOntekijd rajaa itse kaytettdavissd
oloaan, tybasiat jadvét toihin ja kotiasiat kotiin, omien voimavarojen tunnistaminen,

turhautumisen sietokyky ja avoin suhtautuminen uusiin ty6tapoihin.

Seldn takana puhumisen kitkeminen vaatii mielestdni avoimuuden ja palautteenan-
non harjoittelua. Organisaatio tarvitsee runsaasti aikaa, jotta vuorovaikutuskaytantoja
pystytdin muuttamaan avoimemmiksi ja dialogisemmiksi. Huomiota kannattaa kiin-
nittdd myos vuorovaikutuksen sdvyyn, silli myonteisyydelld voi kiinnittdd huomion
asioiden positiivisiin puoliin. Ty0yhteisotaitoja voi harjoitella kiittamaillad ja kehumal-
la tyotoveriaan ja my0s esimiestdin. Hyvddn vuorovaikutukseen kuuluvat liséksi on-
gelmista puhuminen ja rakentavan palautteen antaminen. Puheeksi otettaessa on tér-
kedd kiinnittdd huomio toiveisiin ja ehdotuksiin asian korjaamiseksi, eiki hakea syyl-
lisid ja selityksid sithen, miksi jokin asia ei onnistunut. Jokaiselle tyontekijille kuu-
luu tervehtiminen, kyseleminen ja auttaminen tarpeen mukaan — puhumista ei saa
jattdad vain seldn taakse tai palaverien ulkopuolelle. (Manka 2011, 123-126.) Yhtei-
sOllisyyden kasvuun tdhtddvédn toiminnan tulisi olla tdysin avointa (Jdppinen 2012,

111).

Seldn takana puhumiseen liittyi tyontekijoiden mielestd omaa toimintaa koskevien

asioiden kuuleminen toisen kdden kautta, kokemus arvostuksen puutteesta, ulkopuo-
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lisuuden tunteen aiheuttama tyomotivaation lasku, tyopaikkakiusaaminen, tydyhtei-
son klikit ja vallankdyttd eli vikivalta. Seldn takana puhumisen pohdittiin olevan
mahdollisesti yleisempii naisilla kuin miehilld, sen taustalla nihtiin olevan mahdol-
linen oman edun tavoittelu ja mahdollista kilpailua tyopaikasta. Sen néhtiin olevan
my0s seurausta tiedonkulun heikkoudesta ja ilmaisevan tyytyméttomyyttd. Tyonteki-
jat kokivat, ettd asiat voisivat olla paremmin kyseisten tekijoiden suhteen: avoin kes-
kustelu tyontekijoiden kesken ja kyky vastaanottaa kritiikkid, sen ymmaértaminen etti
asiakkaiden asiat eivit ole henkilokohtaisia, asianomaisten kohdattava yhdessi eripu-
ratilanteet, tyontekijoiden saatava yhtéldinen ja hyvi raportti tydvuoroista huolimat-

ta, tyopaikan hyvi informaatiojérjestelmi ja nopea puuttuminen ongelmatilanteisiin.

Tyontekijat pohtivat tekemiensi sisdllon méérittelyjen ja hyvén tilanteen miettimisen

pohjalta, mitkd ovat toimenpiteet hyvéan tilanteeseen padsemiseen (Liite 6).

8.3 Tehtdvien vastausten yhteenvetoa ja vertailua

Ryhmittelin tehtdvin 1 ja 2 vastauksia (Liite 2) siten, ettd jaoin vahvuudet, heikkou-
det, mahdollisuudet ja uhat sekd oman toiminnan ettd ty0organisaation toiminnan
nidkokulmasta niihin viiteen eri osa-alueeseen (psykofysiologiset perustarpeet, turval-
lisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen tarve ja itsensid toteuttamisen tarve),
joita olen kiyttinyt opinniytetydssidni kuvatessani tyohyvinvointia. Ryhmittelyn pe-
rustana kiytin tehtdvin 1 osa-alueiden tarkennuksia, sitd tietopohjaa tyohyvinvoin-
nista, jota olen kerdnnyt erilaisista materiaaleista sekd kokemuksiini perustuvaa tie-
toa. Tdssd vaiheessa esittdmissédni vastauksissa en kokenut tarpeelliseksi esittdd,
kuinka monta kertaa mikékin aihealue on mainittu, vaan tuoda kaikki tydyhteisossi
vallitsevat tyohyvinvoinnin voimavaratekijiat ja esteet esille. Vastausten esiinty-
vyysmadrit on mahdollista 16ytdd liitteestd 4. Rauramon kdyttima Tyohyvinvoinnin
portaat-jaottelu osoittautui toimivaksi tidssdkin vaiheessa, silld jokaisen vastauksen
sai kohdistettua suhteellisen selkedsti “omaan lokeroonsa” ja jokaiselle vastaukselle
16ytyi ndin ollen oma paikkansa. Jaottelun voi tehdd monesta eri nikokulmasta ja se
saattaisi olla erilainen, jos joku muu tekisi sen. Kdytin jaottelua ldhinnd havainnollis-

tamisen apuna.
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Téssd yhteydessd kiyttimidni analyysin muotoa voidaan kutsua teoriaohjaavaksi
analyysiksi. Tekemadssini analyysissi teoria siis toimii apuna analyysin etenemisessa.
Analyysiyksikot valitaan nédin ollen aineistosta, mutta aikaisempi tieto auttaa analyy-
sissa. Etenin aluksi aineiston analyysissa aineistoldht6isesti, mutta analyysin loppu-
vaiheessa toin analyysia ohjaavaksi ajatukseksi jaon Tyohyvinvoinnin portaisiin.

(Tuomi & Sarajérvi 2009, 96-97.)

Psykofysiologiset perustarpeet saivat tyoyhteisoltd heikoimmat Likertin asteikon ar-
vioinnit niin oman (3,4) kuin tydorganisaationkin (3,5) tyohyvinvointitoiminnan né-
kokulmasta. Oman toiminnan ndkokulmasta Porin ensi- ja turvakotiyhdistyksen tyon-
tekijdt nostivat vahvuudeksi terveellisen eliméntavan ja terveyden ylipddtdaan. Heik-
kouksiksi nihtiin tyopaikkavdsymys ja yovuorojen aiheuttamat univaikeudet, pai-
nonhallinnan ongelmat, sijaistraumatisoituminen, ajoittainen stressaaminen, vaikeus
irtautua tyoasioista kotona, ylityollistyminen ja sen vaikutukset jaksamiseen, kiire
sekd tyon aikataulutukseen ja saatavilla olemiseen liittyvit ongelmat. Mahdollisuute-
na nahtiin liikkunnan lisddminen. Uhkia olivat henkinen ja fyysinen kuormittuminen
ja sairastuminen, yksityiseliméin kriisit ja murheet, asiakkaiden aiheuttamat uhat ja
haastavuus, myétiatuntouupumuksen uhka ja kiire. Organisaation toiminnan kannalta
psykofysiologisten perustarpeiden heikkouksia olivat kiire, tyontekijoiden vihyys ja
sen aiheuttamat heikkoudet sekd kolmivuorotyo. Mahdollisuutena néhtiin terveyden-
huolto. Uhkana pidettiin monen tyontekijin sairastumista yhti aikaa ja sen vaikutuk-

sia, sairastumisia ylipdétdén ja tyon henkistd kuormittavuutta.

Turvallisuuden tarpeen nikokulmasta tyontekijit kokivat oman toimintansa kannalta
heikkouksiksi tilat ja ergonomian, pienipalkkaisuuden verrattuna tyon vaativuuteen
ja kuormittavuuteen sekd yksinpdivystamisen. Mahdollisuudeksi koettiin tyon jatku-
vuus ldhitulevaisuudessa. Tyon jatkuvuuteen liittyvit asiat koettiin my0ds uhkana, ku-
ten myOs henkiloytyminen oikeusprosesseissa, rahoituksen loppuminen ja rahoitus
ylipditddn sekd yksintyoskentely. Organisaation toiminnan kannalta tyohyvinvoinnin
vahvuudeksi nihtiin tyoskentelytilat. Heikkouksina pidettiin RAY:n rajauksia asia-
kastyossd, yksintyoskentelyi, alhaista palkkaa, jatkuvaa viékivallan uhkaa, yhdistyk-
sen taloudellista tilannetta sekd sekaannusta, joka aiheutuu siitd, kun kaikki tekevét

kaikkea. Mahdollisuutena nihtiin selked tyonjako ja vastuualueet. Turvallisuuden
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tarpeen uhkana mainittiin rahoituksen loppuminen ja sen vaikutukset, vikivallan uh-

ka, yksintydskentelyn paljous ja odottamattomat kriisit.

Syksylld 2012 uutisoitiin Porin perusturvan sdidstotarpeiden vaikutuksista turvakodin
tulevaan toimintaan ja olikin huomionarvoista, ettd vastauksista nousi vahvasti esiin
huolenaiheena juuri rahoitus, rahoituksen loppuminen ja sen vaikutukset (Turvakodin
tulevaisuus vaakalaudalla 2012). Ojalan ja Jokivuoren mukaan (2012, 36) tyopaik-
kansa taloustilanteen vakaaksi ja turvatuksi arvioivat tyontekijdt pitdavit tyohyvin-
vointiaan keskimiirdistd parempana. Sitd vastoin kun tyOpaikan taloustilannetta pi-

detddn heikkona, my0s tyohyvinvointi kérsii.

Liittymisen tarve sai Likertin asteikon arvioinnissa korkeat arvot etenkin oman toi-
minnan nikokulmasta (4,2). Oman toiminnan nidkokulmasta tyohyvinvoinnin vah-
vuuksiksi ndhtiin oman eldmin sopiva viitekehys seki perheasiat ja hyvé tyoyhteiso.
Heikkoudeksi koettiin yksityiseldmin tuomat haasteet. Liittymisen tarpeen suhteen
ndhtiin mahdollisuuksia tyon kehittimiseen ja tyontekijdna kehittymiseen. Mahdolli-
suuksina nédhtiin myos mielipiteiden kuuntelu ja se, ettd voi olla osana mahtavaa tyo-
yhteisdd, joka pystyy mihin vain. Tyoorganisaation nidkokulmasta vahvuuksia 16ytyi
runsaasti — hyvi tyoyhteiso ja tydilmapiiri, samanhenkinen tyoyhteiso, tydyhteisossi
vallitseva huumori, joka kannattelee, tiivis tyoyhteiso, toisten tuki ja auttaminen,
tyoyhteison sitoutuneisuus, me-henki, tydntekijian kuunteleminen, tydonohjaus ja jous-
tavuus. Joustavuuden on todettu olevan suomalaisen tydeldmin kilpailuvaltti. Seka
tyOnantaja- ettd tyontekijdldhtoiset joustot ovat Suomessa yleisid muihin Euroopan
maihin verrattuna. TyOnantajaldhtoisten joustojen lisddntyessd organisaation menes-
tys ja tyontekijoiden kokema hyvinvointi samalla heikkenevit. Tyontekijdlahtoisten
joustojen lisddntyessd menestys ja hyvinvointi puolestaan paranevat. Jako tyonantaja-
ja henkilostoldhtoiseen joustavuuteen on tehty sen mukaan, kenen tarpeita tydaikajéar-
jestelyt ensisijaisesti palvelevat. (Nitti & Anttila 2012, 156, 171-172.) Heikkouksik-
si ndhtiin seldn takana puhuminen ja yhteistyotahojen toimimattomuus. Mahdolli-
suuksiksi mainittiin verkostoituminen, asioiden késittely heti ongelmien ilmetessi ja
avoimen keskustelun lisddminen, tydnohjaus ja Porin ainutlaatuiset palvelut. Uhkiksi
koettiin uudet yhdistyksen ulkopuolelta asetetut sdadokset ja yhteistyon toimimatto-

muus, mikili kaikki eivit tee yhteistyota.
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Arvostuksen tarpeen kannalta oman toiminnan nidkokulmasta vahvuuksiksi néhtiin
tyokaverin sekd hédnen tyonsid arvostaminen, oman tydn arvostus motivaation ldhtee-
nd sekd tunne siitd, ettd minua arvostetaan, ammatillisuus ja ammattitaito, oma per-
soona ja luonne sekd tyostd pitdminen. Mahdollisuudeksi nihtiin asiakkaiden autta-
minen. Tydorganisaation toiminnan nikokulmasta vahvuudeksi nihtiin toisen tyon

arvostaminen ja heikkoudeksi puutteet tiedonkulussa.

Itsensé toteuttamisen tarpeen nikokulmasta molemmat sekd oma ettd organisaation
tyohyvinvointiin liittyvd toiminta sai tyontekijoitd saman keskiarvon, 4. Oman toi-
minnan ndkokulmasta itsensd toteuttamisen vahvuuksia olivat tyon priorisointi, ko-
kemus ja koulutus. Heikkouksiksi néhtiin vihdinen tyokokemus, leipaéntyminen
tyohon ja se, ettd koulutukset eivit ole mahdollisia sijaisille. Mahdollisuuksiksi nih-
tiin itsensd toteuttamisen ndkokulmasta mahdollisuus koulutukseen, vapaus toteuttaa
itseddn, mahdollisuus vaikuttaa omiin tyfaikoihin seki tyon mielekkyys ja monipuo-
lisuus. Yksi tarkeimmistd subjektiivisista hyvinvointia ja tyytyviisyyttd selittdvistd
tekijoistd on tyontekijan mahdollisuus suunnitella ja hallita tyotdan (Ojala & Joki-
vuori 2012, 31). Tydorganisaation nikokulmasta vahvuuksia olivat moniammatilli-
suus ja monipuolinen osaaminen, henkilokunnan ikd- sukupuoli- ja koulutuksellinen
koostumus sekd vapaus ja itsendisyys tyon suunnittelussa ja tekemisessd. Heikkouk-
siksi mainittiin asiakastyon toissijaisuus joillakuilla sekid ajoittainen asiakattomuus
joillain toimintasektoreilla. Mahdollisuuksiksi néhtiin tyon kehittdminen itsendisesti
ja tyoyhteisossd, mahdollisuus kouluttautumiseen ja monitaitoinen osaava henkilo-

kunta, joka ottaa tyontekijoiden vahvuudet huomioon.

Néiden lisdksi henkilokohtaisen tyohyvinvoinnin vahvuuksina ja heikkouksina oli
mainittu runsaasti erilaisia yksilollisid ominaisuuksia, joita en luokitellut erikseen
ndihin ryhmiin, koska ne sopivat useisiin osa-alueisiin. Kuten olen jo aiemmin to-
dennut, tyontekija voi pitdd tyohonsa liittyvid piirteitd samanaikaisesti sekd tyon
heikkouksina ettd vahvuuksina. Lisdksi toinen tyontekija voi nidhdd tietyn tekijin
tyon voimavaratekijdni, kun toinen taas voi pitidd kyseistd seikkaa tyon vaatimusteki-
jand. Olen todennut, ettd yksilon tekemilld tulkinnoilla on merkittivd osa médritelles-

sd tyohyvinvoinnin vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia ja uhkia.
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Jappinen (2012, 9-10, 23, 135) médrittelee yhteisollisyyden moninaisuuden harmoni-
aksi eli monien erilaisten ihmisten sopusointuiseksi toiminnaksi jokaisen eduksi. Ha-
nen mukaansa laadukkaan yhteisollisyyden rakentamiseen riittdvit hyvin jo olemassa
olevat aineelliset ja aineettomat tarvikkeet ja varat. Jippinen mainitsee yhteisollisyy-
den osiksi ja avaimiksi monidinisyyden, vuorovaikutuksen, asiantuntijuuden, jousta-
vuuden, sitoutumisen, vastuunoton, pddtoksenteon, neuvottelun, luottamukselle ra-
kentuvan kontrollin ja oman toiminnan arvioinnin. Saamissani SWOT-analyysin vas-
tauksissa kyseiset tyOyhteison kehittamisen 10 avainta tulivat esille erilaisina ele-
mentteini, tavalla tai toisella. Toiminnan avaimet, eli neuvottelu ja paitoksenteko,
jaivit vastauksissa vihemmille huomiolle. Kommunikoinnin, tietdmisen ja ymmar-
tdmisen avaimet eli monidédnisyys, vuorovaikutus ja asiantuntijuus, asenteiden ja ajat-
telutapojen avaimet eli joustavuus, sitoutuminen ja vastuunotto seki yhteisollisyyden
sinetdimisen avaimet eli luottamukselle rakentuva kontrolli ja oman toiminnan arvi-
ointi nousivat vastauksista selkeimmin esille. Omistajuus on kaikkien yhteisollisyy-
den avainten huipentuma. Omistajuudessa kaikki ovat osallisia, jolloin kaikkien dini
kuuluu, kaikki ovat vuorovaikutuksessa keskendin, kaikkien asiantuntijuus nékyy ja
sitd tarvitaan ja se on kdytossd, kaikki joustavat, kaikki ovat vastuussa, kaikki sitou-
tuvat, kaikki osallistuvat omalla panoksellaan neuvotteluun ja péaitoksentekoon. Sil-
loin kun luottamus ja kontrolli ovat tasapainossa keskeniin, oman toiminnan arvioin-

ti tuottaa osallisuutta ja voimaantumista ja niiden seurauksena omistajuutta.

8.4 Kehittdmistyon tulos: tydhyvinvointisuunnitelma

Toimintatutkimuksen tavoite on ratkaista ongelmat, jotka kaikki yhteison tai organi-
saation jdsenet kokevat toimintaansa liittyviksi ongelmiksi (Vilkka 2007, 48). Tyo-
hyvinvointisuunnitelman laatimisprosessilla pyrin yhdessé tyoyhteison kanssa keskit-

tymaiin timénkaltaisiin aihealueisiin.

Jarjestimassini kehittdmispalaverissa tehdyn ideointitydn pohjalta puhtaaksikirjoitin,
jasentelin ja kokosin tydohyvinvointisuunnitelman (Liite 6). Suunnitelma koostuu ke-
hittdmiskohteiden sisdllon avaamisesta, tavoitetiloista ja toteutettavista toimenpiteis-
td. Muutin joltain osin alkuperdisid sanamuotoja yhtendisemmiksi sekéd yhdistelin

tiettyjd asiakokonaisuuksia tarkoituksenmukaisemmiksi kokonaisuuksiksi. Tyonteki-
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jdt totesivat muutamista toimenpiteistd jo suunnitteluvaiheessa, etti ne eivit ole
mahdollisia, joten jdtin ne luonnollisesti suunnitelmasta pois. Suunnitelma on raken-
nettu mukaillen Rauramon (2008, 185) ja Mankan, Kaikkosen ja Nuutisen (2007, 29)
suunnitelmaesimerkkejid. Kun laaditaan tyohyvinvointisuunnitelmaa, on tirkedi, ettd
se saadaan tarpeeksi konkreettiseksi, ettd sen toimet on vastuutettu ja aikataulutettu
ja ettd toimilla on arviointi ja seuranta-aikataulu (Manka, Kaikkonen & Nuutinen
2007, 30). Tyohyvinvointisuunnitelmassa ei ole erikseen saraketta vastuille, koska
sovimme, ettd koko tydyhteiso on vastuussa toimenpiteiden toteuttamisesta. Lisédksi
aikataulu kaikkien toimien toteuttamiselle on sama, 31.5.2013 mennessi. Suunnitel-
man arvioinnista kerron tyossidni vield lisdd, silld olen laatinut suunnitelman arvioin-

nin toteuttamiseksi.

Jotta tyohyvinvointisuunnitelman toimenpiteitd voidaan seurata, laadin toimenpitei-
den toteutuksen seurantalomakkeen (Liite 7). Lomakkeessa on lueteltu “’seldn takana
puhuminen”-kehittimiskohteen kuusi toteutettavaa toimenpidettd (integraation pa-
rantaminen, oman tyon reflektointi, varhainen puuttuminen, vastuu tiedottamisesta
vastaavalla ohjaajalla, avoimuus ja ammatillisuus tyokavereiden kesken), ”tyon aika-
taulutukseen ja saatavilla olemiseen liittyvit ongelmat’-kehittimiskohteeseen liitty-
vt viisi toimenpidettd (vilivuorojen jirjestiminen, uskallus delegoida mm. yovuoro-
laiselle, aamupalavereiden tyonjaon selkeyttiminen, omaan tehtidvdkuvaan tutustu-
minen ja oman tyon organisointi seki opiskelijat suunnitelmallisesti tydvuoroihin) ja
’yksintyoskentely”-kehittdmiskohteeseen liittyvédt yhdeksdn toimenpidettd (oman
tyon suunnittelu ja aikataulutus, tehtdvien siirtaminen pdivdvuoroon, turvakotiasiak-
kaiden yhteisollisyyden tukeminen ja opiskelijoiden hyddyntiminen siind, viikkopa-
lavereiden kidyttoonotto, ammatillisuuden ylldpitdminen ja lisdédminen koulutuksin,
itsestd huolehtiminen sekd eri roolien huomioiminen toissd ja kotona, delegointi,
omien voimavarojen tunnistaminen ja niiden hyddyntdminen seki positiivinen palau-

te muille tyontekijoille).

Jokaisen toimenpiteen kohdalla tulee mééritelld, onko se toteutunut, toteutunut osin
tai ei ole toteutunut. Lisédksi jokaiseen kohtaan on mahdollista kirjata, mitd seuraa-
vaksi asian suhteen tehdddn. Toimenpiteitd on siis kaiken kaikkiaan 20. Mielestidni
oli mielekasti, ettd seurantalomakkeen otsikot ovat samoja kuin tydhyvinvointisuun-

nitelmassa sekid kehittimispalaverissa kisitellyt teemat. Silld tavoin asiakokonai-
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suuksien on mahdollista hahmottua paremmin. Lomaketta on tarkoitus kéyttda henki-

I6kunnan palavereissa toukokuun loppuun asti.

9 ARVIOINTI

Toimintatutkimuksen ihanteena voidaan nihdd muutos parempaan. Tavoitteena on
asiantilan parantaminen osallistujien oman toiminnan avulla. (Eskola & Suoranta
2005, 127-128). Kohdeorganisaation onkin siis tarkedd pohtia kehittdmistyon toteut-
tamisen jilkeen, tapahtuiko muutosta, mikd ylipditddn on parempi tilanne, miki
mahdollinen muutos oli ja miki sen aiheutti. Kaikkiin kysymyksiin ei aina valttamét-
td voi saada suoraviivaisesti vastausta. Muutos, johon toimintatutkimuksella on pyrit-
ty, voi tapahtua tai olla tapahtumatta. Se voi my0s olla aivan toisenlainen kuin jota

alun perin on tavoiteltu. (Kuula 2006.)

9.1 Arviointi luotettavuutena, kiyttokelpoisuutena ja siirrettivyytend

Toimintatutkimuksessa luotettavuudesta tulee reflektiivisten toimijoiden yhteisten
neuvotteluiden tulos. Tutkimuksen arvioitavuuden kannalta kriteerit muuttuvat siis
mittaustulosten validiteetista kohti tutkijan reflektiivistd keskustelua niin itsensi kuin
muidenkin kanssa. Tami taas kasvattaa osaltaan tutkimuksen merkitystéd reflektiivi-
sen kdytannon kannalta. Toimintatutkimuksessa tapahtuu jossain midrin samaistu-
mista tutkimuskohteeseen, mutta yhtd hyvin voidaan nihdi, ettd se on edellytys tut-
kimuksen onnistumiselle, silld silloin toiminnasta tulee tutkimusta ja tutkimuksesta
toimintaa. Koska toimintatutkimus pyrkii emansipaatioon ja voimaantumiseen, arvi-
oinnissa on otettava huomioon ndmaé erilaiset tiedonintressit. Toimintatutkimuksen
luotettavuutta tulisi koetella erityisesti tutkittavaan kohdeyhteisdon ja toimintaan
pdin. Tidssid tapauksessa toiminnan kehittiminen on tutkimuksen luotettavuuden mit-

tari. (Eskola & Suoranta 2005, 222-224.)

Viime kédessd luotettavuuden kriteeri on tutkija itse ja hdnen rehellisyytensi, silld

arvioinnin kohteena on tutkijan tutkimuksessaan tekemit teot, valinnat ja ratkaisut.
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Niin ollen olenkin arvioinut tutkimukseni luotettavuutta tekemieni valintojen koh-
dalla ja esittdnyt perusteluja niille. Olen tehnyt luotettavuuden arviointia koko ajan
suhteessa teoriaan, analyysitapaan, tutkimusaineiston ryhmittelyyn, tutkimukseen,
tulkintaan ja johtopéitoksiin. Arvovapaan tutkimuksesta tekee se, ettd asiat tehdddn
tutkimuksessa ldpinidkyviksi. (Vilkka 2005, 158-160.) Tutkijan tulee antaa lukijoille
riittdvasti yksityiskohtaista tietoa siitd, miten tutkimus on tehty, joten raportin on tar-
koitus olla selked kuvaus tutkitusta ilmiostéd ja tutkimusprosessista (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 141). Reflektointiin liittyy oman toiminnan erittelyd sekd omien tietojen
ja ongelmanratkaisutaitojen arviointia. Ndmi taas vaativat reflektoijalta kriittisyytta.
Reflektiivisyydessd korostuu ammatillisen toimijan omaan ammattitaitoonsa liittyvi
nikemyksellisyys, jossa yhdistyy ammatin teoreettisten perusteiden syvempi hallinta

ja kyky asettaa oma hankittu taitavuutensa tarkastelun kohteeksi. (Vilkka 2005, 176.)

Erilaisissa keskustelun, diskurssin ja dialogin areenoilla ihmisille luodaan vapaa kes-
kustelutila, jossa kielen avulla pyritddn 10ytimédn yhteisymmarrysté erilaisten teke-
misten tavoitteista ja toteuttamismuodoista. Téllaisen areenan loi kehittdmistyoni
osana toteutettu kehittimispalaveri. Vasta keskustelun perusteella aikaan saatu teke-
minen ilmentdd sen, mihin saakka yhteiset pddtelmét ulottuivat. Uusien ideoiden
vieminen kdytinnon tyohon on paikallisten toimijoiden vastuulla (Syvidnen 2004,
90). Onkin siis oleellista, ettd puhe saadaan muutettua tekemiseksi. Kdytdnnossd on
hankalaa pitdd ylld kahta erillistd organisoinnin muotoa, seki kehittdmis- ettd tydor-
ganisaatiota. Kehittdminen ja tyon tekeminen limittyvét toisiinsa jatkuvassa kdytin-
nossi ja onkin oleellista etsid muotoja, joissa kehittdiminen tulee ldhelle tyontekoa tai
luontevaksi osaksi tyotd. Joka tapauksessa kehittimisen ja tekemisen tulisi kohdata
toisensa. (Lehtonen 2004, 49-50.) Onkin siis syytd pohtia, mitkd edellytykset tyoyh-
teisOssd, jossa toteutin kehittimistydni prosessin, on integroida kehittdminen osaksi
tyotd. Nikisin, ettd tyohyvinvointisuunnitelman toimenpiteet olivat erittdin kdytdn-
nonlédheisii ja arkiseen tyohon suuntautuvia, joten niiden integroiminen osaksi tyoti

on mahdollista.
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9.2 Suunnitelma arviointia varten

Laadin arviointisuunnitelman Porin ensi- ja turvakotiyhdistyksen kdyttoon, jotta tyo-
yhteiso voi halutessaan arvioida laatimani tyohyvinvointisuunnitelman sekéd kehitta-
misprosessin vaikuttavuutta. Arvioinnissa tarkastelun kohteena voi olla joko proses-
sin tai vaikutusten arviointi (Arviointi sosiaalipalveluissa 2001, 19). Arvioijan tulisi
pohtia ndiden kahden nidkokulman painoarvoa omassa arviointihankkeessaan (Rob-
son 2001, 106). Tidssd tapauksessa olen valinnut ndkdkulmaksi opinnédytetyon vaiku-
tusten arvioinnin. Arviointia on tapahtunut toki myos kehittimisprosessin aikana,
niin ettd arviointitieto on osaltaan ohjannut kehittdamistyotd ja muokannut toimintaa,
mutta arviointisuunnitelmassani olen jattanyt prosessiarvioinnin vdhemmille huomi-
olle. Prosessiarvioinnissa kiinnostus kohdistuu péfasiassa sithen toimintaan, jolla
tuloksia on saatu aikaan eli kehittdmisprosessiin (Seppinen-Jarveld 2004, 11). Opin-
ndytetyOprosessiini liittyi osallistavan arvioinnin periaatteita, koska tyoyhteiso arvioi
tyohyvinvointinsa tilaa ja tdmén perusteella suunnittelin yhdessd heiddn kanssaan

toimia, joilla tydhyvinvointiin voidaan vaikuttaa.

Arviointi on tietyn asian arvon tai ansion maédrittelyd (Robson 2001, 18). Arviointi-
suunnitelmassa hahmottelen arvioinnin keinoja sille, onko opinndytety0 sekd néin
ollen ty6hyvinvointisuunnitelman toteutus vaikuttanut tydoyhteisén hyvinvointiin ja
jos on, niin miten. Myo6s kyselylomakkeilla ja kehittimispalaverissa tuotettu tieto oli
arviointitietoa. Kyseisid osa-alueita olen késitellyt tarkemmin kappaleissa kehitti-
misprosessin kuvaus ja tulosten kuvaus. Mikili opinndytetydon tekemiselle varattu
aika olisi ollut pidempi, kehittdmissyklejd olisi voinut edelleen jatkaa arviointitieto-

jen perusteella.

9.2.1 Arvioinnin kohteen médrittely ja perustelut arvioinnille

Arviointitavan valinnassa on keskeistd pohtia, millaista tietoa tarvitaan — ollaanko
kiinnostuneita subjektiivisesta, kokemusperdisestd tiedosta vai objektiivisesti toden-
nettavista vaikutuksista. Arvioinnissa oleellista on arviointikriteerin ja mittareiden
muodostaminen, mittaaminen ja tietoon perustuva arvio. Mittaaminen sisiltdd jon-

kinlaisen vertailun mittariin. Arvioinnissa oleellista on myos se, otetaanko saatu tieto
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kdyttoon vai ei. (Arviointi sosiaalipalveluissa 2001, 6, 18; Kivipelto 2008, 15.)
Suunnittelemani arvioinnin kohteena ovat opinndytetyolld aikaansaatujen vaikutusten
arviointi, koska mielestini on tdrkedd tutkia, onko kehittdmistyoni muuttanut Porin
ensi- ja turvakotiyhdistyksen tyoyhteison hyvinvointia parempaan suuntaan ja ndin
ollen saavuttanut tavoitteitaan. Kyseisen arvioinnin perusteella olisi mahdollista teh-
dd uusia ja tarkentavia toimia, jotka sijoittuisivat opinnidytetyon toteuttamisaikatau-
lun ulkopuolelle. Arviointitulosten pohjalta hyvinvoinnin kenttddn liittyvdd kehittd-
mistoimintaa voitaisiin edelleen kohdentaa osa-alueille, joihin tyoyhteisossd tahdo-
taan vaikuttaa. Jotta tulosta voitaisiin parantaa, tulisi keskittyd sithen, miten prosessin
osatekijdt ja toteutus vaikuttavat sen tuloksiin. Arvioinnin perusteet liittyvit siis toi-
saalta kehittamisndkokulmaan (mahdollinen jatkotutkimus) ja toisaalta mielenkiin-

toon sitd kohtaan, mitd vaikutuksia opinndytetyolldni on ollut.

Arvioinnin suunnittelussa on tdrkedd miettid millaisiin perusteluihin ja tarpeisiin no-
jaudutaan. On keskeistd miettid esimerkiksi perustuuko arviointi alan sisélti tuleviin
tarpeisiin vai ulkoisiin tarpeisiin. Arviointisuunnitelmani liikkeellepanevana voimana
on tissd tapauksessa tyoyhteison sisiltd tulevat tarpeet. Porin ensi- ja turvakotiyhdis-
tyksen toiminnanjohtaja on keskusteluissamme tuonut ilmi, ettd tarvetta tyohyvin-
vointiin liittyvédan kehittimistoimintaan on, koska kyseisenlaista tyoskentelyi ei ole
heilld aiemmin toteutettu. Voidaan lisdksi miettid, onko kehittdminen perusteltua
kansalaisten tai asiakkaiden ndkokulmasta vai perustuuko kehittimisen perusteena
oleva arviointi 1dhinnéd kontrolliin, tehokkuuden lisddmiseen ja menojen vdhentdmi-
seen. Tdssd tapauksessa nikisin, ettd kehittimiseen liittyvd arviointi on perusteltua
tyontekijoiden ndakokulmasta, mutta toki on myds toivottavaa, ettd kehittdmistyossi
esille nostettuihin osa-alueisiin puuttuminen vaikuttaa vilillisesti tyoyhteison tehok-
kuuden ja toimivuuden lisddmiseen. Tdmi taas osaltaan voi vaikuttaa asiakkaiden
saaman palvelun laatuun, johon lisdéntynyt tyShyvinvointi voi heijastua. (Kivipelto

2008, 18, 20.)

9.2.2 Arviointiin liittyvid metodologisia periaatteita

Arvioinnissa voi olla mukana palveluja tuottava henkilostd ja palvelujen asiakkaat

seki siind voidaan yhdistdd ulkopuolista arviointia ja itsearviointia. Itsearviointi voi
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madaltaa rimaa ulkoiselle arvioinnille. Itsearviointia voidaan kéyttdd suunnitelmien
arvioinnissa, arviointisuunnitelmien laadinnassa sekd tehtyjen tulkintojen ja johto-
paitosten testaamisessa. (Arviointi sosiaalipalveluissa 2001, 15-16.) Suunnittelemas-
sani arvioinnissa kéytetddn tyOyhteison tekeméi itsearviointia, silld tydyhteisoon
kuuluvat henkil6t tietdvit itse parhaiten, miten he kokevat hyvinvointiinsa liittyvit
asiat. Ulkopuolisen arvioijan on hankalampaa tutkia sitd, miten jokainen tyontekiji
itse kokee tyohyvinvointinsa. Osallistavassa arvioinnissa ne ihmiset ovat paasaantoi-
sesti tekemissd arviointia, joita koskevia asioita tutkitaan ja kehitetdén. Osallistavan
arvioinnin tekijoiltd edellytetdédn rehellisyytti ja kykyi tuoda itsereflektiivisesti esille
niin onnistumiset kuin epdonnistumiset. Siind otetaan huomioon tilanteet ja ympéris-
tot, joissa ihmiset toimivat ja sosiaaliset ilmidt syntyvit ja tapahtuvat. (Kivipelto

2008, 3,9, 16.)

Arviointeja on perinteisesti jisennetty muun muassa arvioijan roolin mukaan. Arvioi-
jan asema voi olla seki ulkoinen etti sisdinen. Kyseisessid arvioinnissa arvioijan rooli
on sisdinen, mikéli sen tekee tyoyhteisoon kuuluva tyontekija. Arvioija voi olla ase-
maltaan osin myos ulkoinen, mikéli arvioinnin suorittaa esimerkiksi opiskelija osana
opintojaan. TyOyhteison jdsenid osallistetaan arviointiin siten, ettd heitd pyydetdidn
tekemiin itsearviointia sekd tilanteen arviointia. Jasennystapana voi olla my6s muo-
to — joko tarkastellaan formatiivisesti sisdltod tai summatiivisesti tuloksia. Formatii-
vinen arviointi tuottaa tietoa arvioinnin kohteesta niille, jotka tuottavat palveluita ja
tahtovat kehittdd niitd, kun taas summatiivisessa arvioinnissa tuotetaan arviointitietoa
padtoksentekijoiden tarpeisiin. (Arviointi sosiaalipalveluissa 2001, 18-19; Kivipelto
2008, 16—-17.) Summatiivisen arvioinnin keskittyessd ldhinnd lopputuloksiin ja vai-
kuttavuuteen, painottuu se suunnittelemani arvioinnin arviointimuodoksi (Seppadnen-
Jarveld 2004, 19). Erottelu formatiiviseen ja summatiiviseen arviointiin on hyodyllis-
td, koska se viittaa merkittiviin eroihin arviointisuunnitelmassa ja koska se on yksi

ulottuvuus arvioinnin ammattikielessd, jota ymmarretdin laajasti (Robson 2001, 80).

Arvioinnin kiyttotarkoitus voi olla eri osapuolten keskindisen ymmarryksen lisdami-
nen, ohjelman vahvistaminen ja tukeminen tavalla, jolla ohjelman tulos saavutetaan,
osallistujien sitoutumisen, osallisuuden ja itsemaédraamisoikeuden lisddminen tai oh-
jelman/organisaation kehittyminen. Kyseisen arvioinnin kayttotarkoitukseen liittyy

ldhinnéd ohjelman/organisaation kehittiminen seki osallistujien osallisuuden lisddmi-
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nen. Kuitenkin ensiksi mainittua tarkoitusta varten tyoyhteisossa tulisi olla resursseja
ja halukkuutta jatkaa tyohyvinvointiin liittyvdd kehittdmistoimintaa joko itsendisesti
tai ulkopuolisin voimin. Arviointi tdyttdd usein tiedon tuottamisen tehtdvii, joka on-
kin yksi arviointitiedon kiayttotarkoitukseni (Seppanen-Jiarveld 2004, 19). Aina on
syytd pohtia my0s arvioinnin vaikutuksia arvioitavaan organisaatioon. (Arviointi so-

siaalipalveluissa 2001, 18-19; Kivipelto 2008, 16—17.)

9.2.3 Arviointikysymykset

Arviointikysymykset ilmaisevat sen, mihin asioihin arvioinnilla tahdotaan saada vas-
taus (Korteniemi & Pietila 2008, 55). Opinnédytetyoni tarkoituksena oli kehittdd tyo-
hyvinvointia tybhyvinvointisuunnitelman avulla. Arvioinnin tarkoituksena on arvioi-
da opinnidytetyoni vaikutuksia Porin ensi- ja turvakotiyhdistyksen ty0yhteison tyohy-
vinvointiin ja arvioida opinndytetyon hyodyllisyyttd sekéd sen aiheuttamia muutoksia
kysymalla:
e Minkdlaista hyvinvointia yksittdiset tyontekijat saivat tyopaikalleen
kehittdmistyon toteuttamisen avulla?
e Lisddntyiko vastaajien ilmaisema tyytyviisyys tyohyvinvoinnin saral-
la?
e Toteutuvatko eri tydhyvinvoinnin osa-alueet paremmin heiddn omas-
sa sekd tydorganisaation toiminnassa kehittdmistyon toteuttamisen

jéalkeen?

Mikili hanketta toteutetaan niin kuin on suunniteltu, on aiheellista kysyi, millaisia
vaikutuksia tai seurauksia silld on niille, jotka siihen osallistuvat (Robson 2001, 78).
Usein on tdrkedd tietdd, muuttuiko osallistujien tilanne paremmaksi, kun he osallistu-
vat interventioon. Kun tilanne on tidmainkaltainen, arviointiasetelma voidaan moni-
puolistaa ottamalla mukaan testi sekd ennen ettd jilkeen intervention. (Robson 2001,

88.)
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9.2.4 Ohjelmateoria

Ohjelmateorialla pyritdin selittdmiin, miten interventio muutetaan tuloksiksi. Vai-
kuttavuuden arvioinnin ldhtokohtana ovatkin selvit kisitykset siitd, miten ja miksi
jokin interventio vaikuttaa. Nama késitykset ovat juuri ohjelmateoriaa. Vaikuttavuu-
den arviointi rakentaa siltaa prosessien ja niiden vaikutusten vilille. Kukin arvioija
asettaa rajat sille, miten yksinkertaisen tai monimutkaisen ohjelmateorian tekee.

(Dahler-Larsen 2005, 23, 29.)

Seuraavaksi esittelen yhden mahdollisen ohjelmateorian (Kuvio 6), jossa opinnéyte-
tyon vaikutukset on kuviteltu vaikuttavan positiivisella, toivotulla tavalla tyoyhtei-
s00n. Kuviossa prosessi etenee ylhédltd alaspdin. Eri tapahtumien (laatikoiden) vili-
sid hypoteeseja sille, ettd tietylld tavalla toimien voidaan saada tietynlaisia seurauk-

sia, on avattu laatikoiden vilissid olevissa teksteissa.

Ty&hyvinvoinnin kehittiminen ja sen puheeksiotto (opinnédytetyén prosessi)

Edellyttda tydntekijoilta aikaa, voimavaroja, motivaatiota
ja mielenkiintoa asiaa kohtaan seké& heiddn motivointiaan
ja innostamistaan

PE—

Tyodntekijdiden aktiivinen ja motivoitunut osallistuminen prosessiin

Selked, yhdessd sovittu toimintasuunnitelma, johon
tydyhteisdssi sitoudutaan

Epékohtiin puuttuminen toimintasuunnitelman avulla
(toimiminen niin, ettd niiden vaikutus on pienempi)

Toimintasuunnitelman toimivuus, konkreettisuus ja sen
toteuttaminen

<« €1 |1 |

a2 Y
Muuttuneet toimintakédytdnnot ja olosuhteet
. 7
Tydhyvinvointia yllapitavét toimintakdytinnot
2 N
Kohentunut tyéhyvinvointi ja tyékyky
L. o
Ylldpitédvat toimivampaa tyéyhteisda ja tydssijaksamista
_‘
Toimivampi tydyhteisd ja enemmin voimavaroja jokapéiviiseen ty&skentelyyn
o

Kuvio 6. Ohjelmateorian soveltaminen osana arviointia
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Jo kohdassa “tyontekijoiden aktiivinen ja motivoitunut osallistuminen prosessiin”,
ohjelmateoria voi muotoutua tdysin toisenlaiseksi, mikili tydyhteisolld ei ole esimer-
kiksi aikaa ja motivaatiota ottaa osaa kehittimistyohon. Ohjelmateoria osoittaa sen,
miki interventiossa on tirkedd ja yksi tdllainen kohta ohjelmateoriassani onkin tyo-
yhteison osallistumisaktiivisuus seki se, ettd tyontekijidt kokevat kehittimisen itsel-
leen hyodylliseksi ja mielekkéiksi (Dahler-Larsen 2005, 30). Tdytyy kuitenkin muis-
taa, ettd myOs osallistujien motivoinnilla ja innostamisella on oma osansa prosessis-
sa, eikd voi olettaa, ettd he automaattisesti olisivat motivoituneita osallistumaan tyo-
hyvinvoinnin kehittdmiseen. Mekanismit voivat toimia vain joidenkin osallistujien
osalta, mutta ei kaikkien. Mekanismi voi my0s toimia vain tietyssd asiayhteydessi tai
tilanteessa. Lisidksi osa mekanismeista voi olla sellaisia, ettd ne aktiivisesti estiavit

haluttujen vaikutusten syntymisen (Robson 2001, 120).

9.2.5 Arviointikriteerit ja menetelmit

Toiminnan vaikutusten arviointi kvalitatiivisen eli laadullisen arvioinnin keinoin on
haastavaa. Kvantitatiivisesti eli méérillisesti orientoituva arviointi vastaa paremmin
summatiiviseen arviointiin. Kun arvioitavasta ilmiosta tahdotaan kattava kuva, voi-
daan kayttda erilaisten ldhestymistapojen menetelmid. (Arviointi sosiaalipalveluissa
2001, 24.) Vaikutusten arvioinnin ollessa usein kvantitatiivista, mittaamisessa tulisi
olla kdytossd indikaattori, joka kuvastaa toivotun lopputuloksen toteutumista. Mikéli
tahdotaan n@hdi, millaista muutosta toimenpiteet ovat tuottaneet, tarvitaan tiedonke-
ruuseen ennen-jilkeen-asetelma. Mittaamalla arviointiin tuo oman haasteensa se, etti
vaikutusketjuissa on monia sekoittavia tekijoitd ja tarkoituksenmukaisia indikaatto-
reita voi olla hankala 10ytdd. (Seppdnen-Jirveld 2004, 38.) Yleinen toimintatapa on,
ettd arvioija ensin pyrkii selvittdméidn, mihin arvioivalla toiminnalla pyritdédn ja onko
tavoite saavutettu. Arvioinnissa onkin kyse vertaamisesta. (Arviointi sosiaalipalve-

luissa 2001, 23.)

Eri menetelmilld on omat vahvuutensa ja heikkoutensa, joten arvioinnissa on tarpeen
kayttdd kahta tai useampaa aineistonkeruun menetelméé luotettavien vastausten saa-
miseksi (Robson 2001, 125). Arvioinnin tarkoitus ja luonne sekd kysymykset, joihin

etsitddn vastauksia, ratkaisevat aineiston keruumenetelmisti tehtidvit valinnat (Rob-
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son 2001, 124). Kehittdmistyoni vaikutuksia voidaan arvioida ensisijaisesti kaytti-
milld kvantitatiivista mittaamistapaa. Tutkimukseni ensimmadisessd vaiheessa kéytin
kyselylomaketta, jonka tehtavissd 1 (Liite 2) tyontekijdt arvioivat ja pohtivat omaa ja
tyOorganisaationsa toimintaa tyohyvinvoinnin niakokulmasta Likertin asteikoilla 1-5.
Arvioinneissa kiytetdin usein kyselyitd, mikili se auttaa vastaamaan arviointikysy-

myksiin (Robson 2001, 127).

Kun opinnéytetyoni tuotos, tybhyvinvointisuunnitelma, valmistui ja se toteutetaan
vuoden 2013 toukokuun loppuun mennessd, voidaan tyohyvinvoinnin nykytilanne
arvioida uudelleen samaa taulukkoa kdyttden. Nédin saadaan kiyttoon konkreettisia
numeroarvoja, joita voi verrata myos alkuperdiseen tilanteeseen. Minimissédén itsear-
viointi voi perustua nykytilan kartoitukseen ja sen tulosten perusteella tehtiviin toi-
menpiteisiin, mutta muutoksia on luotettavampi seurata jarjestelmillisesti kerdttdvin
tiedon avulla, kuten suunnittelemassani arvioinnissa tehddidn (Korteniemi & Pietilad
2008, 56-57). Olisi toivottavaa, ettd arvioinnissa Likertin asteikon arvot olisivat py-
syneet vihintddn samalla tasolla kuin ensimmadiselld arviointikerralla, mutta vield
toivottavampaa kehittdmistyon kannalta olisi, ettd ne olisivat parantuneet. Mittarin
arviointikriteeriksi voi riittdd myos se, onko saavutetut tulokset ja vaikutukset oletus-

ten mukaisia vai eivit (Korteniemi & Pietild 2008, 56).

Tuloksia voitaisiin arvioida lisdksi kvalitatiivisen tiedon valossa eli arviointilomak-
keeseen voitaisiin liittid my0s avoimia kysymyksii siitd, miten kohderyhmén edusta-
jat ovat kokeneet kehittamistyon sekd millaista merkityksid ja vaikutuksia toimenpi-
teilld on heille ollut heiddn omasta mielestddn. Myos ndilla kysymyksilld saataisiin
tarkeitd viitteitd tuloksista ja vaikutuksista. (Seppidnen-Jirveld 2004, 39.) Edelld mai-
nituilla kysymyksilld saataisiin vastauksia arviointikysymyksiin eli sithen, minkélais-
ta hyvinvointia yksittdiset tyontekijét saivat tyopaikalleen kehittdmistyon tekemisen
avulla ja siihen, lisddntyiko vastaajien ilmaisema tyytyviisyys tyohyvinvointia koh-
taan sekd siihen, toteutuivatko eri tydhyvinvoinnin osa-alueet nyt paremmin heidin

omassa sekd tydorganisaation toiminnassa.



97

9.2.6 Aineiston hankintastrategia

Aineisto kerdtddn tyohyvinvointisuunnitelman toteutuksen jidlkeen kyselylomakkeil-
la, joissa on sekd arviointitaulukko (Liite 2) ettd avoimet arviointikysymykset. Ha-
vainnoinnin avulla hankittua arviointitietoa voidaan keridtd myos tydyhteison jdsen-
ten kanssa kdydyissd keskusteluissa siitd, miten he ovat kokeneet tyohyvinvoinnin
kehittdmisen prosessin. Monissa arvioinneissa on mahdollista kerdtd prosesseista li-
sdtietoa, joka voi antaa tukea tuloksille (Robson 2001, 97). Kyselylomakkeet jactaan
samalle tyOyhteisolle kuin opinndytetyon ensimmdiisen vaiheen kyselylomakkeet,
joten kyseessd on kokonaisotanta. Jokaisen dini on tiarkedd saada kuuluviin. Aineisto
on vertailtavissa olevaa, kun kdytetdin samoja perusteita vastaamisessa, kun kysely-
lomakkeen ensimmadiselldkin tdyttokerralla. Arviointini tuottaa erilaisia aineistoja,
joten aineistoa on mahdollista tarkistaa ristiin tai trianguloida eri ldhteistd saatua in-
formaatiota. Jos samat luokitukset ja teemat soveltuvat koko aineistoon, voi saavut-
taa suuremman luottamuksen sille, etti on tavoittanut jotain olennaista. (Robson

2001, 176.)

Arvioinneissa késitellddn sellaisia asioita, jotka vaikuttavat ihmisten elamdidn. Arvi-
oinnin tulee olla niin ollen korkealaatuisesti toteutettu. Nimettomyys tarkoittaa sen
varmistamista, ettei vastaajan nimed tai muuta yksilotunnistetta liitetd hintd koske-
van tiedon yhteyteen. Kyseisessid arvioinnissa yksityisyyttd suojataan silld, ettd kyse-
lylomakkeisiin vastataan nimettomind, joten yksittdisid vastauksia ei voi yhdistidd
kehenkédédn henkildtietojen kautta. Arviointivastauksista kootaan yleiskatsaus tyohy-
vinvointisuunnitelman vaikutuksista. (Robson 2001, 50, 55.) Tyoyhteison itsearvi-
ointiprosessi padttyy aineiston analyysiin ja arviointipadtelmien tekemiseen (Korte-

niemi & Pietild 2008, 54-55).

9.2.7 Johtopditoksid arvioinnista

On loppujen lopuksi vaikeaa tietdd, ovatko arvioinnin kautta ndkyvit tulokset ja vai-
kutukset juuri opinndytetyon aiheuttamia. Teoreettisia ja metodologisia vaikeuksia
voi ilmetid, kun halutaan siirtyd pelkédstd muutoksen toteamisesta sen osoittamiseen,

ettd muutoksen voidaan katsoa johtuvan jostain tietystd syystd (Robson 2001, 86).
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Suunnittelemani arviointi voidaan toteuttaa vasta sen jidlkeen, kun tyohyvinvointi-
suunnitelma on toteutettu. Kun suunnitelma arvioinnin tekemiseksi on olemassa, sen
voi suorittaa tyoyhteison jasenet tai harjoittelussa olevat opiskelijat. Vaikutuksia olisi
aiheellista arvioida, kun koko prosessi ja sovitut toimet on toteutettu. Kuten sanottua,
kyseiselld aikavililld voi tapahtua myds muita asioita, jotka vaikuttavat tydyhteison
hyvinvointiin. Nitd seikkoja el tdysin voi poissulkea arvioinnista, joten arviointi ker-

too myOs yleisemmin siitd, mihin suuntaan asiat ovat kehittyneet tietylld aikavililla.

Arvioinnista on mahdollista ylipditddn oppia sitd, miten kyseinen opinnidytetyopro-
sessi onnistui vaikuttamaan ty6hyvinvointiin ja mitd mahdollisesti tulisi tehdi toisin
tai mihin tulisi kiinnittdd vield enemmén huomiota jatkossa. Mahdollisesti kehitté-
miskierros voidaan aloittaa taas alusta, mikéli se ndhdain aiheelliseksi. Arvioinnissa
tarkedd on huomioida, ollaanko tekemisissd olemassa olevan vai jonkin uuden toi-
minnan kanssa. Jdalkimméisessd tapauksessa voidaan kaivata arviota siitd, mihin tar-
peisiin ei vield nykyiseltddn vastata. Arviointisuunnitelmani padméadardand on keritd
kumpaakin tietoa — se on myos erdédnlaista palvelujen tarpeen arviointia eli tdssi ta-
pauksessa sitd, minkilaisia jatkotoimia tydyhteisossd kaivattaisiin, jotta tyohyvin-

voinnin koettaisiin olevan parempi (Robson 2001, 28).
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10 POHDINTAA

Toimintatutkimuksen sisiltdessd voimaannuttamisen ja valtauttamisen sekd emansi-
paation elementit on tdrkedd pohtia myos sitd, mikd voimaantuneisuuteen loppujen
lopuksi johtaa. Siitosen (1999, 6, 61, 164, 181, 189) mukaan voimaantuneisuus ei ole
pysyva tila. Prosessina se ldhtee ihmisestd itsestddn, mutta se on myds sosiaalinen
prosessi. Voimaantuminen on yhteydessd ihmisen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin.
Sitd voidaan yrittdd tukea hienovaraisilla ja mahdollistavilla toimenpiteilld. Naitd
toimenpiteitd voivat olla avoimuus, toimintavapaus, rohkaiseminen ja turvallisuu-
teen, luottamukseen ja tasa-arvoon pyrkiminen. Nikisin, ettd opinnédytetyon prosessin
aikana on voitu toteuttaa nditd voimaantumista tukevia toimenpiteiti ja niitd pohdit-
tiin myoOs tyoyhteison kanssa osaksi tyOhyvinvointisuunnitelmaa. Siitonen jakaa
voimaantumisen kategoriat vapauteen, vastuuseen, arvostukseen, luottamukseen,
kontekstiin, ilmapiiriin ja myonteisyyteen. Jos yhdessikin kategoriassa on puutteita,
se voi heikentdd ja jopa estdd sisdisen voimantunteen rakentumista ja ylldpitdmista.
Uskoisin osallistumisen kehittimisprosessiin ja tydhyvinvoinnin pohtimiseen vaikut-
taneen tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Jotta toivottuja vaikutuksia voisi syntyi, olen

koonnut tydhyvinvointisuunnitelman ja opastanut sen kiytossi.

Kehittamiskohteet, jotka otettiin késittelyyn, sijoittuvat tulkintani mukaan kolmelle
alimmalle tyohyvinvoinnin portaalle. En ole ottanut kehittamistyossidni kantaa por-
taiden hierarkisuuteen, mutta nédin lopuksi voin todeta ettd Tyohyvinvoinnin portaat-
teorian mukaan, kun alimpien tasojen tarpeet on tyydytetty, voidaan keskittyid ylem-
piin portaisiin. Esimerkiksi itsensd toteuttamisen tarpeen nikokulmasta tekemini ky-
sely toi ilmi useita vahvuuksia ja mahdollisuuksia, jotka mahdollisesti voivat tulla
paremmin esille ja kdyttoon, kun puututaan yksintydskentelyyn, tyon aikataulutuk-

seen ja saatavilla olemiseen liittyviin ongelmiin sekd selén takana puhumiseen.

Olen tiedostanut kehittamistyon eri vaiheissa, ettd kehittdminen ei ole suoraviivaista,
vaan sithen voi sisdltyd monisdikeisid vaiheita. Minulla kehittdjdné ei ollut valmiita
vastauksia tyOpaikalla esiintyviin haasteisiin, mutta pyrkimykseni oli toimia vélitta-
jani ja sovittelijana, jotta tyontekijat 10ytéisivit itse tilanteen vaatimat ratkaisut. Ko-

koamani tiedon avulla autoin tydoyhteisdd ndkemaiidn sen tdménhetkisen tilan ja tyo-
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organisaation ja -yhteison suomat mahdollisuudet ja uhat sen kehittdmiselle. Saman-
laisen kehittimisidean pohjalta voisi toteuttaa kehittimistehtdavin myds muissa tyo-
organisaatioissa. Kehittdmisen kulku ja lopputulokset middrdytyvit kuitenkin aina
kunkin tyoyhteison mukaan. Koin, ettd kehittamistyolld pystyttiin vaikuttamaan tyo-
yhteison vuorovaikutukseen ja dynamiikkaan, mikd puolestaan voi helpottaa joka-
paiviistd tyoskentelyd. Tyohyvinvointisuunnitelman toimenpiteet olivat osaksi melko
pienidkin asioita, mutta ne voivat helpottaa tyoskentelyé ja néin ollen vaikuttaa myos

tyohyvinvointiin.

Kuten Eskola & Suoranta (2005, 130) ovat todenneet, toimintatutkija on loppujen
lopuksi vain vierailija, joka parhaassakin tapauksessa pystyy esittiméédn vain raken-
tavia kysymyksid ja puhaltamaan organisaation toiminnan hiileen uutta hehkua. Koin
olevani juuri timénkaltainen vierailija ja ndin ollen toivon, ettd kehittimisprosessi

jatti tyoyhteisoon eldmiin uusia hyodyllisid toimintatapoja.
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Opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa Porissa sosiaali- ja terve-
ysalan toimipisteessd sosiaalialan ylempaa korkeakoulututkintoa. Sosio-
nomi (ylempi AMK)-opinnot aloitin syksylla 2011.

Opintoihin sisiltyy tyoelamalahtéinen ja kehittamistehtavana toteutettava
opinndytety6, jonka laajuus on kolmasosa opinnoista. Suunnittelemani
opinndytetyon aihealueena on tyéhyvinvoinnin kehittdiminen Porin ensi-
ja turvakotiyhdistys ry:n tyoyhteisossid. Tutkimalla tyoyhteison hyvin-
voinnin nykytilaa kyselylomakkeilla ja kehittamispalaverissa, tarkoituk-
senani on laatia ty6hyvinvointisuunnitelma kyseiselle tyoyhteisolle vuo-
rovaikutuksessa tyontekijoiden kanssa. Muutokset, joihin opinnaytetyol-
lani pyrin, liittyvit tychyvinvoinnin nakyviksi tekemiseen seka tyohy-
vinvoinnin maksimointiin kyseisessd tyoyhteisossa.

Opinnéytetyoni toteuttamistarpeesta olen neuvotellut yhdessa Porin ensi-
ja turvakotiyhdistys ry:n toiminnanjohtajan Arja Saarisen kanssa, jonka
kanssa yhdessé keskustellen olemme tarkentaneet kehittamisideaa. Vas-
taavanlaista tyohyvinvoinnin kartoitusta ei ole Porin ensi- ja turvako-
tiyhdistyksen henkilokunnalle tekeilld. Liitteena on opinndytetyosuunni-
telmani, josta saatte perusteellisemman kasityksen tyoni tarkoituksesta ja
toteuttamistavoista.

Pyydin kohteliaimmin lupaa saada toteuttaa opinniytetyoni yhteistyossi

Porin ensi- ja turvakotiyhdistyksen tyoyhteison kanssa vuoden 2012 ai-
kana.
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Hyva Porin ensi- ja turvakotiyhdistyksen tyontekija,

Opiskelen sosionomi (ylempi AMK)-tutkintoa Satakunnan ammattikorkeakou-
lussa. Kehittamistehtavana toteutettavana opinndytetyonani tutkin tyodyhtei-
sonne hyvinvointia ja laadin sen perusteella tyoyhteisdllenne tydhyvinvointi-
suunnitelman. Jokaisella teistd on tarkeda tietoa siita, mitka asiat toimivat
tyoyhteisdssanne ja missa on kehittamistarpeita. Yhdessa teidan kanssanne
toivon I6ytavani toimenpide-ehdotuksia osaksi tyohyvinvointisuunnitelmaan-
ne, joiden toteuttamisen avulla saisitte voimavaroja jokapaivaiseen tyosken-

telyyn ja tyoyhteisénne olisi yha toimivampi.

Tassa tutkimukseni ensimmadisessa vaiheessa kartoitan kyselylomakkeiden

avulla teidan omaa seka tyoyhteisonne tyohyvinvointia. Vastaathan omien
kokemustesi mukaisesti. Lomakkeet palautetaan nimettémina. Kun olet vas-
tannut lomakkeeseen, sulje se kirjekuoreen ja laita kirjekuori mustaan pa-
lautuskansioon 31.5.2012 mennessa. Vastaukset kasitelldan luottamukselli-
sesti. Teen vastauksista yhteenvedon, jotta saan kokonaisnakemyksen tyéyh-

teisonne hyvinvoinnin tilasta. Myohemmin jarjestettdavdssa toisessa vaihees-

sa, kehittamispalaverissa, kuuntelen nakemyksianne siita milla keinoin tah-

dotte puuttua niihin aihealueisiin, jotka nousivat kyselyssa esille.

Tehdaan yhdessa tyoympadristostanne ja — yhteisdstanne sellainen, jossa jo-
kainen kokee, etta taalla on hyva olla ja tyoskennelld! Kiitos osallistumisesta-
sil ©

Sini Suoranta

Jos tahdot kysya jotain tutkimukseeni liittyen, ota rohkeasti yhteytta:

sini.suoranta@student.samk.fi / puh. 050 *** ***x



1. Nykytilan arviointi portaittain
Pohdi ja arvioi omaa ja tydorganisaatiosi toimintaa tyohyvinvoinnin nakékulmasta asteikolla
1-5: 1= toteutunut heikosti, 2= jonkin verran, 3= padosin, 4= hyvin, 5= toteutunut taysin.

Kirjoita numero sille varattuun laatikkoon.

Tyohyvinvoinnin portaat Oma toiminta 1-5 Organisaation toiminta 1-5
PSYKOFYSIOLOGISET  Terveelliset elintavat: ¢ Tyokuormituksen saately
PERUSTARPEET kohtuullisuus alkoholin * Tyopaikkaruokailu
kaytossa, tupakoimattomuus, » Tyoterveyshuolto
liikkunta, ravinto, painon
hallinta, lepo ja uni
TURVALLISUUDEN e Turvalliset, ergonomiset ja * TyGsuhteen pysyvyys
TARVE sujuvat tyé- ja toimintatavat * Turvallinen tydympéristd
o Uskallus tarttua epakohtiin (tekninen, toiminnallinen ja
o Hyvat kdytostavat psykososiaalinen)
¢ Vastuiden ja oikeuksien ¢ Tydsuojelun yhteistoiminnan
tiedostaminen ja niiden toteutuminen
mukaan toimiminen
¢ Taloudellinen tilanne
LIUTTYMISEN e Joustavuus * TySyhteisdn hyva ilmapiiri
TARVE e Erilaisuuden arvostaminen o Hyvit kokouskadytannot
o Kehitysmyonteisyys ¢ Yhteistyon sujuminen
o [hmissuhteet kunnossa (tyo ja * Konfliktien kasittely
yksityiselama) ¢ Johtaminen
* Mieluisat harrastukset ¢ Tydpaikan sisdiset ja ulkoisten
tukiverkostojen hyddyntdminen
ARVOSTUKSEN  Aktiivinen rooli organisaation ¢ Hyvinvointia ja tuottavuutta
TARVE kehittdmisessd ja toiminnassa tukevat arvot, kehitystoiminta
e Itsearvostus, mydnteinen sekd palaute-, palkka- ja
mindkuva palkitsemisjdrjestelmat
e Oman tydn arvostus ¢ Henkiléston osallistuminen
o Hyvat kdytostavat ¢ Avoin ja sujuva tiedon kulku
ITSENSA TOTEUTTAMISEN e Oman tyén hallinta ja ¢ Osaamisen hallinta, yksilon ja
TARVE osaamisen yllapito tyoyhteison oppimisen
* Oppimisen ja oivaltamisen ilo tukeminen
® Luova toiminta * Mielekkaan tyon
mahdollistaminen
e Luovuus ja vapaus




2. Oman ja tyoyhteison hyvinvoinnin voimavaratekijoiden ja esteiden

tunnistaminen

a) Kirjoita seuraaviin laatikoihin niita tekijoitd, jotka ovat vahvuuksia, heikkouksia,

mahdollisuuksia ja uhkia henkilokohtaisen tyohyvinvointisi nakékulmasta.

Henkilokohtainen tyohyvinvointini

Vahvuudet: Heikkoudet:

Mahdollisuudet: Uhat:




b) Kirjoita seuraaviin laatikoihin niita tekijoita, jotka ovat vahvuuksia, heikkouksia,

mahdollisuuksia ja uhkia tyoyhteisdsi hyvinvoinnin ndakékulmasta.

Tyo6yhteison hyvinvointi

Vahvuudet: Heikkoudet:

Mahdollisuudet: Uhat:

Kiitos vaivann&ddstasi! Mukavaa péivanjatkoa! ©



LIITE 3

Hyva Porin ensi- ja turvakotiyhdistyksen tyontekija,

Jasentelin, analysoin ja yhdistelin alkukesalld palauttamianne kyselylomakevastauk-
sia, jotta pystyin kokoamaan teidan yksil6llisten nakékulmienne kautta yhteista to-
dellisuutta tyoyhteisénne hyvinvoinnin tilasta. Kehittamispalaveriin on valittu kasi-
teltaviksi kolme kehittamiskohdetta sen perusteella, ettd ne esiintyivat useasti vas-
tauksissanne sekda myods perustuen siihen, voiko kyseiseen asiaan vaikuttaa tydyh-
teisotasolla. Kolme kasiteltavaa kehittamiskohdetta on:
® YKSINTYOSKENTELY
e TYON AIKATAULUTUKSEEN JA SAATAVILLA OLEMISEEN LIITTYVAT ONGEL-
MAT (kuten tyon tauotus kiireessd, jatkuva kdytettavissd oleminen, tyon
keskeytymiset keskittymisen haittana ja priorisointiongelmat)

e SELAN TAKANA PUHUMINEN

Kehittamispalaveri jarjestetaan 18.10.2012 klo 13 ja voit alustavasti miettia siihen

mennessa, milld tavoin tahtoisit ja voisit vaikuttaa kyseisiin asioihin. Tassa yhtey-
dessa esitan yhteenvetoja niista henkilokohtaisista ja tyoyhteison hyvinvoinnin vah-
vuuksista seka mahdollisuuksista, jotka yleisimmin esiintyivat vastauksissanne. Nu-
mero kertoo sen, kuinka monta kertaa asia on mainittu vastauksissanne. Vastauksis-
ta on jatetty pois yksittdiset vastaukset, jotta ne eivat olisi liilan tunnistettavia. Voi-
mavaroja loytyy siis paljon, kuten voit vastauksista huomata. Voit myds miettia, mi-

ten naditd voimavaroja voitaisiin kdyttaa kehittamiskohteiden tueksi.

Henkilokohtainen tyéhyvinvointini

Vahvuudet:

AMMATILLISUUS/AMMATTITAITO 6

OMA PERSOONA/LUONNE 4

TERVEELLINEN ELAMANTAPA/TERVEYS 4

TYOSTA PITAMINEN 3

SOPIVA OMAN ELAMAN VIITEKEHYS JA PERHEASIAT 3



e KOKEMUS 2
e HYVA TYOYHTEISO 2
e  TYOKAVERIN SEKA HANEN TYONSA ARVOSTAMINEN 2
e OMAN TYON ARVOSTUS MOTIVAATION LAHTEENA SEKA TUNNE SIITA, ETTA MINUA AR-
VOSTETAAN 2
®  ERILAISET YKSILOLLISET OMINAISUUDET:
o  TUNNOLLISUUS/TARKKUUS 3
JOUSTAVUUS 3
LUOVUUS 2
STRESSINSIETOKYKY 2
EMPAATTISUUS 2
MYONTEINEN AJATTELU 2
KYKY IRTAUTUA TYOASIOISTA KOTONA 2

O O O O O O

Mahdollisuudet:

e  MAHDOLLISUUS KOULUTUKSEEN 8

e  MAHDOLLISUUS TYON KEHITTAMISEEN JA TYONTEKIJANA KEHITTYMISEEN 6
e  VAPAUS TOTEUTTAA ITSEAAN 4

e MAHDOLLISUUS VAIKUTTAA OMIIN TYOAIKOIHIN 2

e TYON MIELEKKYYS JA MONIPUOLISUUS 2

Tyoyhteis6n hyvinvointi

Vahvuudet:

e  HYVATYOYHTEISO JA - ILMAPIIRI 12

e  MONIAMMATILLISUUS/MONIPUOLINEN OSAAMINEN 8

e HENKILOKUNNAN IKA-, SUKUPUOLI-, KOULUTUKSELLINEN YM. KOOSTUMUS 6
TOISEN TYON ARVOSTAMINEN 4

VAPAUS JA ITSENAISYYS TYON SUUNNITTELUSSA JA TEKEMISESSA 4
SAMANHENKINEN TYOYHTEISO 3

TYOYHTEISOSSA VALLITSEVA HUUMORI KANNATTELEE 3

THVIS TYOYHTEISO 2

TOISTEN TUKI JA AUTTAMINEN 2

TYOYHTEISON SITOUTUNEISUUS 2

ME-HENKI 2

Mahdollisuudet:

e  TYON KEHITTAMINEN ITSENAISESTI SEKA TYOYHTEISOSSA 9

e  MAHDOLLISUUS KOULUTTAUTUMISEEN 6

e MONITAITOINEN OSAAVA HENKILOKUNTA, JOKA OTTAA TYONTEKIJOIDEN VAHVUUDET
HUOMIOON 4

e VERKOSTOITUMINEN 2

e ASIOIDEN KASITTELY HETI ONGELMIEN ILMETESSA JA AVOIMEN KESKUSTELUN LISAAMINEN
2



Dialogi on hyvaa vuoropuhelua ja yhdessa ajattelua. Kehittamispalaverissa tavoit-
teena on tuottaa moniadninen, voimavarakeskeinen ja tasavertainen vuoropuhelu.
Osallistumisenne perustuu ennen kaikkea asianosaisuuteen ja tyokokemukseen —
olette itse tyoyhteisdnne asiantuntijoita. Tdssa on dialogin perusperiaatteet tutus-

tuttavaksi palaveria varten:

Dialogiin liittyvaa osallistumisoikeutta ja — velvollisuutta ohjaavat kaytdnnélliset

saannot:

e Dialogi on vaihtoprosessi, jossa ideat ja niiden perustelut liikkuvat osapuolten valilla kaikkiin
suuntiin.

e Niiden, joita asia koskee, tulee olla mahdollisuus osallistua.

e Edellisen lisdksi taytyy olla myos aktiivinen, joten jokaisella on velvollisuus esittda nakemyk-
sensa ja auttaa muita esittamaan omansa.

e Lihtokohtana on osallistujien yhdenvertaisuus.

e  Osallistumisen perustana on tyékokemus.

e Jokaisen osallistujan kokemus on tarpeen, jotta voidaan muodostaa yhteinen nakemys.

e  Kaikilla taytyy olla mahdollisuus oppia ymmartamaan kasiteltadvia asioita.

e  Kaikkia perusteluita, jotka liittyvat kasiteltaviin asioihin, on pidettdva perusteltuina.

e Keskustelussa mukana olevien perusteluiden ja ajatusten taytyy olla osallistujien esittamia.

e Jokaisen osallistujan tulee hyvaksya se, ettd jonkun toisen vaitteet ja perustelut saattavat ol-
la patevammat kuin hdnen omansa.

e  Kaikkien osallistujien tyoroolit voivat olla keskustelujen kohteena.

e  Osallistujien tulee sietdad yha enemman kasitysten erilaisuutta.

e Dialogin tulee jatkuvasti tuottaa yhteisymmarrystd, joka voi luoda perustan kaytannon toi-

minnalle.

Nahdaan 18.10!
Sini Juhola (0s. Suoranta)

Jos tahdot kysya jotain tutkimukseeni liittyen, ota rohkeasti yhteytta:

sini.juhola@student.samk.fi / puh. 050 *** ****



LIITE 4

Henkilokohtainen tyohyvinvointini

Vahvuudet:

AMMATILLISUUS/AMMATTITAITO 6
OMA PERSOONA/LUONNE 4
TERVEELLINEN ELAMANTAPA/TERVEYS 4
TYOSTA PITAMINEN 3
SOPIVA OMAN ELAMAN VIITEKEHYS JA PERHEASIAT 3
KOKEMUS 2
HYVA TYOYHTEISO 2
TYOKAVERIN SEKA HANEN TYONSA ARVOSTAMINEN 2
OMAN TYON ARVOSTUS MOTIVAATION LAHTEENA SEKA TUNNE SIITA, ETTA
MINUA ARVOSTETAAN 2
ERILAISET YKSILOLLISET OMINAISUUDET:

o TUNNOLLISUUS/TARKKUUS 3
JOUSTAVUUS 3
LUOVUUS 2
STRESSINSIETOKYKY 2
EMPAATTISUUS 2
MYONTEINEN AJATTELU 2
KYKY IRTAUTUA TYOASIOISTA KOTONA 2
KYKY IRTAUTUA RUTIINEISTA 1
HUUMORINTAJU 1
TOIMEEN TULEMINEN ERILAISTEN IHMISTEN KANSSA 1
AVOIN PERSOONA 1
LAPSIRAKKAUS 1
INNOSTUNEISUUS/KIINNOSTUS UUSIA ASIOITA KOHTAAN 1
PERIKSIANTAMATTOMUUS 1
NOPEASTI OPPIMINEN 1
KIRJALLISET TAIDOT 1
HYVA TYOMORAALI 1

o ITSEREFLEKTIO 1
TYON PRIORISOINTI 1
KOULUTUS 1

0O 00O O O O O O O O O O o o0 o0 o

Henkilokohtainen tydhyvinvointini

Heikkoudet:

PIENIPALKKAISUUS VERRATTUNA TYON VAATIVUUTEEN JA KUORMITTA-
VUUTEEN 4

KIIRE 4

TYON AIKATAULUTUKSEEN JA SAATAVILLA OLEMISEEN LITTYVAT ONGEL-
MAT 4



YKSITYISELAMAN TUOMAT HAASTEET 3
VAHAINEN TYOKOKEMUS 2
TYOPAIKKAVASYMYS JA YOVUOROJEN AIHEUTTAMAT UNIVAIKEUDET 2
ERILAISET YKSILOLLISET OMINAISUUDET:
o LIIALLINEN KUNNIANHIMO 1
LIHALLINEN JOUSTAMINEN 1
EPAVARMUUS ESIINTYMISESSA 1
LIIALLINEN MUIDEN AUTTAMINEN 1
PIKKUTARKKUUS 1
SUORAPUHEISUUS 1
o VAIKEUS NEGATIIVISEN PALAUTTEEN VASTAANOTTAMISESSA 1
PAINONHALLINNAN ONGELMAT 1
SUAISTRAUMATISOITUMINEN 1
AJOITTAINEN STRESSAAMINEN 1
VAIKEUS IRTAUTUA TYOASIOISTA KOTONA 1
YKSINPAIVYSTAMINEN 1
LEIPAANTYMINEN TYOHON 1
KOULUTUKSET EI MAHDOLLISIA SUAISILLE 1
YLITYOLLISTYMINEN JA SEN VAIKUTUKSET JAKSAMISEEN 1

0O O O O O

Henkilokohtainen tyohyvinvointini

Mahdollisuudet:

MAHDOLLISUUS KOULUTUKSEEN 8

MAHDOLLISUUS TYON KEHITTAMISEEN JA TYONTEKIJANA KEHITTYMISEEN 6
VAPAUS TOTEUTTAA ITSEAAN 4

MAHDOLLISUUS VAIKUTTAA OMIIN TYOAIKOIHIN 2

TYON MIELEKKYYS JA MONIPUOLISUUS 2

LIIKUNNAN LISAAMINEN 1

MIELIPITEIDEN KUUUNTELU 1

ASIAKKAIDEN AUTTAMINEN 1

OLLA OSANA MAHTAVAA TYOYHTEISOA, JOKA PYSTYY MIHIN VAIN 1

TYON JATKUVUUS LAHITULEVAISUUDESSA 1

Henkilokohtainen tyéhyvinvointini

Uhat:

HENKINEN/FYYSINEN KUORMITTUMINEN/SAIRASTUMINEN 7
YKSITYISELAMAN KRIISIT/MURHEET 5

ASIAKKAIDEN AIHEUTTAMAT UHAT JA HAASTAVUUS 5
MYOTATUNTOUUPUMUKSEN UHKA 4

HENKILOYTYMINEN OIKEUSPROSESSEISSA 3

RAHOITUKSEN LOPPUMINEN JA RAHOITUS YLIPAATAAN 3



YKSINTYOSKENTELY 2
TYON JATKUVUUS 2
KIIRE 1

Tyoyhteison hyvinvointi

Vahvuudet:

HYVA TYOYHTEISO JA — ILMAPIIRI 12
MONIAMMATILLISUUS/MONIPUOLINEN OSAAMINEN 8
HENKILOKUNNAN IKA-, SUKUPUOLI-, KOULUTUKSELLINEN YM. KOOSTUMUS
6

TOISEN TYON ARVOSTAMINEN 4

VAPAUS JA ITSENAISYYS TYON SUUNNITTELUSSA JA TEKEMISESSA 4
SAMANHENKINEN TYOYHTEISO 3

TYOYHTEISOSSA VALLITSEVA HUUMORI KANNATTELEE 3

TIIVIS TYOYHTEISO 2

TOISTEN TUKIJA AUTTAMINEN 2

TYOYHTEISON SITOUTUNEISUUS 2

ME-HENKI 2

TYONTEKIJAN KUUNTELEMINEN 1

JOUSTAVUUS 1

TYOSKENTELYTILAT 1

TYONOHJAUS 1

Tyoyhteison hyvinvointi

Heikkoudet:

RAY:N RAJAUKSET ASIAKASTYOSSA 4

KIIRE 4

TYONTEKIJOIDEN VAHYYS JA SEN AIHEUTTAMAT HEIKKOUDET 4
SELAN TAKANA PUHUMINEN 3

YKSINTYOSKENTELY 3

TILAT JAERGONOMIA 3

ASIAKASTYON TOISSIJAISUUS JOILLAKUILLA 2

ALHAINEN PALKKA 2

PUUTTEET TIEDONKULUSSA 2

KOLMIVUOROTYO 1

YHTEISTYOTAHOJEN TOIMIMATTOMUUS 1

AJOITTAINEN ASIAKATTOMUUS JOILLAIN TOIMINTASEKTOREILLA 1
JATKUVA VAKIVALLAN UHKA 1

YHDISTYKSEN TALOUDELLINEN TILANNE 1

SEKAANNUS, KUN KAIKKI TEKEE KAIKKEA 1



Tyoyhteison hyvinvointi

Mahdollisuudet:

TYON KEHITTAMINEN ITSENAISESTI SEKA TYOYHTEISOSSA 9
MAHDOLLISUUS KOULUTTAUTUMISEEN 6

MONITAITOINEN OSAAVA HENKILOKUNTA, JOKA OTTAA TYONTEKIJOIDEN
VAHVUUDET HUOMIOON 4

VERKOSTOITUMINEN 2

ASIOIDEN KASITTELY HETI ONGELMIEN ILMETESSA JA AVOIMEN KESKUSTE-
LUN LISAAMINEN 2

TERVEYDENHUOLTO 1

TYONOHJAUS 1

PORIN AINUTLAATUISET PALVELUT 1

SELKEA TYONJAKO JA VASTUUALUEET 1

Tyoyhteison hyvinvointi

Uhat:

RAHOITUKSEN LOPPUMINEN JA SEN VAIKUTUKSET 9

VAKIVALLAN UHKA 7

MONEN TYONTEKIJAN SAIRASTUMINEN YHTA AIKAA JA SEN VAIKUTUKSET 3
TYON HENKINEN KUORMITTAVUUS 2

SAIRASTUMISET 2

UUDET YHDISTYKSEN ULKOPUOLELTA ASETETUT SAADOKSET 1

PALJON YKSINTYOSKENTELYA 1

ODOTTAMATTOMAT KRIISIT 1

YHTEISTYON TOIMIMATTOMUUS, MIKALI KAIKKI EIVAT TEE YHTEISTYOTA 1



LITE 5

YHTEENVETOA:

KEHITTAMISKOHTEET, JOTKA MAINITTU VAHINTAAN 3 KERTAA:

(Teemojen perdssa oleva numero kertoo sen, montako kertaa aineistossa on mainittu ky-
seiseen teemaan liittyva asia)

e HENKINEN/FYYSINEN KUORMITTUMINEN/SAIRASTUMINEN 15 (henkildkoh-
taisen tyohyvinvoinnin heikkous, henkilokohtaisen tyohyvinvoinnin uhka ja tyoyh-
teison hyvinvoinnin uhka)

+ MYOTATUNTOUUPUMUKSEN UHKA 5 (henkilokohtaisen tydhyvinvoinnin
heikkous ja henkilokohtaisen tyéhyvinvoinnin uhka)

e RAHOITUS, RAHOITUKSEN LOPPUMINEN JA SEN VAIKUTUKSET 13 (henkilo-
kohtaisen tyohyvinvoinnin uhka, tydyhteisén hyvinvoinnin heikkous ja tyoyhteisdn
hyvinvoinnin uhka)

+ RAY:N RAJAUKSET ASIAKASTYOSSA 4 (tyoyhteison hyvinvoinnin heikko-
us)

e ASIAKKAIDEN AIHEUTTAMAT UHAT JA HAASTAVUUS 5 (henkilokohtaisen
tyohyvinvoinnin uhka)

+ VAKIVALLAN UHKA 8 (tyoyhteisén hyvinvoinnin heikkous ja tydyhteison
hyvinvoinnin uhka)

e KIIRE 10 (henkilokohtaisen tyéhyvinvoinnin heikkous, henkilokohtaisen tyéhyvin-
voinnin uhka ja tydyhteison hyvinvoinnin heikkous)

e YKSITYISELAMAN TUOMAT HAASTEET, KRIISIT JA MURHEET 8 (henkilokoh-
taisen tyohyvinvoinnin heikkous ja henkilokohtaisen tyéhyvinvoinnin uhka)

e YKSINTYOSKENTELY 7 (henkilokohtaisen tydhyvinvoinnin heikkous, henkilékoh-
taisen tyohyvinvoinnin uhka, tyoyhteisén hyvinvoinnin heikkous ja tyoyhteison hy-
vinvoinnin uhka)

e TYONTEKIJOIDEN VAHYYS JA SEN AIHEUTTAMAT HEIKKOUDET (esim. mo-
nen tyontekijan sairastuminen yhta aikaa) 7 (ty6yhteisén hyvinvoinnin heik-
kous ja tyoyhteison hyvinvoinnin uhka)

e PIENIPALKKAISUUS VERRATTUNA TYON VAATIVUUTEEN JA KUORMITTA-
VUUTEEN 6 (henkilokohtaisen tyéhyvinvoinnin heikkous ja tyoyhteisén hyvinvoin-
nin heikkous)

e TYON AIKATAULUTUKSEEN JA SAATAVILLA OLEMISEEN LIITTYVAT ONGEL-
MAT 4 (henkilokohtaisen tyéhyvinvoinnin heikkous)

e SELAN TAKANA PUHUMINEN 3 (tydyhteison hyvinvoinnin heikkous)

e HENKILOYTYMINEN OIKEUSPROSESSEISSA 3 (henkilokohtaisen tydhyvinvoin-
nin uhka)

e TILAT JA ERGONOMIIA 3 (tyoyhteison hyvinvoinnin heikkous)
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LIITE 6

Kehittamiskohde

Mika voisi olla paremmin?

Toimenpiteet

SELAN TAKANA PUHUMINEN
* Omaa toimintaa koskevien asioiden
kuuleminen toisen kdden kautta
¢ Arvostuksen puute, kokemus
¢ Ulkopuolisuuden tunteen aiheuttama
tydomotivaation lasku

* Tydpaikkakiusaaminen

® Tyoyhteison klikit

 Vallan kayttoa = vakivaltaa

* lImaisee tyytymattomyytta

* Mahdollisesti yleisempaa naisilla

* Taustalla mahdollinen oman edun
tavoittelu

¢ Mahdollista kilpailua tyopaikasta

 Seurausta tiedonkulun heikkoudesta

* Avoin keskustelu tydntekijoiden
kesken ja kyky vastaanottaa kritiikkia

* Asiakkaiden asiat eivét ole
henkil6kohtaisia

¢ Asianomaisten kohdattava yhdessa
eripuratilanne

¢ Tydntekijat saavat yhtélaisen ja
hyvan raportin tyévuoroista huolimatta
¢ Hyva informaatiojarjestelma tydpaikalla,
jolloin ketdan ei jateta ulkopuoliseksi
* Nopea puuttuminen ongelmatilanteisiin

* Integraation parantaminen
* Oman tyon reflektointi

* Varhainen puuttuminen

 Vastuu tiedottamisesta vastaavalla
ohjaajalla

* Avoimuus= jos joku painaa, niin
puhuttava siitd heti asianomaiselle

* Ammatillisuus myos tyokavereiden
kesken

TYON AIKATAULUTUKSEEN JA
SAATAVILLA OLEMISEEN LUTTYVAT
ONGELMAT

* Tyon tauotus kiireessa

 Jatkuva kaytettavissa oleminen

* Tyon keskeytymiset keskittymisen
haittana

* Priorisointiongelmat

o Kriisitydssa (paivystys 24/7) asiakkaat
voivat tulla milloin tahansa

 Riittamattdmyyden tunne

e Vilivuorot tuovat turvallisuuden tunnetta
 Kaikki yl6s kalenteriin

* Tydntekija itse rajaa kdytettavissa oloaan

* Tybasiat jadvat toihin ja kotiasiat kotiin
* Omien voimavarojen tunnistaminen
¢ Turhautumisen sietokyky

¢ Avoin suhtautuminen uusiin tydtapoihin

* Vidlivuorojen jarjestaminen

* Uskallus delegoida, mm. yévuorolaiselle

* Aamupalavereiden tyénjaon
selkeyttaminen

* Omaan tehtdvdakuvaan tutustuminen ja
oman tyon organisointi

* Opiskelijat suunnitelmallisesti
tydvuoroihin

YKSINTYOSKENTELY
* Tydvuoron suunnittelu ja toteutus yksin
® Tukea ei tarjolla
o Kiire ja toiden paallekkaisyys
® Tyon hairiintyminen helposti
 Riittamattdmyyden tunne
® Stressi ja uupumus
* Tyon intensiivisyyden karsiminen
 VVirhemahdollisuus/unohtaminen

o Kirjaukset/raportointi karsivit

* Turvattomuus

* Vastuullisuus

* Tyopari

® Tyon aikataulutusmahdollisuus

¢ Mahdollisuus keskittya perusteellisesti
yhteen asiaan kerrallaan

* Tyotyytyvdisyys oman tyévuoron jalkeen

o Selkedt ja rajatut tytehtavat

* Paljon opiskelijoita eri vuoroissa

« Viikkopalaverit tyoyhteisossa, joista
muistiinpanot luettavissa infovihosta

* Mieltd painavien asioiden jakaminen
toiselle tyontekijalle

* Voi |ahted toista niin, ettd voimavaroja
riittdisi kotiinkin

* Oman tydn suunnittelu ja aikataulutus
mahdollisuuksien mukaan

* Tehtdvien siirtdaminen pdivavuoroon,
koska pdivavuoroissa mahdollisuus
keskittyd omaan ty6hon, kun on paikalla
paljon vaked

* Turvakotiasiakkaiden yhteisollisyyden
tukeminen ja opiskelijoiden

hy6édyntaminen siina

 Viikkopalaverit otetaan kdyttdon joka

viikko samana péivéna ja kellonaikana

* Ammatillisuuden yllapitdminen ja
lisddminen koulutuksin

o Itsestd huolehtiminen seka eri roolien
huomioiminen t6issa ja kotona

* Delegointi

* Omien voimavarojen tunnistaminen ja
niiden hyédyntdminen

* Positiivinen palaute muille tyontekijoille
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