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Abstract

Working life is constantly changing, and its many stress factors challenge well-being
at work. In the social and health sector is in a situation where there is a chronic short-
age of skilled persons. It is important to be able to keep existing employees engaged
by supporting their well-being at work.

The theoretical starting point of this development work is the emotional well-being at
work model and the job demands-resources model (JDR model) derived from it. The
basic idea of the job demands-resources model is that both factors have an impact on
perceived well-being at work. By strengthening an individual's resources, the absorp-
tion of work can be strengthened, which in turn increases commitment to the organi-
zation as well as performance and productivity. It has been found that the suction of
the experienced work is also contagious in the work community from one colleague to
another.

The goal of this development work is to increase work well-being in work communities
by increasing the absorption of work by supporting the resources of work communi-
ties. The purpose of the development work is to produce a tool for tuning working
communities.

Takoja's tool consisted of six areas, which are close cooperation, information flow,
work community chemistry, feedback, experiences of success, and opportunities to
influence work during the work shift.

Keywords

well-being at work, work resources, work demands, work absorption, work tuning




Sisallys

N Lo o =T 0 | (o TR RSP 1
2 Kuormittunut sosiaali- ja terveysala..............coeeviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeee 2
2.1  Sosiaali- ja terveysalan kuormituspaingeet..............cccciiiiii i 2
2.2  Vammapalveluiden kuormittava tyo ............ccccooiiiiiiiiiii 2
2.3  Pula osavasta henKilOStOSta ...........oiiiiiiiiicie e 3
2.4  Haasteet tyOhyvinVOINNISSa ......coovvuiiiiiiiicccc e 3

3  Menetelmat voimavarojen kehittamiseen .............cccccvviii 7
3.1 Positiivisen psykologian avulla huomio vahvuuksiin................cccoiiiiviiiinnceennnnnn, 7
3.2  Tyo6n voimavarojen ja vaatimusten malli ................cvuiiiiiiiiiiiiiiiis 9
K B Yo I (U U == 41 01T o TN 13

4  Kohdeorganisaatio ja kehittdmishankkeen tausta .............cccccceeii i 15
4.1 Kehitysvammaisten Palvelusdatio ja KVPS-konseri.............cccveeeeieeiiiiiiiinnnnnnn. 15
4.2  Henkilostostrategialla hyvaa henkilostokokemusta ..., 15
4.3 TAKOMO-taito, koulutus, motivaatio...........cccooeueiieiiiiieee e 16
4.4  KehittamistyOn tausta ... 16

5 Tavoite, tarkoitus ja kehittdmistehtavat ..............ccccii 18
6 KehittdmistyOn toteULUS..........oovviiiiiiiiiiii e 19
6.1 Tutkimuksellinen kehittaminen konstruktivistisesta nakokulmasta...................... 19
6.2  Laadullinen tUutKimMUS .......ccoooiii e e e e e e eaaeees 20
6.3  Kehittdmistydn eteneminen ja menetelmat ... 21
6.4  AIneiston analySOiNti..........oooiiiiiiiiii e 22
8.5 INMNOP@ . e 23
6.6  Tyodvalineen rakentaminen.......... ... 25
6.7  Kehittamistyon eettisyys ja arviointi ............cccoooiiiie 26

7 Kehittdmistydn tUIOKSEL ..o 27
7.1 Kuormitus- ja voimavaratekijoiden tuloKSet .................euuviiiiiiiiiiiiiiiiiiie 27
7.2  Innopajan tulokset - yhteiskehittdmista Innopajatydskentelyn avulla................... 29
7.3  Takojan tyokalu tyOyhteisdjen tuunaamiSeen.................uvvviiiiemiieininiiiiiiiiiiiiinnene 31
7.3.1 LANEISYNLEISIYO ... e 31
7.3.2  TICAONKUIKU ...ttt e e e e e et e e e e e e e e eeeeens 33
7.3.3  TyoOyhteisOn kemiat............oooiiiiiiiiii 33
7.3.4 = = 11 (= YU 35
7.3.5  Onnistumisen KOKEMUKSEL............covviiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 36

7.3.6  Vaikutusmahdollisuudet tydhén tydvuoron aikana .............ccccoeeeeeeeieinnnnnnnnn. 37



8 Pohdintaja yhteenVeto .......covvueiii i
6= | (==

Liitteet
Liite 1. Takojan tyokalu
Liite 2. Tutkimuslupa

Liite 3. Saatekirje



1 Johdanto

Sote-uudistusta koskevassa hallituksen esityksessa (8.12.2020) kuvataan alan henkilosto-
pulaa krooniseksi. Vuonna 2019 rekrytointiongelmat nousivat valtakunnallisesti ennatyslu-
kemiin. Sote-alaan kohdistuvat rekrytointiongelmat ovat keskimaarin yleisempia muihin toi-
mialoihin verraten, kun tarkastellaan asiaa saamatta jaaneiden tyontekijdiden lukumaa-
rassa. Tydvoiman saatavuusongelmia on kyselyiden perusteella kertonut kokeneensa pe-
rati 55 % toimipaikoista. (Peltonen 2020, 8) Eri ammatteja tarkasteltaessa yleisimmin haas-
teita on tydvoiman saatavuudessa ollut lastentarhanopettajissa, mutta yleisimpien ammat-
tien listauksella ovat my6s sosiaalialan hoitajat, sairaanhoitajat seka lahihoitajat. (Tevameri
2021, 50) Kuntien tyévoimaennusteen mukaan hoitajien tydntekijavaje kaksinkertaistui pa-
rissa vuodessa ja talla hetkelld vaje on jo useita tuhansia tyontekijoita. Tarkasteltaessa ela-
kéitymisennusteita seka koulutusennusteita selvaa on, ettei tilanne ole helpottumassa. (Kai-
nulainen 2023)

Kunta10-tutkimuksen mukaan sairauspoissaolot ovat yleisia sosiaali- ja terveysalalla. Tar-
kastelussa huomattiin, ettda vuonna 2020 kunta-alan sairaanhoitajilla oli 21,74 seka hoitajilla
ja lahihoitajilla perati 26,29 sairauspoissaolopaivaa henkildtyovuotta kohden. (Tyoterveys-
laitos 2022) Ikavana seurauksena myos Covid-19-pandemia on haastanut tydntekijoiden
jaksamista. Seka on todennakdista, ettd pandemia on vaikuttanut negatiivisesti alan tyon-
tekijoinin myos tarkasteltaessa asiaa pidemmalla aikavalilla, eikd kaikkia naita vaikutuksia

voida edes ennustaa. (Tevameri 2021, 18-22)

Tehyn selvityksen mukaan lahihoitajien eniten kuormitusta aiheuttavat tekijat tydssaan eivat
yllattden olekaan fyysiset kuormitustekijat vaan jatkuvat keskeytykset ja kiire. Tallaisiin
kuormitustekijdihin voidaan puuttua johtamisen keinoin seka ty6ta ja kaytantdja sujuvoitta-
malla ja kehittamalla. (Coco 2019, 5). On tutkittu, ettéd tydn tuunaamisen avulla tehdyt muu-
tokset omassa tyossa ovat toimiva keino, jonka avulla tyontekija voi lisata tyon imuaan.

(Tyoterveyslaitos 2021)

Kehittamistyolla haetaan vastauksia seuraaviin kysymyksiin: 1. Millaisia ovat tyontekijoiden
kokemat voimavara- ja kuormitustekijat tydssaan? 2. Miten tyontekijat ja tydyhteisd voisivat

tuunata ty6taan, jotta se lisaisi tydhyvinvointia?

Taman kehittdmistydn tavoitteena on lisata tydhyvinvointia tydyhteisdissa lisdamalla tyon
imua tyoyhteisdjen voimavaroja tukemalla. Kehittamistyon tarkoituksena on tuottaa tyokalu

tydyhteisdjen tuunaamiseen.



2 Kuormittunut sosiaali- ja terveysala
2.1 Sosiaali- ja terveysalan kuormituspaineet

Kokemus tydn henkisesta kuormittavuudesta sosiaali- ja terveysalalla on noussut merkitta-
vasti (Sauni 2019, 14). Vuonna 2022 toteutetun Kunta 10 -tutkimuksen mukaan kokemus
sote-alan tydkuormituksesta kasautuu ammattialoittain. Sairaanhoitajien ja Iahihoitajien tyo
on kuormittavampaa kuin muilla. Tyén kuormittavuutta I1ahihoitajien osalta kuvastaa, etta 68
% vastaajista kertoi kokeneensa vakivaltaa tai sen uhkaa asiakkaiden taholta. Henkista va-
kivaltaa kertoi kokeneensa 61 % vastanneista lahihoitajista seka fyysista vakivaltaa 43 %.
Naitd voidaan pitdd merkittdvind henkisind kuormitustekijdéind alalla. (Tyéterveyslaitos
2023a)

Mauno, Huhtala ja Kinnunen (2017, 75—-76) kuvaavat erilaisia tyon laadullisia kuormituste-
kijoita. Tallaisia ovat kognitiiviset-, intensiivisyys-, eettiset seka emotionaaliset vaatimukset.
Laadullisia kuormitustekijoita ovat myods tydn epavarmuus seka tyodn ja perheen valinen ris-
tiriitaisuus. Kaytanndssa nama vaatimukset tarkoittavat muun muassa ajatusty6ta, muista-
mista tai ongelmanratkaisua. Tydntekijan odotetaan panostavan tyohdnsa entistd enem-
man seka olevan enemman vastuussa tavoitteisiin paasemisesta. Tydntekija kohtaa tyos-
saan eettisesti haastavia tilanteita, joissa ei tieda, mika olisi oikea tapa toimia tai miten mo-
nien vaihtoehtojen joukosta valitsisi oikean toimintatavan. Emotionaaliset vaatimuksen
kuormittavat erityisesti silloin, kun tyéntekija vastaanottaa asiakkaan tunteita ja joutuu pii-

lottelemaan omia todellisia tunteitaan. (Mauno, Huhtala & Kinnunen 2017, 75-76)
2.2 Vammapalveluiden kuormittava tyo

Ty6 vammaisten ihmisten palveluissa on hyvin henkildstdsidonnaista hoivatyéta. Kaikkien
vammaryhmien sosiaalipalveluissa tyoskenteli vuonna 2014 1ahes 35 000 tyontekijaa, joka
vastaa noin 10 prosenttia koko sosiaalialan tyontekijoista. (Vesala &Teittinen 2020, 12)
Henkiloston osaaminen ja hyvinvointi ovat keskeisessa asemassa ja heijastavat suoraan
vaikutuksia asiakaskokemukseen. Tyoyhteisot ovat usein moniammatillisia ja asiakkaille
annettava tuki koostuu yksittaisen ihmisen tukemisen osalta eldman kaikista osa-alueista,
kuten perushoidosta, itsemaaraamisoikeuden seka osallisuuden tukemisesta. (Brusas, Ne-

vala, Koivisto, Rautanen & Sgureva 2014, 9-19)

Vammaispalveluissa itse asiakasty0 koetaan yleensa mielekkaana ja merkityksellisena.
Tyytyvaisyytta tuottavat eniten asiakkaat, heidan kanssaan toimiminen, tyon sisaltd seka
tyoyhteiso. Tyytymattomyytta tydohon tuovat matala palkka, kiire, liian vahaiset henkilosto-

resurssit seka henkinen ja fyysinen kuormitus. Tyytymattdmyytta aiheuttavat myos jatkuvat



muutokset ja hoivatydn kannalta epaolennaisena pidetyt tehtavat, kuten kirjaaminen. Hen-
kistd kuormitusta koettiin aiheutuvan asiakkaiden haastavasta kayttaytymisesta, vakivallan
uhkasta tai muusta ongelmallisena pidetysta kayttaytymisesta. Tydyhteison ristiriitojen mai-
nittiin myds aiheuttavan henkista kuormitusta. Fyysista kuormitusta puolestaan aiheuttivat
epakaytanndlliset tilat ja apuvalineiden puutteet. Tydn fyysisen kuormituksen kokemukseen

vaikuttaa myos tyontekijan oma kunto ja terveydentila. (Vesala &Teittinen 2020, 32—-36)

Keskeisessa roolissa tydssa on asiakkaiden, heidan kommunikointitapansa seka tuen tar-
peidensa yksityiskohtainen tunteminen. (Brusas ym. 2014, 10—11) Tall6in henkiloston vaih-
tuvuus ja sijaiset kuormittavat muuta henkildstda jatkuvan perehdyttamisen vuoksi. Hyvan
perehdyttamisen merkitys on valtava seka asiakkaiden mutta myos henkildston pysyvyyden
kannalta. (Tyo6terveyslaitos, 2023) Alan haastavassa henkildstotilanteessa on tarkeaa pyr-

kia pitdmaan kiinni hyvista ja osaavista tyontekijoista.
2.3 Pula osavasta henkilostosta

Organisaation tarkein voimavara ovat sen hyvinvoivat tyontekijat (Puttonen, Hasu, Pahkin
2016, 6.) Kevaan 2022 ammattibarometrin mukaan sote-alan ammattilaisista on koko
maassa paljon pulaa hakijoista. Ammattiala-kohtaisesti tarkasteltaessa 15 eniten tyévoima-
pulaa kokevien ammattialojen joukossa oli 11 eri sosiaali- ja terveysalan ammattiryhmaa.
Alan tulevaisuuden henkildsténdkymat nayttaytyvat vaestérakenteen kehityksen valossa
yha haastavammilta. (Ammattibarometri 2022) Arvioita sote-alan tulevaisuuden tyévoima-
tarpeista on seka valtionvarainministerion (Hallituksen esitys 2020) etta tutkijoiden toimesta
esitetty, ettd vuoteen 2035 mennessa alalle tarvittaisiin yli 200 000 uutta tyontekijaa. (Te-
vameri 2021, 83)

Elinkeinoelaman keskusliiton palkkatilastoista (Mankki 2020, 5) iimenee, etta henkildston
vaihtuvuus on kaikista suurinta yksityisella sosiaalipalvelualalla. Henkiloston keskimaarai-
nen vaihtuvuus prosentti vuosina 2018—2019 oli peréati 36 prosenttia kun esimerkiksi kaupan
alan seka terveyspalvelualan noin 23 prosenttia. On siis tarkeda pystya tukemaan alalla

olevien henkildiden tyéhyvinvointia ja pidettava siten kiinni osaavista tyontekijoista.
2.4 Haasteet tydhyvinvoinnissa

Tyohyvinvoinnin merkitys tydelamassa on erittdin merkityksellinen ja se koskettaa jokaista
tyota tekevaa ihmista. Julkisessa keskustelussa nousee esille tydelaman kuormittavuus,
josta esimerkkeja ovat vaatimukset tehokkuudesta, digitalisaation mukanaan tuomat haas-
teet, rajattomuus ja kurjistuminen ty6elamassa yleensa. (Makikangas, Mauno & Feldt 2017,

7) Vuosien 1977-2013 aikana tehtyjen tutkimusten mukaan naisten kohdalla tyén



psyykkinen kuormittavuus on lisdantynyt merkittvasti ja on miehia suurempaa. (Sauni
2019, 14). Toisaalta taas nykypaivan tyélainen voi paremmin kuin koskaan aiemmin tydolo-
suhteiden seka tyoturvallisuuden parantumisen johdosta. Myés itsensa kehittdmismahdol-

lisuudet ovat parantuneet. (Makikangas ym. 2017, 7)

Aiemmin tyohyvinvointia on tarkasteltu fyysisen terveyden nakdkulmasta ja toki se on edel-
leen yksi oleellinen huomioitava tekija. Kuitenkin nykyaan yhd enemman tyohyvinvointia
tarkastellaan my6s psyykkisen sekd sosiaalisen hyvinvoinnin nakoékulmista. (Laine 2014,
11) Psykososiaalista ty6hyvinvointia voidaan tarkastella seka rakenteellisten ettd kokemuk-
sellisten tekijdiden kautta. Rakenteellisia tekijéitd ovat tydn sujuvuuteen seka onnistumi-
seen vaikuttavat asiat, kuten tyon jarjestelyt ja johtaminen. Rakenteellisten ja kokemuksel-
listen tekijoiden valilla on yhteys, mutta kokemukselliset tekijat kuvaavat nimensa mukai-
sesti tyontekijan henkilokohtaista kokemusta. Kokemuksellisia tekijoita ovat yhta lailla niin
negatiivisia kuin positiivisiakin tunteita aiheuttavat asiat ja tallaisia tekijoitd ovat kokemus
arvostuksesta ja merkityksellisyydesta sekd tyoyhteisdssa olevat ihmissuhteet. (Rautio
2010, 26) Nykyisin juuri ihmissuhdekuormitus on merkityksellisimmassa roolissa tyohyvin-
voinnin edistamisessa. Eri menetelmin pyritaan tasapainottamaan tydntekijan kokemaa ih-
missuhdekuormitusta. (Virtanen & Sinokki 2014, 30)

Perinteisesti tydhyvinvoinnin psyykkisid ominaisuuksia on kuvattu tydstressin tai tyduupu-
muksen nakokulmista. (Makikangas & Hakanen 2017, luku 4) On olemassa useita eri teo-
reettisia malleja kuvaamaan tydstressia. Yksi tunnetuimmista on 1970-luvulla Robert Kara-
sekin luoma malli, jossa tydn kuormitusta tarkastellaan hallittavuuden ja vaatimusten vali-
sen suhteen avulla (Job Demand-Control model, JDC model). JDC mallin mukaan tyon voi-
daan ajatella olevan joko aktiivista tai passiivista. Tyo, jossa on korkeat vaatimukset seka
hyvat mahdollisuudet hallittavuuteen, on mallin mukaisesti aktiivista tyota. Aktiivisessa
tyossa tyontekija joutuu suoriutumaan jokseenkin vaativista tehtavista ja hanella on mah-
dollisuus vaikuttaa tyonsa sisaltoon seka han tuntee yhteenkuuluvuutta tyOyhteis6onsa
seka tulee siella kuulluksi. Aktiivinen tyo tukee tyontekijan oppimista, tyomotivaation saily-
mista seka tyossa kehittymista. Passiivinen tyo puolestaan tarjoaa tyontekijalle vain vahan
vaatimuksia tai haasteita eikd anna hallinnan mahdollisuuksia. Passiivinen tyo kuluttaa
tyontekijan motivaatiota ty6hon eikd edista uuden oppimista tai tydssa kehittymista. (Feldt,
Kinnunen & Mauno 2017, 45.)

2000-luvun alusta mydnteiset tuntemukset kuten tyén imu ovat tulleet laajemmin osaksi
tydéhyvinvoinnin tarkastelua. Tydntekijdiden tyéhyvinvoinnin tarkastelusta saadaan koko-
naisvaltaisempi kuva, kun molempia, seka kielteisia ettd myodnteisia tuntemuksia tarkastel-

laan yhdessa. (Makikangas & Hakanen 2017, luku 4) Ty8hyvinvoinnin kannalta keskeisessa



asemassa ovat tyon ja henkildkohtaisen elaman yhteensovittaminen, silla molemmilla teki-
j6illa on lopulta vaikutusta tydhyvinvointiin. Tydhyvinvointi on tunne mielekkaasta ja suju-
vasta tydskentelysta. Tyéhyvinvointiin kuuluu myés tydymparistd seka tydyhteiso, jotka ovat
turvallisia ja yllapitavat terveytta. Parhaimmillaan tyéssaan hyvinvoivan tyontekijan paneu-
tuminen edistaa laatua ja tuloksellisuutta. Tydhyvinvoinnin tila ei ole pysyvaluonteinen,
vaan siihen vaikuttavat tydn voimavara- ja kuormitustekijat seka niiden valinen vaikutus toi-
siinsa. Jokaisella tyontekijalla on edes osin mahdollisuus vaikuttaa oman tydnsa sisaltdéon
tai tydyhteis6on, jolloin jokaisella on mahdollisuus saada aikaan positiivisia muutoksia

omaan seka tydyhteisén hyvinvointiin. (Puttonen ym. 2016, 6.)

Eras tapa tarkastella tydhyvinvointia on tunneperainen tyohyvinvoinnin malli. Malli jakaa
tunneperaiset tyéhyvinvoinnin kokemukset kahden ulottuvuuden mukaisesti: mielihyvan
ulottuvuus seka virittaytyneisyyden ulottuvuus. Mallissa mielihyvan ulottuvuudelle annetaan
suurempi painoarvo. Mallin mukaisesti ideaali tydhyvinvoinnin tila on kyseessa, kun virittay-
tyneisyys seka mielihyva ovat korkealla. Puolestaan haitallisena kokemuksena nahdaan ti-

lat, jossa mielihyva seka virittdytyminen ovat matalia. (Makikangas & Hakanen 2017, 105)

Korkea virittaytyneis
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Kuvio 1. Mukailtu tunneperaisen tydhyvinvoinnin malli (Makikangas & Hakanen 2017, 105)



Tunneperaisen tyohyvinvoinnin mallia kuvataan nelikenttana, jossa pystyakselilla tarkastel-
laan virittaytyneisyytta ja puolestaan vaaka-akselille asettautuu mielihyvan kokemus. Mal-
lissa mielihyvan kokemukselle annetaan suurempi painoarvo. Tunneperaisen tyéhyvinvoin-
nin mallin mukaisesti voidaan erottaa nelja ydintunnetilaa: 1) mukavuus (korkea mielihyva,
matala virittaytyneisyys), 2) masennus (matala mielihyva, matala virittaytyneisyys), 3) ah-
distus (matala mielihyva, korkea virittaytyneisyys) ja 4) innostus (korkea mielihyva, korkea
virittaytyneisyys). Tunneperaisen tyohyvinvoinnin mallin avulla voidaan kuvata myds laa-
jempia kognitiivis-affektiivisia tydhyvinvoinnin kokemuksia, tyduupumusta, tydholismia, tyo-
tyytyvaisyytta seka tyon imua. Tavoiteltavana tilana tunneperaisen hyvinvoinnin mallin mu-
kaan voidaan ajatella pidettavan tilaa, jossa korkea virittdytyneisyys ja korkea mielihyvan
tunne yhdessa johtavat tyon imuun. (Makikangas & Hakanen 2017, 105) Tyon imun kasit-
teen avulla voidaan tunnistaa kolme tunne- ja motivaatiotekijaa: tarmokkuus, omistautumi-

nen ja uppoutuminen. (Suonsivu, 2011, 109)

Tarkasteltaessa tyontekijoiden tyytyvaisyytta tydnsa eri osatekijoihin, voidaan saada selville
mitka tyon piirteet tuottavat korkeaa mielihyvaa ja mitka puolestaan lisaavat tyytymatto-
myytta (Makikangas & Hakanen 2017, 114). Pitkakestoisella tyon imun kokemuksella ei ole
tutkimusten mukaan yhteytta johtaa mydhempaan tyduupumusoireiluun. Tulokset ovat
osoittaneet painvastaista, vahva tyon imun kokemus voi ehkaista tyduupumusoireilua myos
tulevaisuudessa. Tyon imun kokemuksen ei ole myéskaan osoitettu kdantyvan tyéholismiin,
vaan ennemmin ennustavan tyotyytyvaisyyden lisdantymista. Pitkittyneelld tydholistisella
kayttaytymiselld puolestaan nahdaan tutkimusten mukaan olevan yhteys lisdéntyneeseen
tyduupumusoireiluun. Tunneperaisen tydhyvinvoinnin mallin mydnteisten tunnetilojen, tyon
imu ja tyotyytyvaisyys, nahdaan olevan yhteydessa toisiinsa. Naista tydn imua luonnehdi-
taan aktiiviseksi ja motivoivaksi tydhyvinvoinnin kokemukseksi, kun taas tyotyytyvaisyys
nahdaan passiivisena kokemuksena, joka ei tuota samoja suotuisia seurauksia kuin tyon
imun kokemus. (Makikangas & Hakanen 2017, 115-116)



3 Menetelmat voimavarojen kehittamiseen
3.1 Positiivisen psykologian avulla huomio vahvuuksiin

Positiivinen psykologia on Iahtdisin 2000-luvun alkupuolelta ja on nykydan monihaarainen
tieteenala, joka tutkii ihmisten ajattelua ja kayttaytymista. Keskeisena lahtokohtana on po-
sitiivisen tunnistaminen ja yksilon vahvuuksien l16ytamisen tukeminen, joiden avulla yksilon
itsensa sekad hanen yhteisdjensa vointi paranisi. Tallaisella toimintatavalla tuetaan yksiloa
ja yhteis6a kestamaan heidan kohtaamansa haasteet ja vaikeudet. (Uusitalo-Malmivaara
2014, 19) Toisin kuin perinteinen terveystiede ja psykologia, positiivisen psykologian Iaht6-
kohtana eivat ole puutteet, ongelmat ja pahoinvointi. (Seligman, & Csikszentmihalyi 2000,
5-14). Positiivisen psykologian tavoitteena on |0ytaa jokaisesta ihmisesta hyvaa seka huo-
mata hanen vahvuutensa. Naiden avulla seka yksilon etta yhteison hyvinvointi paranee.
Positiivisen psykologian avulla tutkitaan ihmisten onnellisuutta eli subjektiivista kokemusta
hyvinvoinnista, nain siksi, silla pahoinvoinnin poistaminen ei itsessaan tuota hyvinvointia.
(Uusitalo-Malmivaara 2014, 19.)

Positiivinen psykologia on kiinnostunut siitd mika ihmisissa toimii, millaisia he ovat parhaim-
millaan ja kuinka hyvinvointia voidaan lisata. (Lipponen 2014, 200) 2000-luvun alussa Se-
ligman ja Csikszentmihalyin tuovat klassikoksi muodostuneessa artikkelissaan esille kolme
keskeisintad teemaa, joita positiivinen psykologia tutkii ja pyrkii edistdmaan. Nama ovat yk-
sildbn mydnteiset tunteet ja ominaisuudet sekd mydnteiset instituutiot. Naiden avulla positii-
vinen psykologia pyrkii lisddmaan globaalisti ihmisten kukoistusta. (Lipponen 2014, 203)
Positiivinen psykologia kehittyi alkujaan perinteisen hairibkeskeisen psykologian rinnalle.
Perinteisesti psykologiassa on tarkasteltu mielen sairauksia tai poikkeavuuksia, positiivinen
psykologia toimii sen rinnalla tuoden esiin toisen nakékulman. Positiivisen psykologian ta-
voitteena on vahvistaa mieltdmme, jotta sairauksia esiintyisi vahemman. Positiivinen psy-
kologia tutkii edellytyksia mielen eheytymiseen seka sita, miten yksiloa kohti kukoistusta

voisi tukea. (Uusitalo-Malmivaara 2014, 19)

Positiivisten tunnetilojen seka yksilon fyysisen terveyden valilla on I6ydetty yhteys. Positii-
visilla tunnetiloilla on havaittu olevan mydnteinen voimistava vaikutus ihmisen autonomisen
hermoston toiminnalle, jolloin muun muassa sykevalivaihtelu pysyy maltillisempana seka
riski sydankohtauksen saamiseksi vahenee. Puolestaan tdman hermoston osa-alueen ak-
tiivisuuden lisdantyminen voi lisata yksilon tunteidensaatelykykya. Yhteys positiivisten tun-
teiden seka autonomisen hermoston vélille vaikutta syntyvan sosiaalisen liittymisen ansi-

osta. (Uusitalo-Malmivaara 2014, 21.) Positiivinen psykologia edistda hyvaksyvan yhteyden



syntymista yhteisdissa. Tutkitusti hyvaksyva yhteys seka yhdessa tekeminen tuntuvat ihmi-

sista palkitsevalta seka tuottavat iloa ja mielihyvaa. (Sajaniemi & Makela 2014, 136—-138)

Positiivisen psykologian tutkimusala osoittaa tarpeensa, silla se, ettemme ole masentuneita
tai ettei yksilolla ole mielen sairauksia ei tarkoita, ettd han olisi onnellinen. Siksi onkin tar-
keaa tutkia ja tehda nakyvaksi myds myonteisia tuntemuksia laajemmin. Myonteista henki-
sen terveyden tilaa voidaan kuvata myds termilld kukoistus. Toisaalta mydskaan onnelli-
suuden puute ei kerro yksilon olevan masentunut. Tallaisesta valitilasta voidaan kayttaa
kasitettd nuutuneisuus. On tarkedd muistaa, etta positiivinen psykologia ei ole vain eldaman-
asenne. Positiivisen psykologian tutkimuksessa positiivisuutta lahestytdan optimismin, toi-

veikkuuden ja positiivisten affektiivisuuden kautta. (Uusitalo-Malmivaara 2014, 20-21)

Positiivinen psykologia ihmissuhteiden vahvistajana

Yhteisosta syrjaytyminen on aina sosiaalinen prosessi. Syrjaytyminen kuluttaa seka yksilon
ja yhteisdn voimavaroja ja tuo tilalle pahantahtoisuutta. Kun yksilo syrjaytetaan yhteisosta,
hanen mahdollisuutensa olla merkityksellinen viedaan pois. Monimuotoistuvassa ja alati
muuttuvassa maailmassa on entista tarkeampaa pyrkia vahvistamaan jokaisen merkityk-

sellisyytta seka sosiaalista yhteenkuuluvuutta. (Sajaniemi & Makela 2014, 137)

Positiivisuuden vahvistaminen on tarkeaa, silla positiivisilla tunnetiloilla on yhteys autono-
misen hermostomme parasympaattiseen osaan, joka ohjaa tahdosta riippumattomia tar-
keita elintoimintojamme. Positiiviset tunnetilat vahvistavat autonomisen hermostomme toi-
mintaa, jolloin sydankohtauksen riski vahenee ja sykevaihtelu pysyy pienena. Kaikella talla
on myds yhteys parempaan tunteiden saatelyyn. Tutkitusti vaikuttaa silta, etta sosiaalinen
liittyminen yhteisoihin on valittava tekija positiivisten emootioiden ja autonomisen hermos-
ton toiminnan valilld. Saadaan aikaan siis mydnteinen keha, jossa positiiviset tunnetilat
mahdollistavat paremmin sosiaalisen liittymisen. Tama puolestaan parantaa hermostomme
toimintaa, joka lisaa fyysista terveytta, joka puolestaan johtaa jalleen parempaan tunteiden
saatelyyn. Tasta seurauksena on myonteiset tunteet kasvavat ja antavat jalleen paremmat

mahdollisuudet ihmissuhteiden rakentamiselle. (Uusitalo-Malmivaara 2014, 21-22)

Positiivinen psykologia perustaa toimintansa vahvuuksien nakékulmasta. Nain ollen perus-
ajatuksena on, etta jokaisella on I&ahtdkohtaisesti osaamista, taitoja seka potentiaalia, joiden
avulla han voi itse paremmin ja voi kokea tyytyvaisyytta itseensa. Yksilén tunnistaessaan
omia vahvuuksiaan han ajattelee myos optimistisemmin tulevaisuudesta ja sinne asetta-

mistaan odotuksista. Tallainen ajattelu lisda arvostusta itsedan kohtaan, vahvistaa



itsetuntoa, joka puolestaan edistda kokonaisvaltaista yksilén hyvinvointia myos kaikilla ela-

man osa-alueilla. (Hotulainen, Lappalainen & Sointu 2014, 265)
3.2 Tyon voimavarojen ja vaatimusten malli

Tutkittaessa ty6ta positiivisen psykologian avulla teoreettisena mallina hyddynnetaan laa-
jasti tydn vaatimusten ja voimavarojen mallia (Job Demand-Recources model, JD-R). Malli
kehitettiin 2000-luvun alussa Evengelia Demeroutin, Friedhelm Nachereinerin, Arnold Bak-
kerin ja Wilmar Schaufelin toimesta. Suomessa uraauurtavaa ty6ta aiheesta on tehnyt Jari
Hakanen tutkimusryhmansa kanssa ja suomentanut mallin TV-TV-malliksi. Tydn vaatimus-
ten ja voimavarojen malli on noussut vallitsevaksi tydpsykologiseksi malliksi. Toisin kuin
Karenskin alkuperaisessd mallissa TV-TV malli huomioi my6s sosiaalisen ulottuvuuden
seka yhdistda negatiivisen ja positiivisen prosessin samaan tarkasteluun, jossa mydntei-

selle motivaatioprosessille annetaan suurempi painoarvo. (Suonsivu, 2011, 109)

| TyBmasrs

| Aikapaineet

Tyon vaatimukset

Psyykkinen
ymparistd

| tms.

‘ Osallisuus

‘ Tuki

Motivaatio

| Palaute

tms.

Kuvio 2. Tydn voimavarojen ja vaatimusten malli (Job Demand-Recources model, Deme-
routi, Bakker, Nachreiner & Schaufeli 2001)

Tyon voimavarojen ja vaatimusten mallissa kuvataan tydn voimavaratekijoiden seka vaati-
mustekijdiden suhdetta joko tyduupumukseen tai tydmotivaatioon. Tyon yksildlliset vaati-
mustekijat voivat toimia joko energisoivina, jolloin ne tuottavat tydmotivaatiota tai liiallisena
kuormituksena, jolloin ne johtavat kohti uupumusta. Naihin tekijéihin puolestaan voidaan
vaikuttaa tyon yksiléllisilla voimavaratekijoilla. Mikali tydntekijalla on riittavasti voimavarate-

kijoita, ne tukevat kuormittavassakin tilanteessa siten, ettd tydntekijan motivaatio voi
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lisdantya. Puolestaan voimavaratekijoiden ollessa vahaisia, vaatimustekijat tuntuvat liian
kuormittavilta ja johtavat uupumukseen. Tarkeaa on siis, etta tyontekijalla on riittavasti voi-
mavaratekijoita, jotka tukevat vaatimustekijéitd kohdattaessa. (Demerouti, Bakker, Nachrei-
ner & Schaufeli 2001, 502)

Tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin avulla voidaan tunnistaa tydén kuormittavia vaati-
muksia seka energisoivia voimavaroja. Mallin mukaan tyopaivan aikaiset tilanteet seka tyo-
tehtavat voidaan jakaa fyysisiin, psyykkisiin, sosiaalisiin tai organisatorisiin voimavaroihin
tai vaatimuksiin. Tyon fyysisiksi voimavaroiksi nahdaan muun muassa hyvat tycétilat, jotka
mahdollistavat hyvan tybergonomian, kun taas vaatimusten ndkodkulmasta tarkasteltuna
tyctilat eivat mahdollista erilaisia tybasentoja. Tyontekijan hyvat vaikutusmahdollisuudet
tyohonsa ovat psykologisia voimavaratekijoita, kun taas emotionaalisesti haastavat vuoro-
vaikutustilanteet nahdaan vaatimustekijoina. Tyon sosiaalisten voimavarojen vahvistamista
edesauttaa tydyhteison tai esihenkilon tuki ja puolestaan vaatimuksia tuovat eri tahoilta tu-
levat ristiriitaiset odotukset tydlle. Organisatorisesta nakdokulmasta tarkasteltaessa voima-
varoihin voidaan lukea varmuus tydsta seka vallitseva psykologinen turvallisuudentunne ja
vaatimuksiin lukeutuvat muun muassa erilaiset muutostilanteet organisaatiossa. (Seppala
& Hakanen 2017, luku 6)

Ty6n voimavarojen ja vaatimusten mallin mukaisesti uupumusoireilun taustalla ovat korkeat
tydén vaatimustekijat ja puolestaan yksildén voimavarojen puuttumisella on yhteys heikenty-
neeseen tyon imuun. (Demerouti, Nachereiner, Bakker & Schaufeli 2001, 508.) Tarkastel-
taessa TV-TV mallia sekad tydn imua, voidaan tunnistaa kolme mydnteistad tunne- ja moti-
vaatiotekijaa: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. (Suonsivu, 2011, 109)

Tyon voimavarojen ja vaatimusten mallia voidaan tarkastella myds kahden polun avulla,
joita kutsutaan energia- ja motivaatiopoluksi. Naiden eri polkujen taustalla on TV-TV mallin
mukaisesti kaksi tekijaa, tyon vaatimukset ja tyon voimavarat, jotka ovat keskenaan vuoro-
vaikutuksessa. Tassa mallissa voidaan tarkastella seka negatiivista etta positiivista tyohy-

vinvointiprosessia yhtaaikaisesti. (Suonsivu, 2011, 109)

Tyotyytyvaisyyteen ja tyotyytymattdmyyteen liittyvissa tutkimuksissa on havaittu, etta eri te-
kijat johtavat tyytyvaisyyden tunteeseen kuin tyytymattdmyyden tunteeseen. Tyytyvaisyy-
den tunteeseen on huomattu olevan merkittdva vaikutus tydmotivaatiolla, joka syntyy tyon
sisalldllisista tekijoista. Tydmotivaatiota edistavia tekijoita ovat myds tunne tydssa menes-
tymisesta seka tydsta saatava tunnustus. Lisaksi tydhyvinvointiin seka myonteiseen asen-
teeseen vaikuttavat myds tydssa koettu vastuu. Puolestaan tyytymattémyyteen vaikuttavia
tekijoita ovat tyoskentely-ymparistd, palkkaus, henkilostopoliittiset asiat seka sosiaaliset

suhteet tyoOpaikalla. Myos tyon johdollisilla ja hallinnollisilla tekijoilla on yhteys
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tyytymattdmyyteen. Tyytymattdmyyteen vaikuttavien tekijdiden on oltava kunnossa, jotta
tyytymattdmyys pysyisi poissa. Kuitenkaan vain naita tekijoita parantamalla ei voida lisata

tyotyytyvaisyytta. (Jarvensivu & Piirainen 2012, 81-82)

Tyohyvinvoinnin kaksi polkua

Kuviossa kolme on kuvattu tyéhyvinvoinnin kaksi polkua. Mallissa kuvataan sekad myoéntei-
nen, etta negatiivinen tydhyvinvoinnin tila yhdessa ja niiden tekijoiden keskinainen vaikutus
toisiinsa. Terveyden heikentymisen prosessiin yhdistyvat tydn vaatimustekijat, tyduupumus
ja niista johtuvat haitalliset terveysvaikutukset. Terveyden heikkenemisprosessi alkaa eri-
laisista tydn fyysisista tai psyykkisista vaatimuksista, jotka vaativat tydntekijaltd ponnistelua.
Ponnistelun seurauksena tyontekijalle aiheutuu kuormitusta, joko fyysista tai psyykkista.
Mikali ponnistelut tydssa suoriutumiseksi ovat jatkuvia, eivatkd palautumismahdollisuudet
ole riittavid, voi seurauksena olla lopulta tyduupumus. Tybuupumus puolestaan johtaa pit-
kaan jatkuneen tilana erilaisiin terveydellisiin ongelmiin tai haittoihin tydkyvyssa. (Hakanen
2011, 104)

Motivaatioprosessi puolestaan muodostuu ty6 voimavaroista, jotka tuottavat tyon imua ja
nain edistavat myonteisia vaikutuksia suoriutumisessa. (Hakanen & Roodt 2010, 88). Tyon
voimavarat voivat olla joko sisaisesti tai ulkoisesti motivoivia. Olipa sitten voimavarojen mo-
tivaation 1ahde kumpi vain, ne synnyttavat tydn imua, jolla puolestaan on mydénteisia seu-

rauksia niin tyontekijalle itselleen kuin tydpaikallekin. (Hakanen 2011, 103—-104)

Terveyden
heikentymisen prosessi

Tyon vaatimukset

Myonteiset vaikutukset
Tybn imu sitoutumiseen ja
suoriutumiseen

Motivaatioprosessi
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Kuvio 3. Tyon vaatimukset — tydn voimavarat mallin kaksi polkua (Schaufeli & Bakker 2004,
297)

Tyohyvinvoinnin kaksi polkua eivat ole toisiaan poissulkevia. Kaksi polkua antaa mahdolli-
suuden tarkastella tyontekijan kokemaa tyohyvin- tai tyOpahoinvointia samanaikaisesti.
(Hakanen 2011, 106) Ihanteellisessa tilanteessa vaatimukset ovat kohtuulliset ja samanai-
kaisesti voimavaroja on riittavasti vaatimusten selattamiseksi. Huolestuttavaksi puolestaan
tilanne muodostuu silloin, jos tyon vaatimustekijat aiheuttavat liiallista ponnistelua ja saman-

aikaisesti voimavaroissa on puutteita. (Salmela-Aro 2014, 284)

Tyon voimavarojen ja vaatimusten yhteys tyén imuun

Tydn voimavarojen ja vaatimusten mallissa, tydon voimavarojen yhteys tydhyvinvointiin on
yksi keskeisimmista lahtokohdista (Hakanen & Roodt 2010, 89). Tydn vaatimusten ja voi-
mavarojen tarkastelun avulla pyritdan lisddmaan ihmisen sisaistd motivaatiota ja tyon imua.
Tybssaan motivoitunut ja tydn imua kokeva ihminen tukee omalla toiminnallaan myds tyo-
yhteis6aan tuotteliaammaksi. Arkisemmin kuvattuna tyon imua on, kun yleensa t6ihin suun-
natessaan kokee hyvaa mielta ja paivaan suhtautuminen herattaa myonteisia tunteita. Tyon
imua kokevien tyontekijoiden kuvataan olevan ylpeita tyostaan seka pitavan sitd enimmak-
seen merkityksellisend, innostavana seka inspiroivana. Tyon imussa oleva tyontekija kokee
olonsa energiseksi ja innostuneeksi ja mahdollisesti han uppoutuu tehtaviinsa niin, etta ajan
kuluminen hamartyy. (Hakanen 2014, 342)

Tydn muotoilu antaa edellytyksia tyon imun lisdantymiselle. Tyon voimavarojen ja vaati-
musten mallissa nimenomaan voimavaratekijat antavat pohjaa tunteelle, ettd yksilolla on
mahdollisuus kontrolloida ymparistédan ja vaikuttaa ympardiviin tapahtumiin ja asioihin.
Tybssa voimavaratekijoiksi voidaan nimeta ymparistdsta saatava tuki ja palaute seka mah-
dollisuus omien tietojen ja taitojen hyddyntamiseen. Voimavarat mahdollistavat toimintaym-
paristosta tulevien vaatimusten kohtaamisen, tydssa kehittymisen seka tavoitteiden saavut-
tamisen, niin henkilékohtaisten kuin tyonkin. Tyon imu tukee tydn sujuvuutta. (Vartiainen
2017, 29-30)

Tutkitusti tyon imulla on todettu olevan merkittava myonteinen vaikutus yrityksen kannalta
tarkeisiin tulosmittareihin kuten tuottavuuteen ja voittoon, asiakkaiden kokemaan tyytyvai-
syyteen seka tyontekijdiden tapaturmiin ja vahaisempaan vaihtuvuuteen. Tutkimuksessa
osoitettiin rahallisen arvon olevan Idhes miljoona euroa enemman vahvinta tyén imua ko-
keneessa neljdnneksessa suhteessa heikointa tydn imua kokeneeseen neljannekseen.
Tyon imun on osoitettu lisdavan tydntekijan aloitteen tekoa seka motivaatiota oppimiseen.

Suomalaisten ammattiryhmien parissa tehdyissa tutkimuksissa on myds huomattu
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positiivinen yhteys tyon imun ja tydpaikkaan sitoutumisen valilla. Kiinnostus tydpaikan vaih-
tamiseen pienenee, kun tyontekija kokee tyon olevan innostavaa. (Hakanen 2014, 347-
348)

Tyon imua kokevat tyontekijat kokevat myos enemman myodnteisia tunteita, jotka auttavat
ajattelun seka toimintamallien laajentamisessa. Tallainen positiivinen keha lisda myos yk-
sildllisia voimavaroja. Onnellinen tyontekija luo uutta tydskennellessaan tyon imussa seka
tuunaa tyotaan viela entisestaan innostavammaksi itselleen. Tyon imua kokevat tyontekijat

tartuttavat innostustaan myds tydyhteiséonsa. (Hakanen 2014, 348)
3.3 Tyon tuunaaminen

Tyon yksildllinen muokkaaminen, tydn tuunaaminen, on tyontekijalahtoista tyon sisallon ja
tyotapojen kehittamista. Tavoitteena on tehda tyosta itselle sopivampaa, mielekkaampaa ja
tyohyvinvointia edistavaa. Tydn tuunaamisen avulla voidaan saavuttaa itselle sopiva suhde

tydén voimavarojen ja vaatimusten valilla. (Seppala & Hakanen 2017, luku 6)

Wrzesniewski ja Dutton ovat vuonna 2001 kuvanneet tydn tuunaamisen mallia, joka perus-
tuu muutosten tekemiseen tyon fyysisiin ja kognitiivisiin tekijoihin. Mallin mukaisesti tyon
tuunaaminen on sita, etta tydntekijat itse tekevat muutoksia tybtehtaviinsa tai vuorovaiku-
tukseen tydyhteisdssd muiden kanssa. Tydn tuunaaminen on siis tydn uudistamista ja
muokkaamista. Tarve tydn tuunaamiselle syntyy tydntekijan perustarpeista. Naita tarpeita
ovat hallinnan tunne, kokemus tyon merkityksellisyydesta, myonteisen minakuvan vahvis-
taminen seka tarve olla yhteydessa muiden kanssa. (Wrzesniewski & Dutton 2001, 179—
183.)

Wrezniewskin ja Duttonin (2001) mallin mukaan tyén tuunaamisen keinot jaetaan kolmeen
kategoriaan ty6tehtavien tuunaamiseen, oman nakdékulman tuunaamiseen ja tydhon liitty-
van vuorovaikutuksen tuunaamiseen. Tyo6tehtavien tuunaamisessa paapaino on tyotehta-
vien maarassa ja laadussa. Oman nakokulman tuunaamista lahestytaan tyon merkityksen
pohtimisen kautta. Vuorovaikutuksen tuunaamisessa puolestaan tarkastellaan tyéhon liitty-

via sosiaalisia vuorovaikutussuhteita. (Wrzesniewski & Dutton 2001, 179-183.)

Tyon tuunaamisella kohti tyon imua

Tybelaman myonteisten mahdollisuuksien seka olemassa olevien voimavarojen tarkastelua
on alettu systemaattisesti toteuttaa vasta 2000-luvulla. Tybelamaa voidaan tarkastella

myonteisten  nakokulmien kuten, erinomaisuuden tunnistamisen, nakemyksen
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ihanteellisesta tydyhteisdsta, uusien rakenteiden hyddyntdmisen ja parannusten toteutta-
misen kautta. (Hakanen 2014, 340)

Tyon mielekkyyden ja tydhyvinvoinnin kokemusta haastavat yhd useammat tekijat, nopeat
ja toistuvat muutokset seka jatkuvat tehokkuusvaatimukset. Yritysten tuottavuuden nako-
kulmasta tyontekijoista on tullut entistd merkityksellisempid. Tyodelaman tiukentuneiden
vaatimusten kanssa samaan aikaan merkityksellisyys on noussut suurempaan asemaan
motivaatio- ja tuloksellisuustekijana. Mahdollistamalla tydssaan energisoitumisen seka on-
nistumisen kokemuksista ylpeyden kokemisen voimme tukea tydyhteisja vastaamaan yk-

sildiden tarpeisiin. (Hakanen 2014, 341)
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4 Kohdeorganisaatio ja kehittaimishankkeen tausta
4.1 Kehitysvammaisten Palvelusaatio ja KVPS-konserni

Kehitysvammaisten Palvelusaatio on omaisjarjestotaustainen palveluiden kehittdjaorgani-
saatio. Kehitysvammaisten Palvelusaation perustehtdvana on kehitysvamman tai muun
syyn vuoksi tukea tarvitsevan ihmisen hyva elama, osallisuus ja laheisten luottamus. Kehi-
tysvammaisten Palvelusaatid yhtiditti vuonna 2007 palvelutuotantonsa KVPS Tukena
Oy:lle, jonka Kehitysvammaisten Palvelusaatio nykyaankin omistaa taysin. Puhuteltaessa
molemmista toimijoista kaytetaan termia KVPS-konserni. KVPS-konsernissa tyoskentelee

vakituisesti noin 800 sosiaalialan ammattilaista.
4.2 Henkilostostrategialla hyvaa henkilostokokemusta

Uudella strategiakaudella 2022-2026 KVPS-konsernissa on haluttu ottaa kayttéén henki-
|6stostrategia, joka on osa strategiakokonaisuutta. Strategisina tavoitteina henkilostoon liit-
tyen kuvataan "Houkuttava ja koukuttava KVPS-konserni”, "Lahelta johtaminen” seka
"Osaavat ja hyvinvoivat tyontekijat”. Hyvalla henkiléstokokemuksella nahdaan olevan vahva
yhteys my6s muihin strategian osa-alueisiin. (KVPS- konsernin henkildstdstrategia 2022—
2026)

Kuten edelld on mainittu, sote -alan osaavista tyontekijoistd on pulaa. Yksityisena sosiaa-
lialan palveluntoteuttajana KVPS-konserni kilpailee osaavasta tydvoimasta julkisen sektorin
seka muiden yksityisten alan toimijoiden kanssa. Uuden henkilostostrategian on tarkoitus
toimia valineena, jolla KVPS-konserni varmistaa olevansa organisaatio, johon haluaan tGi-
hin ja jossa halutaan pysya tdissa myos jatkossa. Henkilostdstrategiaan on kuvattu toimin-
tatapoja, kaytantoja, johtamistapaa ja viestintaa, joiden avulla voi saavuttaa KVPS-konser-

nin strategiset tavoitteet. (KVPS- konsernin henkiléstdstrategia 2022—-2026)

Henkilostostrategia koostuu viidestd eri osa-alueesta: valitamme sinusta, toimimme vas-
tuullisesti, autamme sinua onnistumaan, huolehdimme turvallisuudestasi ja iloitsemme yh-
dessa. Henkilostostrategian ytimessa on yksittdinen konsernin tydntekija. Henkildstéstrate-
giassa kuvataan, etta nailla osa-alueilla on tarkoitus varmistaa, etta jokainen tydntekija voi
tehda tyonsa hyvin. (KVPS- konsernin henkildstdstrategia 2022—-2026)
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4.3 TAKOMO-taito, koulutus, motivaatio

KVPS konsernissa henkildston osaamista kehitetaan ja varmistetaan sisaisella koulutusyk-
sikollda TAKOMOIla, joka tulee sanoista taito, koulutus ja motivaatio. Sisaisten koulutusten
kouluttajina eli "takojina” toimivat paaosin Kehitysvammaisten Palvelusdation kehittdmistoi-
minnan asiantuntijat. "Takojat” kayvat sdannodllisesti kouluttamassa tydyhteisoja. Keskeisia
teemoja ovat tydn perustehtava, arvot ja strategia, laheisyhteistyé seka vuorovaikutuksen
haastavat tilanteet. (TAKOMO toimintasuunnitelma 2022)

TAKOMO tarjoaa koulutusta tyontekijoille seka perinteisesti etta verkkovalitteisesti. Koulu-
tettavien teemojen lahtokohtana toimivat arjesta nousevat tarpeet. Koulutuksia raataldidaan
tietyn aihealueen ymparille, jolloin useammasta tyoyhteisosta voivat jasenet osallistua ylei-
seen koulutukseen. TAKOMO raataloéi myos koulutuksia kokonaisten tyoyhteisojen tarpee-
seen. Vankkana pohjana koulutusten toteuttamiselle on alan erittdin vankka substanssi-
osaaminen ja kaytannon tiedon seka teoreettisten tai tutkimuksellisten l1ahtokohtien yhdis-
taminen. (TAKOMO toimintasuunnitelma 2022)

4.4 Kehittamistyon tausta

Aiheen innovointi tapahtui tiiviissa yhteistydssa Kehitysvammaisten Palvelusaation osaa-
misjohtajan kanssa. Aihe haluttiin rajata tydyhteisékoulutusten toimintatavaksi, joka tuottaa
tydyhteisdlle keinoja oman tydn ja tydyhteisdn tuunaamiseksi. Keskeisind Iahtékohtina
tydlle ovat positiivinen tydn psykologia, tydn voimavarojen ja vaatimusten malli seka tyon

tuunaaminen.

Toikko ja Rantanen tuovat teoksessaan esille, ettd usein kehittdminen perustellaan muut-
tuneella toimintaymparistolla. (Toikko & Rantanen 2009, 18) Talla hetkella sote-toimialaa
koskettaa suuri maara toimintaymparistdéssa tapahtuvia muutoksia. Merkittdvimpana niista
pula osaavasta ja sitoutuneesta henkilostosta. Nykypaivana on yhteinen ymmarrys, etta
organisaation menestyksen ydin ovat sen henkildstd. Elamme aikaa, jolloin organisaatioi-
den on yha merkityksellisempaa huolehtia henkildstdonsa hyvinvoinnista ja johtamisen tulee

enenevissa maarin kohdentua inhimilliseen padomaan.

KVPS-konsernin johtajien kokoontumisissa seka sisdisessa koulutus- ja kehittdmistoimin-
nassa nousee esille kehittamistarpeita henkiloston rekrytointiin ja sitoutumiseen liittyen. Ke-
hittamistarvetta tukee my6s aiempi KVPS-konsernissa toteutettu tutkimustyo, jossa on tut-
kittu esihenkildiden tyon imua (Kekki 2020). Vaikka kokemus merkityksellisen tyon tekemi-
sesta ja tydhyvinvointi ovat varsin korkealla tasolla KVPS-konsernissa, on syyta muistaa

asioiden jatkuva kehittaminen erityisesti vallitsevien toimintaympariston muutosten ajassa.
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Tyohyvinvoinnilla on suuri merkitys henkiléston pysyvyyteen sote alalla. Haastavassa hen-
kiloston saatavuustilanteessa on erityisen tarkeaa pystya pitdmaan kiinni niista tyonteki-
jOista, jotka ovat jo organisaatiossa. Tyohyvinvoinnin osalta merkittdvaa on, ettd ensimmai-
sen kerran vuonna 2019 psyykkiset sairaudet nousivat tuki- ja liikuntaelinsairauksien edelle
syyksi tyokyvyttomyyselakkeelle jadmiseen. (Elaketurvakeskus 2020) On siis tarkeaa pyr-
kia tukemaan psyykkista tydhyvinvointia. On tutkittu, ettd tyén tuunaamisen avulla tehdyt
muutokset omassa tydssa ovat toimiva keino, jonka avulla tyontekija voi lisata tyon imuaan.
Lisdksi tydn tuunaaminen saattaa suojata kuormittavan tyétilanteen kielteisiltd psykofysio-

logisilta vaikutuksilta. (Tyoterveyslaitos 2021)
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5 Tavoite, tarkoitus ja kehittamistehtavat

Kehittamistyon tarkoitus ja tavoite

Kehittamistyon tarkoituksena oli luoda Takojan tyovaline tydyhteison tuunaamiseen. Kehit-
tamistyd perustuu tydn voimavarojen ja vaatimusten malliin. Mallin avulla I6ydettiin sellaisia
tekijoita, joiden vahvistamisella pystytaan lisdamaan tyoyhteison ja yksittdisen tyontekijan

hyvinvointia. Naista tekijdista koottiin tydyhteisdkoulutuksiin tydn tuunaamisen tydkaluja.

Taman kehittamistydn tavoitteena oli lisata tyéhyvinvointia tydyhteisdissa lisaamalla tyon

imua tyontekijoiden voimavaroja tukemalla.

Kehittamistehtavat

Kehittamistehtavat tydlle olivat:

- Koota tutkimustietoa ja aikaisempia selvityksia kehittdmishankkeen perustaksi.

- Koota ja analysoida tietoa KVPS-konsernin kokemista voimavara- ja kuormitusteki-
joista.

- Laatia tydyhteisdkoulutuksissa kaytettava Takojan tydkalu.
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6 Kehittamistyon toteutus
6.1 Tutkimuksellinen kehittaminen konstruktivistisesta nakokulmasta

Ihmisten kanssa tehtava tyo on hyvin tilannesidonnaista, silloin pelkasta teoreettiseen tut-
kimukseen pohjautuva tutkimusty® voi tuntua jaavan etaalle arjen todellisuudesta. Talldin
on hyodyllista ottaa teorian rinnalle arkiajattelua. (Toikko & Rantanen 2009, 21) Tutkimuk-
sellisessa kehittdmisessa keskiossa on arjesta esiin noussut ongelma tai tarve kaytantojen
uudistamiselle. Luonteeltaan tutkimuksellinen kehittaminen on yhdistelma tieteellista tutki-
musta sekad arkiajattelun avulla toteutettavaa kehittdmista. Keskeisin tulokulmaero suh-
teessa tieteelliseen tutkimukseen tulee siita, etta ei ole tavoitteena luoda kasilla olevasta
iimidsta teoriaa vaan tuottaa kaytantéon parannuskeinoja tai uusia ratkaisuja. Tutkimuksel-
lisessa kehittamistydssa yhdistetaan seka teoreettista tietoa etta kaytanndsta nousevaa tie-
toa. Vuorovaikutus eri tahojen valilla sekd monipuolisten menetelmien hyédyntadminen ovat
avainasemassa tutkimuksellista kehittamistyota tehtaessa. (Ojasalo ym. 2015, 17-20.) Ta-
man kehittdmistydn tarve on noussut konkreettisesta tarpeesta tydyhteiséjen hyvinvoinnin
edistamiseksi. Tuotoksena syntyva tydkalu tydyhteisdjen tuunaamiseen rakentuu arjen ko-

kemusten avulla nojaten teoriaan.

1. Kehittamistarpeen
tunnistaminen ja
tavoitteiden

asettaminen k

7. Kehittamisprosessin 2. Teoriaan ja tausta-
ja lopputuotoksen aineistoon
arviointi perehtyminen

3. Aiheen rajaaminen ja
tietoperustan
kirjoittaminen.

Lahestymistavan seka
menetelmien valinta

6. Tyovalineen

tyostaminen ja

kehittamistyon
viimeistely

4_ Aineiston analysointi
yhdistellen
teorialahtoisesti ja
aineistolahtoisesti

5. Yhteiskehittamisen
menetelmin tyopaja
aineiston kasittelyyn

Kuvio 5. Tutkimuksellisen kehittamistyon prosessi. (mukaillen Ojasalo ym. 2015, 24)
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Kuviossa viisi on esitelty eras tyypillinen malli kehittamisprosessin etenemisesta. Ojasaloa
ym. (2015) mukaillen tama kehittamistyd etenee seuraavien vaiheiden mukaisesti: 1. Kehit-
tamistarpeen tunnistaminen ja tavoitteiden asettaminen, 2. Teoriaan ja tausta-aineistoon
perehtyminen, 3. Aiheen rajaaminen ja tietoperustan kirjoittaminen. Lahestymistavan seka
menetelmien valinta, 4. Aineiston analysointi yhdistellen teorialahtbisesti ja aineistolahtoi-
sesti, 5. Yhteiskehittamisen menetelmin tydpaja aineiston kasittelyyn, 6. Tydvalineen tyds-

taminen ja kehittdmistyon viimeistely, 7. Kehittamisprosessin ja lopputuotoksen arviointi.

Vaikka tutkimuksellinen kehittdminen kuvataan prosessinomaisena, vaiheesta toiseen ete-
nevana tydna kaytannossa vaiheet nayttaytyvat paallekkaisina ja eroa niiden valilla on vai-
kea nahda. Kehittamistyon aikana on myos hyvin todennakdista, etta vaiheiden valilla liiku-
taan edestakaisin. (Ojasalo ym. 2015, 23-24)

Tama tyo lahestyy kehittamista konstruktiivisesti. Konstruktiivinen tutkimus tavoittelee rat-
kaisua kaytannén ongelmaan. Ratkaisu on konkreettinen tuotos, joka voi olla esimerkiksi
ohje, malli tai menetelma. Konstruktiivisessa tutkimuksessa muutos saadaan aikaan kehit-
tamistydn sitomisella teoriaan. Vuoropuhelu teorian ja kaytannon valilld onkin merkittdvassa
roolissa konstruktiivisen tutkimuksen lahestymistavassa. Tarkeassa roolissa lopputuotosta
tarkasteltaessa ovat toimivuus ja hyodyllisyys. (Ojasalo ym. 2015, 37-38) Konstruktiiviseen
tutkimusotteeseen voidaan yhdistaa nelja keskeista elementtia: 1. Ratkaisun toimivuus kay-
tanndssa, 2. Tutkimuksen teoreettinen kontribuutio, 3. Yhteys aikaisempaan teoriaan seka
4. Ongelman ja ratkaisun kaytannoéllinen merkitys. (Lukka, 2001) Konstruktiivisen tutkimuk-
sen lahestymistapa sopii tdhan tyéhon, silla kehittdmistyon tarve nousee tydeldman arjen

ongelmasta, jonka taustalle on tehty teoreettista tutkimusta.
6.2 Laadullinen tutkimus

Tassa kehittamistyossa tutkimustapa on abduktiivinen eli teoriaohjaava, jossa on kytkentoja
teoriaan, mutta analyysi ei kuitenkaan suoraan pohjaudu teoriaan. Analyysiyksikot siis vali-
taan aineistosta, mutta aikaisempi tieto ohjaa analyysin tekoa ja kategorioiden muodostu-
mista. Teoriaohjaava mallin hyodyntaminen toimii hyvin ihmisten kokemusten analysoimi-
seen. Tarkoituksena ei ole testata olemassa olevaa teoriaa, vaan siihen pohjaten tuottaa

uutta tietoa. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 4)



6.3 Kehittamistydn eteneminen ja menetelmat
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Kuvio 6. Kehittamistydn kulku (Toikko & Rantanen 2009 mukaillen).
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Aiheen innovointi tapahtui tiiviissa yhteistydssa Kehitysvammaisten Palvelusaation osaa-
misjohtajan kanssa kevaalla 2022. Kehittamistyon tarpeesta kertoi Kehitysvammaisten Pal-
velusaation osaamisjohtaja, joka kuvasi tydyhteisokoulutuksista nousevia tarpeita. Aihe ha-
luttiin rajata tydyhteis6koulutusten toimintatavaksi, joka tuottaa tydyhteisélle keinoja oman
tydyhteison tuunaamiseksi. Kehittamistyolla haluttiin tuottaa takojille helposti kayttéon otet-
tavia tyévalineitd tydyhteisdkoulutuksiin, jotka tukisivat tydyhteis6jen tydhyvinvointia ja aut-
taisivat tyon tuunaamisessa. Tutkimuksellisen kehittdmistydn suunnitelma esitettiin ohjaa-
valle opettajalle Teams -seminaarissa toukokuussa 2022. Tilaisuus oli avoin opiskelijoille ja
tilaisuudesta saatua palautetta hyddynnettiin kehittamistyon edistamisessa. Suunnitelman
hyvaksymisen jalkeen haettiin tutkimuslupaa Kehitysvammaisten Palvelusaation osaamis-
johtajalta. Hyvaksytyn tutkimuslupahakemuksen jalkeen sovimme yhteiskehittamisen tyo-

pajalle sopivan ajankohdan syyskuulle 2022.
6.4 Aineiston analysointi

Kehittamistyon aineistona kaytettiin KVPS-konsernin koulutuspaivilla kevaalla 2022 kerat-
tyja henkiloston kokemuksia arjen tyon voimavaroista ja kuormitustekijoista. KVPS konser-
nin hieman yli 40 tydyhteis6a oli kirjanneet kokemiansa voimavara ja kuormitustekijoita do-

kumentteihin, jotka toimivat tdman tydn aineistona.

Kehittamistydn analyysitavaksi valikoitui teoriaohjaava tapa, silld puhtaasti aineistolahtoi-
sen tutkimustavan [&htokohtana on tuottaa uutta tietoa, joka nousee esiin empiirisen aine-
oston kautta. Lopputuloksena syntyy teemoja, jotka rakentuvat aineiston osista, joita pro-
sessin aikana vertaillaan keskenaan. (Holopainen, Puusa & Juuti 2020, luku 16) Tassa ke-
hittdmistydssa puolestaan analyysin perustana kaytetaan voimavarojen ja vaatimusten mal-
lia (Seppala & Hakanen 2017, luku 6) sekad esiin nousseita keskeisimpia kategorioita ja
kasitteita tarkastellaan myds IGLO —mallin avulla. IGLO mallin mukaisesti tydntekijoiden
kokemia voimavara- ja kuormitustekijoita tarkastellaan neljalta tasoilta; yksilo (individual),
ryhma (group), johtaminen (leading) ja organisaatio (organisation). (Nielsen, Nielsen,

Ogponnaya, Kansalsa, Saari, E & Isaksson 2017, 105)

Tietoperustaan perehtyminen alkoi suunnitelmavaiheessa ja sen laajentaminen ja varsinai-
nen kirjoittaminen tapahtui kesan 2022 aikana. Aineisto analysoitiin laadullisella, teoriaoh-
jaavalla sisaltdéanalyysilla. Aineiston ryhmittelyn perustana kaytettiin voimavarojen ja vaati-
musten mallia. Kehittdmistydn aineistona kaytettiin kevaan 2022 aikana KVPS-konsernin
koulutuspaivissa kerattya ajatuksia tydyhteiséjen kokemista voimavara- ja kuormitusteki-
joistd omasta tydstaan. Aineistona toimivat koulutustilaisuuksista keratyt dokumentit. Ai-
neistodokumentit sisalsivat 370 yksittaistd vastausta voimavaratekijoista ja 361 yksittaista

vastausta kuormitustekijoista. Kasittelin kuormitustekijat ja voimavaratekijat toisistaan
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erillisina kokonaisuuksina. Lahestyin aineistoa lukemalla tydyhteisojen kirjoittamat vastauk-
set huolellisesti useamman kerran lapi. Taman jalkeen aloin tarkastella aineistosta esiin
nousevia yhtalaisyyksia ja ryhmitella niitd sen mukaisesti. Ryhmittelyn jalkeen pelkistin vas-
tauksia, jotta yhdenmukaisten vastausten teemoittelu olisi helpompaa. Seuraavassa vai-
heessa lahdin kokoamaan aineistosta samaa tarkoittavia ilmaisuja yleisemmiksi kasitteiksi,
joita kuvaan seuraavissa kuvioissa seitseman ja kahdeksan luokiksi. Aineistoa ei luokiteltu
suuriksi ylaluokiksi, silla halusin pitda tydssa mukana eri nyansit koetuista voimavaroista

seka kuormitustekijoista.
6.5 Innopaja

Yhteiskehittamisen tydpajan osallistujajoukkoa suunniteltiin yhteistydssa Kehitysvammais-
ten Palvelusaation osaamisjohtajan kanssa ja tdman jalkeen lahetettiin kutsu sopiville hen-
kildille. Kutsun liitteend toimitettiin saatekirje, jossa kerrottiin yhteiskehittamisen tydpajan
tarkoituksesta ja kehittamistyon taustasta. Yhteiskehittamisen tyopaja paatettiin toteuttaa
innopajana 13.9.2022. Osallistumishalukkuutta lisaamaan paatettiin tarjota osallistuijille lou-

nas seka paivakahvit.

Innopaja on tydskentelytapa, jossa voidaan hyddyntda monenlaisia tydskentelymenetelmia.
Innopajatydskentelyyn kootaan monipuolinen osallistujajoukko. Innopajojen tavoitteena on
tukea yhdessa tapahtuvaa kehittamistyéta. Innopajatydskentely pohjautuu palatydskente-
lylle maaritettyihin periaatteisiin, joita ovat: 1. Innopajassa tyéskentelylla on yhteinen kohde,
2. Pajaan osallistuvat kehitettdvan asian kannalta keskeiset toimijat seka 3. Innopajassa

kaikki nakdkulmat ovat samanarvoisia. (Peranen 2013, 2)

Innopajassa yhteisen keskustelun ja tydostdmisen avulla tahdataan jaettuun nakemykseen
kehitettavasta asiasta. Innopajatyoskentelyssa huomioidaan tasapuolisesti erilaiset nako-
kulmat ja tyoskentelyn kuuluu olla avointa yhteiskehittamistd. Ennen innopajan jarjesta-
mista on syytd maarittaa selkea ja riittdvan konkreettinen tavoite tydskentelylle. On hyddyl-
lista kirkastaa tavoitetta asetettaessa mita pajatyoskentelylla halutaan saada aikaan. Inno-
pajatyoskentelyn tulisi olla luonteva osa kehittamisprosessia ja pajan lopputuotos edistaa
kehittamistydtd. Tavoite asettaa pohjan innopajatydskentelyn suunnittelulle. (Peréanen
2013, 2-4)
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Innopajatydskentelyn perusrakenne

Pajatyoskentelyn periaatteiden ja
tyoskentelytavan esittely

Yhteinen keskustelu tydskentelyn
tavoitteista

Tyoskentelyosio

Tulosten purku

Arvioiva loppukeskustelu

Kuvio 9. Innopajatydskentelyn perusrakenne. (Peranen 2013, 4)

Innopajassa tyoskentelymenetelmana oli pienryhmaporinat. Pienryhmaporinoiden tavoit-
teena oli saada kaikkien mielipiteita julki ja aktivoida osallistujia. Pienryhmaporinoita kaytet-
tiin my®s osana varsinaista tydskentelyd, jolloin huomioita kirjattiin tarkemmin ylés ja esi-

merkiksi aiheen esiin tuomia ideoita. (Sirola-Korhonen 2017, 24)

Pienryhmaporinoiden tueksi kaytettiin kuviossa kymmenen esiteltya mukailtua ilmidkarttaa.
(Imidkartta, Innokyla) limidkarttaa tydstettiin porinaryhmissa vaiheittain. Ensin porinaryh-
mat asettivat kehille ylakasitteiksi analysoituja voimavara ja kuormitustekijoita. Kehat oli ra-
kennettu IGLO-mallin mukaisesti. Seuraavaksi porinaryhmissa keskusteltiin tekijoista, joihin
tyontekijat eivat voi itse vaikuttaa ja sen jalkeen puolestaan tekijoista, joihin voi itse vaikut-
taa. Taman jalkeen keskusteluista nostettiin keskeisimmat teemat, jotka ovat tulevan tyo-

kalun ydin.
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Organisaatio

Johtaminen

Tydyhteiso

Kuvio 10. limidkartta IGLO-mallia hyddyntaen. (Mukailtu limidkartta, Innokyld)

IGLO-mallissa sisin keha "yksild” (individual) kuvaa yksildn omassa vaikutuspiirissé olevia
tekijoita. Toiselle kehalle asettuu "tydyhteis®” (group), jossa tekijoihin voidaan vaikuttaa yh-
dessa tyOyhteisona. Kolmas kehad kuvaa tekijoita, joihin voidaan vaikuttaa "johtamisella”
(leadership). Uloin keha on "organisaation” (organization) vaikutuspiiriin kuuluville tekijoille.
Aineiston jaottelua eri kehille, ei koettu helppona tehtavana, silla moni tekija oli monitulkin-
tainen ja olisi voinut sijoittua useammallekin kehalle riippuen ndkékulmasta, josta asiaa tar-

kastellaan.

Innopajassa esiin nousseen aineiston pohjalta viimeistelin tydén tuunaamisen tyévalineen.
Maaliskuussa 2023 esittelin tydyhteisdkoulutusten uuden menetelman Takomon takojille eli

niille henkildille, jotka toteuttavat tydyhteisdkoulutuksia.
6.6 Tyovalineen rakentaminen

Takojan tyévalineen rakentamiseksi tarvittiin kattavasti tietoa tydyhteisdkoulutusten todelli-
sesta tarpeesta. Merkittavana taustatietona oli myds takojien seké osaamisjohtajan ajatuk-
set siita, millaista tukea takojat tarvitsevat tydyhteisdkoulutusten vetdmisessa. Tata tausta-
tietoa saatiin saanndllisilla yhteisilla keskusteluilla osaamisjohtajan kanssa. Osaamisjohta-
jan kanssa reflektoidessa konkretisoitui, millaiseksi itse takojan tyovaline olisi hyva
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muotoilla ja miten siita tulisi mahdollisimman kayttdkelpoinen tydyhteisévalmennuksiin ja -
koulutuksiin. Tydvalineen rakentamisen pohjana toimivat innopajassa tuotettu materiaali
seka keskusteluista kirjatut muistiinpanot. Konkreettinen takojan tydvaline rakennettiin

canva tyokalun avulla hyddyntden koko tydn osalta KVPS Takomon visuaalista ilmetta.
6.7 Kehittamistyon eettisyys ja arviointi

Tehtaessa tyoelamalahtoista kehittamistyota tavoitteet tulee asettaa huolellisesti ja loppu-
tuloksen tulee olla kaytantoon sopiva. Kehittdmistyd taytyy tehda rehellisesti ja tarkasti.
(Ojasalo ym. 2015, 48) Tarve ja lahtokohta kehittdmistydlleni nousi tydelamasta ja tyéta on
suunniteltu tiiviisti yhteistydssa tyéeldaman edustajan kanssa. Nain ollen voitiin varmistua
my0ds organisaation eettisten saantéjen noudattamisesta. Kehittamistyon lopputuotoksena
syntynyt tuote on kehitetty organisaation tarpeisiin ja on nain ollen konkreettisesti kaytan-

non tyota hyodyttava.

Kehittamistyota tehtdessa on tarkeaa toteuttaa tyota kohdeorganisaation eettiset saannot
ja kaytannot huomioiden. Tiedonhankinnan ja arviointimenetelmien taytyy olla eettisten nor-
mien mukaisia. (Ojasalo ym. 2015, 49) Kehittamisty6 eteni vaiheittain ja yhteinen keskus-
telu tydelamaedustajan kanssa oli tiivista jokaisessa vaiheessa. Nain varmistuttiin seka tyén
tavoitteiden oikeasta suunnasta, tekemisen tavoista mutta myds siita, etta tyo eteni organi-

saation kaytantoja seka eettisia saantoja noudattaen.

Kehittamistyon aineisto on organisaation koulutuspaivissa aiemmin kerattyd materiaalia.
Nain ollen materiaalin tuottaneet henkil6t eivat ole olleet tietoisia tiedon kerddmisen het-
kella, ettd aineistoa hyddynnetaan kehittamistydssa. Tietoa kasiteltiin luottamuksellisesti ja
organisaatiossa viestittiin avoimesti tehtavasta kehittamistydsta seka siina kaytettavasta ai-
neistosta. Ihmisten kokemuksia tutkittaessa, postmodernin kasityksen mukaisesti on syyta
olla tietoinen kehittamistyota tehtaessa, tyota tekevien ja tyoskentelyyn osallistuvien "aa-
nen” kuulumisesta kehittdmistydssa. (Heikkinen, Huttunen, Niglas & Tynjala 2005, 344) Tar-
koitus ei ole tarjota siis objektiivista kuvaa todellisuudesta, vaan tieto rakentuu suhteessa
aikaisempaan tietoon seka yksildiden kokemuksiin. (Heikkinen 2001, 119) Kehittdmistyon

luotettavuutta ja takojan tyokalun kaytettavyytta lisasivat varsin laaja ja kattava aineisto.

Kehittamistydn arviointi on ollut keskeisessa osassa tydn jokaisessa vaiheessa. Vuoropu-
helu tydelamaedustajan kanssa kehittamistydn jokaisessa vaiheessa takasi kehittamistydn

etenemisen oikeaan suuntaan ja toimi myds arviointina tydn etenemisen aikana.

Tyovaline tuotettiin yhteiskehittamisen menetelmin, joten arviointia tehtiin myos tyostamis-
vaiheessa. Vankka pohja arjen kautta tyoOlle takaa sita, etta tyévaline kohtaa arjen tarpeet.

Valmis tyévaline on takojien hyddynnettdvana TAKOMON materiaalipankissa.
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7 Kehittamistyon tulokset

7.1 Kuormitus- ja voimavaratekijoiden tulokset

Kuormitustekijoiden osalta kehittamistyohon valikoitui mukaan ne luokat, joihin ryhmittelyn
perusteella tuli vahintaan viisi vastausta. Kuormitustekijoiden osalta aineistosta 16ytyi 19
luokkaa. Kuormittavimmiksi tekijoiksi tyOyhteisot nostivat tydvoimapulan, l1aheisten kanssa
tehtavan yhteistyon, koronan seka asiakkaiden haastavan kayttaytymisen. Tydvoimapula
luokkaan ryhmittelin vastaukset, joissa kerrottiin tydvoimapulasta nain ” rekrytointi haasta-
vaa”, "resurssit” seka "toistuva joustaminen”. Laheisten kanssa tehtavaa yhteistyéta kuvat-

tiin aineistossa "ahdistaa olla yhteydessa huoltajiin”, "laheisten toiveet” seka "tyytymattomat
omaiset”. Koronan aiheuttamia kuormitustekijoitéa nimettiin aineistossa "maskin kayttd”, "eri-
tyistoimet” seka “rajoitukset”. Asiakkaiden haastavaa kaytdsta kuvattiin muun muassa nain

"haastavat asiakastilanteet”, "vakivallan uhka” sekd "haasteet asiakkaiden ohjauksessa”.

Vastaajat kertoivat eniten kuormitusta aiheuttavan tyévoimapulan, laheisten kanssa tehta-
van yhteistydn sekad koronan erilaisten vaikutusten tyén tekemiseen. Merkittavissa maarin
tyota koettiin kuormittavan myds asiakkaiden haastavan kayttaytymisen, kiireen seka tie-

donkulun haasteiden.

Tyovoimapula Liika vaihtelu tyotehtavissa

Laheisyhteistyo

Perehdytys (puutteellinen tai jatkuva
uuden tydkaverin perehdyttdminen)

98}

L]

Korona

e |®

Henkilokohtaisessa elamassa olevat
haasteet

Tydyhteisdn kemiat

Meteli

Asiakkaan haastava kaytos

Kiire 18

Tiedonkulku 17

6 Kehittdminen

Tilat/ymparisto 1

13 Fyysinen kuormitus

Henkinen kuormitus

Vuorotyo

Tyon keskeytykset

13
2

Tyontekijoiden vaihtuvuus

w ~J ~] ~J = [ = [
o o = =

Asiakkaan terveydentila 1

Kuvio 7. Tydyhteisdjen kokemat kuormitustekijat.

Voimavaratekijoista tahan kehittamistyohon paatin valita mukaan kaikki ne luokat, joihin
ryhmittelyn perusteella tuli mukaan vahintaan viisi vastausta. Voimavaratekijoista 10ytyi
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puolestaan 20 luokkaa. Voimavaratekijéiden kohdalla merkityksellisimmiksi tekijoiksi tyoyh-
teis6t ovat kertoneet tyOyhteison, asiakkaat seka palautteen. Aineistossa tydyhteisd luokan
alle ryhmittelin muun muassa sellaiset vastaukset, kuin “tyékaverin tuki” ja “hyvé tybyh-
teis6”. Asiakkaat luokkaan nousivat muun muassa vastukset "arjen kohtaamiset asukkaiden
kanssa”seka “ihanat asukkaat”. Palaute luokassa nostin yhteen vastaukset kuten “kiitoksen

saaminen” ja "positiivinen palaute”.

Eniten voimavaroja vastaajat kokevat saavansa tydyhteisdsta, asiakkaista sekd saamas-
taan palautteesta. Merkittaviksi voimavaratekijéiksi mainittiin myds huumori, onnistumisen-

kokemukset, tyOpaivien erilaisuus seka tyopaikan ilmapiiri ja tydyhteisdn yhteishenki.

Tyoyhteiso Vaikutusmahdollisuudet tydhon
tyovuoron aikana
ASIakiaat - Liheisyhteistyo -

Palaute (asiakkailta, Iaheisilt3,
tydkaverilta ja esihenkil6lt3)

Onnistumisenkokemukset - Henkilokohtaisen elaman tasa-
paino

Tyopdivien erilaisuus - Asiakkaan tyytyviisyyden
huomaaminen
Ilmapiiri/yhteishenki 14

Hyva henkilostomitoitus

Esihenkilon tuki ja joustavuus

Henkilostoedut ja virkistykset

Fyysinen ymparisto -

Tyovuorotoiveiden

Palkka (...motivoi tekem3an
huomioiminen

toit)

Omien vahvuuksien

- 0 Uusien toimintatapojen
hyodyntaminen

etsiminen ja kokeilu, uuden
Oppiminen / oppiminen

koulutusmydnteisyys

Kuvio 8. Tydyhteisdjen kokemat voimavaratekijat.

Aineistosta esiin nousseet voimavara seka kuormitustekijat kohtaavat muun muassa Vesa-
lan ja Teittisen vuonna 2020 tekeman Houkuttaako vammaisala? -tutkimuksen kanssa. Voi-
mavaratekijéiden osalta vastausten yndenmukaisuus on huomattava, silld Vesalan ja Teit-
tisen tutkimuksen mukaan kolme merkityksellisinta tekijaa tyotyytyvaisyyden osalta olivat
asiakkaat, tyon sisaltd seka yhteistyd tydyhteison kanssa. Kuormitustekijoistd merkityksel-

lisimmiksi Vesalan ja Teittisen tutkimuksessa tyOntekijat ovat kuvanneet asiakkaan



29

haastavan kayttaytymisen, jatkuvat muutokset tydssa seka kiireen ja liilan vahaiset tyonte-

kijaresurssit.

Huomionarvoista aineistossa mielestani on myos seikka, etta osa tekijoista l10ytyy seka voi-
mavara- ettd kuormitustekijoista. Tallaisia ovat muun muassa laheisyhteistyo, fyysinen ym-

paristo, tydyhteisd seka tydpaivien erilaisuus tai vaihtelu.
7.2 Innopajan tulokset - yhteiskehittamista Innopajatyoskentelyn avulla

Tyovalineen tydstamiseksi jarjestettiin syyskuussa 2022 KVPS konsernin tyontekijoille In-
nopaja. Innopajaan kutsuttiin mukaan tydyhteisdkouluttajia, yksikdiden esihenkilbita seka
arjen tyontekijoita. Pajatydskentelyssa hyodynnettiin pienryhmaporinoita seka ilmidkarttaa,
joka pohjautui IGLO-malliin. Innopajan osallistujina oli organisaation eri tehtavista ohjaaijia,
esihenkiloita seka takojia. Mukana oli yhteensa 12 henkilda. Innopajan aluksi lisasimme
yhteistd ymmarrysta positiivisesta psykologiasta seka tyon voimavarojen ja vaatimusten
mallista. Tydskentelyn pohjalle kdvimme yhteisesti lapi aineistosta teemoitellut tyon voima-

varat ja vaatimustekijat.

Yhteinen tyoskentely alkoi kuormitustekijoiden tarkemmalla tarkastelulla. Jokaisella osallis-
tujalla oli aikaa perehtya aineistosta esiin nousseisiin kuormitustekijaluokkiin tarkemmin.
Osalllistujia pyydettiin pohtimaan, olivatko aineistosta eniten esiintyneet kuormitustekijat
juuri niita, jotka tosiasiallisesti haastavat tydyhteisdjen arkea eniten. Tarkastelun jalkeen
siirryttiin ryhmittelemaan kuormitustekijoitd IGLO-mallin mukaisiin luokkiin: yksild, tydyh-
teis0, johtaminen ja organisaatio. Yhteiskehittdmisen Innopajassa olleet osallistujat jakoivat
aineistona olleet kuormitustekijaluokat melko tasaisesti IGLO-mallin jokaiselle osa-alueelle.
Tassa tyossa kiinnostuksen kohteena oli erityisesti tydyhteis6on kohdistuvat kuormitusteki-
jat eli ne luokat, jotka paatyivat IGLO-mallissa "tydyhteisd” kehalle. Naita luokkia 16ytyi nelja:

laheisyhteistyd, asiakkaan haastava kaytds, tiedonkulku seka tydyhteisdn kemiat.

» Kiire (18) - Tyovoimapula (31)

* Vuorotyd (13) « Korona (21)

- Asiakkaan terveydentila (12) - Tilat/ ympdristd (16)

« Henkilokohtaisessa elamassa olevat « Tyodn keskeytykset (13)
haasteet (10) » Liika vaihtelu tyétehtdvissa (11)

« Meteli (8)

« Henkinen kuormitus (7)
Fyysinen kuormitus (7)

Tyoyhteiso Organisaatio
s Laheisyhteistyo (25) + Perehdytys (puuttelinen tai jatkuva
+ Asiakkaan haastava kaytos (20) uuden tyokaverin perehdyttaminen) (11)
e« Tiedonkulku (17) « Kehittdminen (7)
- Tybyhteisdn kemiat (10) = Tybntekijdiden vaihtuvuus (5)

Kuvio 11. Tydyhteison kokemat kuormitustekijat IGLO-mallin mukaisesti jaoteltuna
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Myos voimavaratekijoiden osalta aloitettiin tydskentely samalla tavalla ensin tarkemmin pe-
rehtymalla esiin nousseisiin voimavaraluokkiin. My6s niiden osalta osallistujia ohjeistettiin
pohtimaan, ovatko eniten aineistossa esiintyneet voimavaratekijat arjessa eniten nayttayty-
via tekijoita. Tarkastelun jalkeen toimittiin samoin kuin kuormitustekijdéiden kohdalla eli ja-
oteltiin my6s voimavaraluokat IGLO-mallin mukaisesti eri kehille. Voimavaratekijat jakautui-
vat myos melko tasaisesti kaikkien IGLO-mallin osa-alueiden alle. Voimavaratekijoistakin
taman kehittamistyon kannalta merkityksellisinta oli tarkastella "tyoyhteis6” kehalle asetet-
tuja luokkia. Naita 16ytyi yhteensa kahdeksan: Tydyhteiso, palaute, huumori, onnistumisen-
kokemukset, ilmapiiri/yhteishenki, vaikutusmahdollisuudet tydhon tyévuoron aikana, la-

heisyhteisty0 seka asiakkaan tyytyvaisyyden huomaaminen.

e Tyopaivien erilaisuus (14)

e Omien vahvuuksien hyddyntaminen (11)
« Tyovuorotoiveiden huomioiminen (11)

e Henkildkohtaisen eldman tasapaino (7)

e Fyysinen ymparisto (12)

« Oppiminen/ koulutusmyonteisyys (10)
« Esihenkilon tuki ja joustavuus (8)

« Hyvd henkilostomitoitus (5)

Tyoyhteiso

Organisaatio

e TyOyhteiso (35) « Asiakkaat (22)

« Palaute (asiakkailta, laheisilta, tyokaverilta « Henkilostoedut ja virkistykset (8)

ja esihenkilolta) (20) « Joustavuus (7)
o Huumori (17) « Uusien toimintatapojen etsiminen ja
« Onnistumisenkokemukset (17) kokeilu, uuden oppiminen (5)
e Ilmapiiri/ yhteishenki (14) « Palkka (motivoi tekemaan toita) (5)
« Vaikutusmahdollisuudet tyohon tyovuoron

aikana (10)

o Laheisyhteistyd (9)
o Asiakkaan tyytyvaisyyden huomaaminen (7)

Kuvio 12. Tydyhteison kokemat voimavaratekijat IGLO-mallin mukaisesti jaoteltuna

Pienryhmien tydskentelyn pohjalta jatkotydstéon valikoituivat teemoiksi kuormitustekijéiden
osalta laheisyhteistyd, tiedonkulku ja tydyhteisén kemiat. Voimavaratekijdéiden osalta tyds-
tettavaksi valikoituivat palaute, onnistumisen kokemukset ja vaikutusmahdollisuudet tydhon
tyévuoron aikana. Ryhmat tyostivat ajatuksiaan kukin yhta kuormitustekijaa seka yhta voi-

mavaratekijdd. Ryhmat saivat tydskentelynsa tueksi nelja kysymysta:
* Millaisilla kysymyksilla aihetta voisi tarkentaa tydyhteis6ssa?
* Millaisen keskustelu/kysymys kortin tésta aiheesta rakentaisitte?
+ Millaisen ryhmakeskustelun muotoilisitte taman tekijan osalta?

* Millainen toiminnallinen tai visuaalinen valine toimisi taman tekijan kohdalla?
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Ryhmien tuotosten pohjalta olen tydstanyt tydkalun takojien tueksi tydyhteisdkoulutuksiin.
Prosessin aikana olen kaynyt tiivistd vuoropuhelua Kehitysvammaisten Palvelusaation

osaamisjohtajan kanssa, jotta tydkalu palvelee todellisia tarpeita.
7.3 Takojan tyokalu tydyhteisojen tuunaamiseen

Takojan tyokaluksi muotoutui ohjekortit, jotka sisaltavat kysymyksia aiheen kasittelyyn, val-
miin ryhmatyoskentelypohjan seka tyovalineen aiheen kasittelyyn tydyhteisdssa koulutus-
paivan jalkeen. Yhteiskehittdmisen tydpajan pohjalta sekd osaamisjohtajan kanssa kaydyn
keskustelun avulla tyévalineeseen valikoitui kuusi osa-aluetta, jotka ovat l&heisyhteistyo,
tiedonkulku, tydyhteison kemiat, palaute, onnistumisen kokemukset seka vaikutusmahdol-
lisuudet tydhdn tydvuoron aikana. Teerikangas (2021) toteaa Helsingin Sanomissa, etta
mikali tydkaveruuteen kiinnitettaisiin enemman huomiota, tyépaikoilta katoaisi paljon epa-
varmuutta ja huonovointisuutta. Takojan tydkalun on tarkoitus antaa keinoja myds tydkave-

ruuden huomioimiseen.

Jokaisen osa-alueen kysymysten, ryhmatyon seka tydkalun on tarkoitus tukea takojaa ra-
kentamaan kyseessa olevasta teemasta kattava ja monipuolinen koulutuskokonaisuus tyo-
yhteisolle. Kysymykset auttavat avaamaan teemaa ja niiden avulla takoja voi koota aihee-
seen liittyvaa teoreettisempaa pohjaa koulutukseen. Ryhmatydn tarkoituksena on tukea
osallistujien keskinaisten ajatusten vaihtamista ja antaa struktuuria keskustelulle. Tydkaluja
voidaan kayttda seka koulutuspaivassa teeman kasittelyyn tai ne voidaan antaa tydyhtei-
sélle ennakkotehtavana, jolloin niiden antia voidaan purkaa yhteiselld keskustelulla pai-
vassa. Toisaalta taas tydkalu voidaan jattaa tydyhteisolle tehtavaksi koulutuspaivan jalkeen
toteutettavaksi arjessa. Talldin on tarkeda palata aiheen aarelle vield tydyhteisén omissa
palavereissa tai uudessa koulutuspaivassa. Takojan tydkalussa on huomioitu myds KVPS:n

henkilostostrategian mukaiset painopistealueet.
7.3.1 Laheisyhteistyd

KVPS konsernin juuret ovat laheisten toiveissa ja tarpeissa, joten organisaation kannalta
erittéin merkityksellista on laheisten kanssa tehtava yhteistyo ja tata kutsutaan KVPS kon-
sernissa laheisyhteistyoksi. Aivan ongelmatonta laheisyhteistyo ei aina ole, silla tyontekijat
kokevat ristiriitaisuutta asukkaiden itsemaaraamisoikeuden ja laheisten toiveiden valilla.
Yha enenevissa maarin tyontekijat ovat kertoneet haasteeksi myos laheisten mielentervey-
den ongelmat tai muut sairaudet, jota vaikuttavat vuorovaikutukseen. Keskeisena Iahtdkoh-
tana laheisyhteistydn osa-aluetta rakennettaessa on ollut rakentavan ja myotaelavan vuo-

rovaikutuksen osaamisen vahvistaminen.
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Laheisyhteistyon osa-alueessa keskeisimmiksi teemaan liittyviksi kysymyksiksi nousivat

seuraavat kysymykset:
o Mika tekee onnistuneen laheisyhteistyotilanteen?
e Mista tunnistamme onnistuneen laheisyhteistyotilanteen?

e Miten itse tunnistan olevani paineisessa tilanteessa? Missa paine tuntuu, miten

osaan toimia hermostuneena?

e Miten voimme vahvistaa rakentavan vuorovaikutuksen osaamista tydyhteisos-

samme?

Laheisyhteisty0é osa-alueessa ryhmatydna toimisi onnistuneen tilanteen arviointi. Onnistu-
neen tilanteen analysointi on yksi positiivisen psykologian perinteisista menetelmista (Lip-
ponen 2014, 207). Tassa ryhmatydssa tyontekijat pohtisivat jotakin laheisen kanssa tapah-
tunutta vuorovaikutustilannetta tydssa, jossa joku tyontekija on onnistunut hyvin tai kokee
tyytyvaisyytta toimintansa suhteen. Lahtétilanteen kuvaamiseksi kdydaan tarkkaan ja mah-
dollisimman yksityiskohtaisesti lapi mita tuossa vuorovaikutustilanteessa tapahtui. Keskei-
simmat asiat kirjataan yl6s. Taman jalkeen ryhman tehtdvana on tarkastella tilannetta, mika
teki juuri siitd vuorovaikutustilanteesta hyvan kokemuksen, onnistumisen. Keskeisimmat
huomiot ryhma kirjaa jalleen ylés. Seuraavaksi ryhma siirtyy pohtimaan mika tyéntekijan
toiminnassa mahdollisti hyvan vuorovaikutuksen syntymisen. Miten tydntekija oli juuri siind
tilanteessa toiminut ja mitka tekijat ennen vuorovaikutustilannetta olivat vaikuttaneet mah-
dollisesti vuorovaikutustilanteen onnistumiseen? Lopuksi ryhma pohtii viela millaisia, vah-
vuuksia tallaisessa vuorovaikutustilanteessa tarvitaan. Ryhmatyon lopuksi ryhméat jakavat
onnistuneet vuorovaikutustilanteet toisilleen ja kertovat keskeisimmat huomionsa myos
muille ryhmille. Ryhmatydskentely paatetaan yhteiseen keskusteluun siita, mita onnistuneet
vuorovaikutustilanteet merkitsevat asukkaille, [8heisille, tydntekijdille, omalle tydlle, tybilma-

piirille seka tyoyhteisdlle.

Teemaan liittyvana tyékaluna voidaan hyddyntaa laheisten illoissa KVPS konsernissa kehi-
tettyd Samassa veneessa -laheisyhteistypelid. Tydyhteison keskindisessa vuorovaikutuk-
sessa Samassa veneessa -pelistd voidaan hyddyntada teemoja ja niitd voidaan tarkastella
eri nakokulmien kautta. Nakokulmat ovat asiakas, laheinen ja tyéntekija. Tyokaluksi tama
muotoutui siten, etta tydyhteisé yhdessa paattaa minka aiheen kasittelyn he kokevat tar-
peelliseksi. TyOyhteisd nimeaa aiheen ja jakautuu tarkastelemaan valittua aihetta eri nako-
kulmista. Tarkastelua varten he saavat kayttéénsa lomakkeen, johon huomiot kirjataan. Lo-

puksi tydyhteiso tekee yhteisen paatoksen jatkotoimenpiteista.
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7.3.2 Tiedonkulku

Tiedonkulku nousee yleensa yhdeksi eniten kehittamista vaativaksi kohteeksi erilaisissa
tyoyhteisdille tehtavissa kyselyissa. Jokainen tydntekija kokee tiedonkulun myds hyvin yk-
sildllisesti, se mika on toiselle riittdvasti tietoa, on toiselle liian vahan ja kolmannen mielesta
jo aivan liikkaa ja yksityiskohtaista. Keskeisimmaksi lahestymistavaksi tiedonkulun osa-alu-

een kohdalla tydkaluun otettiin juurisyyn tarkastelu.
Tiedonkulku osa-alueessa aihetta Iahestyttaisiin seuraavien kysymysten kautta:

o Mika haastaa tiedonkulkua?
e Mika tieto ei kulje?
o Millaista tietoa kaipaat tai tarvitset?

e Mista tiedosta koen jaaneeni paitsi? Miksi?

Ryhmatyona tyoyhteisd konkretisoisi mika tieto ei kulje. Keneen kohdistuva tieto ei tunnu
kulkevan ja mita ajatuksia tydyhteisolla on tiedonkulun estavista syistd. Ryhmatyon pohjana
kaytetdan lomaketta, jossa lahdetaan maarittelemaan ensin mika tieto ei kulje. Esimerkiksi
millainen asiakkaisiin liittyva tieto ei kulje tai millainen tydyhteisda koskettava tieto ei kulje.
Seuraavassa vaiheessa tyontekijat pohtivat ryhmissd mika heidan mielestdan haastaa ky-
seisen tiedon kulkua. Onko taustalla jokin yksittainen asia, johtamiseen liittyva asia vai ken-
ties tyodntekijdiden tydtapoihin liittyvat tekijat. Naiden kysymysten kautta on tarkoitus paasta

kasiksi juurisyyhyn.

Tyovalineena tiedonkulun osa-alueessa on tiedonkulkubingo. Tydyhteison tiedonkulkua te-
hostamaan ja jokaisen tyontekijan oman kaytoksen pohtimisen tueksi tyoyhteiso saisi tie-
donkulkubingon. Bingon perusajatuksena on, ettd jokainen tyontekija toteuttaisi bingoon
kirjattuja asioita ja nain edistaisi omalta osaltaan tiedonkulkua tydyhteisdssa. Bingoa taytet-
taisiin yhdessa maaritellyn ajan, jonka jalkeen tyoyhteiso palaisi yndessa pohtimaan miten

tieto kulkee ja millaisia muutoksia mahdollisesti bingo on tuonut tydyhteison tiedonkulkuun.
7.3.3 Tydyhteison kemiat

Sosiaalisten suhteiden tuoma kuormitus on yksi merkittava tekija tyéhyvinvoinnin kokemuk-
sessa. Pienet arkiset lamminhenkiset kohtaamiset, kuten kahvi- ja lounashetket auttavat
tydyhteisdn positiivisen ilmapiirin syntymista (Virolainen 2012, 24—-25). Asumispalveluissa
tapahtuva tyd on vuoroty6ta ja voi olla myo6s yksinaista, eika tydkaverin kanssa tule luon-
nollisia kohtaamisia riittdvasti tydvuoron aikana positiivista ilmapiiria synnyttdmaan. Yksin
tydskentely, yhteistydongelmat ja hankalat sosiaaliset suhteet tai epatasa-arvon kokeminen

haastavat myds sosiaalista hyvinvointia tdissa (Tyo6terveyslaitos 2015). Erityisesti silloin,
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kun ty6n lomassa tapahtuvia kohtaamisia tyokavereiden kanssa ei ole riittvasti tarvitaan
muita keinoja, joilla voidaan tukea tydyhteison yhteisen kemian vahvistumista. Takojan tyo-

kalussa tyoyhteison kemioita lahdettaisiin tarkastelemaan seuraavien kysymysten avulla:
o Keitd ovat tydkaverini?
o Mitd osaamista arvostan tydkavereissani?
e Miten huomioin eri persoonallisuudet tydyhteisdssa?
e Kenen kanssa hakeudun vuorovaikutukseen? Miten toimin muiden kanssa?

¢ Miten me voimme luoda luottamusta toinen toistemme kanssa, huomioiden eri-

laisia tapoja toimia?

¢ Miten voin reflektoida omaa tyétani tarkastellen erilaisia kohtaamisia tyétoverei-

den kanssa?

Tyoyhteis6n kemioihin liittyvassa ryhmatydssa tarkastellaan tydyhteisdn tyypillisia tilanteita,
joissa tulisi antaa korjaavaa palautetta. Korjaavan palautteen antaminen ei ole helppoa ja
siksi onkin hyodyllistd harjoitella sitd. Ryhméatydssa jokainen ryhma kirjaa paperille konk-
reettisen tilanteen, joka voisi tapahtua tydyhteis6ssa, jossa pitaisi tydkaverille antaa korjaa-
vaa palautetta hanen toiminnastaan. Tassa ryhmatydssa tydyhteisd voi kirjoittaa esimerk-
kitapauksen myos omasta arjestaan, kunhan huolehditaan, ettei se henkildidy kehenkaan
yksittaiseen tyontekijaan. Tarkoituksena on kirjoittaa siis niin sanottu ongelmallinen tilanne
auki. Yleensa tama tilanne voisi olla sellainen, josta mentaisiin kolmannelle osapuolelle pu-
humaan selan taakse. Tehtavan tarkoituksena on tehda nakyvaksi tilanteita, joita on haas-
tavaa ottaa tyokaverin kanssa puheeksi. Kun ryhma on kirjannut tilanteen mahdollisimman
yksityiskohtaisesti paperille, vaihtavat ryhmat keskendaan papereita. He saavat siis toisen
ryhman kirjoittaman tapauksen, johon heidan tulisi nyt antaa ratkaisuehdotus. Tarkeaa on,
ettd ratkaisuehdotus olisi sellainen, joka olisi mahdollista toteuttaa aidossa tilanteessa,
vaikka asian kasittely tuntuisikin siind hetkessa haastavalta. Parhaimmillaan yhdessa tilan-
teen ratkaiseminen johtaa myOs toimintatapojen muutokseen arjessa. Ryhmatyoskentely
paatetaan yhteiseen keskusteluun siita, millaisia korjaavan palautteen paikkoja ryhmat ovat
nostaneet esiin ja miten he lahtivat niitd ratkaisemaan. On hyddyllistd myds kuulla koke-

vatko tyontekijat endotetut ratkaisut toteuttamiskelpoisina ja jos eivat niin miksi niin.

Taman osa-alueen tydvalineeksi tydyhteisdlle annetaan taytettavaksi tydkaverikirja, jonka
tarkoituksena on edistaa tydkavereidensa tutustumista toisiinsa. Tyokaverikirjassa on myds

osuus, jossa muut voivat kertoa mitd kyseisessa tydkaverissaan arvostavat. Naitd asioita
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voidaan kutsua minikehuiksi. Toimivan tydyhteison kannalta on tarkeaa tunnistaa seka oma

ettd toisten osaaminen ja vahvuudet.
7.3.4 Palaute

Tiedonkulun lisaksi palaute nousee hyvin usein keskeisimmaksi kehittamisteemaksi erilai-
sissa tyoyhteisdille tehtavissa kyselyissa. Yleisesti vastauksissa kuvataan, etta rakentavaa
palautetta olisi mukavaa saada enemman. Palautteen avulla voimme kehittya. Toisaalta
suomalainen mentaliteetti on sellainen, ettemme koe tarvitsevamme positiivista palautetta.
Onhan sananlaskummekin sellainen ”Ei kissa kiitoksella eld”. Positiivisen palautteen anta-
minen ja saaminen on kuitenkin hyodyllista, silla se mihin kiinnitdmme huomiota alkaa kas-
vaa. Antamalla toiselle palautetta osoitamme arvostustamme. Arvostus tuo tydkaverille tun-
teen, ettd han on tarpeellinen ja hanen tydpanostaan tarvitaan. (Furman & Ahola 2007)

Palauteosa-alueessa keskeisiksi kysymyksiksi muotoutuivat seuraavat kysymykset:
¢ Millaisessa tilanteessa saat yleensa palautetta?
¢ Millaisia tunteita annettu palaute heratti?
o Mika merkitys palautteella oli sinulle?
¢ Miten vastaanotan palautetta?
e Miten annan palautetta?
e Miksi koen tarvetta antaa palautetta?
¢ Kohdistuuko antamani palaute henkilddn vai hanen toimintatapaansa?

Ryhmatyodssa tehdaan nakyvaksi tydyhteisdssa olemassa olevaa palautekulttuuria. Jokai-
nen asettaa ensin yksilona numeron 1-10 valilld miten hyvaksi kokee palautekulttuurin tyo-
yhteis6ssa talla hetkella. Arvosanoista yksi kuvastaa aaripaata palautekulttuurimme on
huonoa, en saa palautetta enkad anna palautetta. Arvosanoista puolestaan 10 kuvastaa
toista aaripaata, jossa palautekulttuuri koetaan hyvaksi, saan seka korjaavaa etta positii-
vista palautetta ja osaan myos antaa niité tydkavereilleni. Taman jalkeen lasketaan saa-
duista arvosanoista tyoyhteison palautekulttuurin keskiarvo. Tassa kohtaa tyOyhteiso jakau-
tuu ryhmiin ja lahtee maarittelemaan nykytilaa. Mista annettu numero kertoo, miten an-
namme ja miten vastaanotamme palautetta? Enta millaisista asioista tydyhteisdssa anne-
taan palautetta? Tydskentelyn apuna ryhmalla on lomake, jossa tarvittavat kysymykset ovat
esilla. Jokainen ryhma pohtii myds tavoitearvosanan palautekulttuurille ja maarittelee, miten
se nakyy tydyhteisdn arjessa, kun tavoite on saavutettu. Lisdksi ryhmassa pohditaan kolme

konkreettista toimenpidetta, miten kohti tavoitetta paastaisiin. Myos talle on oma kohta
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lomakkeessa. Lopuksi jokainen ryhma kertoo, millaista keskustelua he kavivat nykytilasta
ja millaisen tavoitteen palautekulttuurille he asettivat. Jokaisen ryhman arvosanoista laske-
taan yhteinen keskiarvo. Ryhmien konkreettiset toimenpide-ehdotukset kaydaan yhdessa
keskustellen lapi ja sovitaan niiden noudattamisesta seka sovitaan uusi aika, jolloin palau-

tekulttuuria arvioidaan uudelleen.

TyOkaluksi palautteen antamiseen annetaan tydyhteisélle joko "Repaise tasta ja ilahduta
tybkaveria” pohja tai kehukampanja — toteutettavaksi. Molempien tydkalujen idea on sama,
tarkoituksena on antaa tydkaverille positiivista palautetta. Mikali tydyhteisd kokee positiivi-
sen palautteen antamisen hyvin haastavana, on helpompaa lahtea liikkeelle "Repaise tasta
ja ilahduta tydkaveria” pohjasta. Pohja laitetaan nakyvalle paikalle tydyhteis6on, josta jokai-
nen voi kayda valitsemassa sopivat ajatuksen ja antaa sen tyOkaverille sopivan tilanteen
tullen. Pohjassa voi olla kehuja valmiina tai tydyhteisd voi yhdessa ideoida mitd pohjaan

kirjoitetaan.

Toinen vaihtoehto toteutukselle on kehukampanja. Tydyhteisd maarittelee ajan esimerkiksi
kuukausi, jonka aikana jokaiselle tyOkaverille erikseen annetaan kehuja. Kampanjassa jo-
kaisella on oma lappu nakyvalla paikalla, johon tyGkaverit voivat kdyda antamassa positii-
vista palautetta. Jokainen kdy kehuaikana kirjoittamassa kehuja eli niita taitoja, joissa tdama
tybkaveri on hyva ja taitava. Jokainen tydkaveri kirjoittaa positiivisia asioita kaikista tyoka-
vereistaan. Tehtdvassa on tarkeaa olla asiallisia ja kohdentaa kehu todellisiin asioihin. Ke-
huksi voi kirjoittaa yhden sanan, jos se kuvaa hyvin tydkaverin piirretta, mutta hyvia ovat
myos useamman sanan lauseet. Maaritellyn ajan paatteeksi jokainen voi ottaa oman kehu-
lapun itselleen ja syventya tarkastelemaan millaista positiivista palautetta on saanut tyoka-

vereilta.
7.3.5 Onnistumisen kokemukset

Onnistumisella ei tarkoiteta huippusuoritusta, jossa taytyy ylittda itsensa. Onnistuminen on
asia tai tilanne, josta tulee hyva mieli ja jossa voi olla itsestdan ylpea. Onnistumisten muis-
telu ja nakyvaksi tekeminen vahvistaa itsetuntoa ja itseluottamusta. (Opetushallitus 2023)
Tybyhteis6ssa parhaimmillaan yhteisten onnistumistenkokemusten nakyvaksi tekeminen
voi siis lisata tyOyhteison yhteista luottamusta. Onnistumisten kokemuksien tarkastelun

kannalta keskeisimmiksi kysymyksiksi muodostuivat seuraavat kysymykset:
e Mita onnistumiset ovat?
e Miten maaritelemme onnistumiset?

e Miten teemme onnistumisia nakyvaksi?
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e Mita hyvaa onnistumisten huomaamisessa voisi olla?
e Miten suhtaudumme epaonnistumisiin tai mokiin? Etsimmekd syyllisia, auttaako se?

Onnistumisen kokemuksissa ryhmatydssa pohditaan onnistumisten ja ydintehtavien yh-
teytta toisiinsa. Ryhmien tehtdvana on ensin maaritella ydintydtehtavat ja toissijaiset tyo-
tehtavat. Taman jalkeen ryhmat pohtivat, millaisissa tilanteissa yleensa kokevat onnistumi-
sen tunnetta. Tarkeassa roolissa on rohkaista ryhmia pohtimaan sijoittuvatko onnistumisen
tunteet ydintyotehtaviin vai toissijaisiin tyétehtaviin? Ryhmalaisia ohjataan pohtimaan myds
mitka asiat ovat taustalla vaikuttamassa. Mikali ydinty6tehtavien yhteydessa eivat ryhma-
laiset koe juurikaan onnistumisen tunnetta ohjataan ryhmaa pohtimaan millaisia asioita, voi-
sivat olla onnistumiset ydintyotehtavissa. Samalla tavoin voidaan ohjata ryhmia miettimaan,
millaisia onnistumiset voisivat olla toissijaisissa tyotehtavissa. Ryhmatyéhon annetaan ryh-
malaisille paperia, jonne he voivat kirjata keskeisimmat havaintonsa ylos. Lopuksi ryhmien

kesken on tarkeaa purkaa kaikkien ryhmien ajatukset yhdessa.

Tyovalineena tassa osiossa toimii onnistumisten hillopurkki. Hillopurkkiin kerataan arjen
pienia onnistumisia. Tarkoituksena on huomata arjessa tyokaverin pienet onnistumiset. On-
nistumiset kirjoitetaan paperille ja ne laitetaan nimettdmana odottamaan hillopurkkiin. Tyo-

yhteis6n yhteisessa palaverissa avataan purkki ja yhdessa iloitaan onnistumista.
7.3.6 Vaikutusmahdollisuudet tydhon tydvuoron aikana

Tyontekijan itse vaikuttaessa tydtehtaviinsa tydévuoron aikana, han ottaa vastuulleen oman
innokkuutensa herattelyn. Tuunaamalla aktiivisesti ty6taan, tydntekija voi ravistella rutiineja
ja saada lisda mielekkyytta tydn tekemiseen. Tydn tuunaaminen voi myds antaa uutta na-
kékulmaa tyon tekoon. (Tydterveyslaitos 2023b) Takojan tydvalineessa tydn tuunaamista
tarkastellaan vaikutusmahdollisuuksina tyéhén tyévuoron aikana ja keskeisimmiksi kysy-

myksiksi nousivat seuraavat:

e TyOyhteison ja rakenteiden tarkastelu, onko mahdollista hyodyntda omia vahvuuk-

sia ja mitka ovat tydyhteisdmme vahvuudet?
e Mitkad ovat ydintehtaviani? Enta muita tyétehtaviani?
¢ Onko sellaisia ty6tehtavia, joissa haluaisin olla mukana?
e Mitka tydtehtavat kuuluvat minulle? Milla tavalla teen tyoni?
¢ Paljonko kulutan aikaa ja energiaa eri tyétehtaviin?

e Millaisena kokonaisuutena hahmotan tyoni? Mika laajempi merkitys tyollani on?
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¢ Vastuu ja sen ottaminen. Millaisia asioita voimme toteuttaa itsenaisesti ja luoda siten

mahdollisuuksia vahvuuksien hyddyntamiseen?

Ryhmatyossa tydyhteisodn tueksi annetaan muutoksen polku tyéskentelypohja. Taman poh-
jan avulla tydyhteis® konkretisoi niita tilanteita, joihin he haluavat tydévuoron aikana vaikut-
taa. Jotta asia siirtyisi myos kaytantdon on tehtavassa tarkeaa pohtia myos, miten tosiasi-
allisesti toiveet viedaan kaytantdon ja keta tarvitaan mukaan. Muutoksen polku tydvalineen
on tarkoitus toimia tyOyhteison tukena tyovuoron aikaisten vaikutusmahdollisuuksien naky-
vaksi tekemisessa sekd muutoksen konkretisoimisessa. Mitd konkreettisempia vastauksia
tyoyhteiso pystyy maarittelemaan, sita helpommin ne ovat toteutettavissa arjessa. Muutok-
sen polku tyévaline koostuu kolmesta kysymyksesta: Mihin haluaisit vaikuttaa? Millaisin kei-

noin voisi vaikuttaa? Mita se vaatii ja kenelta?

Taman osuuden tyovaline I&htee yksittdisen tydntekijan oman arjen tarkastelusta. Tyonte-
kijd pohtii omaa tyévuoroaan ja sitd millaisista asioista han erityisesti kuormittuu ja miten
han niista palautuu. Tassa hanen apunaan olisi mikrotaukokortti. Mikrotaukokorttiin tydnte-
kija maarittelee lyhyen palauttavan hetken itselleen. Miten palaudun? Mika siind edistaa

palautumistani? Miten voin tehda sen tdissa viidessa minuutissa?
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8 Pohdinta ja yhteenveto

Kehittamistyon lahtokohtana oli sosiaali- ja terveysalan kroonistunut tydévoiman puute, joka
on saanut aikaan entistad voimakkaampaa tarvetta pitaa kiinni osaavista ja motivoituneista
tyontekijoista. Vaikka KVPS -konsernissa sitoutuminen on varsin korkealla tasolla, tyoyh-
teisdjen hyvinvointiin panostaminen nahdaan tarkeana asiana. Hyvalla henkildstokokemuk-

sella on myds todettu olevan yhteys hyvaan asiakaskokemukseen (Fitzgerald 2019).

Kehittamisty® on hyvin ajankohtainen, silla tydelaman kiristyvat vaatimukset haastavat ene-
nevissa maarin tyoyhteisdjen jaksamista. Aihe motivoi myos itseani suuresti ja se tuntui
innostavalta tehda. Kehittamistyossa kaytetty arjesta keratty kattava aineisto toi tydohon sy-
vyytta ja hyvaa kokemuksellista peilauspintaa tyokalun tyostamiseksi. Tyoskentelytapana
yhteiskehittaminen osoittautui oikeaksi valinnaksi, silla nain saatiin nostettua esiin arjen

kannalta merkityksellisimmat osa-alueet lopulliseen tydkaluun.

Kehittamistydn lopputuotoksena aikaansaatu Takojan tydkalu tydyhteisdjen tuunaamisen
pitaa sisalldan kuusi osa-aluetta. Kullakin osa-alueella voidaan vahvistaa tyOyhteisojen yh-
teistoimintaa ja antaa tydkaluja tydyhteisdjen tuunaamiseen. Takojan tyévaline on raken-
nettu positiivisen psykologian ideologian mukaisesti ja hyddyntaa ajatuksia tunneperaisen
tybdhyvinvoinnin mallista sekd tydn voimavarojen ja vaatimusten mallista. Perusajatuksena
takojan tydvalineessa on hyddyntaa sellaisia menetelmia, joilla voidaan vahvistaa tydyhtei-
sOn ja yksittaisten tydntekijoiden voimavaroja. Osaltaan my6s olemassa olevan hyvan na-

kyvaksi tekeminen ja onnistumisten huomaaminen tukevat voimavarojen nakymista.

Alla olevan kuvion mukaisesti tydon voimavarojen ja vaatimusten mallissa motivaatio pro-
sessi tukee tydyhteison innovatiivisuutta, kun vahvistetaan tyon voimavaratekijoitd. Tyon
voimavaratekijoiden vahvistaminen edistdd kokemusta tyon imusta, joka luo positiivisen
vaikutuksen kehan uudelleen voimavarojen vahvistumiseen. Tyon imun kokemus lisaa
my0s yksilon aloitteellista toimintaa, jolla puolestaan on edelleen vahvistava vaikutus tyén
imuun. Positiivisen kehan paatepysakkina tai oikeastaan kasvualustana toimii motivaatio-
prosessissa tydyhteiso, jossa kaikki nama positiiviset vaikutukset lisdavat tydyhteison inno-

vatiivisuutta seka tuottavuutta seka tydhyvinvointia.

Motivaatioprosessi

S + + Aloitteellinen + Tydyhteisén
TyOn voimavarat o : -
toiminta innovatiivisuus
;I\ + ‘ T + |

Kuvio 13. Voimavarojen ja tydn imun positiivinen keha (Hakanen, Perhoniemi & Toppinen-
Tanner 2008, 81)
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Muun muassa Bakker ja Oerlemans (2019, 417) ovat osoittaneet tutkimuksissaan tyon tuu-
naamisen myoénteisen yhteyden tyon imuun seka sen, etta paivittdinen tyén tuunaaminen
vahvistaa tyon imun kokemusta. Ja puolestaan Perhoniemi ja Hakanen (2013) ovat tutki-
muksessaan osoittaneet, etta tydn imu voi siirtya tydyhteisdssa tyétovereiden valilla ysta-
vallisen kayttaytymisen avulla. Samaisessa tutkimuksessa tuodaan myos esille, etta tyon
imua edistavat voimavarojen vahvistamisen lisaksi tyontekijdiden valmentaminen muun
muassa myonteisten tunteiden ilmaisemisessa, onnistumisen kokemusten jakamisessa
seka palautteen antamisessa. (Perhoniemi & Hakanen 2013) Tahan peilaten takojan ty6-
valineeseen on yhteiskehittamisen keinoin valikoitunut juuri niitéd osa-alueita, joilla voidaan

vahvistaa tydyhteisojen tyon imua ja tyohyvinvointia.

Tehty kehittamistyo oli ensimmainen laajempi tyo, jossa tarkastelin tyontekijdiden voimava-
rojen ja vaatimusten vaikutuksia tydhyvinvointiin seka sita, miten niitd tuunaamalla voisi li-
sata tyoyhteisdjen hyvinvointia. Kehittamistyd on vahvistanut ajatuksiani tydyhteisojen tyo-
hyvinvoinnin tukemisesta ja sen merkityksesta koko organisaation voimavarana. Kehitta-
mistyd antoi arvokasta tietoa KVPS konsernin tydyhteiséjen voimavara- ja kuormitusteki-
joista, joiden avulla KVPS konsernissa voidaan jatkossa panostaa tyohyvinvoinnin edista-
miseen. Takojan tyOkalu voi palvella myds muita alan toimijoita kehittdmaan tyoyhteiso-
jensa tyohyvinvointia. Takojan tyOkalu on kenen tahansa kayttdonotettavissa julkisessa
Theseus tietokannassa. Jatkotutkimuksissa voisi tarkastella tyén yksiléllisia voimavaroja ja
kuormitustekijoita tydntekijoilla seka niiden mahdollista yhteytta tydyhteisdén hyvinvointiin ja

toimivuuteen.

Jalkikateen ajatellen, olisi ollut hyodyllista pitaa viela erillinen tydvalineen tydstamisen yh-
teiskehittdmisen tyOpaja takojille, jossa tydvalinetta olisi voitu kohdentaa viela konkreetti-
semmin heidan kayttamiensa menetelmien ja teorioiden suuntaan. Toisaalta keskustelut
osaamisjohtajan kanssa seka seikka, etta tekija tyoskentelee itsekin takojana, mahdollisti
tarpeiden huomioimisen. TyOvaline on muodoltaan olemassa olevaa tietoa ja osaamista
kokoava ja jasenteleva, ei niinkdan uutta luova. Osaa ideoista on kokeiltu tydyhteisdkoulu-
tuksissa vuosien varrella ja tassa kehittamistyossa niita jalostettiin paremmin tarpeita vas-

taavaksi.
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Lospukesl kliykB3 yhisinen keskustely, Thrkels
of NoStaa esiin uudet ﬂl'ﬂ'ﬂlluh&[.]ﬂl‘lk&
pehjalta teette yhteisen palttksen
jatkotoimenpieists.




‘ KWPS TAKOMO
AT ROULLTUS  MSTRAATIS

Teeman liittyvia kysymyksista

/7 Mikd haastas tedonkulkua?

f f Mikh tieto i kulje?

Millaista tletos kalpast Cal tarvitser?

Misth tiedasta koen [Bineeni paitsi? Miks?

Teeman liittyva ryhmatyodskentely

B kA haasraariedonklsm?

TIEDONKULKU

Teeman liittyva
visuaalinen
tyovaline

TIEDONKULKUBINGO

Edista tydyhieistnne tedonkulkua tamidn bimgan aulla,
Saatko Bingon vai kenties koko ruudun tiyleen? Kun kaikilla
privhielséssdnne on bingo, pohtikaa yhigisessd
palaverissanne millatsia valkuruksia bingalla ol tiedonkulun
haasteisiin.

Kuulin uudesta

Olen lukenut | toimintatavasta, Perehdytin
palaverimuistiot. karrain tyikavaria.
tydhaverailla!
Keksi itse hyva
Luln ennen
palaveria keino, mika? olen lukenut
siihen lictywin DomaCare
materiaalin. S kirjauksat.
Jatin Olen
mehukkan pershtynyt Raportoin
juorun tybehjaisiin, poikkeamista.

levittAmatta.




westakovo TYQYHTEISON KEMIAT

Teeman liittyvia kysymyksista

Keitd ovat tydkaverini?
Mita csaamista arvostan tybkavereissani?

){ Jf;d'rtlzn huomioin eri persoonalisuwdet tpdyhteistssa?
{__r'." Kenen kanssa hakeudun vuorovaikutukseen? Miten toimin muiden kanssa?

__Miten me voimme luoda luottamusta teinen toistemme kanssa,
huomioiden erilaisia tapoja toimia?

Miten voin reflektoida omaa tyGtani tarkastellen erilaisia

Teeman liittyva ryhmatyoskentely

1. Pohtlkaa ryhmassanne
tybyntaisér tilanng, [essa alisl
karjzanvan paloutoeen paikia,
8o ol keh sty Lilae ey

2. Kirjoirmakaa rézes rvhongnne
kensza CALLD tilanne,

3.4arjaavan palautmeen

antamimen
4. Baatte tolzelta ryhmila CASEn, johon
saatte nyt pehda ratkaizundrataisuja.
Mitcn bilantocssa vaish antod korjpavaa
oot L pydowerille?

3 Taimisiko ehdobettu ratkaisu?
Voisitko toimia nain tyokaveris

<&nssa todellisessa tilantaessa?
& teinen keskuste lu, miten valmme

anbaa boigillemime Lyptyghaliin Duted riypds
werjesvan pelautetta

'ms =ecen TYOKAVERIKIRJA

( Kursani ) D E'/ s ’
1
| Teeman liittyva

L T ) | J . .
B e — visuaalinen

o tyoviline
>y
[
[N




KWVPS TAKOMO

[ SR AT RTR A VL 2 B TN B

PALAUTE

Teeman liittyvia kysymyksista

Millaizessa tilanteessa saat yleensa palauteta?

Millaisia tunteita annetiu palaute herath?

__Miks merkitys palauttes|la ofi sinulle?
Miten vastaanotan palautetta?

—Miten snnan palautetta?

Miks=i koen arvetta antaa palautetta?

— Kohdishiuko a i
toimintatapaansa?

Teeman liittyva
ryhmatyoskentely

Palautekulttuurin nakywvaksi tekeminen

Jokainen asettaa ensin yksilona numeron 1-10 valilla miten hyvaksi kokee
palautekultiuurin tydyhteisdssa talld hetkells Arvosanoista yksi kuvastaa
aaripaata palaute kulttuurimme on huonoa, en saa palautetta enka anna
palautetta. Arvosanoista puclestaan 10 kuvastaa toista 88ripaata, jossa
palautekulttuwri koetaan hyviksi, saan sekd korjaavaa ettd positivista
palautetta ja osaan myos antaa niita tydkavereilleni.

Tamdan jalkeen |lasketaan saaduista arvosanoista tydyhteison palautekulttuurin
keskiarvo. Jakautukaa ryhmiin kuvaamaan ja maarittelemaan palaute-
kulttuurinne nykytilaa. Kuvastaako mielestinne keskiarvo kokemaanne
todellizuwtta? Mista annetiu numero kertoo, miten annamime ja miten

vastaanotamme palautetta? Enta millaisista asioista tydyhteisdssa annetaan

palautetta? Pohtikaa ryhmana myos tavoitearvosanan palautekultbuurille ja

maarittekas, miten se nikyy yoyhteison arjessa, kun Evoite on saavutetiu.

Lopuksi paattikas kolme konkreettista toimenpidettd, miten kohti tavoitetta
paastaisiin.

REPAISE JA ILAHDUTA TYOKAVERIA

Ryhmatydskentelyn jdljeen jokainen ryhma kertoo, millaista keskustelua he
kavivat mykytilasta ja millaisen tavoitteen palautekultuurille he asettivat
Jokaisen ryhmén ansosanoista lasketaan yhieinen keskiarvo, joka on
tyoyhiteisbn Evoite. K3ydaan |api konkreettiset toimenpide-ehdotukset
keskustellen ja sovitaan niiden noudattamisesta sekd sovitaan uusi aika,
Jolloin palautekulttuuria arvioidaan wudelleen.

Teeman liittyva
visuaalinen
tyovaline

= Motivalt mens muks

= Arvestes miten kahtast aina nin bieetsasdat

’ﬁ__.

= Hen oppinut tinulia

R

i

= Birnila en hisne kyky rdhdB asisiden hywis poclet
& Saat miren Fovdlle nedalie

= Karseam on belppe tyaskennelia

= CHisl mukava funtes snut garemmin

= Kun tulis ehnne 16ihie, eeeskal juud sind ofie vesterss

.

e
=
g
=

£

* Kanzasxi on inncefsves fnhdh pliek
= Kakrelhivorsen hurs il

= Siriln onsing sikm suting, kisas,

& Ihadlen anmattisaitoacl

* Sink imrostut ja innastat

= Dgapg by odyes B wabvsuukedas! bywin 1dlsss

= Uskematan monhakud




O westakono . QNNISTUMISEN KOKEMUKSET

Teeman liittyvia kysymyksista

Mitd ennistumiset owvat?

Miten teemme onnistumisia nakyvaksi?

— Wita hyvEa onnistumisten huomaamisessa woisl clla?

Ecsimmekd syyllisid, auttaako se?

Ydintydtehtivien ja onnistumisten yhibeys
Masritalkas rynmis=h ydi nopitehtasat (& Talssl slset hiteRravar.

Pohiikaa, ril sisisen lilanleiesa yleensi coelle ommislomisen Lonne .

tolssljalslesa nydtehtavicss?

Teeman liittyva visuaalinen tyovaline

Onnistumisten hillt_:tpurkki

|
et

r Kurvail e e s b i me n:

meldan

prmistumis




VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET TYOHON TYOVUORON AIKANA

Teeman liittyvia kysymyksista

/7 Tydyhteisdn ja rakenteiden tarkastelu, onko mahdollista hyGdyntas omia
vahwvuuksia -- mitkd ovatkaan vahwvuuteni?

{___j Mitka tydeehtivat kuuluvat minulle? Mills tavalla teen tyani?

Teeman liittyva ryhmatyoskentely
MUUTOKSEN POLKU

Tamna an miaatossen paelki GeowdBne tiyPiescnre ue ki Muutakzen golbua weiltie kayilad apunanie Cala s o
Akasten saikitusmanenlliuoksien nagedks tekamnizeaksi |5 nilden konkretisainiseks, Wit karkrestisamngla
wastaakserne oot sia belpommin re ces toteuteteasa, o

“ o

Killzisim keinnin wois
ihin haluaisit vaikutEz? ) |r|n|_n Wita =2 wastii ja keneha?
waikullaa? :

Mikrotaukokortti

an arjor: rrikrodsuks

Mitan palausdun?

Teeman liittyva
'Ui su aal in en MiBch 5ina edisz88 palautumissan?
tyovaline

Wlinen waln el sen chiaeh § minuucksa?



Liite 2. Tutkimuslupa

‘ KEHITYSVAMMAISTEN
PALVELUSAATIO

TUTKIMUSLUPAHAKEMUS

Hakijan nimi

Taija Halme

Opinndytetyan / tutkimuksen nimi

Takojan tydkalu tydyhteisin tuunaamiseen -
tyontekijdiden voimavarojen kehittaminen KVPS-
konsernissa

Opinndytetydn / Tutkimuksen arvioitu
valmistumisaika

31122022

www.kvps.fi
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1 TUTKIMUSLUVAN HAKIJA

Sukunimi * Etunimet (kutsumanimi allevilvattuna) *
Halme Taija Riikka Mirjami

Ammatti * Tydnantaja *

projektipaallikkd Kehitysvammaisten Palvelusaatio
Osoite *

Puhelin * Sahkbpostiosoite *

Oppilaitos *

LAB ammattikorkeakoulu
Tieteenala / koulutusohjelma *
Sosiaali- ja tenveysala

Suoritettava tutkinto *
Tulevaisuuden johtaminen sosizali- ja terveysalalla [YAME)

Opinnaytetydlld on useita tekijbita *
el X kylla (tiedot liitteena)

2 OPINNAYTETYON OHJAAIA

Mimi *

Mari Kokkonen

Toimipaikka ja osoite *

LAB ammattikorkeakoulu, Mukkulankatu 19, 15101 Lahti, Finland
Puheli * Sahkbpostiosoite *
mari.kokkonen@lab.fi

Ammatti
Yliopettaja

3 YHTEYSHENKILO PALVELUSAATIOSSA

Mimi *

Sanna Kekki

Toimipaikka ja yhteystiedot *

Kehitysvammaisten Palveluséﬁtiﬁﬁakomc_
Tutkimusluvan mydntamisen edellytyksend on, ettd hakija on neuvotellut tutkimusyhteistydsta
etukdteen kohdeyksikdn vastuuhenkilon kanssa. Pdivémadra ja nimi, kenen kanssa neuvoteliu.

Paivays * Mimi *
7.3.2022 Sanna Kekki
www.kvps.fi
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4 TUTKIMUSTA KOSKEVAT TIEDOT

Opinndytetydn / tutkimuksen nimi ja tyyppi *
Tutkimuksellinen kehittamistyd

* Takojan tyokalu tydyhteisdn tuunaamiseen

Tyontekijdiden voimavarojen kehittaminen KVPS-konsernissa™

Tydn taso *

tohtorin tutkinto

lisensiaatin tutkinto

X ylempi korkeakoulututkinto tai ylempi ammattikorkeakoulututkinto
alempi korkeakoulututkinto tai ammattikorkeakoulututkinto
ammatillinen perustutkinto

muu, mika
Tutkimussuunnitelman hyvaksymispaivamadra Tutkimuksen arvioitu valmistumisaika *
30.5.2022 31.12.2022

Lyhyt yhteenveto tutkimussuunnitelmasta (tutkimussuunnitelman voi laittaa liftteeksi)

Aiheen innovointi tapahtui tiiviissa yhteistyossa Kehitysvammaisten Palvelusdation osaamisjohtajan
kanssa kevadlla 2022 Aihe haluttiin rajata tydyhteisokoulutusten toimintatavaksi, joka tuottaa
tyoyhteisdlle keinoja oman tydyhteisdn tuunaamiseksi.

Aikataulu opinndytetydn toteutukseen:

05/22 Opinnaytetydn suunnitalman esittely ja tutkimusiuvan hakeminen
05/22-07/22 aineistoon, tutkimuksiin ja kirjallisuuteen perehtyminen
08,22 aineiston analysointi ja teemoittelu

09/22 yhteiskshittamisen tydpaja

09/22-10/22 aineiston analysointi ja jatkotydstd sekd viimeistely

1122 opinnaytetydn lopullinen raportin laadinta ja viimeistely

Tutkimuksellisen kehittdmistyon suunnitelma esitetadn seminaarissa kevaalla 202 2. Suunnitelman
hyvdksymisen jalkeen haetaan tutkimuslupaa Kehitysvammaisten Palvelusdatidn osaamisjohtajalta.
Tietoperustaan perehtyminen alkoi suunnitelmavaiheessa ja sen laajentaminen ja varsinainen
kirjoittaminen tapahtuu kesan 2022 aikana. Kehittamistyon aineistona kaytetaan kevaalla 2022
koulutuspaivilld kerattyja KVPS-konsernin henkildston kokemuksia arjen tyonsa voimavaroista ja
kuormitustekijdista. Aineisto analyscidaan laadullisella, teoriachjaavalla sisaltdanalyysilla. Aineiston
ryhmittelyn perustana kdytetdan voimavarojen ja vaatimusten mallia. Tyovilineen tydstdmiseksi
jarjestdn syyskuussa 2022 Inmopajan. Innopajaan kutsutaan mukaan tydyhteistkouluttajia, yksikGiden
esihenkilditd sekd arjen tydntekijditd. Pajatydskentelyssd hyddynnetaan pienryhmaperinoita seka
ilmidkarttaa, joka pohjautuu IGLO-malliin. Innopajassa esiin nousseen aineiston pohjalta viimeistelen

www. kvps.fi
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tyon tuunaamisen tydvalineen. Joulukuussa 2022 esittelen tydyhteisdkoulutusten uuden menetelman
Takoman takojille eli niille henkildille, jotka toteuttavat tydyhteisdkoulutuksia.
(Varsinzinen suunnitelma litteena)

Tutkimuksen kohdeyksikkd Kehitysvammaisten Palvelusdatidssa *

TAKOMO

Tutkimuksen kohderyhma * Tutkittavien / havaintoyksikkdjen madara
asiakkaat Aluepaivissa kevaalld 2022 keratyt tydntekijdiden
laheiset kokemat voimavara (n. 370 kpl) ja kuormitustekijat
X henkildkunta (n. 360 kpl)

asiakirjat

muuy, mika

Aineiston keruumenetelmd * Alneiston keruuaika

kysely Alneisto keratty kevdan 2022 ennen varsinaisen
haastattalu opinnaytetydn tekoa. Aineistona kdytetdan siis
havainnointi organisaation itse kerdamaa aineistoa.

asiakirja [ tilastoanalyysi

X muu, mikd: kerdtyt voimvara ja kuormitustekijat

aluepaivilla 2022

Aiheuttaako opinndytetyd [ tutkimus kustannuksia Palvelusaatiolle
X &i kylld (kustannusarvio liitteend)

Opinndytetyon / tutkimuksen hy&dyt Palvelusaatiolle *
Konkreettinen tydviline tydyhteisdjen tuunaamisesn tydhyvinvoinnin edistdmiseksi KVPS konsernissa.

5 TUTKUAN / TUTKIJOIDEN SITOUMUS JA ALLEKIRJOITUKSET

Tutkijana olen tietoinen lainsdadanndn, erityisesti yleisen tietosuoja-asetuksen (Euroopan parlamentin ja
neuvoston asetuksen (EU) 2016,/679) sekd tietosuojalain henkildtietojen kdsittelylle asettamista
vaatimuksista sekd vastuustani tietojen lainmukaisesta kasittelysta. Sitoudun sithen, etten kaytd saamiani
tietoja tutkittavan tai hanen ldheistensa vahingoksi tai halventamiseksi taikka sellaisten muiden etujen
loukkaamiseksi, joiden suojaksi on sdadetty salassapitovelvollisuus, enkd luovuta saamiani henkildtietoja
sivullisille. Sitoudun tutkijan settisiin perizatteisiin. Sitoudun noudattamaan Kehitysvammaisten
Palvelusddtion antamia ohjeita ja sadntdjd ja raportoin tutkimuksen tuloksista tutkimusluvan
myontajdlle. Raportoin tutkimukseni siten, ettel yksittaisen yksikon, asiakas tai tyontekija ole
tunnistettavissa. Toimitan tutkimusraportin tutkimusiuvan myéntajalle veloituksessa tutkimuksan

www. kvps.fi
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keskeytyy.

Paivays Hakijan allekirjoitus ja nimen selvennys
31.5.2022

Tdija Halme

Péivays Opinnaytetydn / tutkimuksen muiden tekijgiden allekirjoitukset
ja nimen selvennykset

Hakemuksen liitteet

Tutkimussuunnitelma

tutkittavan tiedote ja suostumus

kyselylomake saatekirjeineen

haastattelurunko

tietopyyntd

muu aineistonkeruulomake, mika

rekisterikuvaus

tietosuojaseloste tai luonnos tietosuojaselosteesta
kustannusarvio

hakemus tietojen saamiseksi salassa pidettavista asiakirjoista
tieto muista opinnaytetydta tekevistd henkildista

X Tutkimukseni voidaan julkaista Kehitysvammaisten Palvelusdation Internet-sivuilla

X Tutkimukseni voidaan julkaista Kehitysvammaisten Palvelusaation sisaiseen kayttodn (IMS)

www. kvps.fi
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6 PAATOS

Tutkimuslupa mydnnetaan seuraavin ehdoin:

1

9

Tutkija sitoutuu tietojen kasittelyssd ja suojaamisessa noudattamaan yleisen tietosuoja-
asetuksen ja tietosucjalain maarayksia.

Tutkimuksessa mahdollisesti syntyvat yksittdisten henkil Giden tietoja koskevat tutkimusrekisterit
hévitetaan tai arkistoidaan yleisessa tietosuoja-asetuksessa ja tietosuojalaissa edellytetylla
tavalla.

Tutkittavalle annettavassa suostumusasiakirjassa tulee ilmeta ao. henkildn lupa kayttda hanta
koskevia tietoja, tutkimukseen osallistumisen vapaashtoisuus ja henkildn mahdollisuus
keskeyttad osallistuminen tutkimukseen heti niin halutessaan.

Tutkimuslupa ei oikeuta hakemaan tietoja Kehitysvammaisten Palvelusdation tietojarjestelmista.
Tutkimuksen raportointi tulee toteuttaa siten, ettei yksittdisen Kehitysvammaisten
Palvelusaatidn yksikon, asiakas tai tydntekija ole tunnistettavissa.

Tutkimuksen valmistuttua tutkimusraportti toimitetaan tutkimusluvan mydntajdlle veloituksetta
sahkdisesti.

Jos tutkimus keskeytyy, siitd ilmoitetaan yhteyshenkildlle ja tutkimusluvan mydntdjalle.

Lupa voidaan peruuttaa, jos lupapaatoksen ehtoja rikotaan, jolloin luvansaajan on palautettava
tutkimusta varten saamansa tiedot.

Lupa on voimassa hakemuksessa maaritellyn ajan.

10. Muut ehdot:

Hakemus hyldtadn seuraavin perusteluin

Tutkimusluvan mydntéja Pdivays

Sanna Kekki

allekirjoitus ja nimen selvennys

31.5.2022

www.kvps.fi
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Hei,
Haluaisin kutsua sinut mukaan Innopajaan 13.9.2022 klo 11-15 Tulppaanitalolle.

Opiskelen tydni ohella LAB-ammattikorkeakoulussa Tulevaisuuden sosiaali- ja terveyspalveluiden
jontamista (YAMEK). Opinndytetydnani tesn tutkimuksellisen kehittdmistydn TAKOMOR
tyoyhieisdkoulutusten tydmenetelmien kehittdmiseen. Kehittimistydn {avoitteena on lisata
tydhyvinvointia tydyhieisdissa lis33mala tydn imua tyontekijdiden voimavarcja tukemalla. Tydn
konkreetlisena tarkoituksena on luoda Takojan tydvaline tydyhigisdn tuunaamiseen. Kehittidmistyd
perustuu tyén voimavarojen ja vaatimusten mallin ja sen avulla Idydetdan sellaisia tekijona, joiden
vahvistamisella pystyt3an lis33maan tydyhteisdn ja yksittiisen tyontekijan hyvinvointia. Naist3
tekijoista kootaan tydyhieisdkoulutuksiin tyon tuunaamisen tydkalu.

Osana kehittamistydtd jSrjestan yhteiskehittimisen Innopajan. Innopajatydskentelyyn kootaan
monipuclinen osallistujajoukko. Innopajan tavoitteena on kehittdd yhdess3 takojan tyovalinetti.
Pohjana Innopajatyskentelyssa hyddynnetasn kevasld 2022 konsemimme aluepdiviss3 kerdttyjs
tyontekijdiden voimavara ja kuormiustekijditd. Ennen innopajaa teemoittelen esiin noussest
voimavarat ja kuormitustekijat ja Innopajassa yhdessa jatkojalostamme niitd tydvalinesksi.

Paivan aikataulu:

klo 11200 Aloitetaan yhteiselld lounaalla Tulppaanitalon 1. kemoksessa
Tydn voimavarojen ja vaatimusten malli
KWVPS konsemissa esiin nousseet voimavarat ja kuormitustekijat
Tydskentelyd ryhmissa

klo 13:45 Paivakahvit
Tydskentelyd: Ryhmien purut

klo 15:00 Paiva paattyy

Ystdvallisin terveisin,

Taija Halme

www.kvps.fi
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