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Welfare in the working community plays a more important role nowadays. Changes
in working life are visible in many organizations and changes challenge the working
community. According to research, investing in work welfare is important, because it
influences organization’s reputation, competitiveness and financial results.

The goal of this study was to find means to develop Imatra City Sports Depart-
ment’s work welfare. Tiikerinloikka- model was used to increase work welfare. With
this model three objectives were defined. The chosen objectives were information
improvement, fair play and house rules as well as improving services. A plan for de-
velopment was made for each of these objectives. Everyone in the work community
improved themselves as a member of the community.

The process was carried out in three periods. On the first development day, objec-
tives to increase working welfare were defined. On the second day, the objectives
were checked to see if a something should be done differently. On the last day it was
estimated, how the goals were reach out and house rules were created.

The results of this thesis were work community’s house rules, regular meetings and a
system for customer feedback. Work community’s atmosphere improved with
common meetings. System for customer feedback, new fitness park and also new
sound system in the swimming hall increased the quality of services. Some members
of the work community were able to educate themselves as members of the work
community and some not.

Work community’s welfare was increased and during the research the activity of the
work community increased. Matters were discussed more than before and commu-
nication also improved. Though this work ended, the goals were still alive in the
work community.
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1 Johdanto

Ty6elimissi ja organisaatioissa tapahtuvat muutokset haastavat ty6yhteison ja tyonte-
kijan kehittimaan hyvinvointiaan tina paiviana. Vaikka hektisessa tyon arjessa el valt-
tamattd 10ydy aikaa” tai ”ei vain jaksa”, kannattaa useiden tutkimusten perusteella pa-

nostaminen hyvinvoinnin kehittimiseen. Panostamisella pystytaidn lisiamaan henkil6s-

ton jaksamista, organisaation mainetta, kilpailukykyi ja taloudellista tulosta.

Opinniytetyon tarkoituksena on kartoittaa Imatran kaupungin liikuntapalveluiden ty6-
yhteison sen hetkisti tilaa ja tavoitteena 16ytid keinoja tyoyhteison hyvinvoinnin lisda-
miseksi. Alemmin tillaista tyota el ole tehty liikuntapalveluiden osalta. Tyon tekemista
vahvistaa ja sen tarpeellisuutta lisid kaupungin organisaatio muutos 2013-vuoden alus-
sa. Muutoksessa sosiaali- ja terveystoimen ja sivistystoimen palvelut yhdistyivit hyvin-
vointipalveluiksi. Tammen (2007, 5) mukaan muutoksessa thmiset tarvitsevat yhteisolli-

syyttd ja tukea esimiehelta.

Tavoitteeseen pyritadn tyoyhteison kolmen hyvinvoinnin tavoitteen avulla. Ty6ssa tul-
laan esitteleméan, miten tyoyhteisén hyvinvoinnin kolme tavoitetta luotiin, kuinka nii-
den toteutumista seurattiin ja miten tavoitteet toteutuivat. Fuhrmanin & Aholan (2002,
teoksessa Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 28.) mukaan tyOyhteisén ei kannata
murehtia niitd asioita, jotka ovat huonosti tai vialla, vaan enemminkin panostaa ja miet-

tid hyvinvoinnin kehittdmistd. Niin tehdddn Imatran litkuntapalveluiden tyyhteis6ssa.

Jokaisen panostaminen omaan seka tyoyhteison hyvinvointiin on erittdin tirkeada. On
hyvi miettid keinoja, miten osallistaa koko tyoyhteiso toimintaan mukaan? Kuinka ta-
voitteista saadaan sellaisia, ettd ne koskettavat kaikkia ja kaikki ovat valmiita toimimaan

niiden eteen.



2 Tyohyvinvointi

Jo ennen toista maailman sotaa puhuttiin tyoviihtyvyydestd. Tyoviihtyvyys miiriteltiin
1920- luvulla siten, mitd tyontekija tyossain koki, miltd ty6 hinesti tuntui ja kuinka
hyvin tyontekijd tunsi tulleensa hyviksytyksi tyopaikallaan. Tyotyytyviisyydesta alettiin
puhua yleisesti 1960-luvun lopulla. Se kytkettiin tyon sisiltod ja tyopaikan ilmastoa ai-
heuttavaksi tekijiksi. Tyokykytoiminnasta, jolla tarkoitettiin yksilén voimavarojen
(osaaminen, terveys, sosiaaliset taidot, eliman tilanne), tyon, tyGympiriston (tyon vaa-
timukset, tyon sisalto, tyon kuormittavuus) ja tydyhteison tekijéiden muodostamasta
kokonaisuudesta alettiin puhua 1980- luvulla. (Juuti 2010, teoksessa Suutarinen & Ves-

terinen, 46- 47.)

Tyokyvyn kisitteestd alkoi muotoutua tyohyvinvoinnin kasite. Tyohyvinvoinnin kisite
on monisiikeinen ja lukuisiin aiheisiin viittaava kokonaisuus. Siind nakyvit tyon sisil-
to0n, yksil66n (joita on perinteisesti kasitelty tyotyytyviisyyden, stressin ja tydbmotivaa-
tio kisitteilld), ilmapiiriin (kuten organisaatioilmapiiri ja ilmapiiri tyGelamaissi), johtami-
seen sekd organisaatioon liittyvit tekijit. Tdnd pdivinid tydhyvinvoinnin kisitteen yh-
teydessa on usein puhuttu tyonilosta sekd tybuupumuksesta. Néiden kasitteiden tule-
minen perinteisten ilmapiiri, stressi ja tyytyvaisyys- kisitteiden rinnalle, viittaa sithen,
etta toiden sisallot ovat muuttuneet luonteeltaan henkisiksi ja sosiaalista vuorovaikutus-

ta sisdlldan pitaviksi. (Juuti 2010, teoksessa Suutarinen & Vesterinen, 47.)

Tyopaikan tirkein voimavara on hyvinvoiva tyoyhteisé. Tyohyvinvointiin panostamalla
voidaan vaikuttaa organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja maineeseen.
Panostaminen ty6hyvinvointiin maksaa itsensa moninkertaisena takaisin. Tutkimusten
mukaan tyShyvinvoinnista saatu hyoty on kuusinkertainen panostuksiin nihden. Yhdel-
14 ty6hyvinvointiin panostetulla eurolla saadaan kuusi euroa takaisin. (Ty6terveyslaitos

& Ahonen, G. 2013))

Rauramo on kehittinyt Abraham Maslow 'n tarvehierarkiaan perustuvan tyohy-
vinvoinnin tilaa kuvaavan mallin, tyShyvinvoinnin portaat (Kuvio 1.), jota voidaan
kayttad tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaiseen kehittimiseen. Jokaiselle tyohyvinvoinnin

portaalle on koottu hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd yksilén kuin organisaation nako-
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kulmasta. Mallia voidaan kayttid apuna henkil6kohtaisen ja tydyhteisén tyShyvinvoin-
nin suunnitelmalliseen kehittdmiseen lihtien nykytilan arvioinnista hyvinvoinnin estei-
den ja mahdollisuuksien tunnistamiseen, tavoitteiden asettamiseen, niiden toteutumi-

seen ja seurantaan. (Suutarinen 2009, teoksessa Suutarinen & Vesterinen 2010, 26.)

Perusasiat on oltava kunnossa, jotta portaita paistaan kiipeamaan ylospiin. Teorian
mukaan ylintd porrasta on mahdotonta saavuttaa, mikali alempien portaiden tavoitteet
eivit ole toteutuneet. Tarkoituksena on nousta porras portaalta ylospiin itsed, ymparis-
tOd, yhteis6d ja organisaatiota arvioiden sekd mahdollisuuksien mukaan kehittien. Alin
porras koostuu psykofysiologisista perustarpeista, joita tyontekijille ovat terveelliset
elintavat ja organisaatiolle sopiva tyonkuormitus, jirjestetty tyopaikkaruokailu ja tyoter-
veyshuolto. Ty6 on sopivaa ja mielekista seki tyotekijd pitdd huolta psyykkisesti ja fyy-
sisestd kunnostaan. Toinen porras koostuu turvallisuuden tarpeesta. Tyontekijalld on
turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyo- ja toimintatavat. Organisaatiossa tyoolot ovat
kunnossa ja henkil6stolld on vakaat tyosuhteet, jotka takaavat riittdvin toimeentulon.
Tyoyhteiso on tasa-arvoinen ja yhdenvertainen. (Suutarinen 2009, teoksessa Suutarinen

& Vesterinen 2010, 26.)

Suutarisen (2009, teoksessa Suutarinen & Vesterisen 2010, 26.) mukaan kolmas porras
kasittelee liittymisen tarvetta. Tyontekijd toimii joustavasti, hyvaksyy erilaisuuden ja on
kehitysmyonteinen. Organisaatiossa on toimiva tyoyhteiso, johtaminen on kunnossa ja
verkostot toimivat tiiviisti. Neljds porras koostuu arvostuksen tarpeesta. Tyontekijalld
on aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja han valmis kehittimain sita. Organisaa-
tioissa arvot, toiminta ja talous ovat kunnossa. Ty6std saadaan palautetta ja henkiloston
kanssa kdyddan saannolliset kehityskeskustelut. Myos hyvisti tyosta palkitaan. Itsensa
toteuttamisen tarve toteutuu henkilén kivutessa ylimmalle viidennelle portaalle. Tyon-
tekijalld on oman tyon hallinta kunnossa ja hin péivittda omaa osaamistaan. Organisaa-
tiossa vallitsee luovuus ja vapaus. Henkilostolla on mielekas ty6 ja osaamisen hallinta

on kunnossa.



Itsensi toteuttamisen tarve

Organisaatio: osaamisen hallinta, mielekis tyo,
luovuus ja vapaus

Tyontekija: oman tyon hallinta ja osaamisen yllapi-
to

Oppiva organisaa-
tio, omien edelly-
tysten tdysipainoi-
nen hyédyntimi-
nen, uuden tiedon
tuottaminen,
esteettiset elimyk-
set

Arvostuksen tarve

Organisaatio: arvot, toiminta ja talous, palkitseminen,
palaute

Tyontekija: aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja
kehittdmisessd

Eettiset kestavit
arvot, hyvinvointia
ja tuottavuutta
tukeva missio,
oikeuden mukai-
nen palkka ja
palkitseminen,
toiminnan arvioin-
t1

Liittymisen tarve
Otrganisaatio: tydyhteiso, johtaminen, verkostot

Tyontekija: joustavuus, erilaisuuden hyviksyminen, kehitysmyontei-
Syys

Yhteishenked
tukevat toimet,
tuloksesta ja
henkil6stostid
huolehtiminen,
ulkoinen ja sisdi-
nen yhteistyo

Turvallisuuden tarve

Organisaatio: tyésuhde, ty6olot

Tyontekija: turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyo- ja toimintatavat

Tyon pysyvyys,
riittiva toimeentu-
lo, turvallinen ty6
ja tyOymparisto,
oikeudenmukai-
nen, tasa-arvoinen
ja yhdenvertainen
tyGyhteisé

Psykofysiologiset tarpeet

Organisaatio: tydnkuormitus, tydpaikkaruokailu, ty6terveyshuolto

Tyontekija: terveelliset elintavat

Tekijdnsa mittai-
nen tyo6, joka
mahdollistaa
virikkeisen vapaa-
ajan, riittivi ja
laadukas ravinto ja
litkunta, sairauksi-
en ehkdisy ja hoito

KUVIO 1. Ty6hyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2008). Suutarinen & Vesteri-

nen 2010, 206.

2.1 Tydkyky

Tyokyvylld tarkoitetaan tyénkuvan ja toimintaedellytysten keskindistd vastaavuutta (Aal-

to 20006, 13). Hyvi tyokyky ei ole pelkdstaian yksilon voimavara eika se ole pysyva omi-

naisuus. Tyokykyyn seka jaksamiseen vaikuttaa tyontekijan, hinen tyonsi ja tyGyhteison

yhteensopivuus. Parhaimmat tulokset saavutetaan olemassa olevista lihtokohdista pa-

nostamalla yhti aikaa tyohon, tyontekijdan, tyoyhteis6on seka sovittamalla yhteen tar-

peet ja mahdollisuudet. (Hakanen, Ahola, Hirma, Kukkonen & Sallinen 2009, 13.)




Tyoterveyslaitoksen (2013a) mukaan tyokykyd voidaan kuvata tydkykytalon (Kuvio 2.)
avulla. Talo muodostuu neljasta kerroksesta, joista kolme alinta kerrosta kuvaavat yksi-
16n henkilokohtaisia voimavaroja, ylin kerros ty6ta seka ty6oloja ja talon huipun eli
katon maarittda hyvi tyokyky. Talon kaikkia kerroksia tulee kehittda tyGelimin ajan.

Tavoitteena ovat kerrosten yhteensopivuuden turvaaminen ithmisen ja tyon muuttuessa.

Terveys ja toiminta kyky muodostavat alimman kerroksen tyokykytalossa (Kuvio 2.).
Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky seka terveys ovat tyokyvyn perusta.
Tyo6terveyslaitoksen (2013a) mukaan jokainen tyontekijd on yksil6, jolla on ensisijainen
vastuu omasta terveydestddn ja tyOkyvystiin. Kun tyontekijilld on hyvd henkinen ja
tyysinen kunto, auttaa se jaksamaan tyossa paremmin. Ollilan & Joen (2005, 29.) mu-
kaan ty6nantajan kannattaa tukea tyontekijoiden liikunnan harrastamista. Tyonantaja
voi tukea terveyden edistimista osallistumalla liikuntaharrastusten kustannuksiin, jarjes-
taimalld ohjattua litkuntaa, mahdollistaa taukoliikuntahetkii tai jirjestda litkuntapaivia,
joihin kaikki ty6yhteison jasenet osallistuvat. Tyonantaja voi hankkia tyontekijoille ty6-

suhde polkupyoria, joita voi kayttad tyGpaivan aikana lyhyisiin matkoihin ja siirtymisiin.

Enemmist6 saannollisesti litkuntaa harrastavista kirsii muita vihemmin masentunei-
suutta, stressid, visymystd, drtymystd ja unihéiridistd. Tehdyissd tutkimuksissa, joissa
aiemmin litkuntaa harrastamattomat ovat aloittaneet saannéllisen liitkunnan harrastami-
sen, on saatu hyvié tuloksia; mieliala on kohentunut ja itsetunto on parantunut. Lievan
ja keskivaikean masennuksen oireet ovat vihentyneet ja jannittyneisyyden oireet ovat
helpottuneet. Myos henkiset voimavarat ovat lisaantyneet litkunnan myo6ta seka kyky

kohdata tyon vaatimuksia paranee. (Hakanen ym. 2009, 51.)

Ammatillinen osaaminen maarittad talon toiseksi alimman kerroksen. Osaamisella on
tyontekijalle monia perustavaa laatua olevia merkityksia. Hin selviytyy tyotehtavistain
sitd sujuvammin ja luotettavimmin, mitd paremmin han osaa. Osaamisen kautta ihmi-
nen saa muilta arvostusta ja sen myotd asemansa sosiaalisessa yhteisossa. Oppiminen
tuo mielihyvia ja vahvistaa oman kykeneviisyyden tunnetta. Pitevyyden tunteen siilyt-
timinen ja saavuttaminen on tini paivana jatkuvien muutosten myota yhd haastavam-

paa. Tyon ohella on jatkuvasti opeteltava uusia asioita. (Viitala 2009, 178.)



Arvot, asenteet ja motivaatio maarittavat talon kolmannen kerroksen. Tyontekijan
asenteet vaikuttavat merkittavisti hinen tyokykyynsi. Kun ty6 koetaan sopivan haas-
teellisena ja mielekkddnd, voidaan vahvistaa tyokykyd. Mikili ty6 koetaan pakollisena
osana elimia eikd se vastaa tyontekijin odotuksia, heikentdi se tyokykya. Iin myo6ta
muuttuvat ty0- ja elikeasenteet, jotka voivat johtaa ty6elimisti luopumiseen tai sytjay-
tymiseen. Talon neljis kerros kuvaa konkreettisesti tyota kuten ty6oloja, tyOyhteisoa ja
organisaatioita. Johtaminen ja esimiesty6 kuuluvat keskeiseni osana tihin kerrokseen.
Esimiehilld ja johtajilla on vastuu kehittdd ja organisoida tyopaikan tykytoimintaa. Tyo-
kykytaloa ympar6i perhe- ja lahiyhteis6verkostot. Yhteiskunnan rakenteet ja sidnnot
vaikuttavat tyokykyyn. Vastuu yksilon tyokyvysta jakaantuu yksilon, yrityksen ja yhteis-
kunnan kesken. (Tyoterveyslaitos 2013a.)

/\ Yhteiskunta

Lahiyhteis

Perhe

Tyokyky,
Tyo

Tydolot
Tydn sisaltd ja vaatimukset
Tybyhteisd ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

KUVIO 2. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2013a.)

Aallon (20006, 13) mukaan ty6n vaatimukset ja henkinen kuormittavuus kasvavat vuosi
vuodelta. Kuitenkin eldkeika kipuaa hitaasti ylospiin ja sen nostamisesta keskustellaan
jatkuvasti. Vaikka eldkeikd nousee ylospdin, oletetaan tyokyvyn sdilyvin hyvini tai koh-
tuullisena tyouran loppuun asti, vaikka ian tuomat fysiologiset vaikutukset heikentavat

suorituskykya.



2.2 Tyonkuormitus

Tyonkuormitustekijit ovat tyéhon tai tydymparistoon liittyvia tekijoitd, jotka aitheutta-
vat tyontekijille kuormitusta (Kuvio 3.). Tyontekijd voi kokea kuormituksen myontei-
sena tai haitallisena. Kyky hallita tyota, sithen liittyvid kuormitustekijoita ja kuormitusta
heikkenee, kun tyontekija on haitallisesti kuormittunut. Kuormittumista ei pida suoralta
kideltd pitdd negatiivisena asiana, silld ihminen tarvitsee sopivaa kuormitusta voidak-
seen hyvin. Kuormitustekijit jaetaan fyysisiin ja psyykkisiin kuormitustekijéihin, jotka

painottuvat eri toissa eri tavoin. (Viitala 2009, 216.)

Tyon ja tydbnympiriston kuormitustekijat

—> Kuormittuminen
+ -
[ Kuormittuneisuus
Myonteinen Haitallinen |—

KUVIO 3. Tyon kuormittavuuden perusmalli (Viitala 2009, 217.)

Rauramon (2004, 96- 99.) mukaan, jotta thminen pysyy terveeni ja voidakseen hyvin,
tarvitsee elimist6 sopivaa kuormittumista joka péiva. Luut, lihakset, hengitys- ja veren-
kiertoelimistd, aivot ja hermosto vaativat kuormittumista eli lilkuntaa pysydkseen kun-
nossa. Sopiva kuormittuminen edistdd tyontekijin terveytti ja tyokykya. Fyysisen
kuormittumisen muodot jactaan dynaamiseen lihastyohon, staattiseen lihastyohon, tois-
totyohon ja taakkojen kisittelyyn. Raskasta ruumiillista ty6ta, pitkdkestoista paikallaan
oloa, akillista voimakasta kuormitusta ja staattisia tyon tyGvatheita tulisi valttda, silla ne
lisadvit niska-hartia-selki- ja alaraajasairauksien riskid. Tyon fyysisia kuormitustekijoita
ovat tyovaiheet, lihastyon laatu ja maira, tydasennot ja litkkeet, limpoolosuhteet, tyoer-
gonomia, valaistus, ddniolosuhteet, tyoén organisointi, tehtivikokonaisuus, tyon jaksot-
taminen ja osatehtdvit, tauotus ja elpyminen. Myos tyontekijan toimintakyky ja yksilol-

liset ominaisuudet vaikuttavat kuormittumiseen.



Viitalan (2009, 217- 218.) mukaan psyykkisesti kuormittavassa tyossd tyon vaatimusten
ja tyontekijan voimavarojen vililld tai tyon antamien mahdollisuuksien ja tyontekijin
tavoitteiden vililld on ristiriitaa. Psyykkinen kuormitustekijd voi olla jonkinasteinen kit-
ka tyontekijan ja hinen tyonsa vililld. Se voi johtua my6s tyoyhteison tai koko organi-
saation toiminnan ongelmista. Psyykkinen kuormitus voi olla luonteeltaan laadullista tai
madrillistd. Laadullisessa alikuormittumisessa tyontehtivit ovat liian helppoja tyénteki-
jan kykyihin nidhden ja vastaavasti ylikuormittumisessa ty6tehtavit ovat liian vaikeita.
Maiarillisesta alikuormittumisesta puhutaan silloin, kun ty6tehtivia on liian vahin ja
ylikuormittumisesta silloin, kun tehtdvia liian paljon. Nykyisin ty6tehtivit ovat myos

kasautuvia, jolloin kuormitus jatkuu kauan eikd henkil6lla ole riittdvad toipumisaikaa.

Alikuormitus voi aiheuttaa turhautumista. Kun tyosta ei saada tarpeeksi henkistd eika
tyysista haastetta, kiinnostus ja yrittiminen tyotd kohtaan laskevat. Tédsta on seuraukse-
na alisuorittaminen. Sopiva kuormitus ty0ssid on myonteisti ja se antaa tarkoitukselli-
suuden tunnetta tekijilleen. Haitallinen kuormitus voi olla tilapiistd, jolloin seurauksena
voi olla ohimeneva fyysinen vasymys tyopaivin aikana tai kyllastyminen. (Viitala 2009,

218)

Fyysinen ja henkinen ylikuormittuminen vaikuttavat heikentavisti suorituksiin. Yli-
kuormittuminen heikentad oppimiskykya ja samalla vihentdd luovuutta. Kun ihminen
rasituksesta ahdistuu, koituu unettomuutta seka tunneperaisia hairioita. Talloin energia
suuntautuu ahdistuksen kisittelyyn ja tyotehtdvien hoitaminen jaa toissijaiseksi. Samalla
ongelmien ratkaisukyky heikkenee ja ihminen saattaa lakata havaitsemasta kaikkea in-
formaatiota ympiriltaan. Kun henkinen kuormittuneisuus jatkuu, se voi tuottaa stressi-
tilan. Stressi on terveyttd uhkaava, pitkalle edennyt kuormittuneisuustila. Vakavasta
kuormittuneisuudesta seuraa pitkikestoinen uupumus, joka johtaa loppuun palamiseen

ja siitd toipuminen voi kestad useita vuosia. (Viitala 2009, 218.)

2.3 Toimiva tydyhteiso

Kaivolan ja Launilan (2007, 134- 137.) mukaan toimivan tyoyhteison elementit (Kuvio
4.) rakentuvat perustehtivin ymparille. Perustehtivi on organisaation olemassaolon
perusta ja tarkoitus. Se liittdd organisaation laajemman kokonaisuuden osaksi. Toimi-

vassa tyoyhteisossd tyGyhteison jdsenet tiedostavat oman asemansa perustehtdvdin liit-
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tyvissd kokonaisuudessa ja he ovat selvilld yksilollisista ja yhteisistd tyOn tavoitteista.
Tehdyn tyon tulisi olla aina yhteydessa perustehtivain. Avoin vuorovaikutus kaikkien
organisaatiossa toimivien thmisten kesken on ensi arvoisen tirkead. Vuorovaikutuksen
avulla organisaation eri osat yhdistyvit toisiinsa ja organisaation arvot seka strategia
saadaan elimain. Vuorovaikutuksen avulla pystytidn kasittelemain ja ratkomaan tyoyh-
teison ongelmia hyvassa hengessa. Toimivassa tyOyhteisossa ongelmiin ja ristiriitothin

puututaan ja silli on my6s kyky tunnistaa niita.

Tyon tekemistd tukevat toimivat rakenteet ja tyGssa tulee riittdvien resurssien olla tur-
vattu. Tyon tulee olla mitoitettu oikein ja toiden jirjestelyjen tulee olla selkeit. Jokaisen
tulee tietdd oma tehtivansi ja se, mita hineltd odotetaan. Toimivassa tyOyhteis6ssa yh-
teiset pelisidnnot ovat kaikkien tiedossa ja niiden mukaan maarittyvit rajat, vastuut ja
vapaudet. Yksilon ja yhteison oppimiselle luodaan mahdollisuuksia. Tyonantaja tukee
virallista ja epavirallista oppimista. Esimies ja johto toimivat suunnannayttijind, innos-
tajina ja rohkaisijoina. Esimichen tulee olla ldsné niin henkisesti kuin fyysisesi. Hyva
johtaminen toteutuu esimiestaitojen ja alaistaitojen yhteen liittimiselld. Esimies huoleh-
tii siitd, ettd tyon tekemisen edellytykset toteutuvat ja tyoyhteisé toimii perustehtivin
mubkaisesti. Yhteisty6, vuorovaikutus, tyoyhteison osallistuminen ja hyva johtaminen

ovat kunnossa. (Kaivola & Launila 2007, 136- 139.)

Kyky kisitelld risti-
tiitoja ja ongelmia

Positiivinen yhte-
is6llisyys

Halu oppia ja kehittya

Perustehtavi

Kyllin hyva

Toimivat rakenteet ja
riittdvit resurssit

johtajuus Elivi yhteinen

Avoin s e . -
visio ja strategia

vuorovaikutus ja

tiedonkulku

KUVIO 4. Toimivan tyoyhteison elementit (Kaivola & Launila 2007, 134.)

Mankan (2011, 79.) mukaan yhteisollisyyden on havaittu tukevan terveyttd, hyvinvoin-
tia, oppimista ja tuloksellisuutta. Se luo yhteenkuuluvuutta, tuo turvaa jasenilleen ja aut-
taa jasenid hahmottamaan ymparistoaan. Hyvassa yhteisossa yksilo pystyy toteuttamaan

omaa yksilollisyyttddn. Yksiloiden erilaisuuden avulla yhteis66n saadaan sitd energiaa,
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jolla yhteisollisyyttd voidaan syventdd. Yhteisollisyyden perustana on erilaisuuden hy-

viksyminen.

Toimivassa ty6yhteis6ssa tiedon kulku toimii ja ilmapiiri on avoin sekd kannustava.
Ongelmista keskustellaan yhdessi ja yhteistyo on sujuvaa. Jokainen pystyy vaikutta-
maan omaan tyohon ja tyon kuormittavuus on sopiva. Samalla ty6é on virikkeellista
tyontekijille. Esimies- alaissuhteet ovat hyvit ja muutoksen hallintavalmiudet ovat
kunnossa. Samalla tydympariston tulee olla tyontekijille turvallinen. (Rauramo 2004,

127))

2.3.1 Tyo6ilmapiiri

Tyoilmapiiri on organisaatioilmapiirin, esimiehen johtamistyylin ja ty6ryhméin muodos-
tama kokonaisuus. Se voidaan miiritelld ty6ntekijoéiden havaintojen summaksi. Samas-
sa organisaatiossa voi olla useita erilaisia ty6ilmapiireja. Niissa on kuitenkin yhteisia
tekijoitd: rakenne, johon kuuluvat sidnnot, ohjeet ja toimintatavat. Vastuu, jota on
mahdollisuus vaikuttaa ja toimia itsendisesti. Riskit, jota on tyon kokeminen haasteelli-
seksi seka riskinoton mahdollisuus. Palkitseminen hyvista tyostd, lampo6 seka tuki ja
puuttuminen ristiriitoihin mahdollisimman nopeasti edistavit tyoilmapiirid. Esi-
miesasemassa olevat ovat avainasemassa havaitsemaan niiti asioita sekd mahdollisia

ongelmia ja pahoinvointia toissa. (Rauramo 2008, 125- 127.)

Juutin & Vuorelan (2002, 71.) mukaan ty6paikan hyva ilmapiiri perustuu tyontekijoiden
viliseen luottamukseen, avoimuuteen ja avuliaisuuteen. Vaikka asiat tiedostetaan ja niitd
pidetdin itsestdan selvyytend, eivit ne laheskdin aina toteudu kaytinnossa. Tyontekijoi-
den vililld saattaa usein olla nikyvii tai piilossa olevia ristiriitoja. Ristiriitoihin ajaudu-
taan tapahtumien erilaisten tulkintojen myota tai kyvyttémyydestd puhua auki tapahtu-

mien taustoja tai eri ihmisten erilaisista pyrkimyksista.

Tyoyhteison ilmapiirid voidaan parantaa keskustelemalla avoimesti asioista. Tyontekijat
ovat erilaisia, jolloin jokaisella on oma mielipiteensa ja nikemyksensa asioista. Tété eri-
laisuutta on syyti arvostaa, silld erilaisuus rikastuttaa ilmapiiria. Keskustelemalla asioista
voidaan saada selville, mitd toisen mielessd liikkuu ja samalla etsid tulkintoja, jotka avar-

tavat jokaisen mieltd. TyGyhteiso, jossa jokainen jasen on valtuutettu kehittimaan toi-
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mintoja, voi saada kaikki voimavarat kiytt66nsi. Jos esimies haluaa saada kaikki tyoyh-
teison jasenet ratkomaan ongelmia, tulee esimiehen olla valmis kuuntelemaan ratkai-
suechdotuksia sekid kokeilemaan niitd. Kokeilujen tuloksena voi syntyé uusia suhteita

thmisten, tyon ja organisaation vilille. Taman seurauksena tyoyhteis6 on uudistunut.

(Juuti & Vuorela 2002, 71- 73.)

2.3.2 Sosiaalinen pidoma

Sosiaalisen padoman juuret ovat yhteiso6issa ja nithin kuulumisessa. Yhteisollisyys ja sen
jasenten valinen vuorovaikutus synnyttivit sosiaalista pidomaa. Ranskalainen Pierre
Bordieu miiritteli kasitteen vuonna 1980. Bordieu niki sosiaalisen padzoman koostuvan
tukiverkoista, joiden synty ja kdyttomahdollisuus méardytyvit luokkataustasta sekd maa-
rittdvit luokkaan kuulumisesta. 1990- luvun puolivilissa sosiaalisen padoman kisitteen
toi esille Robert D. Putnam, jota pidetdan amerikkalaisen maaritelmén edustajana. Put-
nam selitti Pohjois- ja Eteld-Italian kehityseroja sosiaalisen padoman avulla. Keskinai-
nen luottamus ja vastavuoroisuuden verkostot olivat Pohjois-Italian etuja verrattuna

Etela-Italiaan. (Kaivola, Launila & Yrityskirjat 2007, 79- 80.)

Mankan (2011, 116.) mukaan sosiaalista padomaa syntyy yhteisollisyydesta ja sen jisen-
ten vilisestd vuorovaikutuksesta. Sosiaalinen padoma voidaan ymmirtii sellaisiksi yh-
teisollisiksi piirteiksi, jotka vahvistavat yhteison toimintaa edistavad luottamusta, vasta-
vuoroisuutta ja verkostoitumista. Se on seka koko tyoyhteison ettd yksilon voimavara.
Sosiaalinen padoma tehostaa tavoitteiden saavuttamista ja se on kasaantuvaa, silld se
kasvaa, kun sitd kaytetadn. Tosin sosiaalisella paidomalla voi olla my6s kielteisid vaiku-
tuksia. Jos yhteisollisyys ei siedd erilaisuutta, se voi olla sulkevaa ja kaventavaa. Kiusaa-
mista, kateutta ja kuppikuntien muodostumista voi esiintyi titviiden sosiaalisten suhtei-

den my6ta.

Sosiaalisen padoman laatu ja miari vaikuttavat tyontekijoiden terveyteen. TyOyhteisois-
sd, joissa sosiaalinen pddoma on vihiisti, oli terveyden heikkenemisen riski 1,3-
kertainen keskimairdiseen verrattuna ja masennusoireiden riski 30- 50 prosenttia. Yksi-
l6ill4, joilla on vahin sosiaalista padomaa, sairastumisriski oli 1,8-kertainen. Tyoyhtei-

son sosiaalista padomaa arvioivat tyoyhteison kaikki jasenet ja yksilon tilannetta arviot
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yksil6 itse. Sosiaalisen padoman tutkimuksissa on todettu, ettd pienen vertikaalisen paa-
oman eli esimiehen ja tyontekijéiden vilisen padoman tyopaikoilla sydin- ja verisuoni-
sairauksien ja psykoosien ilmenemisen riski on tavallista suurempi. Taman vuoksi ty6-
paikoilla kannattaa panostaa toimintaan, jolla voidaan lisitd sosiaalista padomaa kuten
suvaitsevaisuudella, luottamuksella, yhteisilld arvoilla ja vastavuoroisuudella seka tyon-

tekijoiden kesken ettd tyontekijoiden ja esimiesten valilld. (Manka 2011, 116- 117.)

2.3.3 Kasvu, kehitys ja vaikuttaminen omaan ty6hén

Yhteiskunnassa ja tyoelimassi tapahtuu jatkuvasti muutoksia, jotka edellyttivat kaikilta
yksil6ilta ja organisaatioilta jatkuvaa sopeutumista ja uudistumista. Oppiminen ja muu-
tos kulkevat yhtd matkaa. Muutos on syy oppimiseen ja oppiminen tapa toteuttaa muu-
tos. Elinikdisestd oppimisesta on tullut osa ihmisen ja organisaation titd pdivad. Oman
osaamisen yllapitiminen edistad tyon hallintaa, jaksamista ja tyohyvinvointia. Elinikéi-
nen oppiminen lihtee oppijan omasta halusta, innosta, motivaatiosta ja kiinnostunei-
suudesta. (Rauramo 2004, 149.) Samalla ajantasainen ja riittiva osaaminen edistaa tyon-
hallinnan tunnetta ja vihentia koettua stressid ty6ssa. Tyotehtivien hallintaa edistiva
osaaminen kattaa tind pdivina vihintddn ammatillisen osaamisen, viestintiosaamisen,

teknologia- osaamisen, kielitaidon ja yhteistyotaidot. (Salojarvi 2000, 51.)

Juutin & Vuorelan (2002, 41- 47.) mukaan osaamisen kehittiminen on yksilon ja tyoyh-
teison vilisen suhteen jatkuvaa vaalimista, joka on jatkuvasti kiaynnissa olevan vuoro-
puhelun tulosta. Osaamisen kehittiminen alkaa tychonottotapahtumasta ja paittyy
henkil6n jaddessa elikkeelle. Se ei kuitenkaan ole pelkistian yksilon oman ammattitai-
don jatkuvaa kehittdmistd, vaan mitd suurimmissa méarin hyvin, kehittdvin ja arvosta-
van suhteen luomista yksilon ja organisaation vilille. Esimiehen rooli on erityisen tar-
kea tdssd asemassa. Hanen tulee ikdan kuin avata peli, jotta tyOyhteison jasenet paasevat

sithen mukaan.

Lihes jokaisen on uudistettava osaamistaan koko ty6uransa ajan. Tietoisuus omasta
osaamisesta on tarkedd ty0ssd menestymisen ettd tyossd vithtymisen kannalta. Kun tie-
tid omat vahvuutensa ja heikkoutensa osaamisessa, voi hyodyntia ja kehittdd niitd on-

nistuneesti. Lihtokohtana on keskeisen osaamisen maarittely, joka on tehtiavien menes-
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tyksellisen hoitamisen kannalta tirkedd nyt ja tulevaisuudessa. Osaamiseen liitetddn tie-
tojen ja taitojen lisdksi asenteet ja motivaatio. Asenne on melko pysyvi, sisdistynyt ja
hitaasti muuttuva perusvire, kun taas motivaatio on melko lyhytaikainen ja tilannekoh-
tainen. Asenteet heijastuvat yksilon arvostuksista ja motivaatio antaa toiminnalle suun-
nan ja voiman. Asenne ja motivaatio maarittelevat sen, miten yksilo kdyttdd osaamiaan
tietoja ja taitoja tehtivissd. Myonteinen asenne ja motivaatio hyodyntivit osaamisen

kayttimistd. Riittimiton osaaminen vihentdd tydmotivaatiota. (Viitala 2009, 180.)

2.3.4 Sisidinen ja ulkoinen motivaatio

Decin & Ryan (1985; 2000, teoksessa Jaakkola 2010, 118.) mukaan sisdisestd motivaati-
osta puhutaan, kun toimintaan osallistutaan ensisijaisesti itsensa vuoksi. Toiminnan
motiiveina pidetain iloa ja kokemuksia, joita toiminta tuottaa. Motivaatio syntyy itses-
tadn eika sithen tarvita erityistd syytd. Ulkoisesta motivaatiosta puhutaan, kun toimin-
taan osallistutaan palkkioiden ja pakotteiden vuoksi. Toiminta on vahvasti ulkoapain
ohjattua ja se saattaa olla ristiriidassa henkilokohtaisten mieltymysten kanssa. Palkkioksi
luokitellaan ohjaajan kehuminen, palkinnot seka arvostuksen saaminen muiden silmis-
si. Rangaistuksena voi olla kasvojen menettaiminen, ohjaajalta saatu kielteinen palaute

tai paheksunta.

Useat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd sisiinen motivaatio on keskeisin tekija oppimi-
sessa, toiminnan viihtyvyydessi ja pysyvyydessa. Ulkoinen motivaatio voi olla lyhyella
aikavililld tehokas kannustin, mutta ei ole sita pidemmilld aikavililli. Kun ulkoinen
motivaatio poistuu, sen kayttdytymista energiosoiva vaikutus loppuu. Sisiinen motivaa-
tio on yhteydessa parantuneeseen viihtymiseen ja vihiiseen ahdistukseen. Oppimista
edistdd oppijoiden viihtyvyyden kokeminen ja se etteivit he koe tilanteita ahdistaviksi.
Sisdisen motivaation vahvistaminen lisdd positiivisia tunnekokemuksia ja vihentia ne-

gatiivisten kokemusten maaraa. (Hagger & Chatzisarantis 2007, teoksessa Jaakkola

2010, 118- 119.)

Hakasen (2011, 59.) mukaan tyontekijin on hyvi saada ponnisteluista ja joustamisesta
tyOpaikan hyviksi palautetta. Kun tyontekijd saa uurastuksesta ja aikaansaannoksista
myonteista palautetta, saa hin siten arvostuksen tunteen itselleen ja hin tuntee samalla

kuuluvansa yhteiseen tyoyhteis66n.
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2.4 Alaistaidot

Alaistaidot ovat mm. toisten auttamista, tunnollisuutta, kansalaisaktiivisuutta, sovinnol-
lisuutta, kohteliaisuutta, epditsekkyytta ja reilua pelid. Alaistaito sana on kdannetty eng-
lanninkielisestd sanasta ’organisational citizenship”. Hyvin usein alaistaito sanasta valit-
tyy negatiivisuus ja se mielletddn usein sanaan alamaisuuteen. Alaistaito- sanaa on pe-
rusteltu silld, ettd jokaisella on esimies eika se ole tdstd syysta alistava. Alaistaidot ovat-
kin syntyneet johtamisen nikékulmasta. Johtamaan ei pysty, jollei ole johdettavia. (Kai-

vola & Launila 2007, 65- 66.)

Alaistaidoilla tarkoitetaan tyontekijan halua ja kykya toimia rakentavasti tySyhteisossa,
samalla esimiesti ja tyOkavereita tukien sekd perustehtavaian tukeutuen. Hyvit alaistai-
dot omaava kantaa vastuuta ja rakentavuutta suhteessa esimicheen, tyokavereihin ja
ty6hon. Alaistaitoinen tekee yhteisty6td ja on kohtuullinen kaikkia kohtaan. Hin on
tyoyhteison jasen ja hyvi alainen seka tyokaveri. Alaistaitoisella on positiivinen vaikutus
ty6ilmapiiriin. Kyky tulla erilaisten ihmisten kanssa toimeen osoittaa yhteistyotaitoa,
joka kuuluu alaistaitoon. Alaistaitoja ovat my6s vuorovaikutus- ja viestintataidot. Nai-

den avulla onnistuu rakentava vaikuttaminen ja osallistuminen ty6yhteisossi. (Aarni-

koivu 2010, 91., 95.)

Aarnikoivun (2010, 91., 93.) mukaan alaistaitoihin liittyy roolitietimys ja ymmaérrys.
Roolitietoisuus synnyttida rooliymmarrysta, joka mahdollistaa yhteistyon toimivuuden
tyOyhteisssi ja kasvattaa toiminnan tehokkuutta. Roolitietoinen henkilé ymmirtaa eri
roolit organisaatiossa ja roolethin liittyvit tehtavit seka roolin mairittelemat oikeudet ja
velvollisuudet. TyOtehtavien suorittamista edesauttaa se, ettd tehtivit ja roolit ovat sel-
keisti jaettu ja jokaisella on tietoisuus roolistaan ja vastuukysymyksistd. Alaistaitoinen
henkil6 ymmirtaa, mitd esimiehen rooli vaatii ja edellyttda sekd sen ettd, esimies tekee
padtokset kokonaisuutta huomioiden. Esimiesti ja alaistaitoja voidaan pitdd luottamus-
suhteen kivijalkana. Kun molemmat tiedostavat roolinsa ja tehtivinsa, seki sitoutuvat
sithen, ettd toimivat vastuullisesti ja oikeudenmukaisesti, arvostavat yhteistyokump-
paniaan, toimivat rakentavasti sekd vuorovaikutteisesti, till6in luottamussuhteen edelly-

tykset ovat olemassa.
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2.5 Esimies ja johtaminen

Juuti & Vuorela (2002, 86- 88. )maarittelevit johtamisen olevan yhteiseen tunnetilaan
asettumista ja tunteiden ilmaisemista. Johtaminen on reflektiivista keskustelua menneis-
ta ja tulevista tapahtumista. Ennen muuta johtaminen on ihmisten kanssa keskustelua
ja uudenlaisten, uusien mahdollisuuksien avaavien tarinoiden yhteistd luomista. Mikali
johtaja osaa asettua empaattisesti muiden asemaan ja padsee samalle aaltopituudelle
heidin kanssaan, hin saattaa myos pystyd luomaan yhteishenked ty6yhteis66n. Johtaja
tuo oman tunnemaisemansa pelikentille ja jakaa sen pelaajien kesken. Onnistunut joh-
taminen on toimintaa, jossa pelikentalld olevat pelaajat viestivit toisilleen omista koke-
muksistaan ja johtaja pystyy saattamaan kaikki saman tunnemaiseman sisille. Téll6in
keskusteluista syntyy merkitysta antava, uusi tarina. Voidaankin kiteyttaa, etta hyvia

tuloksia saavuttava tyoyhteisé on keskusteleva ja hyvinvoiva.

Virtasen (2005, 221- 222.) mukaan johtaja ei pysty johtamaan, jos hin ei tunne vastuu-
taan tyGyhteisostiin ja laajemminkin. Hyvissd imussa oleva tyOyhteisé pystyy saavut-
tamaan hyvia tuloksia. Sosiaalinen vastuullisuus korreloi posititvisesti tehokkuuden ja
vaikuttavuuden kanssa. Keskinkertaisten ja erinomaisten johtajien ero voidaan tehdi
ymmarrettavaksi kasiteparin ammattitaito (craft) ja asioiden mestarillinen hallinta (mas-
tery) valilla. Ammattitaitoiset johtajat tekevit asioita oikein ja hyvin, kun taas mestarilli-
seen asioiden hallintaan liittyy paljon enemmain. Taitavuuden osoittamisen motiivina ei
ole vain asioiden oikein tekeminen, vaan myos halu opettaa muita. Mentorointi on yksi
asioiden mestarillisen hallinnan ilmentymismuoto. Ammattitaitoiset johtajat hyédynta-
vit verkostojaan ja vilittavat tietoa monimutkaisten suhdetoimintaverkostojensa kautta.
Johtajien taytyy toimia omien arvojensa ja sanojensa mukaisesti. Johtajien tyossa kes-

keistd on toiminnan ennustettavuus. Sanojen ja tekojen vililld taytyy olla yhtipitivyys.

Mankan (2007, 71.) mukaan johtamisessa tarvitaan ”sukupolvenvaihdosta”. Tita voisi
kuvata litkenteen ohjauksen murroksella. Nykyisin litkennevalojen sijaan rakennetaan
litkenneympyroitd, jotka ovat toimivampia ja joustavampia. Ne antavat mahdollisuuden
omaan ajatteluun toisin kuin litkennevalot, jotka ohjaavat tiukasti liikennetté kertoen,

milloin on luvallista menna ja olla menematta. Litkenneympyrissa tarvitaan pelisaantoja

samoin kuin tyopaikallakin. Sdannot taytyy tietdd ja niiden on oltava kaikille samat, jotta
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tyopaikalla osataan toimia oikealla tavalla.

Esimiehen tulee luoda toiminnalle sdilliset olosuhteet ja resurssit, jotta tyot hoituvat.
Titd kutsutaan valtauttavaksi tai jactuksi johtamiseksi. My6s voimaannuttamisen- kasi-
tettd voidaan kayttda tissd yhteydessa. Jaetussa johtamisessa olennaiseksi nousevat vuo-
rovaikutustaidot. Niissd korostuvat yksilon johtamisen lisdksi erilaisten verkostojen
johtaminen siten, ettd ammatilliset osaamiset yhdistyvat, joka mahdollistaa uuden tie-
don ja osaamisen syntymisti. Jacttu johtaminen on neuvottelua ja antaa tilaa yhdessi
tekemiselle sekd yhteisymmairryksen aikaansaamiselle. Siind korostuu monidinisen tie-
don arvostaminen seki vallan ja vastuun jakaminen. Kun esimies antaa vastuuta, tilloin
my6s valta kulkee sen mukana. Jolloin esimiehelle itselleen jad aikaa keskittya johonkin

muuhun, kenties isompiin paatoksiin tai kokonaisuuksiin. (Manka 2007, 72- 73.)
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3 Muutoksen kokeminen

Yksil kokee muutoksen sydidmelld ettd aivoilla. Rationaalisesti, jirjelld muutosta tarkas-
televa kisitellee muutosta faktoina ja tosiasioina. Muutostilanteeseen liittyy seka positii-
visia ettd negatiivisia tunteita ja ne voivat vaihdella muutoksen aikana. Tunnetilat kulut-
tavat ihmista paljon muutostilanteissa. Usein muutosta hairitsevan kayttaytymisen taka-
na ovat arvot ja niiden kyseenalaistuminen. Tunnetila voi my6s ikddn kuin lamaannut-

taa ihmisen, kun hin kokee turvallisuutensa uhatuksi, tdlloin hin ei toimi johdonmukai-

sesti tilanteissa. (Stenvall & Virtanen 2007, 94.)

Ihminen kokee eliminsi aikana useita muutoksia. Parhaiten muutoksista selviaa yksilo,
joka on joustava ja kehittdd omia taitojaan seki pystyy avoimeen vuorovaikutukseen.
Ihminen tarvitsee muutoksista selvidmiseen aktiivisuutta ja luottamista omiin kykyihin
sekd mahdollisuuksiin osallistua ja vaikuttaa asioiden kulkuun. Yksittdinen ihminen ko-
kee kuitenkin varsin harvoin pystyvinsa vaikuttamaan muutosta koskeviin asioihin.
Talloin hinen on helpompi hakeutua muiden mukaan muutoksen taakse tai sita vas-
taan, jolloin muutosvastarinta tuntuu ainoalta mahdollisuudelta osallistua muutokseen.

(Luoma & Arikoski 20006, 127- 128.)

3.1 Tyoyhteis6 muutoksen eri vaiheissa

Muutoksessa on havaittavissa kolme perusvaihetta: muutosvastarinta, surutyo eli van-
hasta poisoppiminen ja varsinainen muutos eli uuden oppiminen. Vaiheita voidaan ku-
vata muutosaallon sisalld. (Kuvio 5.) Muutosvastarinta on ensimmaéinen ja tirkea vaihe
muutoksessa. Tdssa vaiheessa pelko alkaa kypsya nakyviksi kritiikiksi. Muutosvastarin-
nassa tyontekiji ei ole vield valmis muutokseen. Han saattaa tarvita tukea ja apua, mutta
etenkin hin tarvitsee aikaa. Muutosvastarinnassa eld paljon energiaa, joka johdon kan-
nattaa kayttdid muutoksen edistimiseen eika sen vastustamiseen. Talloin on syyta pyytia
tyOyhteis6d mukaan muutoksen valmisteluun ja sen toteutukseen. (Arikoski & Sallinen

2007, 68.)
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Arikosken ja Sallisen (2007, 69- 70.) mukaan muutoksen toisessa vaiheessa on kaynnis-
sd suruty6 eli vanha poisoppiminen. Tall6in tyontekijd siirtyy viha- ja uhmaajasta surun
pohjalle. Nyt henkilSst tarvitsee tukea ja aikaa, jota poisoppiminen edellyttid. My6s

johdon tulee olla henkil6ston kanssa mukana tekemissa suruty6ti. Jos suruty6ta el saa-

teta loppuun asti, palaa tyoyhteis6 takaisin muutosvastarintaan ja pelkoon.

Viimeisessé vaiheessa eli uuden oppimisen vaiheessa siirrytiian surusta iloon. Varsinai-
seen toteutumiseen paastdan vasta sitten, kun vanhoista toimintamalleista on luovuttu,
niiden suremiseen on kaytetty riittdvasti aikaa ja niistd on poisopittu. Uuden oppimisen
vaiheessa tyOyhteis6 osaa nauttia muutoksesta huomatessaan oppivansa uutta, sisdistd-
vinsi uusia asioista ja kykenevinsi toimimaan uusien vaatimusten mukaan. Téll6in
tyOyhteis6 huomaa, ettd vanhasta luopuminen kannatti ja uudet hyvit tuulet puhaltavat.

(Arikoski & Sallinen 2007, 70.)

piilossa
aika

>

KUVIO 5. Muutoksen kolme paivaihetta (Arikoski & Sallinen 2007, 69.)

3.2 Henkildstd6 muutos tilanteessa

Tidna piivina henkilostoltd odotetaan kykyé toimia muutoksessa ja sopeutua muuttu-
neisiin tilanteisiin. Kyky suuntautua muutokseen ja edistid muutoksen toteutumista on
yksi alaistaito. T4td voidaan kuvata termein muutostaidot ja muutososaaminen. Usein
tyOyhteisOn jasenet paatyvat yhteiseen paiatokseen, ettd muutosta ei voi ymmairtad ja se
ei tunnu oikealta. TAlloin henkil6iden/henkiléston on syytd keskustella esimiehen kans-
sa muutoksesta, jotta voidaan varmistaa, ettd olennaiset asiat ovat huomioitu muutok-
sen osalta. Jos keskustelussa ei paisti yhteisymmarrykseen muutoksen tarpeellisuudes-

ta, on syytd pohtia sopeutumista ja hyviksymistd muutokseen. Alaistaitoinen henkil6
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tiedostaa omat vaikutusmahdollisuutensa, mihin voi vaikuttaa ja mihin ei. Hin pyrkii
parhaansa mukaan sopeutumaan tilanteeseen, eika taistele turhaan muutosta vastaan tai

kyynisty tilanteesta. (Aarnikoivu 2010, 140- 141.)

Muutoksen aiheuttamia tunteita olisi hyva ty6stia, jotta yksilo ei kuormittuisi litkaa tai
ettei organisaation voimavarat loppuisi. Muutoksen atheuttamia tunteita tulisi pitaa
normaaleina ja hyviksyi se, ettd tunteita voi ndyttaa tyOpaikalla ja sallia niistd keskuste-
lemisen. Muutoksen tyostiminen alkaa negatiivisten kokemusten tyostamiselld. Muutos
voi atheuttaa pelkoa henkilon identiteettid kohtaan tai se voi olla uhka egolle ja mi-
nithanteen sdilymiselle. Jos muutoksen aitheuttamat tunteet ovat henkil6n mielessa
hallitsemattomia, hdn saattaa ohittaa ne ja kohdistaa ne johonkin henkil66n, josta tulee
henkil6én mielessd paha. Jos monet henkil6t kokevat muutoksen uhkana, voi tyéyhteiso
jakautua kahteen osaan: ”hyviin” ja ”pahoihin”. Osasta henkilost6a tulee luotettavia ja
osasta vihollisia. T4ll6in organisaation tila muuttuu ja silld on tuhoisat vaikutukset ty6-

yhteison tuottavuuteen ja tyohyvinvointiin. (Juuti & Virtanen 2009, 119- 121.)

Jos muutoksiin liittyvit tunteet jitetidn organisaatioissa kisittelemattd, tunteet ikddn
kuin tukahdutetaan, samalla lasketaan ithmisten itseluottamusta. T4allaiset thmiset joutu-
vat taistelemaan olemassaolonsa puolesta, jolloin he eivit tule siirtimain organisaatiota
tulevaisuuteen. Thmiset, jotka taas tietivat omat voimavaransa ja ainutkertaisuutensa,
toimivat innovaattoreina ja muutosmoottoreina. Thmiset, jotka tietavat omat hyvit ja
huonot puolensa eivitkd piilota omia tunteitaan, selvidvit muutoksesta ja auttavat myos

muitakin selviytymaan. (Juuti & Virtanen 2009, 128.)

3.3 Esimiestyd muutoksessa

Muutoksen johtaminen on jatkuvaa vuorovaikutusta ihmisten vililld. Se on avointa
viestintad, jossa viestinnin laatu ja madra merkitseviat muutoksen johtamisen onnistu-
misen. Se mita ihmiset kuulevat ja millaisia tulkintoja he tekevit, merkitsee. Jos esimies
jattda viestimattd muutoksesta, on se pahinta, mitd han voi henkilostolle tehda. Vaikka
esimies ei tietdisi, mitéd jatkossa tulee tapahtumaan, on parasta olla avoin ja rehellinen ja
kertoa se, mita tietdd. Rehellisyys on kommunikaation perusta ja sen myo6ta kasvaa us-

kottavuus. (Juuti & Virtanen 2009, 151.)
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Tiedon tarve korostuu, mitd suuremmasta muutoksesta on kyse. Jos henkil6sto el saa
tarpeeksi tietoa muutoksesta, alkaa syntya epavarmuutta. Epavarmuudessa tyontekijit
kokevat itsensd uhatuiksi. Etenkin tiedon saaminen omalta organisaatiolta muutoksesta
on tarkedd. Muutoksesta ja sen edistymisestd on hyvi kertoa henkil6kunnalle suoraan ja
avoimesti. MyGs ne asiat, joista ei ole tehty ratkaisua, on syyta tuoda esille. (Rissanen,

Saaski & Vornanen 1996, 128- 129.)

Viestinnin asiantuntijan Leif Abergin mukaan ilman viestintii ei pysty johtamaan.
Esimies el voi menestyi, jos hin ei titd tiedosta. Muutostilanteissa viestinnin rooli ko-
rostuu entisestdan. Ilman viestintaa muutosten lidpi vieminen epaonnistuu. ( Stenvall &
Virtanen 2007, 60.) Jos esimies vilttad vuorovaikutusta henkiloston kanssa, koska ei voi
kertoa luottamuksellisia asioita muille tai ettei hdn tiedd asioiden sen hetkista tilannetta,
pahentaa hin vain tilannetta. Tall6in huhut ottavat vallan ja ne saavat ihmisten mielessa
asiat muuttumaan edelleen. Jos organisaatiossa syntyy jatkuvasti ja runsaasti huhuja,
tarkoittaa se, ettd tiedonkulku on puutteellista. Esimiehen ei kannata taistella huhuja
vastaan, vaan lisita talloin omaa lisnaoloaan ja vuorovaikutustaan muutostilanteissa.
Muutoksen johtamisessa esimiechen tulee paastaa thmiset lahelle itsedan ja samalla hin
paasee lahelle toista, jolloin hian voi antaa tukea. Vuorovaikutuksessa esimies lainaa
oman persoonansa toisten kaytettavaksi. Télloin hin tulee muiden sisdisen argumentaa-
tion tueksi ja nidin hinesta tulee luotettava ja turvallinen henkild, jolle muut voivat ker-

toa omia argumenttejaan muutoksesta puolesta ettd vastaan. (Juuti & Virtanen 2009,

152- 154.)

Esimiehen perustehtiviin kuuluu olla kiinnostunut tyontekijasta, tarjota tukea ja auttaa
selviytymisessa. Etenkin muutoksen aikana nima korostuvat entisestdan. Esimiehen
tulee antaa kaikille tunteille tilaa ja omalla esimerkillain ja asenteellaan ohjata yhteison
tunnetilaa kohti muutosmyonteisyytta. Muutosvastarinta kuuluu muutosprosessiin, jol-
loin se haastaa pohtimaan muutoksen mielekkyytta ja vaihtoehtoisia ratkaisuja. Esimie-
hen tulee antaa tilaa keskustelulle ja samalla hinen tulee itse olla napakka ja jamakka,

jotta muutos pystytddn viemain suunnitellusti lapi. (Tammi 2007, 5.)

Vilttimittd henkil6sté ei ole kiinnostunut johdon laatimista visioista, missioista ja stra-
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tegioista. Vaan henkil6sté on enemmin kiinnostunut siitd, miten muutos vaikuttaa hei-
din ty6panokseen ja tehtdviin. Esimiesten ja johdon tehtidvini on kertoa henkilostolle
strategia ja arvot konkreettisina tavoitteina, jolloin henkil6st6 mieltdid muutoksen posi-
tiivisemmin ja muutoksen eteneminen on suotuisampaa. ( Luoma & Arikoski 2000,

teoksessa Vesterinen, 134.)
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4 Imatran kaupunki, hyvinvointipalvelut, liikuntapalvelut

Imatran kaupungin hallinto (Kuvio 6.) jakautuu kolmeen toimialaan; keskushallintoon,
hyvinvointipalveluiden toimialaan ja tekniseen toimialaan. Kaupungin hyvinvointipalve-
luiden toimiala ja tekninen toimiala jakautuvat tilaaja- ja tuottajaorganisaatioon seki
toimialojen hallintopalveluihin (ns. matriisipalveluihin). Toimialojen matriisipalveluiden
jarjestimisestd vastaa kaupungin hallitus 34§ mukaisesti, ja niiden palveluiden ohjaami-
sesta vastaa keskushallinto 46§ mukaisesti. (Imatran kaupungin hallintosdant6 1.1.2013,

10)

Kaupunginvaltuusto
Tarkastus- } }
Kaupunginhallitus
lautakunta .. :
Kaupunginjohtaja
TILAAJAOSA TUOTTAJAOSA
Psykososiaaliset palvelut ) —
Hyvinvointipalvelut
Terveyden ja toimintakyvyn Terveyspalvelut
edistimisen lautakunta — , -lasten ja nuorten
Erikoissairaanhoito . .
seki vapaa-ajan
Ikdihmisten hyvinvoinnin
o palvelut
edistiminen
. - psykososiaaliset
Lasten ja nuorten Kasvatus ja opetuspalvelut p alvelut
lautakunta Lasten ja nuorten kasvun .
tukeminen - terveys- ja vanhus-
palvelut
Kulttuuri ja Kulttuuripalvelut 5
liikunta lautakunta = E
Liikuntapalvelut =
<
§ Tekninen palvelukus-
Tekninen lautakunta Maankiyttd '_;é kus
Imatran vesitaseyksikko Y .
- kunnossapito
e Ympiristonsuojelu - maastonmittaus
Imatran seudun ymparisto-
lautakunta Ympiristoterveydenhuolto - tietotekniikka-
Jéatehuoltoviranomaistoiminta p alvelut
- ruokapalvelut
Rakennusvalvonta ja Rakennusvalvonta
ympiristGjaosto . . o
Ympiristotutkimusyksikko
Imatran Limpétaseyksikld Imatran Limpotaseyksikko

KUVIO 6. Imatran kaupungin tilaaja-tuottaja organisaatio (Imatran kaupunki)
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Imatran kaupungin palvelustrategian v. 2010- 2020 tavoitteina ovat palveluiden jirjes-
timinen asiakasldhtoisesti, toiminnassa asukkaiden osallisuuden ja kansalaisaktiivisuu-
den edistiminen, palveluiden jirjestiminen monipuolisesti ja monialaisesti, palveluissa
ehkdisevin tyon painottaminen kuntalaisten hyvinvoinnin ja terveyden edistimiseksi,

painopisteenid avopalveluiden tarjonta ja kehittdiminen, toiminnan tuloksellisuus ja vai-
kuttavuus seki kestavin kehityksen nikékulmien huomioon ottaminen toiminnassa. (

Imatran kaupunkikonsernin palvelustrategia v.2030, 8- 11.)

Johtaminen jérjestetddn Imatran kaupungissa 1.1.2013 alkaen sopimusohjauksen mu-
kaisesti. Tall6in organisaatiossa erotellaan jirjestimisvastuussa oleva tilaaja (lautakunta)
ja palvelujen tuottamisesta vastaava palvelutuotanto. Tilaaja ja palvelutuotanto tekevit
keskendin palvelusopimuksen (sopimusohjauksen). Sopimuksessa mairitelldan, mitd
palveluita kuntalaisille tuotetaan, milld hinnalla ja laatutasolla seki se, miten palvelutuo-
tanto raportoi tilaajalle. Palveluiden miirittely tapahtuu yhteistyoni tilaaja ja palvelu-
tuotannon asiantuntijoiden kesken. Hyvinvointipalveluiden tilaamisesta vastaa kolme
lautakuntaa, jotka ovat lasten- ja nuorten lautakunta, terveyden- ja toimintakyvyn edis-
timisen lautakunta ja kulttuuri- ja litkuntalautakunta. Lautakunnat paattavit mm. siité,

millaisia hyvinvointipalveluita kaupunkilaisille jarjestetdan. (Kirmanen 2012)

Muutoksen my6ta sosiaali- ja terveystoimen ja sivistystoimen palvelut yhdistyvit hyvin-
vointipalveluiksi. Hyvinvointipalveluiden uudistuksella tavoitellaan entistd parempaa
kuntalaisten hyvinvoinnin, terveyden, toimintakyvyn, omavastuun ja onnellisuuden li-
saantymista, palveluiden organisointia asiakaslahtoisesti, johtamisen ja palvelurakenteen
tukemista asiakasldhtdisesti sekd moniammatillisella yhteistyolld. Sekid palveluiden kus-
tannustehokkuuden ja vaikuttavuuden entistd parempaa seuraamista, palveluiden tuot-
tamista jatkossakin kustannustehokkaasti ja sitéd, ettd hyvinvointipalvelut ovat nyt ja
tulevaisuudessa houkutteleva ty6paikka hyvinvointipalveluiden ammattilaisille. (Kirma-

nen 2012)

Imatran kaupungin hyvinvointipalvelut rakentuvat asiakaslihtoisen eliminkaariajatte-

lun perusteella muodostuneista neljastd ydintehtavasta, jotka ovat lasten ja nuorten pal-
velut, vapaa- ajan palvelut, terveyden ja toimintakyvyn tukeminen seka ikdihmisten hy-
vinvoinnin edistiminen. Hyvinvointipalveluiden tavoitteena on asukkaiden hyvinvoin-

nin, toimintakyvyn ja terveyden parantaminen sekd hyvinvointi- ja terveyserojen kaven-
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taminen. (Imatran kaupunkikonsernin palvelustrategia v.2030, 12.)

Liikuntapalvelut edistavit imatralaisten hyvinvointia tuottamalla litkuntapalveluja: ter-
veyttd edistdvaa lilkuntaa, erityisryhmien litkuntaa seké kaikille kuntalaisille kohdistuvaa
litkuntaa. Litkuntapalvelut tekevit yhteistyota lihikuntien, paikallisten seurojen, jarjesto-
jen ja muiden litkuntatoimijoiden kanssa. Valtakunnallisesti yhteisty6td tehdddn eri
hankkeiden kautta. Litkuntapalvelut jirjestavit yhteistyGssa terveyspalveluiden kanssa

litkuntaneuvonta- ja litkuntareseptipalvelua. (Imatran kaupunki)

Imatran kaupungin litkuntapalveluiden henkil6st66n kuuluu 17 tyoyhteison jasenta.
Seitsemin on miehid, yhdeksin on naisia ja heidin ikdhaitarinsa on 27- 61- vuotta.
Ty6yhteis66n kuuluu liikuntapalveluiden paallikko, joka vastaa kokonaisuudessaan lii-
kuntapalveluiden toiminnasta ja sen kehittimisesta seka toimii henkil6stén esimieheni.
Liikuntakeskuksen esimiehen vastuu alueena on litkuntapaikkojen varausten hoitami-
nen ja laskuttaminen. Kaksi litkunnanohjaajaa toimii litkuntaryhmien ohjaustehtavissa.
Toisen ohjaajan vastuu alueena on uinninopetuksen jarjestiminen alakouluille seka
pienten lasten uinninopetuksen jirjestiminen yhteistyOssd Pelastakaa Lapset ry:n kans-
sa. Toisen liikunnanohjaajan vastuu alueena on litkuntaneuvonnan jirjestiminen, johon
asiakkaat voivat tulla henkil6kohtaisesti tai litkuntareseptin kautta. Erityisliikunnanoh-
jaaja toimii litkuntaryhmien ohjaustehtavissa, vastaa erityisliikunnan jarjestamisesta
kaupunkilaisille ja toimii ohjaustiimin vastaavana. Kolme ohjaaja-valvojaa toimii uin-
ninvalvonta ja liikunnanohjaustehtivissi sekd vastaa kaupungin yli- ja alakoulujen kil-
pailutoiminnan jarjestaimisestd. Viisi asiakasneuvojaa toimii uimahalli ja urheilutalon
asiakaspalvelutehtdvissd. Vahtimestari, joka huolehtii kiinteistén hoidosta ja sithen liit-
tyvista tehtavistd. TyOyhteisoon kuuluu kolme projektityontekijaa, joista kahden vas-
tuulla on Liikunta yhdistaa hankkeen toteuttaminen seka toinen projektityontekijoista
toimii my6s puolipiiviisend litkunnanohjaajana litkuntapalveluissa, yhden projektityon-

tekijan vastuulla on pienten lasten uinninopetus.
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5 Tyon tavoite

Tyohyvinvointi ei synny organisaatioissa itsestdan, vaan se vaatii jarjestelmallistd johta-
mista: suunnittelua, keinoja henkiloston voimavarojen lisidmiseksi ja tydhyvinvoinnin
jatkuvaa arviointia. Organisaatiolle voidaan asettaa tavoitteet ja niiden saavuttamista
voidaan arvioida osana organisaation strategiatyotd. Henkiloston olisi syyta osallistua
mahdollisimman laajasti tavoitteiden luomiseen. T4dll6in luotuihin kisitteisiin tulee sisél-
tod eivitkd ne jda selvioiksi. Mitd enemman tyontekijat ovat mukana, sitd kiinnos-
tuneempia he ovat toimimaan arjen tavoitteiden saavuttamiseksi. Jokainen tyoyhteison

jasen on vastuussa omasta tyShyvinvoinnistaan, joten vastuusta ei yksinddn voi sysatd

esimiehen harteille.( Kaistila 2005, 14- 15.)

Opinndytetyon tarkoitus on selvittdd Imatran litkuntapalveluiden tyoyhteisén sen het-
kista tilaa ja tavoitteena on 16ytaa keinoja hyvinvoinnin lisiamiseen. Tyohyvinvointia ja
tyOyhteis6jen toimivuutta on tutkittu paljon jo aikaisemmin opinndytetdissd. Imatran
kaupungin litkuntapalveluiden osalta vastaavia tutkimuksia ei ole aikaisemmin tehty.
Tyo on tehty kehittimistyond, jota on tehty tutkimuksellisella otteella. Tyoterveyslai-
toksen (2013b) mukaan toimivassa tyoyhteisossa tiedonkulku toimii, yhteisistd asioista
keskustellaan, omaan ty6hon pystyy vaikuttamaan, ilmapiiri on avoin ja kannustava,
tybkuorma on sopiva, tyonjako on selkei ja vastuut médritelty. Toimivaa tyOyhteis6a

voidaan kutsua henkiloston voimavaraksi.

Opinndytety0 tarjoaa tyoyhteison jasenille mahdollisuuden ja hetken pysihtyd mietti-
miéin tyoyhteison ja hyvinvoinnin sen hetkista tilaa sekd sen kehittamistd. Se antaa
mahdollisuuden tuoda esille tySyhteiséssa kehittimisenkohteita. Kun niistd keskustel-
laan yhdessi, ne saavat samalla lisad merkitysta. Parityoskentely ja pienryhmissa tyOs-
kentely mahdollistaa my6s hiljaisempien osallistumisen ja niin kaikkien 4dni saadaan

kuuluviin.

Rytikankaan (2011, 124.) mukaan jokaisen jisenen vahvuudet on hyvi ottaa kdytt66n ja
nihda ne arvokkaana voimavarana, jolloin koko tiimi hy6tyy. Erilaisuuden arvostus ja
ymmirrys rakentaa tiimista tiiviin ja itsedan kehittivin sosiaalisen yhteison, joka sitou-
tuu oppimaan ja kehittymiin yhdessi sekd kunnioittamaan ja hyédyntiméin erilaisia
yksiloita.
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6 Tyon toteutus ja vaiheet

Oppijan tavoitteiden rakenne on tirked, silld mielekkaiksi koetaan nimenomaan oman
elamiankulkuun liittyvat haasteet. Oppimista ohjaavat aiemmin opitut asiat ja niiden
pohjalta opitaan lisdd. ( Rauste-Von-Wright, Soini & Von Wright 2003, 163.) Téssa
kehittimistyGssa tavoitteet tyoyhteisén hyvinvoinnin lisiamiseksi johdetaan sen hetki-
sestd tyOyhteison tilasta. Lisaksi jokainen tyoyhteison jasen pohtii, kuinka hinen olisi
entistd mukavampi olla toissd ja miten henkilékohtaista hyvinvointia ja tyoyhteison hy-

vinvointia voidaan kehittai.

Ty6 toteutettiin Imatran kaupungin litkuntapalveluiden tyoyhteis6ssi kolmivaiheisina
tyoyhteison kehittimispéivind (Taulukkol.) Ensimmaiselld kerralla maariteltiin sen het-
kinen ty6yhteison tila ja tyOyhteis6 paitti kolme tavoitetta hyvinvoinnin kehittdmiseksi.
Toisessa tyoyhteison kehittamispaivissa tehtiin tavoitteiden valitarkastus; miten tavoit-
teet olivat edenneet ja tarvitsiko niitd vield muuttaa. Viimeisessd vaiheessa arvioitiin
tavoitteiden toteutuminen ja luotiin tyGyhteison pelisdidnnét. Tyoyhteison kehittimis-
paivien valilla jokainen kehitti itseddn tyOyhteison jasenena valitun tavoitteen avulla
sekd vastasi yhdessi luotujen tyoyhteison hyvinvoinnin kehittimistavoitteiden toteutu-

misesta.

TAULUKKO 1. Kehittimisty6n vaiheet

Ennakkotehtava sahkopostitse jokaiselle
tyOyhteisOn jasenelle ennen ensimmaista
tyoyhteison kehittdimispaivaa

Tehtava: Miten lisita omaa hyvinvointia
tyOssa, tyonilmapiirissa, johtamisessa,
omana itsenain ja organisaation muutok-
sessa

1. Tyoyhteison kehittimispaiva

- opinnaytetyon aiheen esittely tyoyhtei-
solle

- jokainen arvioi itseddn tyoyhteison jase-
nena ja asettaa itselleen henkil6kohtaisen
tavoitteen tyoyhteison jasenend kehittymi-
seen (Liite 1.)

- Open Space- menetelmaa kayttien: Mi-

ten lisitd omaa hyvinvointia tyossi, tyon-
ilmapiirissé, johtamisessa, omana itsendan
ja organisaation muutoksessa.
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- Valitaan kolme yhteista tavoitetta, joilla
hyvinvointia kehitetain

- Tiikerinloikka menetelmin (Kuvio 7.)
avulla luodaan polku, miten tavoitteiden
toteutumiseen paastian

2. Tyoyhteison kehittimispaiva - Kerrataan, mitd viime kerralla tehtiin

- Arvioi, miten oma tavoitteesi tyGyhtei-
son jasenend on toteutunut

- Ty6yhteison hyvinvoinnin lisidmisen
tavoitteiden tarkastaminen

- Asenteen vaikutus menestykseen

- Miten johdat itsedsi tuloksellisesti ja ta-
voitteellisesti muut huomioiden

3. Tyoyhteison kehittimispdiva - Arvioidaan, miten tyoyhteisoén hyvin-
voinnin tavoitteet toteutuivat

- luodaan yhteiset pelisaidannot toiminnalle

Oma roolini ty6yhteison jasenend oli olla mukana tavoitteiden suunnittelussa ja toteu-
tuksessa seka timan lisaksi toimia yhteisollisena kehittdmistyon ohjaajana. Minun vas-
tuullani oli tyGskentelymenetelmien valinta ja tyon eteneminen. Etukiteen minulla ei
ollut tietoa kehittdmisty6n vaiheiden aikana tuotetuista ideoista ja nikékulmista, vaan
tyoyhteiso yhdessa tuotti naimai ideat ja nakokulmat tyoyhteison kehittamispaivien aika-

na.

6.1 Ensimmaiinen tydyhteisén kehittimispiivi

Ensimmaiinen tyOyhteison kehittaimispaiva (Liite 1.) jarjestettiin 5.3.2013. Piivan tavoit-
teena oli kartoittaa kolme tavoitetta, joilla hyvinvointia ty6yhteis6ssd voidaan lisitd sekd
jokaisen tyGyhteison jasenen tuli valita tavoite, jolla kehittda itseddn tyOyhteison jasene-
nd. Jokainen teki arvion itsestidn millainen tyGyhteison jasen on (Liite 2.). Arvioitavana
oli kymmenen kohtaa, joissa arvioitiin omaa toimintaa tyOyhteisossa, toiden tekemista,
motivaatiota, toisten arvostamista, stressinsietokykyd, palautteen antamista ja vastaanot-
tamista. Arviointiasteikkona oli tiydellinen, erittdin hyvi, hyvi, kohtalainen, heikko ja
paljon kehitettavaa. Arvion pohjalta jokainen valitsi itselleen yhden kehittimiskohteen,

jolla kehittai itseddan tyOyhteison jasenena. Rytikankaan (2011, 102- 112.) mukaan tie-
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dostamalla omaa kiyttdytymistd ja omaa osuutta tyOyhteisdssd voi huomata, ettd oma
toiminta vaikuttaa my6s muiden toimintaan. On hyvd muistaa, ettd samalla, kun osoitat

sormella jotakuta toista, nelja sormea osoittaa itseesi.

Ennen ensimmiisti tyoyhteison kehittimispaivaad jokainen tyoyhteison jasen sai sahko-
postitse viestin, jonka tarkoituksena oli heritelld heidin mielenkiintoaan ja valmistella
heitd tulevaa pdivia varten. Viestissd jokaisen tuli miettid, miten voisi lisitd omaa hy-
vinvointiaan tyossi, tyonilmapiirissi, johtamisessa, omana itsendin ja organisaation
muutoksessa. Hyvinvoinnin kehittimisti jatkettiin tyoyhteison kehittimispaivissa edel-
14 mainittuja kohtia ty6stden, jossa apuna kiytettiin OpenSpace- menetelmad. Kokous-
tilan seinille oli laitettu kuusi flappia (Liite 3.), joissa oli sanat tyOymparisto, tyo, ilmapii-
11, johtaminen, mind itse ja organisaation muutos. Jokainen sai vapaasti liikkua tilassa ja
kirjata flapeille omia ajatuksia siitd, miten lisdtd omaa hyvinvointia, miten se olisi entista
parempi ja kuinka olisi entistd mukavampi olla téissa. Jos oli jonkun toisen idean kan-
nalla, merkattiin timin idean perddn plus-merkki. Kun liikkumista ei tilassa tapahtunut,
siirryttiin keskustelemaan pareittain, mitka ideoista ovat parille tirkeimmit. Jokainen
parti valitsi kaksi tirkeimmiksi kokemaansa ideaa/ajatusta, jotka kerrottiin koko ty6yh-
teisolle. Niista valittiin kolme tavoitetta hyvinvoinnin kehittimiseksi, jotka kaikki koki-

vat tarkeiksi.

Nummen (2010, 87- 88.) mukaan OpenSpace- menetelman avulla henkil6t voidaan
osallistaa ja valtuuttaa. Menetelma lisaa sitoutumista ja auttaa ymmartimain osia ja ko-
konaisuuksia. Samalla se yhdistda tehokkaasti osallistujien tietotaidon. OpenSpace- me-

netelma sopii tilanteisiin, joissa halutaan koko systeemi mukaan muutokseen.

Tavoitteita tyOstettiin litkuntapalveluiden tyoyhteisOssa ensin pareittain Tiikerinloikka-
mallia (Kuvio 7.) apuna kayttien, jossa tihtend on tulevaisuus ja tavoitteet. Pareittain
mietittiin hyOty tavoitteen toteutumisesta itselle, tyGyhteisolle ja asiakkaalle. Mika saat-
taisi estad tavoitteen toteutumisen, mitd huolen aiheita ja karikoita voi tulla tavoitteen
toteutumiselle. Mita tietoa ja taitoa tarvitaan, jotta tavoite toteutuu ja milld toimenpiteil-
14 tavoitteeseen paastain. Kun polku oli suunniteltu parin kanssa, kerittiin ajatukset

yhteen ja rakennettiin yhdessd polku jokaiseen tavoitteeseen.
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Mankan, Kaikkosen ja Nuutisen (2007, 28- 30.) mukaan hyvinvointia voidaan yhdessa
parantaa miettimalld, mika lisdisi hyvinvointia, sen sijaan, ettd valitettaisiin mikéd on vial-
la tai ei toimi. Tiikerinloikka- menetelma (Kuvio 7.), jonka Ben Fuhrman ja Tapani
Ahola ovat kehitelleet mukaillen ns. retearming- mallia herittda kdytinnon kysymyksia,
joihin tyGyhteison on haettava vastaukset. Tyoyhteiso joutuu miettimain mitd tietoa,
taitoa ja tukea tarvitaan, jotta tavoitteet toteutuvat. Mitd hyotya tavoitteen toteutumises-
ta on itselle, asiakkaalle ja tyoyhteisolle. Mité karikkoja voi tulla tavoitteen toteutumisen
tielle itselle, asiakkaalle ja tyoyhteisolle. Lopuksi ty6yhteiso joutuu miettimaan toimen-

piteet, joilla tavoitteisiin paastaan.

1.tavoitf
2.tavoite
Mitd tarvitsemme: Tulevaisuus

tieto, taito, tuki

3.tavoite
Toimenpiteet:

Milld keinoilla?

Karikot:

Itselle, asiakkaalle ty6yhteisclle

Hyodyt:

Itselle, asiakkaalle, tyoyhteislle

nykyhetki

KUVIO 7. Tiikerinloikka- menetelma (Fuhrman & Ahola 2002, teoksessa Manka,
Kaikkonen & Nuutinen 2007, 28.)

6.2 Toinen ty6yhteison kehittimispéiva

Toinen tyoyhteison kehittamispaiva (Liite 4.) jarjestettiin 14.6.2013. Piivan tavoitteina
oli tarkastaa, miten henkil6kohtainen tavoite tyGyhteison jasenena oli toteutunut seka
tarkastaa, miten kolme tavoitetta, joilla tydyhteison hyvinvointia lisitddn, olivat edisty-
neet. Paivi aloitettiin keskustelemalla parin kanssa, miten henkilokohtainen tavoite ty6-
yhteison jasenend on edistynyt. Jos edistysta ei ollut tullut, mietittiin parin kanssa yh-
dessd, mitd tavoitteen toteutumisen eteen tdytyisi vield tehdd. Rytikankaan (2011, 94.)
mukaan parin kanssa tyoskennellessa syntyy yhteydentunnetta ja hyvaksyntaa silloin,
kun toinen kokee tulleensa kuulluksi ja hinen sanomansa otetaan vastaan. Kun osapuo-
li tuntee tulleensa kuulluksi, han pystyy kuuntelemaan sinua ja ottamaan viestisi vas-
taan. Ja kun molemmat osapuolet kokevat tulleensa kuulluiksi, syntyy tilaa uusille rat-

kaisuille.
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Kolmiossa oleva malli (Kuvio 8.) soveltuu niin oppivien organisaatioiden kuin koulu-
tusprosessien tyomalliksi. Se pakottaa prosessiin osallistuvia neuvottelemaan tavoittees-
ta heti alusta ldhtien. Parhaimmillaan se my6s johdattaa kysymain, ovatko tavoitteet
todella koulutusprosessin (tai organisaation) silld hetkelld aidosti herdnneitd kysymyksia.
Tama vaatii kaikkien yhteison jasenten huomioimista ja tukee samalla sosiaalisen ver-
koston muodostumista. ( Rauste-Von Wright, Soini & Von Wright 2003, 189.) Kolmi-
ossa olevaa mallia kdytetddn apuna kehittimistyon vilivaiheiden arvioinnissa. Se haastaa

tyOyhteison arvioimaan, miten tavoitteen toteutus ja toimenpiteet ovat onnistuneet.

tavoite

toteutus arviointi

KUVIO 8. Kolmio (Rauste-Von Wright, Soini & Von Wright 2003, 189)

Jakauduttiin kolmeen ryhmiin ja tarkasteltiin, miten kolme tavoitetta tyGyhteison hy-
vinvoinnin kehittdmiseksi ovat edistyneet. Jokainen tavoite tarkastettiin yksi kerrallaan.
Ensimmidisena tavoitteesta tarkastettiin oliko se realistinen ja oikea, enté tarvitseeko sitd
muuttaa. Seuraavaksi tarkasteltiin toimintaa suhteessa tavoitteeseen. Tehtiinké sitd mita
sovittiin vai jotain muuta. Taman jilkeen tarkastettiin oliko resurssit kunnossa ja oliko
aikaa riittavasti tavoitteen edistymiseen. Viimeiseksi maariteltiin timin hetkinen tilanne,
tarvitseeko jotain tehdi vield toisin. Kun ryhmit olivat kdyneet tavoitteiden tarkastami-
sen ldpi, siirryttiin purkamaan ryhmien tuotokset. Tavoitteita tarkasteltiin yhdessi ja
sovittiin, miten jatketaan tdstd eteenpiin. Lopuksi jokainen suoritti itsetuntemusharjoi-

tuksen, miten johtaa itsedan tuloksellisesti ja tavoitteellisesti muut huomioon ottaen

(Liite 5.).

30



Itsetuntemusharjoituksen harjoituksen (Liite 5.) tarkoituksena on arvioida tyotyytyvii-
syyttd tyoyhteis6ssd. Suomen Mielenterveysseuran ja sosiaali- ja terveysministerié maa-
rittdd tyOtyytyvaisyyden seuraavasti: TyOssddn tyOtyytyvaisyyttd kokevan henkilén ty6
vastaa hinen omaa ammattitaitoaan, kykyjain ja se on kiinnostavaa, arvostettua ja oi-
keudenmukaisesti palkattua tyotd. Ty on suhteutettu yhteisiin tavoitteisiin ja tyon tar-
vitsemat resurssit ovat huolehdittu. Esimichelti ja tyGtovereilta saadaan tyostd tunnus-

tusta ja hin kannustaa myos toisia. (Rytikangas 2011, 111.)

6.3 Kolmas ty6yhteisén kehittimispiiva

Kolmas tyoyhteison kehittamispaivi jarjestettiin 22.10.2013. Paivin tavoitteina oli tar-
kastaa, miten tyOyhteis6én hyvinvoinnin kehittdmisen tavoitteet olivat onnistuneet, mi-
ten tasta jatketaan sekd luoda yhdessa tyOyhteison pelisdiannoét. Jokainen tyoyhteison

jasen oli saanut sihkopostitse ennen kolmatta tyéyhteison kehittimispéivad yhteistyon
kayttaytymispassin (Liite 6.), jonka tarkoituksena oli miettia omaa kéyttdytymista ja sen

pohjalta tyoyhteison pelisaantoyja.

Piiva alkoi tyGyhteison hyvinvoinnin tavoitteiden tarkastamisella, miten tavoitteet oli-
vat toteutuneet. Tavoitteiden toteutumisesta keskusteltiin yhdessi ja pohdittiin, mihin
pitdisi panostaa vield enemman. Tavoitteiden tarkastamisen jilkeen sovittiin lopuksi
yhdessi tyoyhteison pelisdannot (Liite 7.). Pelisidnnét kuuluivat yhden hyvinvoinnin
lisddmisen tavoitteen toimenpiteeseen, joten ne paitettiin laatia yhteistyon kayttayty-
mispassin pohjalta. Furmanin, Aholan & Hirvihuhdan (2004, 8.) mukaan yhteisesta
sopimisesta tulee myohemmin huomattavia etuja tyoyhteisolle. Hyva henki organisaati-
oissa on merkittava kilpailutekija markkinaosuuksista kilpailtaessa, parannettaessa asia-
kaspalvelun laatua tai hankittaessa uusia osaajia organisaatioon. Huono henkisesta tyo-
yhteisostd kaikkoavat osaavat tyontekijit, kun taas hyva henkiseen tyoyhteisoon hakeu-

dutaan.
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7 Tyo6yhteison hyvinvoinnin kehittimisen tavoitteet

Imatran litkuntapalveluiden tyoyhteison hyvinvoinnin kehittimiseksi valittiin kolme
tavoitetta; tiedonkulun parantaminen, rehti peli ja pelisidnnét kuntoon seki palveluiden

kehittiminen. Taman lisaksi jokainen kehitti itseddn tyoyhteison jasenend.

7.1 Tiedonkulun parantaminen

Kun tydyhteisossi tiedonkulku toimii, ty6t hoituvat hyvin, ilmapiiri on kannustava ja
turha mielipaha seki episelvyydet jaavit pois. Jotta ty6yhteisossd tiedonkulku parantuu
(Taulukko 2.), on kaikkien oltava mukana ja hereilld toiminnassa seka jokaisen tulee
huolehtia omasta toiminnastaan tavoitteen eteen. Tiedonkulun parantamiseen pdastian
saannollisilld tydyhteison tapaamisilla. Tiedonkulun parantumisen my6ta ilmapiiri pa-
rantuu, kun kaikki tietavit asioista ja talloin asiakkaita pystytadn palvelemaan entistd
paremmin. Asiakaspalaute jirjestelmin kehittimisen avulla pystytddn parantamaan

omia toimintoja ja palveluita. (Litkuntapalveluiden tyoyhteis6 5.3.2013.)

Karikkoina, minka takia ty6yhteison tapaamiset eivit olleet toteutuneet toivutusti, oli-
vat olleet lomat ja vapaat. Jatkossa tapaamisia tullaan jatkamaan edelleen joka toinen
tiistai. Ty6yhteison kesken sovittiin, ettd laitosmichet ja siistijat kutsutaan tapaamisiin
mukaan koko taloa koskevien asioiden kisittelyyn. Tyoyhteiso totesi, ettd tiedottaminen

heille yhteisista asioista (esim. tapahtumat) on tirkeaa.

TAULUKKO 2. Hyvinvoinnin kehittimisen ensimmdinen tavoite

1. Tavoite: Tiedonkulun parantaminen

Hyéty itselle - asiat hoituvat paremmin
- el epaselvyyksia
- turha mielipaha jii pois

Hyéty asiakkaalle - palveluiden parantuminen
- tiedottamisen parantuminen

Hy6ty tyoyhteisolle - tyot hoituvat

- ilmapiiri paranee=> asiakkaita palvellaan
paremmin

- vadrin ymmarrykset jadvit pois

Mika estad toteutumisen, karikoita? - avoimuuden puute
- oma asenne ja mielenkiinto ei ole kun-
nossa
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Miti tietoa, taitoa ja tukea tarvitaan tavoit- | - kaikki ovat mukana
teiden toteutumiseen? - oma aktiivisuus ja mielenkiinto

Toimenpiteet tavoitteen toteutumiseen - tyOyhteison sadnnolliset tapaamiset
- asiakaspalaute jarjestelmai

7.2 Rehti peli ja pelisddinnét kuntoon

Toiseksi tavoitteeksi tyoyhteisén hyvinvoinnin lisidamiseksi valittiin rehti peli ja peli-
saannot kuntoon (Taulukko 3.). Kun rehti peli ja pelisidnnot ovat kunnossa, luottamus
ja tyoilmapiiri ovat hyvit, kaikki tyontekijat ovat samanarvoisia ja kaikilla on selvit
tyonkuvat. Toissd on mukava olla, motivaatio on kaikilla hyvi ja asioista pystytdin kes-
kustelemaan. Tavoitteeseen paastaan sopimalla yhteiset pelisidnnot, joita jokaisen tulee
noudattaa sekd lisidmailld yhteisid tapaamisia, tyky- piivid, kannustamalla, tekemilld
yhteistyotd kaikkien kanssa, kunnioittamalla toisen tyota ja sitoutumalla tavoitteeseen.

(Liikuntapalveluiden tyoyhteis6 5.3.2013.)

Jotta rehti peli ja pelisdannot ovat kunnossa, sovittiin, ettd laaditaan yhdessa tyoyhtei-
son pelisidnnot. Pelisdidnnot toimivat tyoyhteison toimintaa ohjaavina ja antavat jokai-
selle varmuutta tyOyhteison jasenena. Jarvinen (2008, 91.) kayttad tyoyhteison pelisadn-
tojen vertauskuvana urheilua; kaikki, jotka ovat harrastaneet joukkueurheilua, tietavat
kuinka tirkedt yhdessa sovitut pelisidnnot ovat. Vaikka tySpaikka ei ole urheilukentta,

on yhteiset pelisiannot tyopaikalla toimijoille tirkeat.

TAULUKKO 3. Hyvinvoinnin kehittimisen toinen tavoite

2. Tavoite: Rehti peli ja pelisidinnét kuntoon

Hy®ty itselle -hyva olo

- vithtyy paremmin

-motivaatio parempi

- pystyy reilusti puhumaan asioista

Hyéty asiakkaalle - parempi palvelu

Hy®éty tyoyhteisolle - luottamus lisadntyy

- ty6ilmapiiri paranee,

- tyontekijit ovat samanarvoisia, selvit
tyonkuvat, yhteinen hyviksynta=> kaikki
mukana

- kuppikunnat jaavit pois

Mika estai toteutumisen, karikoita? - tietAmattomyys
- valinpitamattomyys
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- tiedonkulku ongelmat

Miti tietoa, taitoa ja tukea tarvitaan tavoit- | - yhteistyota
teiden toteutumiseen? - kannustusta
- sitoutumista

- yhdessi tehdidin pelisddnnot
- kunnioitetaan toisen tyoti

Toimenpiteet tavoitteen toteutumiseen - tyky-piivien jarjestiminen
- lisdtdan yhteisia tapaamisia
- sovitaan pelisidnnét yhdessa

- noudatetaan pelisddntoji

7.3 Palveluiden kehittiminen

Liikuntapalveluiden henkil6st6 (5.3.2013.) valitsi kolmanneksi tavoitteekseen palvelui-
den kehittimisen (Taulukko 4.). Palveluiden kehittiminen parantaa tyGyhteison toimi-
vuutta ja tulosta, helpottaa asioiden hoitamista, tydmotivaatio ja tyonmielekkyys paran-
tuvat sekd ammattitaito kehittyy. Tavoitteeseen padstian tarkastamalla, ettd resurssit ja
vilineet ovat kunnossa, kouluttautumalla, kokeilemalla uusia asioita ja padstamalla irti
vanhasta sekéd haastamalla itseddn ty6ssd. Yhdessd sovittiin, ettd jokainen kannustaa
itseddn ja muita tyGskentelemain aktiivisesti tavoitteiden eteen, sekd vastaamalla omasta

toiminnastaan tavoitteiden toteutumiseksi.

Resurssien tarkastamisen suhteen ohjaaja- valvojan palkkaaminen ei ole selvinnyt. Kun
asia selvidd, kdyddin loppujen henkiléiden kanssa kehityskeskustelut ja piivitetddn toi-
menkuvat. Sovittiin, ettd entistd enemman tulee antaa positiivista palautetta, kun sithen
on athetta. Myos uudet toiminnot kuten kuntoilupuiston valmistuminen ja uusien mu-

sitkkilaitteiden hankkiminen uimahalliin tulevat parantamaan palveluita.

TAULUKKO 4. Hyvinvoinnin kehittimisen kolmas tavoite

3. Tavoite: Palveluiden kehittiminen

Hyéty itselle - tybmotivaatio paranee
- ammattitaito kehittyy
- tyonmielekkyys lisaantyy
Hyéty asiakkaalle - resurssit kunnossa=> vilittyy timi asiak-
kaalle=> parempi palvelu, terveys lisadntyy
Hyéty tyoyhteisolle - helpottaa asioiden hoitamista

- parantaa tyOyhteison toimivuutta ja tu-
losta

Mika estai toteutumisen, karikoita? - resurssit, ei pysty (jaksa) luoda uutta jos

resurssit eivat ole kunnossa
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- negatiivisuus
- epaselvit tavoitteet

Miti tietoa, taitoa ja tukea tarvitaan tavoit- | - sopivasti haastava tyo

teiden toteutumiseen? - joustavuutta

- aslantuntijuutta omassa tyossa

- keskity sithen, mihin voit vaikuttaa

Toimenpiteet tavoitteen toteutumiseen - resurssit ja vilineet kuntoon

- kouluttautuminen

- haasteellisuus tyossa

- uusien asioiden kokeilukyky, padstaa irti
vanhasta

7.4 Hyvinvoinnin kehittimisen tulokset

Kolmannessa tyoyhteison kehittamispaivassi tehtiin tyoyhteisén hyvinvoinnin lisaami-
sen tavoitteiden lopputarkastus ja laadittiin yhdessé tyoyhteison pelisiannot (Liite 6.).
Ensimmaisen tavoitteen tiedonkulun parantamisen kohdalta onnistuivat tyoyhteison
tapaamisten sidnnollisyys ja asiakaspalaute jirjestelmin kehittiminen. Siistijoiden ja
laitosmiesten osallistuminen tapaamisiin ei onnistunut. Toisen tavoitteen rehti peli ja
pelisiinnot kuntoon kohdalta onnistui yhteisten pelisddntojen laatiminen ja yhteisten
tapaamisten lisidminen, joten tima tavoite onnistui kokonaisuudessaan. Kolmannen
tavoitteen palveluiden kehittimisesta onnistui uusien musiikkilaitteiden hankkiminen
uimahalliin ja kuntoilupuiston avaaminen, jotka parantavat palveluita. Osan henkiloston
kanssa ei ole kayty kehityskeskusteluja eika titen piivitetty toimenkuvia. Positiivista
palautetta annettiin ja todettiin, ettd jatkossakin se on tirkedd. Edelleen panostetaan

yhteisten pelisddntdjen noudattamiseen.

Tyon konkreettisina tuloksina (Taulukko 5.) saatiin aikaan tyoyhteison pelisaannot (Lii-
te 0.), tyOyhteison saannolliset tapaamiset, asiakaspalaute jirjestelman kehittiminen,
yhteisten tapaamisten lisidminen sekd palveluita kehitti uuden kuntoilupuiston avautu-
minen ja uudet musiikkilaitteet uimahalliin. Kaytyjen keskustelujen pohjalta osa tyéyh-
teison jasenista kehitti omaa henkil6kohtaista tavoitettaan tyOyhteison jasenena ja osa
taas ei onnistunut siind. Tiedonkulun parantumisen tavoitteen myo6ti tyOyhteisGssa asiat
hoituivat paremmin ja palvelu parantui, kun kaikki tyoyhteison jasenet olivat selvilla
asioista. Yhdessi sovittiin siitd, ettd kaikki tiedottavat toisille asioista ja siitd pidettiin
hyvin kiinni. Tiedottamisen parantumisen myo6ti epéselvyydet ja turha mielipaha jaivit
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pois. Kaikki olivat aktiivisesti mukana toiminnassa ja ilmapiiri parantui.

TAULUKKO 5. Konkreettiset tulokset hyvinvoinnin kehittimisestd

TyoOyhteison pelisiannot

TyoOyhteison saannolliset tapaamiset

Asiakaspalaute jarjestelma

Yhteisten tapaamisten lisidminen

Musiikkilaitteet uimahalliin

Ty6yhteison hyvinvoinnin kehittimisen tuloksina (Taulukko 6.) asioista keskusteltiin
entistd enemman, jolloin myos avoimuus tyoyhteisossa lisaantyi. Yhteiset pelisiannot
tiivistivit yhteistyon merkitysta tyOyhteisossa ja timin myota “me- henki” tyoyhteisos-
sd lisddntyi ja ilmapiiri parantui. Palveluiden kehittimisen myota tyonmielekkyys ja
tyomotivaatio lisidantyivat. TyOyhteisossa asiat hoituivat entista paremmin, kun ty6yh-
teison jasenilld oli selvit pelisdannot. Tiimien yhteistyon merkitystd tdytyy jatkossakin
korostaa entisestiin yhteisten tapaamisten myo6ta. Myos positiivisen palautteen antami-
seen tulee jatkossakin panostaa vield enemman. Hakanen (2011, 59.) toteaa, etta myon-
teisen palautteen avulla henkil6 saa arvostuksen ja kuulumisen tunteen yhteiseen tyoyh-

teis6on. Arvostuksen kulttuuri vahvistaa nykypiivina lujille joutuvaa yhteisollisyytta.

TAULUKKO 6. Ty6yhteison hyvinvoinnin tulokset

TyoOyhteisOssa asiat hoituivat entistd paremmin

Asioista tiedottaminen ja keskustelu

Ilmapiirin parantuminen

Tyoémotivaation ja mielekkyyden lisidntyminen

Luottamuksen lisaantyminen
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8 Pohdinta

Arviointi pohjautuu kerittyyn palautteeseen tyoyhteisoltd seka tyoyhteison yhdessa te-
kemiin arvioihin hyvinvoinnin tavoitteiden toteutumisesta. Ty6 onnistui odotusten
mukaisest, silld odotuksena oli, ettd tyoyhteis6 lihtee innolla kehittimain tyoyhteisén
hyvinvointia ja niinhin se lihti. Ty6yhteis6 oli alusta saakka aktiivisesti mukana tyéyh-
teison kehittamisessa ja kehittamispaivissi, jotka jopa yllattivat minut positiivisesti yli
odotusten. Toisena ty6yhteison kehittimispaivana otetun valokuvan (Kuva 1.) perus-
teellakin voidaan péitelld, ettd suurimmalle osalle tyOyhteisosti jai hyvit fiilikset pdivin
jalkeen. Valokuvassa (Kuva 1.) tyoyhteison jasenet ovat asettuneet seisomaan fiilis- ja-
nalle, jossa toisessa pédssd janaa on ~hyvi fiilis”, toisessa “huono fiilis” ja keskelld janaa
ok tiilis”. Erityinen positiivinen yllitys oli se, miten hyvin tyoyhteison jasenet keskus-
telivat, suunnittelivat yhdessa tavoitteita ja niiden toteutumista. TyOyhteiso otti innolla
vastaan tyoyhteison hyvinvoinnin kehittimisen. Tdma kavi ilmi palautteissa usean tyo-
yhteison jasenen kohdalta silld, monen mielesti oli hyva pysihtya hetkeksi miettimadn
omaa ja tyOyhteison toimintaa seka kehittimidin nditd. Palautteita kerdsin viimeisen ko-

koontumiskerran lopuksi. Jokainen sai vapaasti kommentoida, miten oli kokenut hy-

vinvoinnin kehittamisen.

Kuva 1. Valokuva ty6yhteison paivin paatteeksi ’mitd tunnet nyt”

Tyo6yhteison hyvinvoinnin lisdidmisen tavoitteiden valitseminen aloitettiin miettimalld,
kuinka jokaisen olisi entistd mukavampi olla téissa. Tamin tarkoituksena oli heritelld
jokaisen kiinnostusta hyvinvoinnin kehittimiseen. Kun jokainen mietti ensin omaa hy-
vinvoinnin kehittdmistd, on mahdollista, ettd timidn myoti jokaisen oli helpompi seu-

raavaksi miettid tyGyhteison yhteistd hyvinvointia. Tavoitteet valittiin yhdessé Tiikerin-
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loikka- mallia apuna kayttaen, ne eivat olleet yksittiin minun tai jonkun muun ulkopuo-
lisen sanelemia, vaan koko ty6yhteison yhdessa tirkeiksi kokemia asioita. Aivan niin
kuin Rauste- Von Wrightin, Soinin & Von Wrightin (2003, 163.) mukaan oppijan ta-
voitteiden rakenne on tarked, silla mielekkaiksi koetaan nimenomaan oman elimankul-
kuun liittyvit haasteet. Oppimista ohjaavat alemmin opitut asiat ja niiden pohjalta

ikadn kuin opitaan lisaa.

Tavoitteiden tySstimisessa kiytettiin apuna Tiikerinloikka- mallia. Malli toimi hyvin ja
sen avulla saatiin mairiteltyd se, miten tavoitteisiin paastain. Fuhrmanin & Aholan
(2002, teoksessa Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 28.) mukaan on hyvi lihted
miettimain, miten lisatd hyvinvointia sen sijaan, etta valitettaisiin ja mietittdisiin sita,
mika on vialla. Mallin avulla saatiin rakennettua polku tavoitteisiin ja kaikki ty6yhteison
jasenet olivat hyvin aktiivisesti tavoitteiden tyostamisessd mukana. Voin suositella Tii-
kerinloikka- menetelmii kaikille ty6yhteiséille, jotka haluavat kehittad tyoyhteisédan.
Silld mallin avulla yhteisten tavoitteiden I6ytiminen onnistuu kaikilta ty6yhteisoilta.
Ennen kuin menetelmin ottaa kayttéon, on hyvi miettid, lahdetadnko sitd heti tyosta-

miin koko ty6yhteisén voimin vai onko syyti aloittaa tyoskentelypareittain.

Ty6yhteis6 onnistui yhdessd luomaan tavoitteet ja pyrki toimenpiteilld toteuttamaan
niitd. Jokainen tyoyhteison jasen oli koko prosessin ajan hyvin toiminnassa mukana.
My®és esimies naytti omalla osallistumisellaan muille esimerkillistd toimintaa. Tama luul-
tavasti antoi ty6yhteison jasenille rohkeutta toimintaan ja vahvisti toimenpiteiden to-
teuttamista. Tyoyhteiso sai varmuutta esimiehen lisndolosta, ettad tima ei ole vain tyon-
tekijoiden juttu, vaan koko tyoyhteisén. Kaistilan (2005, 14- 15.) mukaan henkil6ston
olisi syyta osallistua mahdollisimman laajasti tavoitteiden luomiseen, till6in luotuihin
kasitteisiin tulee sisaltod eivatka ne jda selvioiksi. Mitd enemman tyontekijiat ovat muka-

na, sitd kiinnostuneempia he ovat toimimaan arjen tavoitteiden saavuttamiseksi.

Esimiehen toiminta vastuun ottamisessa kokousten jarjestimisessi ja koolle kutsussa
onnistui hyvin. Asiakasneuvojat sitoutuivat hyvin asiakaspalaute jirjestelman kehittami-
seen seka jatkossa vastamaan sen hoitamisesta. Henkiloston mielestd saannollisten ty6-
yhteisOn tapaamisten myotd henkilston tietimys asioista parani ja tiedonkulku lisddn-
tyl. Vaikuttaa myos silté, ettd asioista tiedotettiin entistd herkemmin muille, mika lisdsi

tiedonkulkua. Laitosmiehii ja siistijOitd ei syystd tai toisesta kutsuttu palavereihin. Koet-
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tiinko asian tiedustelu ja luvan pyytiminen heiddn esimichelti liian vaikeaksi? Toivo-

taan, ettd tulevaisuudessa heidin osallistuminen talon palavereihin on mahdollista.

Vaikkakin muutamat kyseenalaistivat tarvitaanko pelisddnt6jd, enemmist6 oli kuitenkin
sitd mieltd, ettd ne ovat hyva olla. Jokainen tyoyhteisén jasen sitoutui hyvin yhteisten
pelisddntéjen luomiseen ja niiden toteuttamiseen. Pelisddnnét toimivat edelleen tyéyh-
teison toimintaa ohjaavina. Juutin & Vuorelan (2002, 71.) mukaan tyopaikan hyva il-
mapiiri perustuu tyéntekijéiden viliseen luottamukseen, avoimuuteen ja avuliaisuuteen.
Vaikka asiat tiedostetaan ja niitd pidetdan itsestddn selvyytend, eivit ne liheskain aina
toteudu kaytinnossi. Tyontekijoiden valilld saattaa usein olla nikyvia tai piilossa olevia
ristiriitoja. Ristiriitoihin ajaudutaan tapahtumien erilaisten tulkintojen myota tai kyvyt-

tomyydestd puhua auki tapahtumien taustoja tai eri thmisten erilaisista pyrkimyksista.

Osa ty6yhteison jasenistd kivi esimiehen kanssa kehityskeskustelut ja péivitti toimen-
kuvat, mutta osan kanssa keskusteluja ei ole vield kiyty. Ne tullaan lopun henkil6ston
kanssa kdymain, kunhan kokoaikaisen ohjaaja- valvojan palkkaaminen selviaa (kevit
2014). Palkkausta vaikeutti taytt6luvan saaminen tehtivdin. Kun timin saamisessa me-
ni oletettua pidempaan, ei kehityskeskusteluja pystytty kaymain. 11.2.2014 litkuntapal-
velut saivat luvan hakea uutta ohjaaja-valvojaa, jonka avulla toimintoja pystytdan lisda-

méin ja kehittimain.

Monen tyOyhteison jasenen mielestd tyon ajoitus oli oikea, silld vuoden 2013 alussa
tapahtunut kaupungin organisaation muutos muutti litkuntapalveluiden rakenteita. Uu-
tena vapaa-aikapalveluiden piillikkona toimii Ulla Sirkinen ja litkuntapalveluiden pédal-
likkoné Teijo Kytosalmi, joka toimii koko litkuntapalveluiden henkil6ston esimiehend.
Ennen organisaatiomuutosta liikuntapalveluiden henkilostolla oli kaksi esimiesta, joista
toinen toimi asiakasneuvojien esimieheni ja toinen ohjaajien seka ohjaaja-valvojien
esimiehend. Uskon, ettd yksi esimies riittdd mainiosti nainkin pienen ty6yhteison toi-
minnasta vastaamiseen. Muutosten myotd moni kokee esimiehen lasnaolon ja tuen seka

tyOyhteison toimivuuden entista tirkeammiksi.

Aallon (2000, 13) mukaan tyon vaatimukset ja henkinen kuormittavuus kasvavat vuosi
vuodelta. Kuitenkin eldkeika kipuaa hitaasti ylospiin ja sen nostamisesta keskustellaan

jatkuvasti. Vaikka elakeika nousee ylospain, oletetaan tyokyvyn siilyvan hyvani tai koh-
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tuullisena tyouran loppuun asti, vaikka ian tuomat fysiologiset vaikutukset heikentavat
suorituskykyi. Tyon vaatimukset ja henkinen kuormittavuus ovat huomattavissa myo6s
litkuntapalveluiden tyoyhteisossd. Organisaation muutoksen my6ti litkkuntapalveluiden
sihteeri siirrettiin hyvinvointipalveluiden taloussihteeriksi. Aiemmin hin vastasi kaikesta
litkuntapalveluiden tiedottamiseen, hankintoihin, tilausten tekemiseen, juoksevien asi-
oiden hoitamisesta organisaation siséisissé ja ulkoisissa yhteyksissd sekd toimi asiakas-
neuvojien esimiechend. Nyt nima tehtivit ovat siirtyneet muiden harteille. Samoin kuin
litkuntasihteerin jaddessid elidkkeelle, ei uutta henkil6d palkattu hinen tilalleen, vaan tyot
jaettiin muille. Uusien tehtdvien hoitaminen oman tyon lisiksi lisdd tyon vaatimuksia ja

henkista kuormittavuutta.

Ty6yhteison kehittimistyon aikana huomattiin, ettd erilaisuus rikastuttaa ilmapiiria ja
samalla tyoyhteison avoimuus keskustella asioista lisdantyi. Yhdessa sovittujen tavoit-
teiden toteutuminen ei olisi onnistunut, elleivit kaikki olisi olleet siind mukana. Aivan
niin kuin Juuti & Vuorela (2002, 71- 73) mairittelevat, ettd tyontekijit ovat erilaisia,
jolloin jokaisella on oma mielipiteensi ja nikemyksensa asioista. Tata erilaisuutta on
syytd arvostaa, silld erilaisuus rikastuttaa ilmapiirid. Keskustelemalla asioista voidaan
saada selville, mita toisen mielessa liikkkuu ja samalla etsia tulkintoja, jotka avartavat jo-
kaisen mieltad. Tyoyhteiso, jossa jokainen jisen on valtuutettu kehittimadn toimintoja,

voi saada kaikki voimavarat kaytt6onsa.

Jatkossa litkuntapalveluiden tyoyhteiso pitdd ylld hyvinvoinnin kehittimisen tavoitteita
sekd tarvittaessa kehittda ja syventad niitd. Tyoyhteison laatimat pelisaannot ovat kaik-
kien eri tyGpisteissd tytskentelevien nihtivilld ja ne toimivat edelleen tySyhteisén toi-
mintaa ohjaavina. Oli mielenkiintoista huomata, ettd kaupungin turvallisuuspaillikko
kehotti kaikkia kaupungin tyoyhteis6jd suunnittelemaan omat tyoyhteison pelisaannot.
Tama kehotus tuli sen jilkeen, kun litkuntapalveluiden tyyhteiso oli pelisdédnnét jo
tehnyt. Se kuitenkin vahvisti ja antoi uskoa siihen, etti litkuntapalveluiden tyoyhteisossa
on tehty asioita oikein hyvinvoinnin kehittdmiseksi. Jatkossa litkuntapalveluissa voitai-
siin miettid sitd, ettd jos sattuu pelisadnto rikkomuksia, mita silloin tehddan. Niin ei ole
onneksi tapahtunut, mutta sithen on syyta varautua. Jarvisen (2008, 93.) mukaan peli-
saantorikkomusten katsomisesta lapi sormien voi seurata ilmapiirin rapautumista ja
itsekeskeistd kaytostd. Samoin se, ettd jos joku rikkoo pelisiantoja, ei se anna oikeutta

muille tehdd samoin. Pelisddnt6jen erilaiset tulkinnat ovat vahingossa ajaneet henkilén
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pelisadntojen rikkomiseen. Yhteisissa palavereissa on hyva keskustella sdannollisesti
pelisdanndisti ja niiden tulkinnoista, jotta rikkomuksia ei tapahtuisi. My6s uusille ty6n-

tekijoille on hyva kertoa pelisidnnoista.

Kun Imatran kaupungissa toteutetaan seuraavan kerran tyéyhteisdindeksi kysely, toi-
vottavasti siind tulevat tamén tyon tulokset nakyviin. Tama kuitenkin edellyttaa sita, ettd
tyOyhteisossa pidetddn edelleen hyvinvoinnin tavoitteita ylla ja pelisidannot ovat kirkkai-
na kaikkien mielessa, niin kuin tyOyhteis6ssa on jo sovittu. Naitd kaikille yhteisid asioita
nostetaan jatkossa esille tyoyhteisén tapaamisissa. Aivan kuten Jarvinen (2008, 93- 94.)
on todennut, ettd toimivan tyoyhteison tunnusmerkki on se, ettd pelisiant6jd kiaydaian

lipi riittavan usein, niita tarkennetaan ja luodaan uusia episelviin tilanteisiin.

Tulevien viiden vuoden sisalld liikuntapalveluiden henkilostosta tulee moni jaamaan
elikkeelle. Toivottavasti tihdn reagoidaan tarpeeksi ajoissa, silld ndiden ihmisten vuosi-
en aikana kerddmadn ammattitaidon mairi on valtava ja sen hyodyntiminen seka hiljai-
sen tiedon siirtaminen tulevalle sukupolvelle, on tirkeai. Jos tihidn ei reagoida, menete-
tidn suuri maird tietoa ja taitoa. Varmasti nima henkil6t olisivat hyvin otettuja siit,
ettd he péasisivat jakamaan tietoaan ja taitoaan muille. Olisihan se samalla kiitos heille
vuosien aikana tehdysti tyOstd, kun he huomaisivat, ettd heididn osaamistaan arvoste-

taan.

Jatkossa kehityskeskustelujen yhteydessa liikuntapalveluiden esimies voisi keskustella
jokaisen kanssa henkilokohtaisesti hyvinvoinnin tavoitteista ja toiminnasta tyoyhteison
jasenend; miten hyvinvoinnin kehittiminen on onnistunut, miten oma toiminta tavoit-
teiden toimenpiteissa on onnistunut, onko jokainen toiminnassa mukana, kuinka omaa
toimintaa saisi vield aktiivisemmaksi? Niin esimiehen rooli kehittimisty6ssa nousisi
suurempaan rooliin. Kenties tita kautta tyoyhteiso saisi lisaa rohkeutta tyostia tavoittei-

ta eteenpdin sekd varmuutta toimintaan.

Tulevaisuudessa tyota voisi hyodyntad Imatran kaupungin toimialojen hyvinvoinnin
kehittimisessd, silld tima opinnaytetyo tarjoaa hyvin mallin tyoyhteis6jen hyvinvoinnin
kehittimiseen. Esimerkiksi tyoskentelymenetelmid, joiden avulla tehtivid suoritetaan,

voidaan soveltaa jokaiselle tyoyhteisolle sopiviksi. Tehtivid voidaan miettid suoraan
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koko tyOyhteison kanssa, pareittain tai yksittdin. Niin, ettd se palvelee parhaiten tyéyh-

teis6d ja kaikkien tyOyhteison jdsenten ddni saadaan kuuluviin.
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Liitteet
Liite 1. Ensimmadisen ty6yhteison kehittimispdivin suunnitelma

Taustatietoja tyOyhteisosta

- Imatran kaupunki, hyvinvointipalvelut, vapaa-
aikapalvelut, litkuntapalvelut

- ikdhaitari 27- 61- vuotta

- 11 naista ja 5 miesta

- tyOyhteisossi 17 jasenta:
5 asiakasneuvojaa
3 ohjaaja-valvojaa
2 litkunnanohjaajaa
1 erityisliikunnanohjaaja
1 vahtimestari
1 liikuntapalveluiden paallikko
1 liikuntakeskuksen esimies
2 Litkunta yhdistda projektityontekijaa
1 plenten lasten uinninopettaja

Ty6yhteison kehittaimispdiva
- Alustus pdivin atheeseen 5 min
Mika on piivin tarkoitus ja mitd tullaan tekemain
Teen opinndytetyon tydyhteisomme kehittimisesta

- Millainen ty6yhteison jiasen sina olet? 10 min
Jokainen arvioi itseddn asteikolla +++ /tdydellinen,
++ /erittdin hyvi, +/hyvi tai -/kohtalainen, --/heikko, ---
paljon kehitettivaa millainen tiiminjasen mielestaan on?
Jokainen saa oman paperin, johon arvioi itsedan.

1. Omien toiden tekeminen tuloksellisesti
Jarjestelmallisyys ja suunnitelmallisuus

3. Muiden tiimin/ryhman jasenten mielipiteiden ja ide-
oiden huomioonottaminen ja kuunteleminen

4. Omien mielipiteiden ja ideoiden ilmaiseminen raken-

tavasti

Tiiminjasenten auttaminen

Oma asenne ja motivaatio kunnossa ja korkealla

Taito innostaa ja motivoida muita

Stressinsietokyky

Palautteen antaminen:

positiivisen palautteenantaminen

negatiivisen palautteenantaminen

10. Palautteen vastaanottaminen:
positiivisen palautteen vastaanottaminen
negatiivisen palautteen vastaanottaminen

AR AN

- Tyoyhteis6indeksin vastausten esitteleminen 15 min
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- ”Mika lisdisi omaa tyohyvinvointiani?” 30- 45
min
Kukin on pohtinut jo ennakkokysymyksen muodossa
omalta kohdaltaan tyéympiristoa (1.), tyota (2.), ilmapiiria
(3.), johtamista (4.), omaa itsed (5.) tai organisaation muu-
tosta (6.)

Tiikerinloikka keskustelumalli apuna: Mitki tavoitteet li-
sadvat hyvinvointiamme?”

1.tavoitd

2.tavoite

Mita tarvitsemme:

Tulevaisuus
tieto, taito, tuki

Toimenpiteet:

Milld keinoilla?

Karikot:
Itselle, asiakkaalle,ty6yhteisolle

Hy6dyt:

Itselle, asiakkaalle, tyéyhteisélle

nykyhetki

OpenSpace-menetelmii kayttden: seinilld on kuusi flippid
ja jokainen kay kirjaamassa omat ideansa. Jos olet jonkun
toisen idean kannalla, lisdd +merkki idean perdin.
>Nyt keskustele parin kanssa, mitki ideoista ovat teille
tirkeimmat. Valitkaa jokaisesta aiheesta (flapiltd) kaksi
teille tirkeintd. Tdmin jilkeen jokainen pari kertoo nima
muille.

> Mitka ovat yhteisii kaikille?

Valitaan kaikkien mielestd tirkeimmit 3 tavoi-

tetta hyvinvoinnin kohentamiseksi.

Kun tavoitteet on yhdessa valittu, aloitetaan tyostiminen

kohti tavoitetta parin kanssa.

- Mitd hyotyd tavoitteen toteuttamisesta on itselle, asiak-
kaalle, tyoyhteisolle

- Mikd estidd tavoitteiden toteutumisen? Mitd huolenaiheita?
Karikoita?

- Miti tietoa, taitoa ja tukea tarvitaan, jotta tavoitteet toteu-
tuvat?

- Milla toimenpiteilld tavoitteeseen padstaan?

> Keritdin yhdessi ajatukset yhteen ja rakennetaan polku

tavoitteeseen.
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- Lopuksi: Jana 5 min
Asetu seisomaan janalle sithen kohtaan: ”Mita tunnet nyt”

huono fiilis 0 hyva fiilis
- Kerro vierustoverille, miksi valitsit timan kohdan.

Ty6yhteisOn sitouttaminen
Muutaman viikon kuluttua tyoyhteison kehittimispdivasta
lihetin kaikille séhkopostitse “muistutuksen” tavoitteista ja
siitd miten suunnittelimme polun nithin.

Kuinka tavoitteet ovat toteutuneet? Vai ovatko? Mitd tehda toisin?

1,5 kuukauden paasta kokoonnumme jilleen. Keskustellaan
mm. seuraavista aiheista: Miten olemme onnistuneet? Ovatko
tavoitteet toteutuneet? Mitd tehdi toisin? Enti tastd eteen-
pain?

Miké on minun roolini?
Nien oman roolini yhteiséllisend kehittimisprosessin ohjaa-
jana. Olen yksi tyoyhteisomme jadsenistid ja osallistun samalla
tavalla kuin muutkin tavoitteiden eteen tyoskentelyyn. Toi-
min prosessin ohjaajana ja sen eteenpiin viejana.

Tarvitaan: Flépit, tusseja, tyhjid A4, kynia,
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Liite 2. Millainen tyéyhteis6n jisen sini olet?

1. Omien toiden tekeminen tuloksellisesti
Jarjestelmallisyys ja suunnitelmallisuus
Muiden tiimin/ryhmin jisenten mielipiteiden ja ideoiden huomioonottaminen
ja kuunteleminen
Omien mielipiteiden ja ideoiden ilmaiseminen rakentavasti
Tiiminjasenten auttaminen
Oma asenne ja motivaatio kunnossa ja korkealla
Taito innostaa ja motivoida muita
Stressinsietokyky
Palautteen antaminen:
positiivisen palautteenantaminen
negatiivisen palautteenantaminen
10. Palautteen vastaanottaminen:
positiivisen palautteen vastaanottaminen
negatiivisen palautteen vastaanottaminen

el N

Yo N A
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Liite 3. Ty6yhteison ajatuksia hyvinvoinnin lisddmisen keinoista
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Liite 4. Toisen tyOyhteisén kehittimispdivin suunnitelma

Alustus timin piivan teemoihin 5 min
Kerrataan, mita viime kerralla saatiin aikaiseksi
Asenne ratkaisee menestyksemme

Hyvista yksiloistd erinomaiseksi tiimiksi

Millainen tyoyhteison jasen sina olet? 5 min
Jokainen atvioi itseddn asteikolla +++ /tdydellinen,

++ /erittdin hyvi, +/hyvi tai -/kohtalainen, --/heikko, ---
paljon kehitettivaa millainen tiiminjasen mielestdan on?

VALITSE YKSI MISSA OLET LOISTAVA JA YKSI
KEHITTAMISKOHDE ITSELLESI! Timai tehtiin

viime kerralla.

Nyt keskustele vierustoverin kanssa valinnoistasi ja oletko
kehittinyt kehittimiskohdettasi. Jos et niin miksi, mitd
voisit vield tehdi toisin.

Kolme tavoitetta hyvinvoinnin kehittimiseksi n. 25min

Viime kerralla loimme kolme tavoitetta hyvinvoinnin ke-
hittimiseksi. Jakaudutaan kolmeen ryhmiéin ja tarkastel-
laan tavoitteista.

1. tarkista tavoite: olivatko ne realistisia ja oikeita? Onko
niitd syyta muuttaa?

2. Tarkista toiminta suhteessa tavoitteeseen: tehtiinko sita
mitd sovittiin vai jotain muuta?

3. Tarkista resurssit: olivatko resurssit kunnossa, oliko
riittdvasti aikaa, vilineitd yms.?

4. Maarittele tilanne uudelleen: mairittele timan hetkinen
tilanne? Miten tistd eteenpiin edetdan? Tehdainko jotain
viela toisin?

Tamain jilkeen puretaan ryhmien ajatukset tavoitteista.
Tarkastellaan yhdessi tavoitteita ja sitd, miten jatketaan
tastd eteenpain.

Asenne ratkaisee menestyksemme ja innostuksen tai la-
tistamisen tarttuminen - diat
10 min
Mm. ajatuksia asenteen valitsemisesta, |.E. Bergvistin
kaava innostuksen matematiikasta

Itsetuntemusharjoitus
5 min
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11.
12.
13.

14.

15

17.
18.

19.

Jokainen arvioi itseddn omalle paperilleen asteikolla +++
/tiydellinen, ++/erittiin hyvi, +/hyvi tai -/kohtalainen,
--/heikko, --- paljon kehitettivid

Miten johdat itsedsi tuloksellisesti ja tavoitteellisesti muut
huomioiden?

Tunnistan omat vahvuuteni

Tunnustan omat haastealueeni

Olen kiinnostunut muuttamaan toimintatapojani ja kas-
vamaan ithmisend seki tyontekijana

Nien my6s muissa hyvid asioita

. Pyrin rakentavaan kommunikaatioon ryhmissini

16.

Pystyn tarttumaan myos ikdviin ja/tai haasteellisiin ty6-
tehtaviin, enka siirrd niitd tarpeettomasti

Hoidan ikavatkin rutiinit ajallaan

Osaan suunnitella toimintaani maaritietoisesti ja pystyn
toimimaan kurinalaisesti

Pystyn motivoimaan itsedni turhauttavissa tilanteissa seka
sailyttimaan optimistisuuteni

Lopuksi: Jana 5 min
Asetu seisomaan janalle sithen kohtaan: ”Miti tunnet
nyt”

huono fiilis 0 hyva fiilis
Kerro vierustoverille, miksi valitsit timin kohdan.
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Liite 5. Miten johdat itseisi tuloksellisesti ja tavoitteellisesti muut huomioiden?

Arvioi itsedsi asteikolla +++ /tiydellinen, ++ /erittdin hyvi, +/hyvi tai -/kohtalainen,
--/heikko, --- paljon kehitettivid

—_

*®

Tunnistan omat vahvuuteni

Tunnustan omat haastealueeni

Olen kiinnostunut muuttamaan toimintatapojani ja kasvamaan ihmisena seka
tyontekijani

Nien my6s muissa hyvia asioita

Pyrin rakentavaan kommunikaatioon ryhmassani

Pystyn tarttumaan myo6s ikdviin ja/tai haasteellisiin tyGtehtdviin, enkd siirrd niitd
tarpeettomasti

Hoidan ikdviatkin rutiinit ajallaan

Osaan suunnitella toimintaani mairitietoisesti ja pystyn toimimaan kurinalaisesti
Pystyn motivoimaan itseani turhauttavissa tilanteissa seka siilyttimaan optimis-
tisuuteni
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Liite 6. Yhteistyon kayttaytymispassi

Arvioi oma kayttaytymisesi vastaamalla “kylld” ollessasi vadittdman kanssa samaa mielta ja “ei”, jos olet erimielta.

1. Kayttaydyn kohteliaasti
- muistan tervehtia ja hyvastella tyotoveri paivittain
- kyselen kuulumisia
- autan tarvittaessa

2. Kaytén asiallista kielta
- en kiivastu
- valta kiroilua
- en syyttele

3. Kuuntelen aidosti muita
- kuuntelen rauhassa loppuun asti, mita toisella on minulle sanottavaa ja mietin vasta sitten vastaukseni
- en pida tiukasti kiinni omasta mielipiteestani, vaan annan sen muuttua kuunnellessani toisia

4.  Sitoudun tehtaviini
- voin jaada ylitéihin, mikali siihen on tarvetta
- joustan tarvittaessa

5. Enarvostele muita seldn takana
- valtan juoruilua
- katkaisen huhuilta siivet
- kysyn faktoja
- en tulkitse

6. Kdytan huumoria sopivasti

7. Pidan lupaukseni
- pyrin olemaan luotettava
- enlupaa sellaista, johon en kykene
- olen realistinen oman ajankayton suhteen

8. Kayttaydyn rakentavasti yhteistyotilanteissa
- tutustun palavereissa kdsiteltaviin asioihin etukateen
- otan selvaa asioista, joista en tieda tarpeeksi
- perustelen kantani rakentavalla tavalla
- erotan suuret linjat pikkuasioista
- en puhu liikaa kokousten aikana
- annan toistenkin olla oikeassa

9. Arvostan tydtovereitani
- ymmarran, ettad jokaisella on erityinen osaamisalueensa
- tiedostan, ettd joissakin asioissa tyotoverini on minua parempi
- mydnnan, ettd mindkin teen joskus virheita

10. Hyvaksyn erilaisuuden

- muistan, ettd minakin olen erilainen
- tunnustan, ettd minullakin on puutteita
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Liite 7. Tyoyhteisémme pelisiinnot

1.

e

Kayttiydyn kohteliaasti

Kaytan asiallista kieltd
Kuuntelen aidosti muita
Sitoudun tehtiviini

En arvostele muita seldn takana
Kaytan huumoria sopivasti

Pidén lupaukseni

Kayttdydyn rakentavasti yhteistyotilanteissa

Arvostan ty6tovereitani

10. Hyvaksyn erilaisuuden
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