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Tiivistelma

Opinndytety6 toteutettiin kehittamistehtavana. Kehittamistehtdvan aikana kehitettiin tydhyvinvointia ja yhdenmu-
kaistettiin tydhyvinvointiin liittyvid toimintatapoja kuopiolaisen pariskunnan omistamissa neljdssa pienessa paivako-
tiyksikdssa. Kehittamistehtdvan aikana tuotettiin tyéhyvinvointisuunnitelma ja kehittdmismatriisi tiedonkululle, joi-
den tarkoituksena on jatkossa yllapitéa ja edistaa neljan toimintayksikén tyéhyvinvointia. Kehittémistehtavan ta-
voitteena oli luoda pohjaa tyontekijoista lahtevalle kehittamistoiminnalle ja tehdd nakyvaksi tyéhyvinvoinnin tekijoi-
ta.

Kehittdmistehtéva rakentui toimintatutkimukselliseen ldhestymistapaan. Tydhyvinvoinnin kehittdminen ja tydhyvin-
vointisuunnitelman laatiminen alkoivat tyéhyvinvoinnin nykytilan arvioinnilla, joka toteutettiin Paivi Rauramon ty6-
hyvinvoinnin portaat tyéhyvinvoinnin alkukartoituksella (2009). Tyohyvinvoinnin alkukartoituksella voitiin tehda
nakyvaksi tydhyvinvoinnin kehittdmisen kohteet seka tyéhyvinvointiin positiivisesti vaikuttavat vahvuudet. Alkukar-
toituksen tuloksia purettiin koko henkiléston kanssa yhteisessa palaverissa, jonka aikana tuotettiin kehittdmismat-
riisi tiedonkululle. Tyéhyvinvointisuunnitelma rakennettiin Rauramon tydhyvinvoinnin portaat- mallin (2012) mukai-
sesti terveyden, turvallisuuden, yhteiséllisyyden, arvostuksen ja osaamisen portaista. Tyéhyvinvointisuunnitelmaa
tyoOstettiin syksyn 2014 aikana palavereissa ja koko henkildstdlle avoimen sahkdisen asiakirjan avulla. Tydntekijat
toivat kehittamisprosessiin tiedon kdaytannon tydelamasta ja tutkija toi ndkyvdksi teoriatiedon. Palaverien aikana
luotiin keskustelun kautta uutta nakemysta ja tietoa toimintayksikdiden tyéhyvinvoinnin tilasta ja tulevaisuuden
toiveista.

Yhteinen kehittdmisprosessi paattyi tydhyvinvointisuunnitelman valmistuttua. Kehittdmisprosessin tuotosten, kehit-
tamismatriisin tiedonkululle ja tydhyvinvointisuunnitelman, jalkauttamisesta kaytantdén seka arvioinnista vastaavat
toimintayksikdiden henkilostd yhdessé omistajan kanssa. Kehittdmisprosessin aikana rakennettiin yhteisia suunta-
viivoja toimintayksikdiden tydhyvinvoinnin toteuttamiselle. Jatkossa toimintayksikdissa olisi hyva saannéllisesti mi-
tata tyéhyvinvoinnin tilaa Rauramon tydhyvinvoinnin portaat alkukartoituksella (2009), jotta tydhyvinvoinnin arvi-
oiminen ja kehittéminen olisivat suunnitelmallista toimintaa.
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1

JOHDANTO

Lukuisia kurarukkasia, oksennustautia, puute sijaisista, jatkuva kiire ja melu seka lapsia pullistelevat
ryhmakoot. Paivahoidon laatuun, paivahoidon henkiloston tydssa jaksamiseen ja 42 vuotta vanhaan
paivahoitolakiin liittyvat keskustelut ovat olleet hyvin vahvasti esilla viime aikoina. Sosiaali- ja ter-
veysalan ammattijarjestdén Tehyn padivakotiryhmien kokoa koskevan selvityksen (2011) mukaan pai-
vakotien arki sujuu padosin tydntekijéiden tydvuorojoustojen varassa. Sijaisia ei palkata ja tyonteki-
jat pidentavat vuorojaan tai vaihtavat keskenaan tyévuoroja, jotta arjesta selvitdan. Lapin Kansa uu-
maara alittaa usein laissa sallitun minimin. Yle uutisoi puolestaan vuonna 2011 helsinkildisten paiva-
kotien tydntekijoiden kaipaavan parempia tydoloja. Henkildkuntapula, tilojen ahtaus, ylisuuret lapsi-
ryhmat ja kehno palkkaus ajavat uutisen mukaan pdivahoidon henkiléstéa muihin tdihin. Patevien
tyontekijoiden puute kuormittaa tyontekijoita ja toisaalta henkilékunnan puute romuttaa suunnitel-
mat taydellisesti. Opetus- ja kulttuuriministeridn tutkimuksen (2014) mukaan lasten vanhemmat
ovat padosin tyytyvaisia suomalaiseen paivahoitoon, mutta vanhempia huolestuttavat samat asiat
kuin paivahoidon ammattilaisia. Tutkimuksen mukaan vanhemmat ovat huolissaan henkildkunnan
riittdvyydestd, sijaisjarjestelyista, lasten turvallisuudesta ja asianmukaisista tiloista. (Vilpa 2010; Sii-
tonen 2011, 28; Lapin kansa 2012; Yle 2011; Alila & Eskelinen 2014, 10.)

Paivahoitoon, kuten myos yleisesti suomalaiseen tyéelamaan, kohdistuvissa puheissa on alettu yha
enemman miettimaan, miten tyéhyvinvointia voidaan ylldpitaa ja edistaa niin, etta tyontekijat jaksa-
vat tydssadan paremmin ja my0ds pysyvat tydelamdssa pidempaan. Kuntatydnantajien (2013) mukaan
paivahoidon henkildstdsté yli 50-vuotiaita on yli kolmannes. Ty6- ja elinkeinoministerion selvityksen
(2012) mukaan sosiaali- ja terveysalalle tarvitaan ainakin 20 000 uutta tyontekijaa vuoteen 2025
mennessa ja etenkin lasten paivahoidon henkiléstén kohdalla eldkkeelle siirtyminen on suurta. Pai-
vahoidon henkildsto toivoo, ettd uusi valmisteilla oleva varhaiskasvatuslaki toisi selkeyden henkil6s-
ton nimikkeisiin, henkiléstérakenteeseen, henkildstokelpoisuuteen, johtamiseen ja ryhmakokoihin.
Lakiuudistuksen toivotaan pureutuvan entisté paremmin vajaamiehityksen tuomiin ongelmiin, kuten
kiireeseen ja jatkuvaan joustamiseen. Pahimmillaan nama ongelmat ajavat tyontekijat tydkyvytto-
myyselakkeelle, eivatka epdkohdat tydoloissa tee alaa kiinnostavaksi alan uusien ammattilaisten sil-
missa. (Kuntaty6nantajat 2013; Tyo- ja elinkeinoministerié 2012 [1]; OAJ 2015.)

Tehyn selvityksen (2011) mukaan paivahoidon henkildstdn tydssa jaksaminen on tarkead, silla vain
hyvinvoiva ja koulutettu henkildsté voi antaa laadukasta paivahoitoa. Jokaisella paivahoidon tyénte-
kijalla tulee olla oikeus ja mahdollisuus tehda parhaansa. Paivéhoidon esimies on avainasemassa
henkiléstdn hyvinvoinnissa ja laadukkaan pdivahoidon toteuttamisessa. Esimies vastaa siitd, etta
koulutettua henkildstd on riittavasti ja etta jokaisella tydntekijalld on mahdollisuus tehda tydnsa
kunnolla ilman jatkuvaa kiiretta tai ponnistelua jaksamisen aarirajoilla. Henkildkunnan jaksamiseen
vaikuttaa paljon se, 16ytyykd esimieheltd aikaa henkilékunnalle ja onko han l&sna niissa tilanteissa,
joissa henkilokunta tarvitsee tukea. Esimiehen tuen lisdksi tydkavereilta saadulla tuella ja tydyhtei-
son ilmapiirilld on suuri vaikutus pdivahoidon henkildstén tyéhyvinvointiin. Tarkein paivéhoidon hen-

kiléston tydhyvinvointiin vaikuttava tekija ovat kuitenkin lapset, joiden kanssa tydskentely tuottaa



iloa ja lasten kehityksen seuraaminen motivoi ja innostaa tyontekijoita. (Siitonen 2011, 33-34; Per-
ho & Korhonen 2012, 30.)

Ty6- ja elinkeinoministerion Tydelama- 2020 kehittamisstrategian mukaan tydhyvinvoinnin kehitta-
misen avaimet ovat jokaisen organisaation omissa kasissa, jolloin tydyhteisdjen toimintatapojen pa-
rantaminen on mahdollista kaikilla tyépaikoilla. Tydhyvinvoinnin kehittdminen tydpaikoilla vaatii pit-
kajanteista ja suunnitelmallista ty6ta, jota rakennetaan koko tydyhteisén voimin. (Ty6- ja elinkeino-
ministerio [2]; Tyoelama- 2020 strategia.) TyOyhteison yhdessa laatiman tydhyvinvointisuunnitelman
avulla voidaan lIahted kehittamaan tyéhyvinvointia ja tekemaan organisaatiosta paikka, jossa jokai-

nen tydntekija voi hyvin ja antaa parhaan panoksensa tydyhteisdon.

Tdssa opinnadytetydssa keskityttiin kehittdmaan ja suunnittelemaan kuopiolaisen parinkunnan omis-
tamien yksityisten paivakotien tybhyvinvointia. Pariskunta omistaa kaksi yritystd ABC Kasvattajat
Ay:n ja Pikku Leijona Oy:n, joissa on yhteensa nelja pienta padivakotiyksikkéa. Neljassa toimintayksi-
kdssa on hoidossa lapsia yhteensa 90 ja tydntekijoita on yhteensa 20. Tydntekijat ovat ammatiltaan
lastenhoitajia, lastentarhanopettajia ja emantia. Ajatus kehittamistehtdvana toteutettavalle tyohy-
vinvointisuunnitelmalle Iahti tyéeldman ja organisaation tarpeista. Opinndytety6hdn liittyvan kehit-
tamistehtavan avulla haluttiin luoda yhdessa henkiléston kanssa paivakoteihin tyéhyvinvointisuunni-
telma, joka kokoaa jokaisen toimintayksikon tydhyvinvointiin liittyvat asiat yksien kansien sisaan ja
yhdenmukaistaa tydhyvinvointikdyténtéja. Kehittamistehtavan viitekehyksena toimi Paivi Rauramon
luoma tydhyvinvoinnin portaat- malli (2012), joka antaa yksil6- ja yhteisttasolla tydkaluja tyéhyvin-
voinnin kehittdmiseen viidesta eri tarpeesta kasin. Tybhyvinvoinnin portaat- mallissa (2012) tydhy-
vinvointia tarkastellaan ja kehitetadn terveyden, turvallisuuden, yhteiséllisyyden, arvostuksen ja

osaamisen portailla.



2

TYOELAMA JA TYOHYVINVOINTI

Tyo6ta voidaan pitaa aineellisen hyvinvointimme perustana. Koko kansantalouden nakdkulmasta tar-
kasteltuna aineellisen hyvinvoinnin mittari on tuotannon maara, joka riippuu siitéd kuinka tehokkaasti
ja kuinka paljon toita tehdaan. Tyon tarkeyttd yhteiskunnalle ei voida kiistda. 2000-luvulla on puhut-
tu paljon tydelaman muutoksesta ja murroksesta. Tyén luonne on muuttunut kautta aikojen, mutta
2000-luvulle tultaessa tyon muutoksiin liittyvat syklit ovat nopeutuneet ja muutosten luonne on
muuttunut monimutkaisemmaksi. Toihin liittyvat muutokset tulevat esille kaikilla aloilla. Tieto- ja
viestitekniikka ovat vakiinnuttaneet paikkansa suomalaisessa tydeldmassa ja nyt tydelamaan liittyvat
muutokset ovat usein rakenteellisia ja toimintamalleihin vaikuttavia muutoksia. Téman ajan muutok-
sille on tyypillistd, ettd koko toiminnan tarkoitus, tydssa tavoiteltavat tulokset ja vaikutukset voivat
muuttua. Lisaksi tydelamaa koskettaa kilpailu- ja suorituspaineet, jotka ndkyvat myds tydpaikoilla.
Ty6elamaan liittyvat muutokset eivat ole yksinomaan negatiivisia, vaan muutosten myéta tyopaikoil-
la kehitellddn toimintatapoja ja tyontekijdiden osaamiseen panostetaan. (Kasvio 2007, 30; Makitalo
2010, 178.) Tuomen (2007, 121) mukaan suomalainen yhteiskunta on tukenut muutosten keskella
tydeldman kestdvaa kehitysta innovaatioita edistavalla toiminnalla, rakentamalla koulutusta vastaa-
maan tyfelaman tarpeita, nostamalla ikdantyneiden tyollisyysastetta seka tukemalla perheen ja tydn

yhteensovittamista.

Suomalaisille tydon merkitys vaihtelee niin ian, ammatin kuin myds koulutuksen mukaan. Elinkei-
noeldman valtuuskunnan Evan arvo ja asenne tutkimuksen (2014) perusteella 47 % suomalaisista
yhtyy vadittdamdan, jonka mukaan ty6 on tarkein sisalto ihmisen elamassa. Toisaalta 43 % torjuu sa-
man vaittdman. Ty6 koetaan tarkeaksi osaksi eldamaa niissa ammattiryhmissa, joissa tydn ja muun
elaman erilla pitéminen on haasteellista tai tyé on eldmantapa, kuten esimerkiksi yrittdjilld ja johta-
vissa asemassa olevilla. Tydn tarkeys eldmansisadltona kasvaa asteittain idn my6ta. Vanhimpien ja
nuorimpien ikaryhmien ndakemykset tyéelaman tarkeydestd muodostuvat lahes toistensa vastakoh-
diksi. 56- 65-vuotiaista kaksi kolmasosaa ja yli 65-vuotiaista kolme neljdsosaa pitaa tyota elaman
keskeisempana sisaltdna. Alle 36-vuotiaista puolestaan lahes yhtd suuri enemmisto ei pida tyota

elaman tarkeimpana sisalténa. (Haavisto 2014, 21-25.)

Suomalaisten asenne-eroja tyota kohtaa voidaan selittaa silla, etta nuoret ja vanhemmat ovat erilai-
sessa elamanasemassa ja tdma vaikuttaa siihen minkalainen merkitys ty6llé on. Pienten lasten van-
hemmille tydn merkitys voi olla erilainen kuin 50- vuotiaalle. Toisaalta asenne-eroja tyota kohtaan ei
voida selittda pelkastaan eldméntilanteella. Tybeldamadssa on havaittavissa kulttuurista vallankumous-
ta, jonka mukaan nuorille ikaluokille tyd voi olla pelkdstaan toimeentulonldhde. Vanhemmille ika-
luokille ty® on puolestaan aina ollut keskeinen hyvinvoinnin ja innostuksen Idhde ja yhteiskunnan
kehittymisen my6ta vanhemmalle ikdluokalle ty6std on tullut keskeinen persoonallisen itsensé to-
teuttamisen valine ja térked sosiaalisen vuorovaikutuksen areena. Nuorempien ikaluokkien keskuu-
dessa on havaittavissa vapaa-ajan imua. Vapaa-aikaan ja sosiaaliseen eldmaan haluttaisiin kayttaa

yha enemman aikaa. (Haavisto 2014, 21-25.)



Tyéelaman ja johtamisen murrokseen vaikuttaa Y-sukupolven siirtyminen kasvavassa maarin ty6-
markkinoille. Y-sukupolvena pidetdaan 1980-luvulla ja sita myéhemmin syntyneitd, kun x-sukupolvi
kasittda puolestaan 1960- luvun puolivalin ja 1970-luvun lopun valilld syntyneet. Y-sukupolvi pitaa
tarkeana tydssa viihtymista ja sitd, etta tyolld on merkitysta. Y-sukupolven myéta tydn mielenkiintoi-
suudesta, tyon tarjoamista mahdollisuuksista osallistua seké vapaa-ajan ja tydn yhteensovittamises-
ta omien arvojen mukaisesti, tulee entista tarkeampia ihmisia motivoivia tekijoitd. Tulevaisuudessa
tyota tullaan tekemaan vahemman, mutta tuottavasti juuri oikeaan tarpeeseen. Perinteiset organi-
saatioiden tilalle tulee yha enemman virtuaalisia organisaatioita. (Kehusmaa 2011, 97; Alasoini 2010,
19.) Elinkeinoeldaman keskusliiton oppivien organisaatioiden osaamistarpeet hankkeen tuloksien
(2009, 5) mukaan tulevaisuuden tydeldmassa korostuvat erityisesti valmius tarttua ongelmiin yritta-
jamaiselld draivilla ja ratkaisuja etsien seka kyky tydskennelld innovatiivisesti erilaisten ihmisten
kanssa. Tydelaman suurimpia haasteita, mutta samalla my6s rikkauksia, tulee olemaan tyéelaman
eri sukupolvien osaamisen yhdistdminen. Yhteistyotaitojen merkitys tydelamassa kasvaa entisestaan

eri-ikaisten tydskennellessa yhdessa.

Kaikissa ikdaryhmissa tyolla, uralla ja ammatilla on tyén koetusta tarkeydesta tai merkityksesta riip-
pumatta keskeinen asema ihmisen jokapdivdisessa arjessa. Tydelama ei voi olla vaikuttamatta myoés
ihmisen yksityiseldmadn. Tydssa kayvien ihmisten hyvinvointi rakentuu tyon ja vapaa-ajan yhteisvai-
kutuksesta. Tyd ja muu elama eivat ole irrallisia osa-alueita. (Rauramo 2012, 10.) Hakasen tyon
imua koskevan tutkimuksen (2005, 31) mukaan tydntekijat eivat koe, etta heilla olisi erillisia tyd-ja
yksityiselama minuuksia, joita he pystyisivat vaihtamaan toista kotiin ja kodista toihin tullessa. Tut-
kimus vahvisti ajatusta, jonka mukaan tydssa ja muussa elamassa koetut kuormitukset heikentavat

tyossa ja yleensa elamassa koettua hyvinvointia.

Ty6elama vaikuttaa ihmiseen kokonaisuutena. Tyon positiivisiin vaikutuksiin kuuluu muun muassa
se, etta tyon ei tarvitse olla edes erityista unelmatyotakaan, kun ihminen voi sitd tehdessdan tuntea
parjaavansa eldmassa, toteuttavan velvollisuuttaan ja olevansa tarpeellinen yhteiskunnan jasen.
Ty6ssdkaynti tuo myds arkeen jasentyneen rytminsa. Toisaalta pettymykset ammattiin kohdistuvissa
tavoitteissa tai tydelaman ulkopuolelle kokonaan joutuminen saattavat syrjdyttaa ihmiset. Tydela-
madssa syrjdytyneet ihmiset voivat syrjdytya herkasti myds muilla eldman osa-alueilla ja omaksu va-
hemman terveelliset eldamantavat. Huonot elamantavat ja syrjaytyminen kuluttavat ihmisen toimin-
takyvyn lyhyessakin ajassa niin, etta tydn tekeminen ei ole mahdollista, vaikka sitd olisi tarjolla.
(Kasvio 2010, 28-29.)

Hyvakin tyd voi pahimmillaan kuluttaa terveyttd ja voimavaroja seka muuttua ihmisen terveyden
kannalta haitalliseksi. Liian kovaksi nouseva ty6tahti sekd johdon tai ihmisen itselleen asettamat
tydnsuorituspaineet voivat kasvaa niin suuriksi, etta ty6 alkaa hallita koko eldmaa tai jaksamisen raja
tulee vastaan, jolloin seurauksena voi olla uupuminen tai loppuun palaminen. Tallin ihmisen suori-
tustaso putoaa romahdusmaisesti ja henkild sairastuu enemmin tai myéhemmin. My6s typaikan
huono ilmapiiri tai tdissa koetut epdoikeudenmukaisuudet voivat koitua epaterveelliseksi. Lisdksi ny-
kyajan tydelamassa on vieldkin paljon sellaisia ty6tehtdvia, joissa ihmiset joutuvat noudattamaan

epasosiaalisia tybaikoja, altistuvat erilaisille fyysisille ja kemiallisille rasitustekijoille tai voivat joutua
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kokemaan fyysisen vakivallan ja erilaisten tapaturmien riskeja. Kaikki taman tyyppiset tapaukset ra-
sittavat ihmisen terveyttd ja saattavat johtaa tilapdiseen tai pysyvdan sairastumiseen ja tyokyvyn
menettamiseen. (Kasvio 2010, 28-29.)

2.1  Tyodhyvinvointikdsitteen monet ulottuvuudet

Valveillaoloajastamme vietdmme toissa 24-60 %. Lisaksi tyduraa koskevien uudistusten myo6ta
olemme mukana tydeldmassa entistéd kauemmin, joten ei ole yhdentekevaa, miten kdytdmme tyds-
sdoloajan ja millaisessa vireessa olemme toissa. Tydeldamaa koskevien muutosten myéta tyéhyvin-
vointia koskettavat asiat ovat olleet paljon esilla ja tyéelaman laatuun kohdistuva kirjoittelut ja kes-
kustelut ovat olleet runsaita. Vaikka tydhyvinvointi on puhuttanut paljon suomalaisia, on tyéhyvin-
voinnin kasitteellinen ja teoreettinen pohdinta vasta alkumetreilla. Tyéhyvinvoinnin maaritteleminen
on hankalaa, koska ty6hyvinvointi ei ole konkreettinen asia. Lisdksi jokainen kokee tydhyvinvoinnin
hyvin yksil6llisesti. Ty6hyvinvointiin mielletdan laajasti erilaisia tekijoita, mutta ihmisilla ei valttamat-
ta ole kovinkaan jasentynyttd kuvaa tyéhyvinvointikasitteesta. (Otala & Ahonen 2005, 21-22.)

Alunperin tyéhyvinvoinnin kasite on syntynyt fyysisten ja psyykkisten ty6turvallisuuden ja erilaisten
tydhyvinvointiin liittyvien puutteiden maailmasta. Ty6hyvinvoinnin tutkimuksen juuret ulottuvat vuo-
teen 1920, jolloin tyéhyvinvointia tutkittiin ladketieteellisesta ja fysiologisesta stressitutkimuksesta
kasin. Stressin syntymisen taustalla nahtiin olevan yksilén fysiologinen reaktio tyén vaatimuksiin.
Stressimalli laajeni kattamaan pikku hiljaa myds tyon yksildlle aiheuttamat psykologiset reaktiot ja
tyon kuormittavuudesta johtuvat vaikutukset, joista pahimmillaan aiheutui sairauspoissaoloja. Tyo-
hyvinvoinnin tasapainomalli kehittyi vahitellen tyén vaatimusten ja hallinnan malliksi, jossa tydn psy-
kologisten vaatimusten ja tydssa paattamisen mahdollisuuksien pohjalta syntyi aktiivinen tyonhyvin-
vointia lisdava tai passiivinen voimavaroja kuluttava ty6. Tybhyvinvoinnin tarkastelun painopiste siir-
tyi vahitellen pelkdn tasapainon saavuttamisen sijaan aktiivisempaan suuntaan, jolloin tyén vaati-
mukset aiheuttavat positiivista tai negatiivista painetta, mika luo tydntekijalle oppimisen mahdolli-
suuksia ja vireytta tai toisaalta pahimmillaan paine passivoi ja sairastuttaa. Mydhemmin aktiiviseen
tydhyvinvoinnin malliin lisattiin myos kolmas ulottuvuus, sosiaalinen tuki, jonka nahtiin vaikuttavan
merkittavasti tydhyvinvointiin. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 5-7.)

Perinteisia tydhyvinvoinnin maaritelmia on kritisoitu siitd, etta ne jattavat tarkastelun ulkopuolelle
tyon, tydorganisaation ja teknologian seka tydntekijdn ja tydyhteison aktiivisuuden. Lisaksi ne pai-
nottavat tydn psyykkista rasittavuutta, eika niinkaan tyon iloa ja positiivista motivaatiota. Hakasen
(2005, 27) mukaan my6s suurin osa ty6hyvinvointia ja terveyttd kuvaavista tutkimuksista ovat tut-
kimuksia pahoinvoinnista ja sairauksista. Moderni tyéhyvinvoinnin viitekehyksessa tydhyvinvointia ei
tarkastella pelkastaan stressimalleista kdsin, vaan tarkasteluun on otettu mukaan tyémotivaation ja
tydn imun sekd toiminnan teorian ja transformaatisen oppimisen nakdkulmat. Tyéhyvinvoinnin tar-
kastelussa painopiste onkin siirtynyt tyéyhteison kielteisten voimavaroja kuluttavasta tarkastelusta
mahdollisuuksien ja tydssa olevien myonteisten piirteiden tutkimiseen ja kehittdmiseen. Nykyisen
laaja-alaisen ja kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin kasitteen (kuviol) mukaan tyéorganisaatiossa,

esimiestoiminnassa tai ryhman toiminnassa esiintyvat kehittdmistarpeet toimivat tydhyvinvointiin
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pyrkivan muutoksen alullepanijoina ja oppimisen mahdollistajina. Tyéhyvinvoinnin ja tuloksellisuu-
den nakdkulmat kuuluvat myds moderniin tyohyvinvoinnin viitekehykseen. Tyodntekijat, jotka voivat
hyvin, tekevat my6s hyvaa tulosta. (Manka ym. 2007, 6-7.)

Yritysten menestyminen ja tyontekijéiden tyéhyvinvointi kietoutuvat yhteen. Yritykset, joissa panos-
reiksi ei enaa riitékaan pelkat taloudelliset kriteerit vaan menestyskriteerit laajenevat kasittamaan
my6s henkildstdon hyvinvoinnin. (Ravantti, Padkkénen, Rasanen, Hanhela 2013, 70.) Laaja-alainen
tyohyvinvoinnin kasite, jossa tydhyvinvointia tarkastellaan yksilon ja hdnen asenteensa lisaksi, orga-
nisaation, ryhmahengen, tyon ja esimiestoiminnan nakdkulmista kasin, on Mankan (2011, 78) mu-

kaan resepti tyon iloon.

Organisaatio

*  Tavoitteellisuus

* Joustava rakenne

*  Jatkuva kehittyminen
*  Toimiva tybymparistd

Asenteet

Yksilo

Esimiestoimin . : ;
: ta * Elimanhallinta Ryhmahenk'
F):l !st.wa ja kannustava o Kasvumotivaatio ¢ Avoin vuorovaikutus
Johtaminen o Terveys ja ¢ Ryhman toimivuus

fyysinen kunto

Tyo

*  Vaikuttamismahdollisuudet

¢ Tydn kannustearvo:
oppiminen

*  Ulkoiset palkkiot

KUVIO 1. Laaja-alainen tydhyvinvoinnin malli (Manka 2007, 7)

Anttosen ja Rasanen (2009, 30) mukaan tyéhyvinvointia maaritellessa on huomioitava tydnantajan
tarve tukea liiketoimintaa tai organisaation tavoitteita ty6hyvinvoinnin avulla. Téman ajatuksen mu-
kaan tydhyvinvointi on kasitteend kokonaisvaltaisempi, vaativampi ja myds hyddyllisempi yrityksille
kuin, jos tyéhyvinvointia tarkasteltaisiin esimerkiksi valvonnan, turvallisuusjohtamisen tai terveyden
edistdmisen nakokulmista kasin. Anttosen ja Rdasasen mukaan tydpaikan tydhyvinvointitoiminnalla
tarkoitetaan kokonaisvaltaisia toimenpiteita turvallisuuden, terveyden ja hyvinvoinnin parantamiseksi

siten, ettd samanaikaisesti edistetdan yrityksen menestymista ja tuottavuutta.

Tyoterveyslaitoksen mukaan tyéhyvinvointi tarkoittaa sita, ettd tyd on sujuvaa ja mielekasta turvalli-
sessa, terveyttd edistavassa seka tyburaa tukevassa tydymparistdssa ja tydyhteisdssa. Sosiaali- ja
terveysministerid on maaritellyt tydymparistd ja tyohyvinvoinnin vision vuoteen 2020, jonka mukaan

"Terveys, turvallisuus ja hyvinvointi ovat tarkeitd yhteisid arvoja, joita toteutetaan kdytdnndssé jo-
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kaisella tydpaikalla ja jokaisen tydntekijén kohdalla. "Kaytanndn toimenpiteissa johtaminen on maa-

ritelty ty6hyvinvoinnin kivijalaksi. (Tyoterveyslaitos [1]; Sosiaali- ja terveysministerié 2011, 6.)

Sinisammal (2011, 64) esittelee vaitdskirjassaan tilanneherkan tyéhyvinvoinnin johtamismallin. Sini-
sammalen rakentama tydhyvinvoinnin malli korostaa muita esilla olevia tyéhyvinvoinnin malleja
enemman tyOhyvinvointiin vaikuttavia ulkopuolisia tekijoita ja malli on luotu vastaamaan muutoksien
keskelld painivan tyéelaman tarpeisiin. Sinisammalen tydhyvinvoinnin maaritelma sisallyttaa tyopai-
kan ulkoiset tekijat tyéhyvinvointiin vaikuttavien keskeisempien osatekijéiden joukkoon. Mallin viisi
eri osatekijaa ovat koko ajan liikkeessa ja niiden suhteellinen merkitys voi muuttua. Mallissa koroste-
taan johdon tehtdvaa pitaa eri osa-alueita tasapainossa. Tasapainon yllapito vaatii kykya reagoida
sopivalla tavalla tydyhteistn ulkoisten ja sisdisten tekijoiden muuttuessa. Tybéhyvinvoinnin tilanne-
herkassa johtamismallissa tasapainoa yllapitavina tekijoina pidetdan muun muassa organisaation ar-
voja, strategiaa, tavoitteita, pelisaantdja ja tulevaisuuden nakymia. Johdon vastuulla olevalla siséi-
sella viestinnalla on tarked merkitys siihen, ettd tasapainoa yllapitavat tekijat toteutuvat. Tydhyvin-

voinnin tilanneherkéssa johtamisen mallissa tydhyvinvointi jakautuu viiteen osatekijaan.

1. Lahiyhteisd6n, johon kuuluvat tydn organisointi, tydpaikan pelisadanndt, luottamus, ilmapiiri ja
tyGtoveruus.

2. Tybhon, joka sisaltaa itse tyodn lisaksi esimerkiksi tyovalineet ja tydympariston.
Tyobntekijaan, johon kuuluvat puolestaan koettu terveys, arvot, asenteet ja tydyhteisdtaidot.

4. Johtamiseen, joka koostuu tyon, yksittdisten tyontekijoiden ja tydyhteison ohjauksesta kaynnis-
sé olevissa muutosprosesseissa niin, etta ulkopuoliset myodnteiset tekijat hyédynnetaan ja ulko-

puoliset kielteiset tekijat pysyvat hallinnassa.

suhdannevaihtelut, teknologian muutokset, perhe ja harrastukset. (Sinisammal 2011, 64-69.)

Hollannissa on kehitelty ty6hyvinvoinnin kasite “work engagement”, jonka Hakanen on suomeksi
nimennyt tyon imuksi. Kasite kuvaa tydhyvinvointia positiivisena tilana. Hakasen (2005, 28) mukaan
hollantilainen Wilmar Schaufel on tutkimusryhmansa kanssa maaritellyt tyén imun suhteellisen pysy-
vaksi ja myonteiseksi tunne- ja motivaatiotilaksi, jota kuvaavat omistautuminen, tydhén uppoaminen
ja tarmokkuus. Tydn imuun liittyva tarmokkuus kuvaa tydhdn panostamista, energisyyttd, sinnik-
kyytta ja valmiutta ponnistella my&s vastoinkaymisten edessd. Omistautuminen kasittda puolestaan
kokemukset tydn merkityksellisyydesta, innokkuudesta, ylpeydesta ja inspiraatiosta. Tyon imussa
uppoutumisen osa-aluetta kuvaa syva keskittyneisyyden tila, paneutuneisuus ty6hon ja naista koettu
nautinto. (Hakanen & Seppanen 2013, 118.)

Ty6n imu vetdd ihmista kohti parempaa suoritusta, kohtaamaan yha vaativampia haasteita ja saa-
vuttamaan entistéd paremman osaamistason. Tyén imun my6td ihminen voi saavuttaa virtaustilan,
flow- tilan, jossa han keskittyy oppimiseen tai tekemiseen ja unohtaa itsensé sekd muut. Flow- tilas-
sa ihminen valjastaa kaikki kykynsa kayttéon, mutta tekeminen tai oppiminen eivat kuitenkaan tun-
nu vaikealta. Virtaustilassa ihminen unohtaa kaiken ulkopuolisen ja ajankulun, koska uppoutuminen

toimintaan on niin kokonaisvaltaista. Flow- tila on nautinto siina olijalle. Ajallisesti virtaustila voi kes-
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taa lyhyen tai pitkan aikaa. Flow -tilan ja tydn imun erona pidetaankin niiden ajallista kestoa. Ty6n
imu voi olla pysyva tila, kun flow- tunteen kesto voi puolestaan vaihdella. Tyéimun ja flown taytyy
olla tydntekijalle inhimillisen kokoinen tydkasa, silla tydn imun ja omistautumisen riskina voi olla, et-
ta ihminen ottaa tydn huumassa liikkaa toitd, jolloin vaarana on lopulta uupuminen. (Otala & Ahonen
2005, 129; Nivala 2006, 102.)

Ty6n imu on ollut osa positiivisen tyén psykologiaa ja yleensa tybeldman tutkimista vasta vuosi-
kymmenen ajan. Mankan (2011, 70) mukaan positiivisen psykologian varittamassa tydpsykologiassa
suuden tydeldaman kannalta tarkeina tekijéina innostuneisuutta, aloitteellisuutta ja luovuutta. Ty6n
imu on suhteellisen tuore kasite, mutta se on kuitenkin osoittautunut yhdeksi lupaavimmista tyohy-
vinvointiin liitetyista kasitteista ja ilmidista. Lukuiset kansalliset ja kansainvaliset tutkimukset ovat
tuoneet esille, etta tydn imu edistda organisaation taloudellista menestystd, tyéhon ja tyopaikkaan
sitoutumista, tydsta suoriutumista, elamaan tyytyvaisyytta ja jopa psykosomaattista terveytta. Tyén
imu ja flow- kasitteet ovat olleet viime aikoina paljon esilla, silla ne tukevat postmodernin yhteiskun-
nan tarkeinta kilpailutekijaa, innovatiivisuutta. Kasitteet liittyvat myos vahvasti taman paivan ja tule-
vaisuuden ideologiaan, jonka mukaan on tarkeda menestya ja nauttia elamasta. (Otala & Ahonen
2005, 129.) Innasen vaitdskirjan (2014, 72) mukaan tyénimun kokeminen on yhteydessa toimivaan
tyosta irrottautumiseen ja rentoutumiseen, yleiseen elamantyytyvaisyyteen sekd myonteisiin arvoihin
tyon palkitsevuudesta. Nivalan (2006, 102) mukaan tyén imua koetaan kaikissa toissa ja ne jotka
kokevat tyén imua, kokevat myds elamanimua eli he saavat myds tyon ulkopuolisesta elamasta pal-
jon irti. Tdman perusteella voisi paatelld, etta ihmiset eldvat ja toimivat tydroolista riippumatta tyo-

paikoilla samojen ajattelutapojen ja arvojen mukaan kuin yksityiselamassa.

Tyon vaatimusten — tydn voimavarojen (TV-TV) malli (kuvio 2) ennustaa ja jasentaa tyonhyvinvoin-
nin ja tyén imun rakentumisen liséksi tyépahoinvoinnin ja sen seurausten kehitysta. TV-TV mallin
mukaan kaikissa toissa ja ammateissa psykososiaaliset tydolot voidaan jakaa tyénvaatimuksiin ja
uupumuksen riskid, jotka puolestaan vaikuttavat pitkdlla aikavalilla negatiivisesti niin tydkykyyn kuin
my0s terveyteen. Tydn voimavaratekijat puolestaan lisadvat tyon palkitsevuutta ja tyéhon liittyvaa
motivaatiota, jotka nakyvat toissa tydn imun kokemuksena. Tydn imu omalta osaltaan on vahvassa
yhteydessa erilaisiin yksil6llisiin ja organisaatioon liittyviin seurauksiin, kuten tydpaikkaan sitoutumi-
seen ja tydstd suoriutumiseen. TV-TV mallissa tydhon liittyvat vaatimukset voivat olla tydn psyykki-
sia (kiire), fyysisia (melu), sosiaalisia (tyopaikkakiusaaminen) tai organisatorisia piirteita (irtisanomi-
set). Tyon vaatimukset edellyttavat ja vaativat tyontekijélta niin henkisia kuin myds fyysisia ponnis-
teluja. Ty6hon liittyvat voimavaratekijat ovat myds fyysisid, psyykkisia, sosiaalisia ja organisatorisia
tekijoitd. Voimavaratekijat auttavat saavuttamaan tydlle asetettuja paamaaria, edistavat yksilon ke-
hitysta ja kasvua seka vahentavat vaatimustekijoita ja niiden negatiivisia seurauksia. Tydpaikoilla
tydn voimavaratekijat voivat ilmeta yksilétasolla, tehtavédtasolla seka johtajatasolla. (Hakanen 2009,
47-48, 60.)
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Tydn vaatimuksen ja tydn voimavarat mallissa tydhyvinvointiin kuljettaa kaksi samanaikaista polkua.
Energiapolkuun liittyvat tyon liialliset vaatimukset ovat tyduupumuksen myéta yhteydessa heikenty-
neeseen terveyteen. Motivaatiopolulla voimavarat ovat tydn imun kautta yhteydessa tyéhon sitou-
tumiseen ja toissa jaksamiseen. Tyon voimavarojen avulla voidaan lieventaa tydn vaatimusten nega-
tiivisia terveysvaikutuksia. Mallin mukaan ty6hyvinvointi toteutuu silloin, kun tydssa on tarpeeksi
voimavaroja ja tyon vaatimukset ovat kohtuulliset. TV-TV mallissa tyon vaatimusten yhteys tyon
imuun ovat heikompia kuin tydn voimavarojen. Tyopaikoilla tydhyvinvointia voidaan parantaa ensisi-
jaisesti lisdaamalla tyon voimavaratekijoita ja vasta toissijaisesti vahentda tyon vaatimustekijoita. Ha-
kasen (2009) mukaan tyontekijat, joilla on voimavaroja ulottuvilla, voivat hankkia lisad voimavaroja.
Voimavaroilla ja tydn imulla on taipumus kasautua ja lisdantya. TV-TV mallin mukaan positiiviset tilat
ja tunteet vahvistavat tyon fyysisia, psyykkisia ja sosiaalisia voimavaroja ja parhaimmillaan myontei-

nen prosessi saavuttaa koko tydyhteisén. (Hakanen 2009, 50.)

Energiapolku ("“jaksamispolku®):

Tyon
vaatimukset

Heikentynyt

TyoSuupumus Terveys

otivaatiopolku:---~"

won voimavara- . Ty(':ih('ﬁ_n
tekijat sitoutuminen

KUVIO 2. TV-TV malli (Hakanen 2009, 46)

Tydkyvyn (tyky) ja tydhyvinvoinnin kasitteet (tyhy) ovat ajan myéta muokkautuneet hyvin saman-
kaltaiseksi. Perinteisesti tydhyvinvoinnin kasite on ollut laaja-alaisempi kuin tydkyvyn kasite, joka on
alun perin maaritellyt tyokykya fyysisestd nakdkulmasta ja yksilon kyvysta selviytya tybelamasta.
Ty6hyvinvoinnin kasitteen taustalla on puolestaan ollut ajatus, etta pelkka yksilon tyokyky ei sellai-
senaan takaa ty6hyvinvointia. (Kehusmaa 2011, 27). Myds tydkykya on alettu tarkastelemaan eri
nakokulmista kasin. Tydkykya kuvataan nykyadn laaja-alaisen kasitteen avulla, jonka mukaan ihmi-
nen ja tyd muodostavat kokonaisuuden, johon vaikuttavat yksilén voimavarat, toimintakyky ja
osaaminen, tydolot, ty6n sisaltd, tydyhteiso ja tydorganisaatio. Kuva tydkyvystd on muuttunut hyvin
moniulotteiseksi ja monipuoliseksi kdsiteen tutkimisen my6ta. Vuosien mittaan tyokyvyn ulottuvuu-

det ovat laajentuneet tydorganisaation ominaisuuksista ja yksilén ominaisuuksista yhteiskunnallisiin

Professori IImarisen kehittelema tydkyky- talo (kuvio 3) on rakennettu tydkykyyn vaikuttavien tutki-
musten pohjalta. Tydkyky talossa on nelja kerrosta. Talon kolme alimmaista kerrosta kuvaavat yksi-
I6n henkildkohtaisia voimavaroja ja neljds kerros kuvaa itse ty6ta, tydoloja ja johtamista. Talon pe-
rustana on terveys ja toimintakyky. Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky muodostavat
mallissa yhdessa tyokyvyn perustan. Toisessa kerroksessa on osaaminen, jonka perustana ovat pe-
ruskoulutus sekda ammatilliset tiedot ja taidot. Osaamisen kannalta elinikdinen oppiminen on tarkeaa.
Uusia tydkyky vaatimuksia ja osaamisenalueita on tullut paljon lisaa ja tydkyky- talonmallin toisen

kerroksen merkitys on kasvanut. Kolmannessa kerroksessa ovat motivaatio, arvot ja asenteet. Tassa
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kerroksessa kohtaavat myds tyéelama ja vapaa-aika. Tyokykyyn vaikuttaa merkittdvasti omat asen-
teet. Mielekkadksi koettu ty® vahvistaa jaksamista, kun taas ty0, joka ei vastaa omia odotuksia hei-
kentaa tydkykya. Talon viimeinen kerros rakentuu johtamisesta, tydoloista, tydyhteisdsta ja organi-
saatiosta. TyOpaikan tykytoiminnan vastuu, kehittdminen ja organisointi kuuluvat esimiesty6hon ja

ovat merkittédva osa johtamista. (Tyoterveyslaitos [2]; Tyokykytalo.)

Tybkyky talo-mallissa kerrokset tukevat toisiaan ja mallin mukaan tydkyvyssa onkin kyse ihmisten
voimavarojen ja tyon valisesta yhteensopivuudesta seka tasapainosta. Kaikkien kerrosten tukiessa
toisiaan talo pysyy pystyssa. Tydntekija itse on vastuussa omista voimavaroistaan ja esimiehet ovat
puolestaan vastuussa tyosta ja tydoloista. Esimiehille kuuluu myds tyontekijoiden yksildllisten voima-
varojen tukeminen. Tyokykytaloa ympardi vield perheen, ystavien ja sukulaisten verkostot. Lisdksi

yhteiskunnan saannét ja rakenteet vaikuttavat yksilon tydkykyyn. (Tydterveyslaitos [2]; Tydkykyta-

lo.)
Yhteiskunta
Perhe Lahiyhteisd
TYOKYKY
TYO
Tycolot

Tyon sisdlts ja vaatimukset
TySyhteiso ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

ARVOT
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

TERVEYS
Toimintakyky

KUVIO 3. Tydkykytalo (Ty6terveyslaitos [2])

Laineen vaitdskirjan (2013, 36) mukaan tybhyvinvoinnin viitekehys on kulkenut pitkdn matkan fyy-
sisten ja psyykkisten ty6hyvinvoinnin puutteiden ja kasitteiden maailmasta kattamaan hyvin laaja-
alaisesti tyéeldman laatua kuvaavia asioita. Tyohyvinvointi kasitteen laaja-alaisuus tarkoittaa sitd, et-
ta tyéhyvinvointiin liittyvaa kasitteen- ja teorian muodostusta ei voida yhdistad mihinkaan yksittai-
seen tieteenalaan, vaan tyéhyvinvointia voidaan katsoa useiden tieteenalojen, ladketieteen, terveys-
tieteen, yhteiskuntatieteiden ja kayttaytymistieteiden, nakokulmista kasin. Monialaisuuden vuoksi
tydhyvinvointikdsitetta on edelleen vaikea maaritelld. Laineen mukaan tydhyvinvointiin liittyva kes-
kustelu on viime aikoina l&dhestynyt ihmisten ikiaikaista pohdiskelua, kysymysta ihmisen hyvinvoin-
nista, elamanfilosofiasta ja onnellisuudesta. Tybhyvinvoinnin kasitteellisteoreettinen maéarittely ei
kuitenkaan ole helpottunut, vaikka keskustelu on laajentunut ihmisen fysiologian positiivisesta maa-

ilmasta filosofiseen arvokeskusteluun. Hakanen (2009, 64) uskoo, ettd kymmenen vuoden sisalla
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tyohyvinvoinnissa katse kaantyy yha enemman positiivisen tyén psykologiaan ja siihen, miten ty6-

paikoilla voidaan lisata ja ylldpitda henkiléston aitoja ja positiivisia tunnetiloja.

2.2 Ohjaus ja lait seka tutkimukset ja hankkeet tydhyvinvoinnin edistdjina

TyOelamaa koskettava lasinsdadanto asettaa tydnantajalle tyéhyvinvoinnin hoitamiseen liittyvia vaa-
timuksia. Lakien tunteminen ja noudattaminen ovat osa tydnantajan riskienhallintaa. Lait antavat
tietoa velvollisuuksien lisdksi mahdollisuuksista. Ty6hyvinvoinnista huolehtiminen on osittain jo laki-
saateinen velvollisuus ja kaikilla tydpaikoilla perusasioiden eli lakisdateisten asioiden pitaisi olla kun-
nossa. Lainsaadanndn perimmainen tarkoitus on turvata ihmisen tasa-arvoinen, oikeudenmukainen
ja inhimillinen kohtelu tydpaikalla. Tydeldmaa saatelevat lait eivat pelkastaan kohdistu tydntekijan ja
tyonantajan valiseen suhteeseen vaan ne voivat luoda puitteita koko organisaatiota koskeville toi-
mintamalleille ja kaytdnndille. Rauramon (2012, 18) mukaan tydeldmaan ja tyohyvinvointiin vaikut-
tavia lakeja on lukuisia, joista merkittavimpina voidaan pitaa tydsopimuslakia (2001/55), tyoturvalli-
suuslakia (2002/38), tyéterveyshuoltolakia (2001/1383), yhteistoimintalakia (2007/334), tyteldkela-
kia (2006/395 ), tasa-arvolakia (2005/232) ja tydaikalakia (605/1996).

Tyosopimusiaki (2001/55) maarittaa tydsuhteen osapuolten eli tydnantajan ja tydntekijan keskeiset
oikeudet ja velvollisuudet. Tydsopimuslaissa olevan yleisvelvoitteen perusteella tydnantajan on edis-
myos pyrittavat edistdmadn tydntekijan mahdollisuuksia kehittya kykyjensd mukaan tyduralla. (Laki
tydsopimuksesta 2001/55.) 7ydturvallisuusiain (2002/38) tarkoituksena on parantaa tydymparistéa
ja tyOolosuhteita tyotekijoiden tydkyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi sekd ennaltaehkaista ja tor-
jua tydtapaturmia, ammattitauteja ja muita ty0sta ja tyOymparistosta johtuvia tydntekijoiden fyysi-

sen ja henkisen terveyden haittoja. (Laki tydturvallisuudesta 2002/38.)

Tydterveyshuoltolain (2001/1383) tarkoituksena on tydterveyshuollon, tydnantajan ja tydntekijan
kanssa yhteistoiminnassa edistda tydhon liittyvien tapaturmien ja sairauksien ehkaisya, tyon ja tyo-
toimintaa. Tydnantajan on kustannuksellaan jarjestettdva tyoterveyshuolto tydolosuhteista ja tydsta
johtuvien terveysvaarojen- ja haittojen torjumiseksi seka ehkaisemiseksi. (Laki tyoterveyshuollosta
2001/1383.) Yhteistoimintalakia (2007/334) sovelletaan padsaantodisesi organisaatiossa, jossa tyo-
suhteessa olevien tyontekijoiden madra on saanndllisesti vahintadn 20. Yhteistoimintalain tarkoituk-
sena on edistad yrityksen ja sen henkiléston valisia vuorovaikutuksellisia yhteistoimintamenettelyja,
jotka perustuvat henkildstolle oikea-aikaisesti annettuihin riittaviin tietoihin yrityksen tilasta ja sen
suunnitelmista. Lain tavoitteena on taata tydntekijéille mahdollisuudet vaikuttaa yrityksessé tehtaviin

paatoksiin, jotka koskevat heidan tybaikaa, tyboloja ja asemaan. (Laki yhteistoiminnasta 2007/334.)
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Tyoeldkelain (2006/395 ) mukaan tydnantajan on kustannettava ja jarjestettava jokaiselle tyonteki-
jalleen tydeldkelain edellyttdmat vahimmaisvaatimukset tayttava eldketurva. Tyontekija on velvolli-
nen osallistumaan eldketurvansa kustantamiseen tydntekijan tybeldkevakuutusmaksulla. Tybeldke-
lain mukaan tyontekijalle on oikeus tyokyvyttdmyyseldkkeeseen, jos hdnen tydkykynsa on heikenty-
nyt sairauden, vamman tai vian takia vahintaén kahdella viidesosalla ainakin vuoden ajan. (Laki
tyontekijan tydeldkkeesta 2006/395.) 7asa-arvolain (2005/232) tarkoituksena on edistda naisten ja
miesten valistd tasa-arvoa ja estaa sukupuoleen liittyvaa syrjintad. Lain tarkoituksena on myos pa-
rantaa naisten asemaa erityisesti tydelamassa. Tydeldamassa jokaisen tydnantajan on edistettava su-
kupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. (Laki miesten ja naisten valisesta tasa-
arvosta 2005/232.) Tydaikalakia (605/1996) sovelletaan tyo- ja virkasuhteessa tehtdvaan tydhon.
TyOsopimuksen ehdot, joilla vahennetaan tyontekijdlle tydaikalain mukaan tulevia etuja, ovat mitat-
tomig, ellei laissa nimenomaisesti saddeta toisin. Laki antaa mahdollisuuden valtakunnallisille tydn-
antaja- ja tyontekijajarjestdille sopia laista poiketen tyd- ja virkaehtosopimuksin, joissa ala- ja yritys-
kohtaiset erityistarpeet voidaan ottaa huomioon. Tyd- ja virkaehtosopimuksella voidaan sopia muun
muassa; tybaikaan luettavasta ajasta, valmiusajasta, lisa- ja ylitydstd maksettavasta korvauksesta,

ybvuoroista jaksotydssa ja paivittdisista lepoajoista. (Laki tydajasta 605/1996.)

Tybelamaa koskettavien lakien lisaksi suomalaista tydeldmaa on 1960-luvulta ldhtien saadelty tyon-
tekija- ja tydnantajapuolen seka valtion yhteistyolla. Talld kolmikantaperiaatteella on tuotettu muu-
taman vuoden vélein palkkoja ja veroja koskevia keskitettyja tulopoliittisia ratkaisuja. Nama niin sa-
notut tuporatkaisut ovat olleet pohjana liittokohtaisille sopimuksille. Euroopan unionin jasenena
suomalaisista ty6eldamaa saadelldaan myos Eurooppa tasoisten raamien mukaan. Euroopan parlamen-
tissa luodaan yhteista tydelamaa koskevaa lainsdadantéa. Euroopan tasolla toimivat tydmarkkinajar-
jestot neuvottelevat keskenadn Eurooppa tasoisista tyéehtosopimuksista ja uusista tyéeldmaa kos-
kevista direktiiveista. Yhteisten neuvottelujen ja paatosten tavoitteena on saattaa kaikki EU- maat
vahitellen samalle tasolle tydelamaa koskevien vahimmaisehtojen kanssa. (Viitala 2007, 344-345.)
Suomi on ollut vuodesta 1920 lahtien kansainvalisen ty6jarjestdon ILO:n (International Labour Or-
ganization) jasen. ILO on perustettu vuonna 1919 turvaamaan tyéelaman oikeuksia maailman laa-
juisesti ja se on YK:n vanhin erityisjarjestd. Jarjeston tydhon osallistuvat tydnantajan ja tydntekijoi-
den edustajat yhdessa hallituksen kanssa. ILO:n térkeimpana tehtdvana on luoda kansainvalisia ty6-

eldman yleissopimuksia ja valvoa niiden toteutumista. (Ty6- ja elinkeinoministerié [3] 2014.)

Henkildstdn menestyksellinen hoitaminen ja tyéhyvinvoinnin takaaminen edellyttévat sekd tydsuh-
detta saatelevien lakien ja tydehtosopimusten hyvaa tuntemista. Pienissa yrityksissa yrittajilla ja
esimiehilla ei ole valttdmatta tarpeeksi aikaa hoitaa lakien ja tydehtosopimusten mukaisia henkilds-
tdasioita, jolloin henkildstdammattilaiset ovat monesti ainoa taho, jotka vastaavat tyénantajan puo-
lelta lakiin ja tydehtosopimuksiin liittyvista asioista. Tydntekijoiden puolella luottamusmiehet ovat
hyvin ajan tasalla laista ja ty6ehtosopimuksista. Tydnantajan ja yksittdisen tydntekijan valistd suh-
detta ohjeistavat useat asiat, jotka voivat olla toisinaan ristiriidassa keskenaan. Mahdollisia konflikte-
ja ratkaistaessa noudatetaan etusijajarjestelyd, jossa edelld oleva asia kumoaa jdljempéana olevan.
Asiat, jotka ovat ristiriidassa lain ja tydehtosopimuksen kanssa kumoutuvat, silla laki ja tydehtosopi-

mus menevat aina tydnantajan yksittdisten maaraysten edelle. (Viitala 2007, 345.)
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Suomessa ty6hyvinvoinnin edistamiseen on paneuduttu valtakunnallisilla seka paikallisilla ohjelmilla
ja hankkeilla. Tyéhyvinvointihankkeiden- ja ohjelmien tavoitteena voi olla esimerkiksi tydpaikkojen
yhteistoiminnan kehittdminen, henkildstdn tyokyvyn kehittdminen tai tiimimaisen tyén organisointi.
Suomalaisille hankkeille ja ohjelmille on ominaista useiden eri toimijoiden valinen yhteistyd. Hank-
keiden ja ohjelmien toteuttamisesta voivat vastata politiikan tekijat, tydorganisaatiot ja asiantuntija-
organisaatiot. (Alasoini 2011, 39-40.)

Hankkeiden ja ohjelmien lisdksi suomalaiselle tydhyvinvoinnille on ominaista hyvin laajasti eri tie-
teenaloilla tehtava organisaatio- ja tydhyvinvointitutkimus. Suomalaista tydeldmaa tutkitaan ja kehi-
tetdan yhteistydssa yliopistojen, konsulttien ja tydpaikkojen kanssa. (Alasoini 2011, 42.) Tydelamaan
ja tyéhyvinvointiin liittyvista tutkimuksista, vuodesta 1997 lahtien joka kolmas vuosi toteutettu, Tyo-
ja terveys Suomessa tutkimus on asiantuntijoiden laatima katsaus suomalaisten tydolotilanteista,
tydssa tapahtuvista muutoksista ja tyéeldman kehityksesta. Tyd- ja elinkeinoministeridén vuosittain
toteutettava tydolobarometri on puolestaan laajimpia Suomen tyéelaman laatua koskevia tutkimuk-
sia. Tydolobarometri tarkastelee tydelaman laatutekijoita useista ndkdkulmista késin. Tarkastelun
kohteena ovat tasapuolinen kohtelu, tydpaikan varmuus, kannustavuus, innostavuus ja tydyhteison
keskindinen luottamus seka tyontekijdiden voimavarat suhteessa tyon vaatimustasoon. (Kauppinen,
Mattila- Holppa, Perki6-Makela, Saalo, Toikkanen, Tuomivaara, Uukselainen, Vilauksela & Virtanen
2013, 3; Lyly-Yrjandinen 2013, 3.)

Suomessa keskeisimmat kehittamistoimintaa tuottavat instituutiot ovat tytterveyslaitos, sosiaali- ja
terveysministerion tydsuojeluosasto, teknillisen korkeakoulun tyépsykologian ja johtamisen laborato-
rio, Tampereen yliopiston tutkimus ja koulutuskeskus Synergos ja Helsingin yliopiston kasvatustie-
teen laitoksen toiminnan teorian ja kehittdvan tydntutkimuksen yksikko. Lisaksi kehittdmishankkeita
ja tutkimuksia rahoitetaan erilaisilla ohjelmilla, kuten tydministerion alaisella, Tykes, tyéeldman ke-
hittdmisohjelmalla. Tydsuojeluosasto on myds rahoittanut tydoloja parantavaa ja tydyhteisdjen toi-
minnan turvallisuutta ja tuottavuutta edistdvaa tutkimus- kehitys ja- tiedotustoimintaa. (Vataja &
Julkunen 2004, 20.) Ramstedin ja Alasoinin (2007, 36) mukaan ty6éeldman tutkimus-ja kehittdmis-
hankkeet ovat yleistyneet 2000-luvulla my6és ammattikorkeakouluissa, jotka ovat omaksuneet yha

laajemman kuvan tydelaman ja tydorganisaatioiden kehittajina.

Euroopan Unionin (EU) jasenyys mahdollistaa Suomelle kansainvalisen yhteistyon ja kokemusten
vaihdon muiden jasenmaiden kanssa tyohyvinvoinnin ja ty6eldman kehittdmisessa ja tutkimisessa.
Lisaksi EU:lla on ollut suuri merkitys tyoelaman tutkimisen ja kehittdmisen rahoituspohjan paranemi-
selle Euroopan sosiaalirahaston (ESR) tavoiteohjelmien mydtd. ESR:n tavoiteohjelmassa vuosille
2007 - 2012 tyéelaman kehittdminen on ollut yhtena rahoituksen kohteena. Tyéeldman tutkimuksen
ja kehittamisen rahoituksellinen ja instituutionallinen pohja on Suomessa suhteellisen monipuolinen
ja vahva. Toimintaymparistét ja perusteet tydelaman tutkimiselle ja kehittédmiselle ovat kunnossa ja
suotuisat, mutta tydelamahankkeiden madraaikaisuus voi luoda epavarmuutta toiminnan jatkuvuu-
delle ja onnistumiselle. (Ramsted & Alasoini 2007, 25-26.)
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Sosiaali- ja terveysministerion seka Euroopan sosiaalirahaston rahoittaman Punk hanke toteutettiin
vuosina 2009-2012. Hanke oli osa Kuntoutussaation tyokyvyn edistaminen ja tydssa jaksamisen
toimintaohjelmaa. Hankkeen tarkeana yhteistydkumppanina oli Tampereen yliopiston tutkimus ja
koulutuskeskus Synergos. Pientyopaikoilla uudistuminen (Punk) kehittdmistydn ldhtékohtana on ollut
pientydpaikkojen tyéhyvinvointiin liittyvat tarpeet. Lisdksi hankkeen avulla haluttiin parantaa tyo-
paikkojen mahdollisuuksia toimia tyokyvyn tukijana. Kehittamistyé pohjautui pientydpaikoilla jo ole-
massa olevien kaytantdjen kehittédmiseen ja juurruttamiseen pysyviksi kdytéanndiksi. Punk hankkeen
kehittamistyon tavoitteita olivat pientydpaikoilla tydskentelevien henkildston ja yrittdjien tydssa uu-
distaminen ja jaksaminen, tyoterveyshuollon kehittédminen etenkin lakisaateisen kuntoutuksen oh-
jauksen osalta, varhaiskuntoutuksen kehittdminen ja tyohyvinvointiosaamisen liséaminen koulutuk-
sen avulla. Hankkeessa oli mukana yhteensa 100 pienyritystd ja 24 muuta organisaatiota. Hankkeen
paatyttya hanketta pidettiin onnistuneena ja tuotteliaana. Hankkeessa paastiin tavoitteisiin laajan

yhteistydn ja pitkan aikajanteen avulla. (Terava & Makela- Pusa 2012, 14-15.)

Ty6eldman jatkamisen tuki (Jamit) hanke toteutettiin 2012—-2014 Euroopan sosiaalirahaston ja sosi-
aaliterveysministerion rahoittamana. Hankkeen tavoitteena on ollut saada tyopaikat tukemaan tyon-
tekijoidensa tydkykya kehittdmalla terveys- ja turvallisuuskdytantdjadn seka tyokulttuuriaan yhte-
naiseksi toimintatavaksi. Lisaksi hankkeen tarkoituksena on ollut kehittaa tyoterveyshuolloille ja kun-
toutuspalvelun tuottajille uusia yhteistydmuotoja tyokyvyn tukemiseen. Jamit hanketta toteuttivat
yhteistydssa Kuntoutussaatio Avire Oy, Tampereen yliopiston Synergos ja Harméan kuntokeskus.
Hankkeen kaytdnnon kehittamistyota on tehty metalli- ja hoiva-alan pienty6paikoilla. Hankkeessa
haluttiin tukea pientydpaikkojen mahdollisuuksia ottaa kdyttéon uusia toimintatapoja kiireen keskel-
13. (Heikkild & Makeld-Pusa 2014, 4-5.)

Ty6- ja elinkeinoministerioén koordinoima Ty6eldama 2020- hankkeen (kuvio 4) tavoitteena on tehda
Suomen tyfeldamastd Euroopan paras. Hanke pohjautuu ajatukselle, jonka mukaan Suomen kilpailu-
kyvyn perustana ovat hyvin toimivat, tulokselliset ja uutta ty6ta luovat tydpaikat. Hanke rakentuu
vuonna 2012 valmistuneeseen Jyri Kataisen hallitusohjelman tybeldmastrategiaan, jonka tavoitteena
on tydllisyysasteen, tyéeldman laadun, tyéhyvinvoinnin ja tydn tuottavuuden parantaminen. Strate-
gian mukaan ty6eldman laatua ja tuottavuutta pitda kehittda samaan aikaan. Tydelamanstrategia
saavutetaan osaavalla henkildstolla ja hyvalla johtamisella rakentavassa yhteistydssa. (Tyo- ja elin-

keinoministeri6 [2]; Ty6eldma 2020-hanke.)

Ty6elama 2020- hankkeen tarkoituksena on edistad tydelamdstrategian toteutumista. Verkostohan-
ke yhdistaa eri toimijoita, jotta tydelamaa koskevaa tietoa voidaan kerata laajasti. Tietojen yhdista-
misen tarkoituksena on auttaa tydpaikkoja I6ytamaan tarvitsemansa palvelut ja tuen entistad hel-
pommin. Hankkeen tavoitteena on, etta tulevaisuudessa jokainen tydpaikka olisi saavuttanut ainakin
hyvan perustason, joka varmistaa sen, etta tyopaikoilla perusasiat ovat kunnossa ja arjen velvoittei-
den hoitaminen on sujuvaa. Hankkeen organisaatio muodostuu johtoryhmastd, neuvottelukunnasta
ja valmisteluryhmastd, joiden jasenina on eri alojen ministereitd seka eri tydnantajaliittojen jasenia.
Johtoryhmdn puheenjohtajana toimii tydministeri Lauri Ihalainen. Hankkeessa on mukana liséksi laa-

jasti tydelaman toimijoita miltei 50 eri organisaatiosta seka lukuisa maara konsultteja ja asiantunti-
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joita, jotka tydkseen kehittavat hyvan tybeldaman edellytyksia. (Ty6- ja elinkeinoministeri6 [2]; Tyo-
elama 2020-hanke.)

Osana tyoeldama 2020- hanketta on kolme kehittdmisohjelmaa; liideri, -ohjelma, johtamisen kehitta-
misverkosto ja ty6hyvinvointifoorumi. Kehittdmisohjelmien tarkoituksena on auttaa tyépaikkoja pa-
rantamaan toimintatapojaan. Ty6eldma hanke- 2020 on esimerkki laajasta hankkeesta, joka kestaa
ajallisesti useita vuosia ja kokoaa yhteen hyvin laajasti tydelaman toimijoita. Useilla tydpaikoilla on
kdynnissa omia pienid kehittdmishankkeita, joiden tavoitteet ovat hyvin yhtenevaisia tyéeldama 2020-
hankkeen kanssa. Erilaisilla kehittdmishankkeilla halutaan parantaa oman tydpaikan ty6eldman laa-
tua, ty6hyvinvointia ja kiinnittda huomiota ty6én tuottavuuteen. Paikallisia kehittdmishankkeita voi-
daan toteuttaa esimerkiksi yhteistydssa eri oppilaitosten kanssa. (Ty6- ja elinkeinoministerit [2];
Tydelama 2020-hanke.)

LUOTTAMUS
JA
YHTEISTYO

ViSIO
Suomen tydelama

EUROOPAN
PARAS 2020

VA
TYOVOIMA

KUVIO 4. Ty6eldmd- 2020 hanke (Ty6- ja elinkeinoministerit [2])

2.3  Tydhyvinvoinnin kehittdminen tydpaikoilla

2000-luvulla suomalaisilla tydpaikoilla on alettu aktiivisesti panostamaan tyéhyvinvoinnin kehittami-
seen. Tybhyvinvointi on myds aidosti parantunut viime vuosina. Ty6 ja terveys Suomessa 2012 tut-
kimuksen mukaan tydntekijat kokevat johdon olevan yha kiinnostuneempi henkiléston hyvinvoinnis-
ta. Vaikka kehitysté parempaan suuntaan on tapahtunut, ovat sairauspoissaolojen, tydkyvyttomyys-
elakkeiden, tyétapaturmiin liittyvat sairaanhoidon ja alentuneen tydkyvyn kustannukset Suomessa
40 miljardia euroa vuodessa. Naihin kustannuksiin voidaan vaikuttaa kehittamalla tyéhyvinvointia.
(Kauppinen ym. 2013, 5; Manka ym. 2007, 23-24.) Rauramon (2012, 19) mukaan tydympéristdn
kehittamiseen suunnatut toimenpiteet vahentdvat tapaturmista ja sairauspoissaoloista aiheutuvia ku-
luja seka vaikuttavat tyon ja tuotannon hairi6ttdmyyteen. Ahosen (2010, 43) mukaan yhteistydn ke-
hittdminen pientydpaikoilla korreloi hyvin voimakkaasti yrityksen kannattavuuden kanssa. Ty&paikoil-
la, joissa tydntekijat kokevat vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet hyviksi henkilstd tyoskentelee
tehokkaasti, mika puolestaan vaikuttaa kokonaistuottavuuteen. Yhteistydn kehittamisen myota voi

my®s syntya sellaista innovaatiotoimintaa, joka vahentaa tuotantokustannuksia. Uuden talouden
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ytimessa ihmisten ja organisaatioiden osaaminen ja yhteistyd ovat jatkuvasti muuttuvan tilanteen
edessd. Nain ollen myds tuottavuuden ja tydhyvinvoinnin yhteys entisestdan vahvistuvat. (Kauppi-
nen ym. 2013, 220-222.)

Perinteisesti tydhyvinvointia on kehitetty niin sanotulla tyokykya yllapitavalla toiminnalla (tyky), joka
on ollut luontaisesti tyoterveyshuollon vastuulla. Tykytoiminnassa painopiste on ollut terveydenhoi-
dossa, fyysisessa terveydessa ja erilaisissa yhteisissa tilaisuuksissa. Tyon luonteen muuttumisen
my6ta on ymmarretty, ettd tydhyvinvointi on paljon muutakin kuin fyysisesta terveydesta huolehti-
mista tai niitd yksittdisia toimenpiteitd, joilla tyéntekijaa yritetdan virkistda kerran vuodessa. Tyohy-
vinvointi tarkoittaa ténaan tydyhteisdd, joka tarjoaa haasteita ja mahdollisuuksia, turvallisuutta ja
yhteiséllisyyttd, onnistumisia ja kehitysmahdollisuuksia. (Ahonen & Otala 2005, 22-23). Jadskeldisen
vaitoskirjan (2013, 34) mukaan tana paivana tyokykya edistavalla toiminnalla ja tyéhyvinvointitoi-
minnalla on hyvin samankaltaiset tavoitteet ja tydkyvyn ja tydhyvinvoinnin edistamistd voidaankin
pitda samana asiana. Lisaksi tydelamdnlaatua parantavan toiminnan tavoitteet ovat hyvin yhtenevai-

set tydhyvinvointia ja tydkykya edistédvan toiminnan kanssa.

Ty6paikoilla tapahtua tyéhyvinvoinnin kehittdmisen tulee pohjautua tydelamaan liittyvaan lainsaa-
dantdon, sopimuksiin, tieteelliseen tutkimuksiin, olemassa oleviin hyviin kayténtéihin seka eettisiin
periaatteisiin. Tydhyvinvoinnin kehittdminen on siis osittain sadadoksiin perustava tydnantajan velvol-
lisuus, mutta myds organisaatiolle ja jokaiselle tydntekijalle suuri mahdollisuus. Organisaatiossa ta-
pahtuvaa tydolojen, tydn ja henkilostdon kehittdmistoimintaa voidaan perustella monin eri tavoin.
Tuottavuuden, tuloksellisuuden ja laadun lisdksi myds eettiset ja inhimilliset tekijat ovat tarkeité pe-
rusteita tydhyvinvoinnin kehittamiselle. (Rauramo 2012, 18-19.) Tydhyvinvoinnin kehittdmisen avul-
la on mahdollisuus lisata ja vahvistaa tyon hyvia piirteitd. Jaaskeldinen (2013, 35) toteaa, etta itse
tyota tulee kehittaa kun halutaan lisata tyohyvinvointia, silla tyétoiminta ja tydyhteist ovat yhtey-
dessa yksilon kokemaan tydhyvinvointiin. Tydhyvinvoinnin kehittdmisen avulla on mahdollisuus lisata
ja vahvistaa ty6n hyvia piirteitd. Laineen (2013, 33) mukaan tydhyvinvoinnin kehittdmisen lahtékoh-
tana ei ole enaa keinot, joilla yksildé voidaan sopeuttaa paremmin ty6eldman vaatimuksiin, vaan ty6-
hyvinvoinnin kehittdminen tydpaikoilla pohjautuu tyon ja tyéprosessien kehittdmiseen. Koko yhteisdn
vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet tyon suunnitteluun ovat merkittavia hyvinvoinnintekijoita.
Ty6hyvinvoinnin edistéminen on viime kddessa organisaatiossa ylimman johdon vastuulla. Jokaisella

tyoyhteistn jasenelld on kuitenkin vastuunsa tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa.

Sosiaali- ja terveysministerion tyéhyvinvoinnin ja tydolojen linjaukset vuoteen 2020 (2011, 7) mu-
kaan tydhyvinvoinnin kehittdminen vaatii tydyhteisttaitoja, jolloin kumppanuus on avainasemassa
tydolojen kehittédmisessd. Myds Mankan (2011, 85-94) mukaan tyéhyvinvoinnin kehittdminen tarvit-
see ennen kaikkea tydyhteisdn tyota ja panostusta. TyShyvinvointiin liittyvat kokemukset ovat hyvin
yksil6kohtaisia ja tydpaikalla on huolehdittava, ettd jokainen paasee vaikuttamaan oman tyéhyvin-
vointinsa kehittdmiseen. Tybhyvinvoinnin kehittdmisen ollessa vain muuttaman tydntekijan vastuulla
on vaarana, etta kasitykset tyéhyvinvointia tuottavista asioista jaavat rajallisiksi. TyShyvinvoinnin
kehittaminen ei voi kuitenkaan olla pelkastaan yksilon vastuulla, koska yksittaisilla tyéntekijoilla ei

ole aina keinoja, valtuuksia tai mahdollisuuksia tehda omaa ty6ta koskevia paatoksia. Tydyhteison
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yhteistydssa tapahtuvassa kehittamisessa on mahdollista hyddyntaa tydpaikan osaaminen laajasti.
Yhdessa keskustellessa sdastetadn aikaa ja tuotetaan laadukkaita ratkaisuja. Tyopaikalla jokaisen on
syyta valilla pysahtyd miettimadn omaa vaikutustaan tydpaikan ilmapiiriin seka asennettaan tyéhon
ja tybtovereihin. Kehittamistarpeita tulee arvioida saannéllisesti ja arviointi on niin tydntekijan kuin

myds esimiehen vastuulla.

Ty6hyvinvointia ei voida kehittda tuloksellisesti ilman saanndllista arviointia ja mittaamista. Tyohy-
vinvoinnin kehittamisen vaikutuksia tulee mitata, jotta voidaan ndahda ollaanko menossa oikeaan
suuntaan. Tydhyvinvointitoiminnan liiketaloudellisten hydtyjen maara on yhteydessa tarkastelun ai-
kavalin kanssa. Liiketaloudellisten hy6tyjen maaran on nahty kasvavan suuremmaksi, mita pidempi
on tydhyvinvoinnin tarkastelun aikavali. TyShyvinvoinnin mittaaminen ja arviointi ovat pitkajanteista
tyota, joka pohjautuu monipuoliseen mittariston kayttédn. Ennen kuin tydhyvinvointia voidaan alkaa
kehittdémaan, arvioimaan ja mittaamaan, on oltava maariteltyna ja tiedossa organisaation perusteh-
tavd, paamaard, arvot, tavoitteet seka keinot, joilla tavoitteisiin paastaan. Henkiléstdn hyvinvointiin
littyvan toiminnan maarittely ja tavoitetila kuuluvat tahan maarittelyyn myos oleellisesti. Tybhyvin-
vointiin liittyvat mittarit pystytdan jakamaan taloudellisiin seka yksil6-, tydyhteiso, -ja tydymparisto-
mittareihin. Henkildstéa voidaan kuvata muun muassa tydsuhteen, ajankdyton, terveyden, turvalli-
suuden, osaamisen, yhteisdllisyyden ja tuloksellisuuden mukaan. Hyva mittaristo pohjautuu organi-
saation ja toimialan tarpeisiin. Hyvat mittarit eivat kuitenkaan yksistaan riitéd kehittdmaan tyéhyvin-
vointia, vaan mittaamisen tuloksia pitad osata hyédyntaa ja niiden pohjalta tulee laatia mahdollisia
kehittdmistoimia, joihin tulee sitouttaa johdon lisdksi koko henkildstd. Tyohyvinvoinnin tunnuslukuja
seurataan saanndllisesti ja esille tulleet puutteet hoidetaan tydyhteison sisdlla kuntoon. (Manka ym.
2007; 25-26; Rauramo 2012, 20.)

Mankan ym. (2007, 27) mukaan tyohyvinvoinnin kehittdminen kannattaa liittda organisaation strate-
giseen suunnitteluun, jolloin tuloksia saadaan aikaan enemman kuin mita projektiluonteisilla hank-
keilla. Kehusmaan (2011, 138-140) mukaan tyéhyvinvoinnille ei tarvitse laatia erillisté tydhyvinvoin-
tistrategiaa, vaan hyvin suunnitellussa liiketoimintastrategiassa pystytaan huomioimaan myds tyéhy-
vinvoinnin merkitys kilpailukykyyn. Liiketoimintastrategian pohjalta eri alueille, esimerkiksi tyéhyvin-
voinnille, voidaan laatia kdytédnnonladheisia toimintasuunnitelmia. Laine (2013, 245) tuo vaitdskirjas-
saan esille, etta tydhyvinvointia ei nahda viela typaikoilla aidosti strategisena kysymyksend, jolloin

tyohyvinvointi valtuutetaan yksittdiselle taholle, kuten esimerkiksi tydterveyshuollolle.

Tydhyvinvoinnin kehittamisessa on jarkevaa toimia ennakoivasti ja miettia pitkalla tahtdimelld kehit-
tamisen kohteet ja toimintatavat. Tydyhteisdn yhdessa laatima ty6hyvinvointisuunnitelma on tulevai-
suuteen suuntautuva kehittdmistoimenpide, joka tekee kehittdmistydsté jarjestelmallistd. Tydyhtei-
son hyvinvoinnin parantaminen ja tyéhyvinvointisuunnitelman laadinta voidaan aloittaa miettimalla
yhdessa kehittamiselle tavoitteet. Tydhyvinvointia kehittdessa on tarkeda keskustella siita, mika lisdi-
si tyoyhteistn tydhyvinvointia, eikd niinkaan keskittya miettimaan, mitka asiat meilla ovat huonosti.
Ratkaisukeskeisen ajattelutavan omaksuminen voi olla tydyhteisdssa vaikeaa, silla usein uskotaan,
ettd ongelmia miettimalla paastaan helpommin liikkeelle. Ongelmakeskeinen ajattelutapa ei kuiten-

kaan vie eteenpain, silla tilanne jumittuu helposti vastakkainasetteluksi. (Manka 2011, 92-94).
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Ratkaisukeskeinen toimintatapa yhdessa dialogisuuden kanssa ovat kehittdmisen ja ongelmatilantei-
den selvittamisen keinoja. Dialoginen keskustelu on vuorovaikutteista ja toista arvostavaa puhumis-
ta, jolla on tavoite. Dialogilla luodaan uutta tieto, vastavuoroisen, avoimen ja jarjestelmallisen kes-
kustelun kautta. Dialogisen keskustelu myéta ihmiset oppivat kuuntelemaan aidosti toisiaan, jolloin
ristiriita tilanteet vahenevat. Ratkaisukeskeisesti toimivassa tydyhteiséssa mietitddn miten asioiden
haluttaisiin olevan. Ratkaisukeskeisessa tyOyhteisossa katse suunnataan tulevaisuuteen ja yhdessa
etsitdan toimivia ja tehokkaita ratkaisuja seka tehdaan selkeitd toimintasuunnitelmia. (Manka, Haka-
la, Nuutinen & Harju 2011, 34- 35.)

2.4  Tyodhyvinvointi Euroopassa ja kansainvalisia tydelaman hankkeita

EU:n jasenvaltiot ovat Eurooppa 2020- strategiassa ja Lissabonin strategiassa asettaneet tavoitteeksi
turvata kaikille oikeuden tyon tekoon ja mahdollisuuden tehda toita terveydentilasta riippumatta. Eu-
rooppa 2020- strategia pohjautuu tyéhyvinvoinnille ja ty6terveydelle. Strategialla tavoitellaan kas-
vua, kilpailukykya ja kestavaa kehitysté EU:n alueella. Terveen talouden kasvun edellytyksena pide-
taan tervetta vaestda. Terveyden tilan heiketessa tyontekijén tuottavuus heikkenee ja tasta aiheutuu
menetyksia tydnantajalle. My6s kansalaisten odotettavissa oleva elinikd voi lyhentya ja heidan ela-
manlaatunsa heikkenee. Euroopan maissa halutaan puuttua naihin asioihin, silld Euroopan vaestén

ikadntyminen on ollut paljon esilla. (Eurofound [1] 2013, 4.)

EU:n perustamissopimuksiin pohjautuvassa lainsdadanndéssa ja poliittisissa toimenpiteissa tunnuste-
tamisen tarkeys. Direktiivi 89/391/ ETY:n mukaan tyd on sopeutettava yksilon mukaan eika toisin-
pain. EU:n alueella on kiinnitetty paljon huomiota vaeston ikddantymisen liséksi masennukseen ja
tydperdiseen stressiin, jotka voivat johtaa hyvinvoinnin vahenemiseen ja pahimmillaan tyokyvytto-
myyteen. Euroopan markkinajarjestot laativat vuonna 2004 tydperaista stressia koskevan eurooppa-
laisen puitesopimuksen, jonka tarkoituksena on tydperadisten ongelmien tunnistaminen, ehkaisemi-
nen ja hallitseminen. Vuonna 2008 Euroopan komissio, asianomaiset tydmarkkinaosapuolet ja sidos-
ryhmat allekirjoittivat mielenterveytté ja hyvinvointia koskevan eurooppalaisen sopimuksen, joka ko-
rostaa kansalaisten mielenterveyden ja hyvinvoinnin merkitysta kilpailukykyiselle ja vahvalle Euroo-
palle. (Eurofound [2].)

Euroopan elin- ja tydolojen kehittdmissaatido Eurofound on Euroopan unionin erillisvirasto, joka pyrKkii
edistamaan parempien ty6- ja elinolojen suunnittelua ja luomista hankkimalla seké jakamalla tietout-
ta. Eurofoundin keskeisimpid kehityskohteita ovat tydn jarjestaminen, ty6aika, joustavat tydjarjeste-
Iyt ja tydolojen muutosten hallinta. Eurofound julkaisee viiden vuoden vélein Eurooppalaisen tydolo-
tutkimuksen, jossa tarkastellaan eri Euroopan maiden yrittdjien ja palkansaajien tydoloja. Edellisin
tutkimus on tehty vuonna 2010 ja siind kuvataan useiden riski- ja hyvinvoinnintekijdiden yhteyksia
seka tydolojen kehittymista 1990-luvulta Iahtien. Vuoden 2010 haastattelututkimuksen mukaan Eu-
rooppalaisista tyontekijdista 25 % kokee yleisen terveydentilansa heikkona ja 47 % vastaajista on
enemman kuin kaksi terveysongelmaan. Fyysisten ongelmien ja mielenterveysongelmien valilla on

tutkimuksen mukaan selva yhteys. Myds ty6n laadulla ja koetulla hyvinvoinnilla on selva yhteys.
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Ty6hon itseensd, tydymparistodn, tydoloihin ja tydn tulevaisuuden nakymiin liittyvat laatutekijat vai-
kuttavat hyvinvointiin eniten. Ty6n laadun heiketessa koetun hyvinvoinnin vaihtelevuus lisaantyy.
Epatyypilliset ja vaihtelevat tybajat, keskeytykset tydssa, altistuminen vaaratekijéille ja tydsuhteen
epavarmuus aiheuttavat tyytymattémyyttd ja vaikuttavat koettuun hyvinvointiin negatiivisesti. Sen
sijaan tuki, palkitseminen, palkan oikeudenmukaisuus ja uralla etenemisen mahdollisuus vaikuttavat

myonteisesti koettuun hyvinvointiin. (Eurofound [1] 2013, 1-2.)

Vuoden 2010 Eurofoudin kyselyn mukaan muutokset tytoloissa ovat olleet hitaita viimeisten 20 vuo-
den aikana. Monipuoliset tyotehtavat, luova tyo ja tydssa oppiminen eivat ole lisdantyneet merkitta-
vasti Euroopan alueella. Lisaksi fyysiset riskit ovat sdilyneet ldhes ennallaan. Lahes viidennes eu-
rooppalaisista kokee tydajan ja perheen yhteen sovittamisen hankalaksi, vaikka ty6ajat ovat lyhen-
tyneet ja osa-aikatyo lisadntynyt. Monet naiset pyrkivat osa-aikaty6lld tasapainottamaan tyén ja
perheen valisid vaatimuksia. Tutkimuksen mukaan Suomessa tyon fyysiset riskit ovat EU:n keskiar-
voa korkeammalla tasolla ja biologisten materiaalien ja kemikaalien kasittely on yleistd. Vuoden
paikkojen terveys- ja turvallisuusriskeistda. Huonoiten informoituja tydpaikkojen riskien suhteen olivat
ranskalaiset (82 %) ja maltalaiset tyontekijat (85 %). Irlantilaiset (97 %), unkarilaiset (95 %) ja lat-
vialaiset (96 %) puolestaan kokevat, etta heitd informoidaan tydpaikan riskeista hyvin. (Eurofound
2013 [1], 1-2, 51, 53.)

Eurofoudin 2010 tutkimuksen mukaan taantuman aikana kaikissa maissa koetaan turvattomuutta ja
psykososiaaliset riskit ovat yleisid. Suomessa epaasiallisen kayttaytymisen kokeminen toissé on hyvin
yleistd. Myds Euroopan komission keraamien European Statistics at Work tietojen mukaan suomalai-
set tyodntekijat kertoivat EU-kollegojaan useammin tydvakivaltaa, tyépaikkakiusaamista, nopeatahtis-
ta tyota ja tiukkojen aikataulujen mukaan tydskentelya (Karjalainen & Vainio 2010, 25). Ainoastaan
Suomessa myos sairauspoissaolojen vuoksi menetetyn tydajan osuus kokonaistydajasta on korke-
ampi kuin EU-maiden keskiarvo. Eurofoudin ja Euroopan tyoterveys- ja tyéterveellisyysviraston (EU-
OSHA) psykososiaalisia riskeja kartoittavan raportin mukaan psykososiaaliset tyéhon liittyvat riskit
ovat huolenaiheena valtaosassa eurooppalaisia organisaatioita. Eurooppalaisten organisaatioiden
johtajat kertoivat hairinndn ja vakivallan lisaksi riskeiksi ajalliset paineet ja tyéntekijéiden tyttehta-
vien laatuun liittyvat ongelmat. TyOperdista stressia tydajallaan tai suurimman osan tydajastaan ker-
vaikuttaa haitallisesti terveyteen. (Eurofound 2013 [1], 1-2, 51, 53; Eurofound & EU-OSHA 2014,
65-66; Lyly-Yrjandinen 2013, 11.)

Pohjoismaissa kolmannes tyontekijoista tydskentelee itsendisissa tiimeissd, joissa voidaan paattaa
muun muassa tydajoista, aikatauluista ja tiimin johtamisesta. Tiimitydskentelyn on nahty edesautta-
van tyossa oppimista ja tydhon sitoutumista. Tydssa oppiminen ja tydnantajan tarjoama koulutus on
Suomessa yleistd ja ndiden asioiden suhteen Suomi sijoittuu Eurofoudin vuoden 2010 tutkimuksessa
kdrkeen. Tutkimuksen mukaan Suomessa, Ruotsissa ja Tanskassa tydpaikkojen organisaatio muu-

tokset ovat selvasti yleisempi kuin muualla Euroopassa. Vuoden 2013 Eurooppalaisen yrityskyselyn



25

mukaan 46 % suomalaisista organisaatioista oli tehnyt organisaatiomuutoksia vuoden 2010 jalkeen.
Tanskassa (60 %) ja Ruotsissa (56 %) organisaatiomuutoksia oli tehty Suomeakin enemman. EU
maiden keskiarvo organisaatiomuutoksissa on 32 %. (Eurofound 2013 [1], 1-2; Lyly-Yrjénainen
2013, 28.)

Euroopan elin- ja ty6olojen kehittamissaatio Eurofoudin mukaan poliittisilla toimenpiteilla voidaan
vaikuttaa eurooppalaisten tyontekijéiden terveyteen, turvallisuuteen ja hyvinvointiin. Vuonna 2010
tehdyn tutkimuksen tulosten perusteella poliittiset toimenpiteet pitda kohdistaa tyén laatuun, psyko-
terveysongelmat tulevat yhteiskunnalle kalliiksi aiheuttamalla sairauspoissaoloja. Tydolojen ndhdaan
vaikuttavan muuhunkin kuin terveyteen ja hyvinvointiin. Hyvat tyoolot eivat merkitse pelkastdan pa-
rempaa terveytta vaan johtavat myds aiheettomien poissaolojen vahenemiseen. (Eurofoud 2013 [1],
2.)

Maailmalla suomalainen monet tahot yhteen kokoava tyéhyvinvointiin liittyva hanke- ja ohjelmatoi-
minta on tuttua vain maissa, joiden molemmat markkinaosapuolet ovat sitoutuneet laajaan yhteis-
toimintaan. Tydolobarometrin (2013) mukaan Suomen ohella Hollanti, Saksa ja Itévalta ovat Euroo-
pan ykkdsmaita tyokyvyn edistémisessa ja erilaisten tydkyky ja tydhyvinvointi mallien kehittdmises-
sa. (Lyly-Yrjandinen 2013, 13.)

Sosiaali- ja terveysministerié on tehnyt vuonna 2007 selvityksen tydelaman kehittdmishankkeista- ja
ohjelmista OECD-maissa. Selvityksen mukaan Euroopan alueella tydhyvinvoinnin kehittdmisohjelmis-
sa on usein mukana paljon erilaisia sidosryhmia ja hankkeet ovat hyvin monimuotoisia. Saksankieli-
sillé maissa vakuutuslaitoksilla on nékyva rooli tydelamaan liittyvissa kysymyksissa ja hyvinvointi-
hankkeissa. Saksassa ty6hyvinvointia on lahestytty kokonaisvaltaisen ajattelumallin mukaan. Antto-
sen ja Rasdsen (2009, 7) mukaan Saksassa tyoterveyden edistamisen paaelementit ovat tydryhmien
terveys, yritysten terveysraportit ja tydpaikkojen terveyspiirit, jotka perustuvat laatujohtamiseen.
Saksan tytelamaad koskevassa lainsaadannéssa on huomioitu Ottawan julkilausuman suositukset kat-
tavasta ja modernista terveyden edistamisesta. Saksassa on ollut kdynnissé laaja tydelamén kehit-
tamisaloite, joka on koonnut yhteen Saksan liittohallituksen, kaikki osavaltiot, tydntekija- ja tyonan-
taja jarjestot, tapaturma- ja vahinkovakuutuslaitokset sekd muita oleellisia partnereita. Laajan Ini-
tiative Neue Qalitat der arbeit aloitteen tavoitteena on ollut tyéhyvinvointia liséamalla parantaa yri-
tystason kilpailukykya seka pidentaa tydntekijdiden tydssaoloaikaa. Aloite on koostunut useista eri
ohjelmista, joille on ollut ominaista hyvien kdytanteiden etsiminen, tutkiminen, kehittaminen ja levit-
taminen verkostoiden avulla. (Erhstedt 2007, 13-14.)

Isossa-Britanniassa tydhyvinvoinnin kehittamisestd vastaavat useat eri julkiset toimijat yhteistydssa.
Ty6hyvinvointia edistetdan useilla samanaikaisilla projekteilla ja konsepteilla. Projektien strategioihin
on integroitu niin pitkan tahtdimen tavoitteet kuin my6s teemakohtaiset tyésuunnitelmat. Tyo ja tur-
vallisuus komission koordinoiman Security Health Together — An Occupational Health Strategy For
Great Britain on ollut yksi pitkan aikavalin strategia viidelle eri tybhyvinvointiohjelmalle. Strategian

keskeisimpina tavoitteena on ollut vahentaa tydperadisia sairauksia, edesauttaa sairastuneiden paluu-
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ta téihin, edistaa vajaakuntoisten tyéllistymista ja hyddyntaa tydymparistda tydterveyden yllapitami-
sessa. (Erhstedt 2007, 18-19.)

Norjassa on ollut kdynnissa useita tyéeldaman kehittamiseen liittyvid hankkeita. Inkluderende arbets-
liv ohjelmaa on koordinoinut ty6- ja sosiaaliministeri6 ja ohjelman tarkoituksena on ollut tydurien pi-
dennys, sairauspoissaolojen vahennys ja tydssakdyvien kansalaisten maaran lisadminen. Ohjelma on
ollut kolmikantainen eli hallituksen liséksi keskeiset tyontekija- ja tydbnantajajarjestdt ovat olleet mu-
kana toteuttamassa ohjelmaa. Ohjelman tavoitteena on ollut tyonteon sijasta erilaisten tukien piiris-
sa olevien tyodikaisten ihmisten tydllistdminen. My6s Ruotsissa on kiinnitetty huomiota sairauspoissa-
olojen vahentamiseen muun muassa Strategi for halsa i arbetsliv hankkeen avulla. Ruotsin hallituk-
sen asettamalla hankkeen tarkoituksena on ollut, ettd yha useampi sairauslomalla ollut tydntekija
voisi jaada tai palata téihin. Hankkeen paatavoitteena on ollut toimenpiteet, joilla téhdataan tydela-
man sairauksien torjumiseen ja toimenpiteet, joiden avulla mahdollistetaan nopea paluu sairauslo-
malta téihin. (Erhsted 2007, 14-15.)

Puolassa tyoterveyteen ja tybhyvinvointiin liittyvien hankkeiden ensisijaisena tavoitteena on ollut
Puolan ty6eldmén yhdenmukaistaminen EU:n tavoitteiden ja strategioiden tasolle. Erilaisilla projek-
teilla ja hankkeilla on pyritty maarittelemaan tyon fyysisid, kemikaalisia ja psyykkisia haittoja seka
vahentamaan naihin liittyvia riskejd. Lisaksi hankkeet ovat liittyneet tybterveyden — ja turvallisuuden
standardien luomiseen ja tyOperaisten haittojen ennaltaehkdisemisen edistamiseen. Puolassa
hankkeista on vastannut Central Institute for Labour protection- National Research Institute. (Erhs-
ted 2007, 13.) Anttosen ja Rasasen (2009, 13) mukaan my®ds Romaniassa tydelamaan yritetaan vai-
kuttaa erilaisilla malleilla, vaikka lainsdadanto ei velvoita tytpaikkoja tydhyvinvointitoimintaan. Ro-
manian ty6éeldman malleilla annetaan esimerkiksi henkildkohtaista terveyskoulutusta, ohjeistusta

terveysliikuntaan ja ruokaneuvontaa.

Ranskassa tydministerid on koordinoinut hanketta, jonka tavoitteena on ollut luoda yhtendinen ty6-
terveys- ja tyoturvallisuuspoliittinen ohjelma aiemman hajanaisen linjan sijaan. Plan Sante au Travail
on ollut viisi vuotinen ennaltaehkaiseva tyoterveellisyytta ja ty6turvallisuutta edistéva hanke. Hank-
keen paatavoitteena on ollut tydymparistdn vaarojen ja riskien tunnistaminen, valvonnan tehostami-
ne, tydsuojelun julkisten toimijoiden uudistaminen ja yritystason tydterveyshuollon edistéminen.
(Erhsted 2007, 16—17.) Belgiassa tydsuojelun instituutti pureutuu tyéturvallisuuteen, terveyteen,
psykososiaaliseen tydnkuormitukseen, ergonomiaan, tydhygieniaan, tydpaikkavakivaltaan seka tyo-
ymparistdon liittyviin kysymyksiin. Belgiassa ty6hyvinvoinnin kannalta tarkeita toimijoita ovat linja-
johtajat, joilla on merkittdva rooli johtajien ohella tydhyvinvointipolitiikan suunnittelussa, toteutuk-
sessa ja arvioinnissa. Belgiassa useat yritykset pyrkivat parantamaan tydntekijdiden terveysolosuh-
teita seka investoimaan henkiseen padgomaan. Ty&paikoilla ollaan tietoisia siitd, miten suuria kustan-
nuksia tyontekijoiden poissaolot aiheuttavat yrityksille. Belgiassa tyohyvinvoinnin kannalta tulevai-
suuden haasteena on haavoittuviin ryhmiin kuuluvien, kuten maahanmuuttajien ja ikdihmisten, ty6-

hyvinvoinnin parantaminen. (Anttonen & Rasanen 2009, 13.)
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Euroopan ulkopuolella Uudessa-Seelannissa tydterveys- ja ty6turvallisuusasioita on ldhestytty holisti-
sesta nakdkulmasta kasin. Workplace Health and Safety Strategyn sisalle mahtuu suuri osa perintei-
sen tyoturvallisuus ja tydterveyden toimikentastd. Hankkeen sisallon on suunnitellut tydministerié
voitteena on ollut vahvistaa julkisen sektorin roolia hyvien kayténteiden levittdjana. Liséksi hankkeen
yhtena tavoitteena on ollut kehittda ennaltaehkaisevaa tyopaikkakulttuuria. Australiassa Mature Age
Employment and Workplace Strategyn hankkeella on kannustettu senioritydntekijoita pysymaan ty6-
uralla pidempaan ja hankkeen avulla on my6s kehitetty tyéelaman ulkopuolella olevien yli 45-

vuotiaiden kansalaisten kykyja tyénhankinnassa. (Erhsted 2007, 20-21.)

Kansainvalisesti tarkasteltuna ty6elaman kehittamishankkeissa on paljon yhteisia piirteita ja samat
tyoeldman haasteet puhuttelevat, ei pelkdstadn Euroopan maita, vaan myds Euroopan ulkopuolisia
maita. Tybhyvinvointikdsitteet poikkeavat kuitenkin paljon toisistaan eri maiden valilla. Belgian tyo-
hyvinvointikasite on lahelld suomalaista tydhyvinvoinnin laaja-alaista ja kokonaisvaltaista maaritel-
maa. Useissa Euroopan maissa ei puhuta tydhyvinvoinnista, vaan kasitteiden taustalla on ajatus ter-
veellisesta tydelamasta tai jopa terveellisesta eldamantavasta. Euroopan maissa tyéelamaan kohdis-
tuvilla hankkeilla ja projekteilla pyritdan pureutumaan tyévoiman ikaantymiseen ja sen tuomiin haas-
teisiin. Lisaksi eri maiden ty6eldaman kehittamistd yhdistaa tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden vélinen
yhteys. Ita- ja eteld Euroopan maille on ominaista, etta tydelaman kehittdmisella ei ole viela pitkda
historiaa ja kdynnissa olevien tydeldman hankkeiden tarkoituksena on yhdenmukaistaa tyooloja
muiden Euroopan maiden kanssa. Hankkeiden toteutus jarjestetadn hyvin kirjavasti ja erilaisten toi-
mijoiden keskuudessa eri maissa. Iso-Britannialainen sateenvarjomalli on ldhimpé&na suomalaista
mallia toteuttaa tydhyvinvointiin liittyvia hankkeita, jossa erityyppisia projekteja kootaan saman kat-
to-ohjelman alle, kuten esimerkiksi suomalaisessa tydeldma 2020- hankkeessa on tehty.

(Erhsted 2007, 55; Anttonen & Rasanen 2009, 13.)
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TYOHYVINVOINTI PAIVAKODISSA

Varhaiskasvatusta pidetdan pienten lasten eri elamanpiireissa tapahtuvana kasvatuksellisena vuoro-
vaikutuksena. Lasten pdivahoito on keskeisin varhaiskasvatusta toteuttava taho. Paivéahoidon ohella
varhaiskasvatuspalveluihin kuuluvat esiopetus, koululaisten aamu- ja iltapaivakerhot, avoin varhais-
kasvatustoiminta sekd kuntien, seurakuntien ja jarjestdjen organisoima kerhotoiminta. Kunnallisena
palveluna lapsia voidaan hoitaa joko paivdkodeissa, perhepaivakodeissa tai ryhmaperhepadivakodeis-
sa. Paivahoitopalveluita voidaan tarjota my0s yksityisesti tai seurakuntien ja jarjestdjen taholta.
(Aliala & Krongist 2008, 29.)

1.3.2013 varhaiskasvatuksen ja paivahoitopalveluiden lainsadgdanndn valmistelut, hallinto ja ohjaus
siirtyivat sosiaali-ja terveysministeriostd opetus- ja kulttuuriministeritlle. Suomen lisaksi Pohjoismais-
ta Ruotsissa ja Norjassa varhaiskasvatukseen liittyvat asiat kuuluvat samaan ministerioén muiden
opetukseen liittyvien asioiden kanssa. Tanskassa puolestaan varhaiskasvatuksen hallinto on hakenut
paikkaansa ja vuodesta 2013 varhaiskasvatus on kuulunut Tanskassa sosiaali-, lapsi- ja integraatio-
ministerioon. Kaikissa Pohjoismaissa varhaiskasvatuksesta saddetaan lailla, mutta niiden siséllét ovat
erilaiset. Pohjoismaissa varhaispalvelujarjestelmien padvastuu on kunnilla ja varhaiskasvatusta on
tarjottava kaikille alle kouluikaisille lapsille. Suomessa varhaiskasvatuspalveluihin osallistuu huomat-
tavasti vdhemman lapsia, mitéd muissa Pohjoismaissa ja tdhan vaikuttaa osaltaan suomalainen koti-
hoitotuen jarjestelma. (Alila, Eskelinen, Estola, Kahiluoto, Kinos, Pekurinen, Polvinen, Laaksonen &
Lamberg 2014, 48.)

Suomalaista ja pohjoismaista varhaiskasvatustoimintaa kuvaa educare-malli, jossa paivahoidossa
tarjotaan yhdistettyna seka paivahoitoa ettd kasvatusta koko hoitopdivén ajan. Educare-mallin mu-
kaisesti suomalainen paivahoito koostuu hoidosta, kasvatuksesta ja opetuksesta, jotka tukevat lap-
sen tasapainoista kasvua, kehitysta ja oppimista. Paivahoidossa annettavan varhaiskasvatuksen en-
sisijainen ja tarkein tehtdva on edistaa lasten hyvinvointia laaja-alaisesti. Varhaiskasvatuksella voi-
daan tukea lapsen kasvua ja kehitystd luomalla virikkeellinen, turvallinen ja terveellinen kasvuympa-
ristd. Varhaiskasvatus tarjoaa lapselle turvalliset ihmissuhteet ja antaa lapselle mahdollisuuden ke-
hittda valmiuksiaan. Liséksi varhaiskasvatuksen piirissa lapsella on mahdollisuus saada laadukasta
toiminnan ja kayttaytymisen ohjausta. Suomen ja muiden pohjoismaiden malli toteuttaa lasten pai-
vahoitoa on osoittautunut toimivaksi ja se on saanut positiivista huomiota myds kansainvalisesti.
(Alila & Krongvist 2008, 32.)

Paivahoitolaki on keskeisin paivéhoitoa ohjaava normiohjauksen valine ja paivahoidon maarittely pe-
rustuu lasten pdivahoidosta annettuun lakiin (Laki lasten paivahoidosta 36 / 1973). Laki on vuodelta
1973 ja lain 42 vuoden olemassa olon aikana siihen on tehty useita osittaisia muutoksia. Muutoksista
huolimatta lakiin on viime vuosina kohdistunut paljon uudistamispaineita. 13.3.2015 eduskunta hy-
vaksyi hallituksen esityksen varhaiskasvatuslain 1. vaiheesta. Paivahoitolaki tullaan muuttamaan
varhaiskasvatuslaiksi ja Opetushallitus nimetdan varhaiskasvatusta ohjaavaksi asiantuntijavirastoksi.
Opetushallituksen tehtdvaksi saddetaan valtakunnallisten varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden

tekeminen. Askel kohti uutta varhaiskasvatuslaki on otettu ja suomalainen varhaiskasvatus tulee jat-
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kossa olemaan selkea osa kasvatus- ja koulutuspolitiikkaa. Lopullisen varhaiskasvatuslain uskotaan
kuntien kannalta tuovan merkittdvia muutoksia. Hallituksen antamassa esityksessa on kokonaan uu-
sia tehtavia ja velvoitteita, joita ovat muun muassa saatdminen paivakodin ryhmakoosta, osallisuu-
desta, arvioinnista ja yhteisty6std. Uuden lain pohjalla on lapsen edun ja oikeuksien toteutumisen li-

saksi paikallisten olosuhteiden huomioiminen. (OAJ 2015; Lahtinen 2014.)

Normiohjauksen lisaksi paivahoidossa tapahtuvaa varhaiskasvatusta ohjataan informaatio-
ohjauksella. Stakesin varhaiskasvatussuunnitelman perusteisiin pohjautuvat varhaiskasvatussuunni-
telmat ohjaavat paivahoidon valtakunnallista, kunnallista, yksikkdkohtaista ja lapsikohtaista pedago-
gista ty6ta ja suunnitelmien laatiminen, toteuttaminen seka paivittdminen ovat olennainen osa var-
haiskasvatuksen parissa tydskentelevien tyota. Varhaiskasvatussuunnitelmien lisaksi varhaiskasva-
tuksen valtakunnalliset linjaukset seka varhaiskasvatus- ja esiopetussuunnitelman perusteet ohjaa-
vat padivaéhoidon toimintaa. (Alila & Krongist 2008, 42-48.)

Paivahoidossa annettavalla hyvalla ja laadukkaalla varhaiskasvatuksella on tarkea merkitys lapsen
hyvinvoinnin ja kasvun sekda monipuolisen kehityksen ja oppimisen kannalta. Rouvisen tutkimuksen
(2007,111,131-132) mukaan tédman paivan lapset kaipaavat erityisesti aikuisen laheisyytta. Pelkka
aikuisen lasnaolo ei riitd vaan lapset kaipaavat erityisesti lapsen tarpeisiin ja niihin vastaamaan pyr-
kivaa aikuisen kaytettdvissa olemista. Hyva ja lapsen edunmukainen varhaiskasvatus rakentuu lasten
tarpeiden mukaan. Lasten kanssa rakennetaan keskustelevaa vuorovaikutusta, jotta lapset huomioi-
daan yksildina ja omina persoonina. Hyva varhaiskasvatus huomioi myds lasten osallistumisen toi-
minnan suunnitteluun. Paivahoidon henkiléston tehtavana on olla oppimisen ja kasvun tukijoita seka
ohjaajia. Hyvassa ja laadukkaassa varhaiskasvatuksessa pedagogiset kaytannot ovat suunniteltu
niin, etta lasten ja ryhman erityistarpeet on huomioitu. Huonolaatuinen paivahoito, jossa ei esimer-
kiksi huomioida yksil6llisyytta, vastavuoroisuus on vahaista, ymparisté on konfliktilatautunut ja nega-
tiivinen, on riski lapsen kehitykselle. Paivahoidossa lapsen hyvinvointiin epasuotuisasti vaikuttavia
tekijoita ovat melu, pitkat hoitopaivat, henkildkunnan vaihtuvuus ja riittdmatén maara, runsaat kon-
taktit ja infektioriskin kasvu. Lasten viihtyvyyteen vaikuttavat myds ylisuuret ja kokoonpanoltaan
vaihtelevat lapsiryhmat. Nama samat tekijat kuormittavat myds padivahoidon tyontekijoita. (Alila &
Krongist 2008, 32-33.)

Paivakodeissa tehtavaa tyota luonnehtii moniammatillinen tiimitydskentely. Tyétiimeihin kuuluu ta-
vallisesti 2-4 tydntekijaa, joista yleensa kaksi tydntekijaa on saanut lastenhoitajan koulutuksen ja
yksi tyontekija lastentarhanopettajan koulutuksen. Lastentarhanopettajat ovat saaneet koulutuksen-
sa joko yliopistossa tai ammattikorkeakoulussa. Lastenhoitajien koulutus on ollut kirjavaa. Paivahoi-
dossa toimivien lastenhoitajien kelpoisuusvaatimuksia on nykyaan lahihoitajan tai lastenhoitajan tut-
kinto. Pdivahoidon ammattilaisten kelpoisuudet madritelladn asetuksessa paivahoidon henkiléstén
kelpoisuudesta. Paivahoidon henkiléstén ammattitaidolla ja sisdiselld moniammatillisuudella on tar-
kea merkitys varhaiskasvatuksen laatuun. Parhaimmillaan moniammatillisuus ndhdaan paivahoidossa
rikkautena, jolloin eri ammattiryhmat osaavat yhdistaa vahvuutensa toteuttaessaan yhteistéd perus-
tehtavda. Pahimmillaan moniammatillisuus voi ilmentya erilaisten intressien ristiriitoina tai eri am-

mattikuntien edustajien valisena reviirikamppailuna. (Alila & Krongist 2008, 50-51, 53.)
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Paivakotitydssa tiimit ovat tarked ryhmittyma paivakodin sisélld, silld ne suunnittelevat, arvioivat ja
toteuttavat toimintaa, jonka perustana ovat lapsiryhma seka ne perheet, jotka kuuluvat tiimin vas-
tuualueeseen. Useissa paivakodeissa tiimit tydskentelevat varsin itsenaisesti, vaikka tiimit ovat osa
isompaa ryhmaa. Paivakodin naisvaltaisille tiimeille on tavanomaista henkildstdn vaihtuvuus, jolloin
tiimien muotoutuminen saattaa hairiintya tai keskeytya. Osa henkilékunnasta on aitiyslomalla, opin-
to- tai vuorotteluvapaalla ja heidan sijallaan tydskentelee ihmisid, jotka hakevat vakinaista tyésuh-
rituskykyyn ja vuorovaikutukseen. Uuden jasen tullessa tiimin on tiimin otettava vastaan uusi naké-
kulma ja toisaalta tulijan on naytettdva kykynsa ja ansaittava paikkansa tiimissa. (Venninen 2007,
24-26, 28.) Nivalan (2000, 28) tutkimuksen mukaan paivakotitydssa tiiminjasenet kokevat hanka-
laksi uuden tulokkaan sovituista kaytannoista poikkeavat nakemykset, koska tiimin jasenet joutuivat

arvioimaan omat kaytanténsa uudelleen.

Varhaiskasvatuksen parissa tydskentelevan henkildstdn osaamisen nahdaan pohjautuvan kaikille
ammattiryhmille yhteisesta substanssiosaamisesta, joka kattaa varhaiskasvatustyon eettiset periaat-
teet, toimintaymparistén ja perustehtavien tulkintaan liittyvan osaamisen, yhteistydn ja vuorovaiku-
tukseen liittyvén osaamisen seka valmiudet jatkuvaan osaamisen kehittdmiseen ja yllapitamiseen.
Lisaksi varhaiskasvatushenkilokunnan osaamisen koostuu kasvatus, hoito-, hoiva- ja huolenpito seka
pedagogisesta osaamisesta, joka muodostuu osittain toimenkuvan ja ammattinimikkeen mukaan.
Henkildstolld voi olla myds erityisosaaminen tehtdvaalueittain, kuten esimerkiksi tutkimusosaamista,

talousosaamista ja erityispedagogiikkaosaamista. (Valimaki, Kahiluoto, Alila, Purola 2007, 32-33).

Vennisen vaitdskirjan (2007, 24-26) mukaan paivakodin tiimien substanssiosaamiseen liittyy erityis-
ominaisuuksia. Yhteisen substanssiosaamisen toteuttajina toimivat eritasoisen ja erilaisen ammatilli-
sen koulutustaustan omaavat tyontekijat, jotka tydskentelevat tiiviissa yhteistydssa seka jakavat yh-
teisen kasvatusvastuun yhdenmukaisesti ja toisaalta myds jasentymattdmammin kuin esimerkiksi

sairaalan monet tyontekijat. Paivakotien moniammatillisissa tiimeissa tydntekijdiden koulutustaustal-
la ja kokemuksella voi olla merkittévia eroja. Aéripéita voivat olla pitkdan toitd tehnyt yliopistokoulu-
tuksen saanut kasvatustieteen kandi ja juuri oppisopimuskoulutuksen aloittanut I&hihoitajaopiskelija.
Tiimin jasenten valinen substanssialueen tietamys nakyy eritasoisena ja kohdistuu eri alueille. Ty6n-
tekijoiden substanssialueen osaaminen rakentuu muutenkin kuin koulutuksen kautta ja taman vuoksi
Vennisen mukaan tiimin mahdollisuuksia ja osaamista hukataan, jos tyontekijéiden osaamista tar-

kastellaan vain hanen ammattinimikkeeseen olennaisesti liittyvan osaamisen kautta.

Kuntien resurssiohjaus on vaikuttanut paljon varhaiskasvatukseen eikd lasten varhaiskasvatus ei ole-
kaan saastynyt kuntien leikkaustoimenpiteiltd. Hyvin tavanomaista on, etta paivahoitoa toteutetaan
alimman mahdollisen paivdhoitoasetuksen salliman henkilémitoituksen ja rakenteen mukaan. Paiva-
kodeissa tama tarkoittaa sita, ettd henkilékunnasta hoitohenkildkuntaa on yhd enemman, kun taas
puolestaan lastentarhanopettajien maara on vahentynyt. (Alila & Kréngist 2008, 51.) Opetusalan
ammattijarjestén OAJ:n vuonna 2012 tehdyn selvityksen mukaan paivakotien henkiléstdn koulutus-

taso on laskenut viime aikoina, vaikka varhaiskasvatukselle asetetut vaatimukset ja pedagogisen
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osaamisen tarve ovat kasvaneet. Selvityksessa kay ilmi, etta isolla osalla lapsia ei ole mahdollisuutta

koulutetun lastentarhanopettajan suunnittelemaan ja laatimaan varhaiskasvatukseen. (OAJ 2012, 1.)

Vennisen (2007, 23) mukaan 1980-lahtien paivdkodin perustehtava on kokenut selvasti muutoksia,
kun virkkeiden jakamisesta on siirrytty kokonaiskasvatukseen. Pdivakodin henkiléstén yhteinen kas-
vatustietoisuus syntyy yhdessa kaytyjen keskustelujen kautta, mutta Venninen tuo esille, ettd paiva-
kodit eivdt ole Rodin (2004, 38, 49, 61-65) mukaan ominaisuuksiltaan kommunikointiymparistéina
parhaimpia, koska toiminta hajaantuu eri tiloihin ja aikuiset tyoskentelevat toisistaan erilldaan. Padiva-
kotity6é pohjautuu vahvasti vuorovaikutukselle, mutta paivakotiymparistd ei kuitenkaan luo parhaita
mahdollisia puitteita kommunikoinnille. Melu, toiminnan hektisyys ja esimerkiksi lasten saapumisesta
ja puhelimen soimisesta aiheutuvat keskeytykset luovat liséhaasteita vuorovaikutukselle. Henkil6-
kunta voi harvoin tyopaivan aikana kokoontua yhteen keskustelemaan ilman vastuuta lapsista. Las-
ten jatkuva huomion tarve vaikeuttaa asioiden hoitamista tyokavereiden kesken. Henkilékunnan ko-
kouksissa on usein vain yksi edustaja tiimista, jolloin kokouksista saatu tieto perustuu toisen kaden
tietoon ja vaarinymmarryksen riski kasvaa. Oman haasteensa toimivalle vuorovaikutukselle tuo hen-
kilokunnan poissaolot ja sijaisjarjestelyt. Puutteelliset sijaisjarjestelyt vaikeuttavat yhteistyéta ja
kuormittavat henkilostda. Sijaisjarjestelyihin ei ole varattu maararahoja tai varatut maararahat ovat
liian pienet. Ongelmaksi voi muodostua myos patevien sijaisten saatavuus. Lyhytaikaisiin sijaisuuk-
siin on vaikea saada riittavasti henkilostda. Usein padivakotien sijaisjarjestelyt ovatkin varsin kirjavat.
(valimaki ym. 2007, 51.)

Perho ja Korhonen (2012) ovat tehneet 30 vuoden seurantatutkimuksen lastentarhanopettajien ty6-
uupumukseen ja tydnimuun vaikuttavista asioista. Taman tutkimuksen (2012) mukaan kielteisemmin
lastentarhanopettajien ty6tyytyvaisyyteen vaikuttavia asioita olivat varhaiskasvatukseen kohdistu-
neet sadstotoimet, tehokkuusajattelu ja resurssien puute. Konkreettisesti nédma nakyivat muun mu-
assa suurina lapsiryhmina ja sijaisten palkkaamista tinkimisend. Lastentarhanopettaja kokivat, etta
tilanteesta karsivat niin lapset kuin myds tydntekijat. Tydyhteisdissa joudutaan painottamaan perus-
hoitoon, tuuraamaan toinen toistaan ja tinkimaan pedagogisesta suunnittelusta, kun sijaisia ei palka-
ta. Myds vaestoliiton tutkimuksen (2013) mukaan péaivahoidon ammattilaisten tydssa koetut haas-
teelliset tunteet liittyvat usein resurssipulaan. Resurssipula voi ilmetda moninaisina ongelmina. Arki-
paivaa on, ettad henkildkunta on sijaisvoittoista tai epapatevaa. Aikuisia voi olla liian vahan, eivatka
lapset tule kuulluksi. Resurssipulan vuoksi ammattilaiset turhautuvat, vasyvat ja vihastuvat tilantee-
seen, eika tyontekijoilld ole mahdollisuutta toteuttaa itseddn ammatillisesti niin kuin he haluaisivat.
(Perho & Korhonen 2012, 29; Riihonen & Tuukkanen 2013, 64.)

Venninen (2007, 43) tuo vaitdskirjassaan esille, ettéd Roddin (2004, 38) mukaan paivakotitydssa, jo-
ka pohjautuu suurimmaksi osaksi erilaisten ihmisten vuorovaikutukseen ja yhdessa tydskentelyyn,
ovat erilaiset ristiriitatilanteet vaistématon osa tydta. Konfliktit tulevat esille erilaisina epésopuina se-
ka kiistoina. Ristiriidoille on ominaista tilannesidonnaisuus ja taipumus tuoda esille tunteita. Konflik-
teja ollessa paljon vaikuttavat ne tyéhyvinvointiin ja sitd kautta myos varhaiskasvatuksen laatuun.
Konfliktit voivat pahimmillaan pilata tydyhteisdn ja johtaa kiusaamiseen, mutta toisaalta konfliktien

myo6ta tydyhteisd voi ryhtya etsimaan ratkaisua ongelmiin ja parantamaan yhteisty6ta.
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Perhon ja Korhosen (2012, 23) mukaan ty6kavereiden valiset jannitteet kasvatuskasityksissa vaikut-
tavat heikentdvasti itsetuntoon ja tyén imuun. Toisaalta ty6tiimien tuki ja tydpaikan hyva ilmapiiri
koetaan yhdeksi tydn voimavaraksi lasten parissa tehtdvan tyon ja tyén monipuolisuuden lisdksi. Va-
estoliiton tutkimuksesta (2013) kdy ilmi, etta tydyhteison ilmapiirilld ja johtajan osallisuudella ilmapii-
rin rakentamiseen, on suuri vaikutus paivahoidon ammattilaisten tyéhyvinvontiin. Kannustava joh-
taminen tai sen puute vaikuttavat paljon tydssa jaksamiseen. Tyontekijat kaipaavat johtajan aktiivis-
ta tukea etenkin resurssipulan kanssa selviytymisisessa. Tutkimuksen mukaan paivahoidon ammatti-
laiset ovat sita mieltd, ettd johtaja ei kuitenkaan yksistadn ole vastuussa positiivisen ilmapiirin luomi-
sesta, vaan jokaisella tydntekijalla on myds vastuunsa. Pdivahoidon ammattilaisten mukaan tydyh-
teisosta voi muodostua parhaimmillaan tyéyhteisdn ja yksilén voimavaroja lisdava ja vahvistava teki-
ja. (Oulasmaa & Saloheimo 2013, 79-81.)

Perhon ja Korhosen (2012, 30) mukaan lastentarhanopettajien innostavin ja tarkein tydssa viihtymi-
seen vaikuttava tekija ovat lapset. Lapset tuottavat valitonta iloa ja heidan kehityksensa seuraami-
nen motivoi, haastaa ja innostaa. Lastentarhanopettajat kokevat eri-ikdisten lasten kanssa tytsken-
telyn vaihtelevaksi ja pitkadn uralla olleiden tyotyytyvaisyytta on lisannyt mahdollisuudet siirtya teh-
tavasta toiseen, kuten esimerkiksi lastentarhanopettajasta paivakodin johtajaksi. Lastentarhanopet-
tajien tydmotivaatiota ja tyotyytyvaisyytta lisad myods tunne siitd, ettd tyé on yhteiskunnallisesti tér-
keda ja ammatissa on mahdollista toimia lasten ja perheiden hyvéksi. Lisdaksi vanhempien osoittama
arvostus seka molemminpuoliseen kunnioitukseen ja luottamukseen perustuva yhteistyd ovat mer-
kittavia tekijoita lastentarhanopettajien tydssa viihtymisen kannalta. Vaestoliiton tutkimuksen (2013)
mukaan padivahoidon ammattilaiset kokevat kasvatustyén monella tavalla palkitsevaksi. Ammattilai-
set pitdvat tyoyhteisdaan iloisena, varikkaana ja vilkkaana tydymparisténa. Yhteen hiileen puhaltava
tydyksikko ja lasten onnistumisen kokemukset auttavat jaksamaan hektisessa arjessa. Tydn mielek-
kyyden kokeminen on paivahoidon ammattilaisten voimavarojen sailymisen kannalta ensiarvoisen
tarkeda. Lasten ilo ja arkiset onnistumisen kokemukset voivat palkita paivahoidon ammattilaista jopa

enemman kuin tyosta maksettava palkka. (Tuukkanen 2013, 19.)

Ty6- ja terveys 2012 tutkimuksen mukaan sosiaali- ja terveysalalla tydskentelevista Iahes joka toi-
nen kokee itsensa innostuneeksi tydstdaan. Vuonna 2012 paivittdin tydstdan innostuneiden maara oli
suurempi kuin vuonna 2009 ja suurempi kuin millddn muulla toiminta-alalla. Sosiaali- ja terveysalan
tydolot 2010 tutkimuksen mukaan lasten paivahoidossa ollaan kaikkein tyytyvaisimpia organisaation
ja oman yksikdn johtamiseen. Esimiehilta koetaan saavan tukea ja kohtelua pidetaan oikeudenmu-
kaisena. Tydn tavoitteet ovat selvilld ja tiedonkulku koetaan riittavaksi. Lisaksi omaan tydta koskevat
vaikutusmahdollisuuksia pidetaan kohtuullisena. Tyd — ja terveys 2012 tutkimuksen mukaan reilusti
yli puolet sosiaali- ja terveysalalla toimivista uskoo tydpaikan johdon olevan kiinnostuneita tydnteki-
joiden terveydesta ja hyvinvoinnista. (Laine & Kokkinen 2013, 203-207; Tyoterveyslaitos [3].) Myds
vaestdliiton (2013) tutkimuksen mukaan paivdahoidon ammattilaisista enemmisté kokee saavansa
eniten tukea tydhon tydkavereiden ohella esimiehelta. Tydyhteison vertaistuen lisaksi paivahoidon
ammattilaiset toivovat tyssa jaksamisen tueksi keskusteluja, koulutusta ja jaksamisesta palkitsemis-
ta edes joskus. (Riihonen 2013, 91.)
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Ty6elaman muutokset heijastuvat vaistamatta myds varhaiskasvatukseen ja paivahoitoon. Paivahoi-
don henkiléston tyotehtavat ovat sosiaalisesti, pedagogisesti ja yhteiskunnallisesti laajentuneet ja
monimutkaistuneet. Varhaiskasvatus kohtaa tulevina vuosina merkittavia muutoksia, joita ovat mo-
nikulttuurisuuden lisdantyminen, asiakkuuden kehittyminen osallisuudeksi, vanhempien tydoloihin
littyvat muutospaineet, tietoyhteiskunnan eteneminen ja sosiaalisten ongelmien kasaantuminen.
Muutokset lisddvat tydn vaativuutta ja jatkuva muutos haastaa varhaiskasvatuksen ammattilaisen
osaamisen. Varhaiskasvatus neuvottelukunnan mukaan paivahoidon henkiléston osaamisen kehitta-
minen koko tyéuran ajan on turvattava, jotta tyontekijat pystyvat vastaamaan varhaiskasvatuksen
haasteisiin mahdollisimman hyvin. (Valimaki ym. 54-55.) Rouvisen tutkimuksen (2007, 79) mukaan
myos lastentarhanopettajat kokevat jatkuvan oppimisen olevan olennainen osa oman osaamisen ke-
hittdmista ja oppimisen tavoitteellisuudella voidaan ehkaista paikoilleen jamahtamistd. Osaamisen yl-
lapitamiselld ja kehittdmisella on merkittavat vaikutukset koettuun tydéhyvinvointiin. Tyd, joka on
tyontekijan mielestd sopivan haastavaa, tarjoaa oppimiskokemuksia ja aikaansaamisen tunteita,
edistaa tyon tuloksellisuutta, motivaatiota, hyvinvointia ja taas kehittymista. Tyomotivaation kannal-
ta on myds tarkedd, ettd tyd mahdollistaa jatkuvan kehittymisen, tarjoaa oppimiskokemuksia, onnis-

tumisen ja aikaansaamisen tunteita. (Rauramo 2012, 156.)
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TYOHYVINVOINNIN PORTAAT

Humanistisen psykologian suuntaus pitaa tarkeand ihmisen arvoa, ainutlaatuisuutta ja luovuutta.
Suuntauksen tarkeimpana teoreetikkona pidetadn Abraham Maslowta, joka korosti yksilon kokonais-
valtaista tutkimusta ja nakemystd luovasta ja henkista kasvua tavoittelevasta ihmisestd. Maslowin
mukaan ihmisen perimmainen tavoite on omien mahdollisuuksien ja kykyjen tavoitteleminen. (Rau-
ramo 2012, 13.) Maslowin motivaatioteorian (1943, 373) perusteella ihmisen tarpeet muodostavat
hierarkian (kuvio 5), jossa ylimpana tavoitteena ja eettisena ihanteena on itsensa toteuttamisen mo-

tiivi, jota Maslow pitaa aidon inhimillisen toiminnan motiivina.

Itsensatoteuttamisen tarve —

Arvostuksen tarve —

Rakkaus, yhteenkuuluvuus ja
littyminen

Turvallisuuden tarve

o _

KUVIO 5. Tarvehierarkia (mukaillen Maslow)

Maslow on madritellyt viisi tarvetta, joita voidaan pitaa ihmisen perustarpeina. Nama tarpeet Maslow
on nimennyt fysiologiseksi, turvallisuuden, rakkauden, yhteenkuuluvuuden ja liittymisen, arvostuk-
sen seka itsensa toteuttamisen tarpeiksi. Tarvehierarkian mukaan ensimmaiseen tason tarpeisiin
kuuluvat tarve juoda vetta, sydda, nukkua, pitaa ylla ruumiinldmpéa, saadelld homeostaasia, puhdis-
taa aineenvaihduntaa ja seksuaalinen tarve. Nama perustarpeet ovat motivaatioteorian lahtopiste.
Toiselle tasolle kuuluvat fyysisyyteen, tyhon ja toimentuloon liittyvat asiat, moraalinen ja psykolo-
ginen turvallisuus seka terveyteen, omaisuuteen ja rikoksien ehkdisemiseen liittyva turvallisuus.
Kolmannella tasolla tarvehierarkiassa on sosiaalisuuteen ja tunnepohjaan liittyvat suhteet, seksuaali-
nen intimiteetti sekd perhesuhteet. Toiseksi viimeisella tasolla on arvostuksen tarve, jonka Maslow
on jakanut kahteen tasoon. Alemmassa tasossa on toisilta ihmisilté saatu kunnioitus ja ylemmassa

tasossa puolestaan omat saavutukset. (Maslow 1943, 373, 377.)

Ylimmalla tasolla tarvehierarkiassa on itsensa toteuttamisen tarve. Maslowin mukaan ihmiset tunte-
vat usein itsensa levottomaksi vaikka nelja tarvetta olisi tyydytetty. Ihmisilla on viela halu paasta

hyddyntdmaan olemassa olevaa potentiaalia ja saavuttaa adrimmaiset unelmat. Maslowin mukaan
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ihmisen pitaisi olla sitd, mita han haluaa. Ihmiselle on ominaista halu saavuttaa tai yllapitaa erilaisia
ndiden tarpeiden taustalla olevia olosuhteita. Maslowin mukaan tarpeet ovat toisistaan riippuvaisia
hierarkkisen olettamuksen mukaisesti. Tarpeen ollessa melko hyvin tyydytetty, seuraavan tason tar-
ve heraa dominoimaan tietoista elamaa. Vahemman tarkeiden tarpeiden osuus vahene, unohtuu tai
ne kielletadn, jolloin vallitseva tarve hallitsee ihmisen kayttdytymista, eivatka jo tyydytetyt tarpeet
ole enda aktiivisia motivaatiotekijoita. (Maslow 1943, 381, 383.) Kehusmaan (2011, 16-17) mukaan
Maslow on myéhemmin todennut, etta tarvehierarkian hierarkkisuus ei aina toteudu ja tarvehierarki-

an ylemman portaan syttyminen ei aina edellyta alempien tarpeiden tayttymista.

Yksilon ja tydyhteisdn hyvinvointia voidaan peilata Abraham Maslowin tarvehierakkiaan (Otala &
Ahonen, 2005, 28). Pdivi Rauramo on luonut tyéhyvinvoinnin portaat- mallin vuonna 2004 (kuvio 6).
Rauramo on muokannut alkuperdista tydhyvinvoinnin portaat- mallia viela vuonna 2012 vastaamaan
paremmin tdmén hetkisen tydeldman tarpeita. Mallin pohjalla on Maslowin tarvehierarkia ja tyéhy-
vinvoinnin portaat- mallissa (2012) on kyse ihmisen perustarpeista suhteessa tyéhon ja naiden tar-
peiden vaikutuksesta motivaatioon. Rauramon (2012, 13) mukaan ty6hyvinvoinnin portaat- malli
(2012) on syntynyt hyédyntamalla ja vertailemalla aiempia tydkykya yllapitavan toiminnan ja tyohy-
vinvoinnin edistamisen malleja yhdistden niiden siséltdja Maslowin tarvehierarkian mukaisesti. Ty6-
hyvinvoinnin portaat- mallin (2012) avulla on mahdollista kehittéa yksilon omaa, tydyhteisdn ja or-
ganisaation ty6hyvinvointia tarve kerrallaan, silld jokaisen portaan, tarpeen, kohdalle on koottu ai-

healueeseen liittyvia arviointitapoja ja mittareita.

Ty6hyvinvoinnin portaat- mallia (2012) voidaan kayttda apuna pitkajanteisessa ja suunnitelmallises-
sa kehittamistoiminnassa. Portaat on kuvattu Maslowin teoriaa mukaillen systeemiseksimalliksi, jol-
loin on mahdollista 16ytaa keskeisimmat prosessit, joihin on pyrittava vaikuttamaan, kun halutaan
saada muutoksia aikaan tietyssa jarjestelmdssa tai sen osassa. Systeemiajattelun mukaisesti tyohy-
vinvointiin liittyvat eri osat vaikuttavat yhdessa kokonaisvaltaiseen tydhyvinvointiin. Rauramo on ni-
mennyt tybhyvinvoinnin portaat- mallissa (2012) Maslowin tarvehierarkian tarpeet osittain uudelleen
vastaamaan paremmin nykyajan ty6eldmaa. Mallin viisi tarvetta, porrasta, ovat terveys, turvallisuus,

yhteiséllisyys, arvostus ja osaaminen. (Rauramo 2012, 15-16.)
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Oppiva orgenisaatio,
uuden tiedon
tuottaminen

Hyvimeointia tukeva
missio, visio, strategia,
ARVOSTUS oikeudenmukainen
Tyonantzja: Arvot, toimints, talous, palkitseminen, palauute, kehityskeshkustelut palkka, toiminnan
Tyontekija: Aktiivinen rooli crganisaztion toiminnasza ja kehittdmiseszad arviointi
Arviginti: Tydtyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnallizet tulokset

Yhteishenked tukevat
toimet, henkilostosta
huolehtiminen,
yhiteistyd

Tyd pysyvyys, nittava
toimeentula, turvallinen
tyd, ymparistd,
oikeudenmukainen
tydyhteiso

Tekijgn=a mit@inen tyd, joka
mahdollistaa vinkkeellisen
vapaa-gjan, terveellinen
ravinto, uni, lilkunta,
sairauksien hoito

KUVIO 6. Tydhyvinvoinnin portaat- malli 2012 (mukaillen Rauramo & Louhevaara 2005; Rauramo
2012)

4.1 Terveyden porras

Terveytta voidaan pitda ihmisen hyvinvoinnin perustana. Maailman terveysjarjestén (WHO 1948)
mukaan terveys ei ole vain sairauden puutetta, vaan WHO:n mukaan terveys on taydellinen fyysi-
sen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tila. Ty6lla ja terveydella on selkea yhteys. Koulutustaso
ja haastavat monipuoliset asiantuntijatehtavat ovat usein yhteydessa hyvaan terveyteen, kun puo-
lestaan matala koulutustaso ja suoritettava tyd ovat yhteydessa heikkoon terveyteen, varhaiseen
elakkeelle j@amiseen ja kuolleisuuteen. Tydn puute on kuitenkin kuormitus ja epdvarmuustekijoita
merkittavampi haitta terveydelle. (Rautio & Husman 2010, 166.) Myds Waddlenin ja Burtonin
(2010, 33) mukaan tydlla on suuri merkitys ihmisen henkiselle ja fyysiselle hyvinvoinnille, kun puo-
lestaan ty6ttdmyydelld on yhteytta huonoon henkiseen ja fyysiseen vointiin (Burton 2010, 33;
Waddlen & Burton 2006).

Raution ja Husmanin (2010, 165) mukaan terveyden edistémisen lahtékohtana on luoda riittavat ta-
loudelliset ja rakenteelliset puitteet yksilon ja yhteisojen terveytta edistdville valinnoille. Terveyden
edistdmistd voidaan ldhestya kahdesta eri ndkékulmasta kasin. Terveyden edistéminen on toisaalta
sairauksien ennaltaehkaisya ja terveyteen liittyvaa aktiivista edistamista. Terveyden edistdmisessa

tavoitteena on terveytta suojaavien ulkoisten ja sisdisten tekijéiden vahvistuminen, terveyspalvelui-
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den kehittaminen ja eldmantapojen muuttaminen terveellisempaan suuntaan. Terveyden edistami-
seen liittyvat toiminnan vaikutukset heijastuvat yksilon, yhteison ja yhteiskunnan hyvinvointina ja

terveytena.

Ty6paikoilla terveyden edistamisen on maaritelty laaja-alaiseksi toiminnaksi, jonka tavoitteena on
vaikuttaa tydymparistoon, tydn organisointiin, tydyhteiséon, johtamiseen, tyontekijan ammatilliseen
osaamiseen, tyontekijan henkilokohtaiseen terveyden edistamiseen seka tydturvallisuuteen. Tyénte-
kijoiden terveyden kannalta tarkea merkitys on myds tydntekijan mahdollisuuksilla vaikuttaa itsedadn
koskevaan paatoksentekoon. Lisdksi tyén ja perheen yhteensovittaminen on kokonaisvaltaista ter-
veyden edistamistd, jonka taustalla on tydntekijdiden erilaisten elamantilainteiden huomioiminen jo
tybjarjestelyissa ja tyon organisoinnissa (Rautio & Husman 2010, 181, 187.) Rauramon (2012, 27)
mukaan useita hyvinvointia haittaavia sairauksia, esimerkiksi mielenterveysongelmia, liikuntaelinsai-
rauksia ja sydan- ja verisuonitauteja, voidaan ennaltaehkaistd, hallita ja jopa parantaa terveellisilla
elintavoilla ja kehittamallad tydeldamaa. Tydpaikoilla voidaan tarjota mahdollisuuksia tehda terveyden
kannalta edullisia valintoja. Ty6paikkaruokailulla, liikunnan ja muun harrastustoiminnan tukemisella

voi olla merkittava vaikutus tydntekijan terveyteen ja tydkykyyn.

Kuluneen vuosisadan aikana suomalaisten terveys on kehittynyt myonteisesti. Elintavoissa positiivis-
ta kehitysta on tapahtunut etenkin tupakoinnin vahenemisen ja terveellisten ruokailutottumusten
suhteen. Sen sijaan yha harvempi suomalainen liikkuu suositusten mukaan ja vain joka kymmenes
tayttda terveysliikkuntasuositukset kokonaan. Viidennes suomalaisista tydikaisista ei liilku kaytannossa
ollenkaan, vaikka saanndéllisella, monipuolisella, kohtuullisella ja itselle mielekkaalla liikunnalla on
huomattava vaikutus terveyteen ja tyokykyyn. (Valtion liikkuntaneuvosto 2013, 4.) Husmanin ja Lii-
ran (2010, 201) mukaan tyoikaisten liikuntatottumuksia tarkastellessa merkittavammaéksi haasteeksi
muodostuu passiivisten ihmisten aktivoiminen. Liikunnan avulla pystytaan edistamaan tyo- ja toimin-
takykya seka sosiaalista, henkista ja fyysista hyvinvointia. Hyva fyysinen kunto auttaa jaksamaan
niin toissa kuin myos vapaa-ajalla. Hyvakuntoinen ja hyvinvoiva ihminen pystyy eldmaa ja toimi-

maan taysipainoisesti seka toissa etta vapaa-ajalla.

UKK terveysinstituution mukaan kestavyyskuntoa tulisi harjoittaa liikkumalla reippaasti vahintaan
kaksi ja puoli tuntia viikossa. Liséksi lihaskuntoa tulisi kohentaa kaksi kertaa viikossa. Saanndllisesti
harrastettu likkunta voi tuoda eldmaan useita lisdvuosia. TyOpaikoilla tapahtuvan terveysliikunnan ta-
voitteena on saada liikkuntaa harrastamattomat aloittamaan liikunta, kannustaa epasaanndéllisesti liik-
kuvia saanndllisyyteen ja toisaalta my6s tukea jo aktiivisesti liikkuvia. Tydpaikkaliikunta pohjautuu
tydviihtyvyyden ja yhteishengen lujittamiseen. Tydpaikoilla tapahtuva hyvin suunniteltu ja yrityksen
toimintaan integroidulla liikunnalla voi olla hyvinkin merkittdva asema tybhyvinvoinnin edistamisessa.
Tybyhteisoissa liikunta-aktiivisuutta voidaan tukea esimerkiksi liikuntapaivilla, mahdollisuutena ko-
keilla eri lajeja tutun tydyhteisdn kanssa, kunnon testauksilla ja asiantuntijoiden laatimilla henkilé-
kohtaisilla kunto-ohjelmilla. Tyépaikkojen liikuntakampanjoissa ongelmana on usein ennestaan aktii-
visten osallistuminen lilkuntaan ja passiivisten poisjaanti. (Valtion liikuntaneuvosto 2013, 5; Rauramo
2012, 28-29.)
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Terveytta voidaan liikunnan ohella yllapitaa ja edistda oikeanlaisilla ruokatottumuksilla. Vuosittain
tehtavdn suomalaisen aikuisvdeston terveyskayttdytymista ja terveytta kartoittavan tutkimuksen
(2013) mukaan suomalaisten ruokailutottumukset ovat kehittyneet myonteisesti ja yha useampi ty6-
ikdinen suomalainen kayttda paivittain kasviksia seka juo rasvatonta maitoa. Sen sijaan pehmeiden
rasvojen kaytdssa on viime vuosina tapahtunut muutosta huonompaan suuntaan ja niiden kayttda
on korvattu osittain kovilla rasvoilla. Ravitsemussuosituksia noudatetaan parhaiten ylimmissa koulu-
tusryhmissa. Tutkimuksen mukaan ylipainoisten osuus suomalaisista on edelleen suuri, vaikka viime
vuosina ylipainoisten maaran kasvu on pysahtynyt. Tyoikaisista miehista vain 30 % on normaalipai-
noisia. Ylipaino on yhteydessa myds 2 tyypin diabeteksen kehittymiseen. (Sipponen, Salmelainen &
Syrjasuo 2011, 19.)

Tyoikaisten alkoholin kaytté on pysynyt useiden vuosien ajan jokseenkin samanlaisena ja vuonna
2013 tydikaisista miehistd 23 % ja naisista 5 % joi kerran viikossa alkoholia kuusi annosta tai
enemman kerralla. Suomalaisten tydikaisten ravitsemus, kuin my®ds lilkunta, tupakointi ja alkoholin,
tottumuksissa on eroja koulutusryhmien vélilla ja yleensa ylemmissa koulutusryhmissa toteutuu
alempia koulutusryhmid paremmin terveelliset eldmantavat. (Helldan, Helakorpi, Virtanen, Uutela
2013,9. )Tupakoinnin ja koetun tydstressin valilla on nahty olevan selva yhteys. Korkeaa stressia ko-
kevat tyontekijat ovat matalan stressitason tydntekijoitéa useammin tupakoitsijoita ja lisdksi tyostres-
sin kasvu lisad tupakoivien tupakoinnin maaraa. Myos alkoholin kaytolla ja mielenterveysongelmilla
on ndhty olevan yhteytta toisiinsa ja usein mielenterveyspohjalta alkaneiden tyokyvyttdmyyseldkkei-

den taustalla on alkoholiin liittyvat ongelmat. (Sipponen, Salmelainen & Syrjasuo 2011, 19.)

Hyvan ravitsemus pohjautuu tasapuoliseen ravintoaineiden saantiin seka energian saannin ja kulu-
tuksen valiseen tasapainoon. Tydkykya ja terveyttd tukeva ruokavalio on monipuolinen, vérikas ja
siita [0ytyy perusaineosat, kuten kuidut, hiilihydraatit, valkuaisaineet, rasvat, vitamiinit ja kivenndis-
aineet. Tarkeda on myods sydda sopivassa maarin suhteessa kulutukseen. Ty6paikkaruokailulla ei ole
tarkea merkitys pelkastdan ravinnon saannin kannalta, vaan myos virkistyksen seka tyosta irtaantu-
misen ja sosiaalisten suhteiden yllapidon vuoksi. Tydpaikkaruokailu rytmittad paivaohjelmaa ja lisdk-
si saanndllinen sydminen on hyvinvoinnin, vireyden ja tehokkuuden kannalta tarkeda. Tyoterveyslai-
toksen mukaan tyOpaikkaruokaloissa kayvat syévat muita terveellisemmin ja heidan ruokavalioon

kuuluu paljon kalaa ja kasviksia. (Rauramo 2012, 29.)

Levon ja unen merkitysta terveydella ei voi vahatelld. Unettomuus ja paivaaikainen vasymys ovat
hyvin tavanomaisia ongelmia nyky-yhteiskunnassa. Unihairiét ovat usein ty6perdisia ja liilan vahdinen
uni johtuu joko poikkeavista tydajoista tai ylitdista. Tyoperdisten unihairididen taustalla voi olla kol-
mivuorotydhon liittyvaa unettomuutta tai pitkista ty6jaksoista johtuva univaje. Unihdirididen taustalla
voi olla my&s psykofysiologisia syita. Psykofysiologinen unettomuus liittyy yleensa jannittamiseen tai
eldamanmuutoksiin ja saattaa ilmaantua ylikuormituksen tai tyéperdisen stressin myé6ta. Unihairididen
taustalla saattaa olla my&s huonot tottumukset. Liian Iahella nukkumaanmenoa tehdyt yli- koti- ja
etatydt voivat vaikuttaa haitallisesti unen saantiin ja laatuun. Unettomuus ja univaje aiheuttavat

moninaisia oireita ja ongelmia. (Rauramo 2012, 32-33.)



39

Harman ja Sallisen (2004, 137-140) mukaan Suomessa unihairidt, etenkin naisten kohdalla, ovat
paljon yleisimpia kuin muualla Euroopassa. Suomessa unihdirididen taustalla ovat usein poikkeavat
tydajat ja alkoholin kayttd. Tyoviikon aikana kasautunut univaje vaikuttaa selvasti tehtavista suoriu-
tumiseen, koettuun uneliaisuuteen seka energisyyden kokemiseen. Unenpuute on my®ds riskitekija
aikuisian diabetekselle seka sydan- ja verisuonitaudeille. Riittdmatdn uni aiheuttaa jatkuvaa vasy-
mysta, keskittymisvaikeuksia, alakuloisuutta ja artyisyyttd. Unen puute voi aiheuttaa virhearviointeja
toissa ja tapaturma-alttiutta. Lisaksi unettomuus on kaksinkertainen riski tydtapaturmille. Uni vaikut-
taa merkittavasti myos pitkdaikaiseen muistiin. Unen aikana aivot saavat latautua ja hyvin nukutun
yon jalkeen ihminen on virked seka huolet ja murheet saavat oikeat mittasuhteet. Viikonlopun mit-
tainen toipumisaika ei valttdmatta riita palauttamaan tilannetta normaaliksi. Niin tydperaisiin union-
gelmiin kuin muuhunkin vahaunisuuteen tulee puuttua ajoissa, silld uniongelmista voi aiheutua mit-

tavia ja kauaskantoisia ongelmia yksil6- ja organisaatiotasolla.

4.1.1 Kuormitus fyysisesti, psykososiaalisesti ja kognitiivisesti

Ty6hyvinvointia tarkastellaan usein tydn kuormittavuustekijoistd kasin. Kuormitustekijat liittyvat tyo-
hon seka tydymparistodn ja tydntekija voi kuormittua tydssaan joko myonteisesti tai kielteisesti.
Kuormitus ei ole sindllaan negatiivinen asia, vaan pysyakseen terveend ihmisen elimistd kaipaa fyy-
sista, psyykkista ja sosiaalista kuormitusta. Sopivan kuormituksen myéta ihminen voi kokea my®és ai-
kaansaamisen ja kehittymisen tunteita. (Viitala 2007, 216). Ty6n aiheuttaman kuormituksen pitéisi
olla tasapainossa ihmisen ominaisuuksien kanssa mahdollisimman hyvin. Sopivan kuormituksen kan-
nalta ty6 ei saisi olla liian kevytta tai helppo, mutta ei mydskaén liian raskasta tai vaikeaa. Tyo6n tulisi
sisaltad sopivasti haasteita. Tydssa koettuja haasteita tulisi olla sen verran, etta tyontekija kokee

hallitsevansa tydnsa ja pystyy suoriutumaan siitd. (Nummelin 2008, 69).

Tyon ja vapaa-ajan yhteisvaikutuksista muodostuu kokonaiskuormitus. Ihmisen kokonaiskuormitus
on kunnossa, jos han tydpaivan jalkeen pystyy ja jaksaa nauttia vapaa-ajastaan. Ihminen kuormit-
tuu, jos han ei pysty palautumaan tyopaivan aiheuttamasta rasituksesta. Viitalan (2007, 218) mu-
kaan haitallinen kuormitus voi olla myds tilapaistd, jonka seurauksena voi olla esimerkiksi ohimeneva
vasyminen tyopaivan aikana tai kylldstyminen. Lyhytkestoinen kuormitus menee ohi muutamassa
paivassa. Jokainen ihminen kokee tydsta aiheuttavan fyysisen, psykososiaalisen ja kognitiivisen
kuormituksen hyvin yksil6llisesti. (Rauramo 2012, 43.)

Ty6n kuormittavuudesta keskusteltaessa on usein keskitytty puhumaan fyysisestd kuormituksesta,
jolla on tarkoitettu fyysisesti raskasta ty6ta, toistoty6ta tai ergonomisesti ongelmallisia tybvaiheita.
Fyysisesti kuormittavaa tyota tekevia on paljon, eika kaikkia raskaita tydvaiheita ole pystytty poista-
maan teknologian kehittymisesta huolimatta. Tydn tuoma fyysinen kuormitus kohdistuu ihmisen lii-
kunta- ja verenkiertoelimistdon. Tydasennot ja tydliikkeet ovat tavallisimpia ruumiillista kuormitusta
aiheuttavia tekijoita. Fyysiset rasitusoireet ndkyvat usein niska-hartia- ja pdanséarkyingd, selkakipuina
ja jalkojen vasymisend. Myds tydymparistd, esimerkiksi kylmyys ja kuumuus, voivat aiheuttaa fyysis-
ta kuormitusta. (Rautio 2010, 22).
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Raskasta ruumiillista kuormitusta voidaan helpottaa oikeanlaisilla tydasennoilla ja hyvalla ergonomi-
alla. Tydssa, joka sisaltda paljon nostoja tulisi kiinnittdd huomiota oikeanlaiseen nostotekniikkaan.
Haitallinen ja liiallinen fyysinen kuormitus heikentaa tydntekijan tydkykya, kun taas sopivan raskas
tyd tukee tyokykya. Pitkdan jatkunut tyontekijan kannalta epasuotuisa fyysinen kuormitus voi esiin-
tya kielteisina tuntemuksina ja sairauksina seka pahimmillaan ammattitauteina ja tyokyvyttdmyyte-
na. Tyontekijan yksilolliset tekijat vaikuttavat paljon fyysisten vaivojen syntyyn. Liikkumattomuus,
tupakointi ja ylipaino lisadvat useiden fyysisten vaivojen riskid. Kun taas puolestaan hyva yleiskunto
ja terveys edistavat elimiston kapasiteettid kestda kuormitusta. Myos persoonallisuuden piirteiden
nahdaan vaikuttavan likkuntaelinten vaivoihin. Tydntekija, jolla on hyva psyykkinen stressin sietoky-
ky, ei lannistu herkasti pienista fyysista oireista. (Rauramo 2012, 47—-48; Takala 2010, 99-101).

Tyo6suojelusanaston (2006) mukaan psykososiaalinen tydymparistd muodostuu tyénjohtamisesta,
tydnorganisoinnista, yhteisty6sta, viestinnasta ja vuorovaikutuksesta seka yksildllisesta kayttaytymi-
sesta tydyhteisdssa (Tydsuojeluhallinto). Sosiaaliset ja psyykkiset kuormitustekijat vaikuttavat psy-
kososiaaliseen kuormittumiseen tydssa. Kuormitustekijat voivat olla joko haitallista kuormitusta ai-
heuttavia tai myonteisia voimavaroja lisadvia. Psykososiaalisessa kuormituksessa psyykkiset tekijat
ovat yksildllisia ja sosiaaliset vuorovaikutukseen kohdistuvia. Tosin kuin fyysiselle kuormitukselle on
psykososiaaliselle kuormitukselle vaikea madritelld tydhyvinvoinnin kannalta tarkkoja raja-arvoja.
Ihmisen aiemmat kokemukset vaikuttavat merkittavasti tunne-eldamaan liittyvaan kuormitukseen ja
psykososiaalisen kuormituksen arvioinnissa merkittdvaa on yksilon kokemus. Kuitenkin yksilén ko-
kemuksen liséksi psykososiaalisen kuormittavuuden tulkintaa vaikuttaa myés tydpaikan kulttuuri ja
se mita tyopaikalla pidetaan hyvéna tai huonoa, oikeana tai vaarana ja onnistuneena tai epdonnistu-

neena. (Rauramo 2012, 54.)

Psykososiaalinen ja fyysinen kuormitus ovat usein kietoutuneet yhteen. Raution ja Husmanin (2010,
178) mukaan tydyhteiséjen ongelmatilanteet eivat aiheuta mielipahaa pelkastdan yksiléille vaan niilla
on todettu olevan yhteys myos mielenterveyden hairidihin ja sydantauteihin. Fyysisten oireiden tul-
kintaan ja kokemiseen vaikuttaa paljon psyykkinen kuormitus. Ty6tahti, tauotus ja tdéiden maara vai-
kuttavat niin psykososiaaliseen kokemukseen kuin myds fyysiseen kuormitukseen. Tyénkuormitusta
tarkastellessa onkin usein vaikea selvasti osoittaa, mika on puhdasta psykososiaalista kuormitusta ja
mika fyysista (Takala 2010, 94).

Psyykkisesti sopivasti kuormittava tyd on Nummelinin (2008, 69) mukaan ty6ta, jolla on selkea ta-
voite. Lisaksi se on itsendista, sisalléltdan mielenkiintoista ja vaihtelevaa. Yksilén taitojen ja tyon
vaatimusten valilld ollessa ponnistelua vaativa jannite, on tyéntekijalld mahdollisuudet oppia tyds-
saan ja tuntea onnistumisen kokemuksia. Tyontekijalle syntyy tunne, etta han voi toteuttaa itsedan
tydn kautta. Psyykkisesti sopivasti kuormittavassa tytssa tyontekija tulkitsee ongelmatilanteet haas-
teelliseksi mahdollisuudeksi ja jos han ei itse osaa ratkoa ongelmia, han hankkii lisdtietoja tai pyytaa
apua toisilta. Psyykkisesti kuormittavassa tydssa voidaan sdilyttaa hallinnan tunne, kun tyontekijalla
on riittavasti osaamista tydn tekemiseen, mahdollisuus suunnitella ty6taan ja saadellad tydtahtiaan.
Kannustava sosiaalinen ilmapiiri kasvattaa motivaatiota, edistdd hyvaa tydsuoritusta ja vahentaa

tyon tuomaa psyykkista kuormitusta.
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Ty6 voi muodostua laadultaan ja maaraltaan psyykkisesti alikuormittavaksi, jos sitad on lilan vahan tai
se on liian helppoa. Ty&terveyslaitoksen tutkijan Harjun (2014, 5) mukaan tydssa tylsistyminen uh-
kaa terveyttd. Harjun mukaan tydssa tylsistyva tydntekija kokee, etta ty6tehtavat eivat tarjoa riitta-
vasti mielekkaita haasteita. Lisdksi tyotehtaviin on vaikea keskittyd ja aika niiden parissa kuluu hi-
taasti. Tyontekija passivoituu, jos kiinnostavia tehtavia ei ole riittavasti. Hetkittdisena ilmiona pitka-
veteisyys on harmitonta, mutta pitkdan jatkuessa se voi vaikuttaa haitallisesti niin tydpaikan tuotta-
vuuteen kuin myds yksilon hyvinvointiin. Tylsistyneet tydntekijat kokevat tydkykynsa ja terveytensa
innostunutta tydntekijaa heikommaksi. Tylsistymisen kokemukset eivat ainoastaan lisad tyén psyyk-
kistd kuormittavuutta ja stressioireita, vaan tylsistyminen lisda todennakdisyytta vaihtaa tydpaikka
tai jaada ennenaikaiselle elakkeelle. Tylsistymisesta ei mielellddn puhuta tydpaikoilla, eika sen ai-
heuttamaa pahoinvointia tunnisteta helposti. Tyontekijdiden tylsistymisen ehkaisyyn olisi kuitenkin
syytd panostaa tyopaikoilla, silld tydntekijoiden psyykkiselld tydhyvinvoinnilla on yhteys tyon tuotta-

vuuteen ja tyGurien pituuteen.

Tyo6ssa tylsistymisen vastakohtana on tydpaikoilla koettu kiireen tunne. Kiire, epavarmuus ja tyonte-
on maaran lisadntyminen luonnehtivat useita aloja. Tietynlaista aikapainetta voidaan pitaa normaali-
na osana elamaa, mutta pitkaan jatkuessa se voi aiheuttaa riittdmattémyyden tunnetta, jonka mydta
tyoperdinen stressi ja terveysongelmat kasvavat. Paljon kiirettd kokevilla on selvésti enemman unet-
tomuutta, ahdistusta, vasymysta ja artyneisyytta verrattuna vahemman kiiretta kokeviin. Kiire on ai-
na uhka niin tydtekijdiden kuin myds organisaation kehitykselle. Kiireen keskelld on vaikea luoda
uutta ja ydintehtava saattaa muuttua toiseksi kuin on tarkoitus. Kiireessa tyon laatu karsii ja tyonte-
kijat keskittyvat ainoastaan kiireestd selviamiseen. Kiireen seldttamiseksi tulisi pysahtya hetkeksi ja
selkiyttaa tyon tavoitteet ja tehtdvankuva seka laittaa tyot térkeysjarjestykseen. Tyén tuomaa psy-
kososiaalista kuormitusta voidaan tasata jakamalla toitd tydntekijéiden kesken. Kiireen keskell&-
esimiehen oikeudenmukaisuus ja tuki ovat tarkeitd voimavaroja, jotka auttavat jaksamaan toissa.
(Rauramo 2012, 56; Nummelin 2008, 22, 69.)

Ty6elaman muutosten myo6ta ihmisen aivoihin kohdistuva kognitiivinen kuormitus on lisadntynyt

huomattavasti. Kognitiivinen kuormitus on suurta etenkin tietotydssd, jossa aivot joutuvat kasittele-
madan suuria maaria tietoa ja joka on luonteeltaan vastuullista, haastavaa ja kuluttavaa. Tietotydssa
tydn ja vapaa-ajan véline raja saattaa havita ja tyontekijan tyéhyvinvointi on vaarassa karsid. (Rau-
ramo 2012,60). Pitkadn jatkunut kuormitus voi aiheuttaa hormonitoiminnan muutoksia ja lisata ne-
gatiivisa ajatuksia. Ihmiset tarvitsevat sopivassa maarin stressié huippusuorituksiin, mutta liian pit-

kdan jatkuva kuormitus voi johtaa ylikuormituspisteeseen, jolloin stressi kadntyy negatiiviseksi.

Ty6- ja terveys Suomessa 2012 tutkimuksen mukaan koetun stressin maara tydelamassa on vahen-
tynyt huomattavasti 2000-luvun alun jdlkeen, jolloin voimakasta stressia koki 13 % tydssa kayvista.
Vuonna 2012 ty6eldméssa voimakkaasti stressaantuneita oli enda alle 9 %. Vuoden 2013 tydoloba-
rometrin mukaan kuitenkin jopa 65 % palkansaajista teki toitd tiukkojen aikataulujen mukaan ja hy-
vinkin nopeaan tahtiin. Negatiivinen stressi syntyy vahitellen. Ihmisen keho alkaa oireilla sen ollessa

ylikuormitusrajalla ja stressin voimistuessa tydn vaikuttavuus alkaa karsid. Tyon aiheuttama stressi
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voi hoitamattomana muuttua tyduupumukseksi. (Rautio & Husman 2010, 178-179; Lyly-Yrjandinen
2013, 7.)

Hakasen (2005, 13) mukaan ty6uupumus on selkeasti tydperdinen ongelma, jonka kehittymisen
taustalla yksityiselaman kriiseilld tai persoonallisuustekijoilla on vahdinen merkitys. Ihminen on pai-
neiden olla passiivinen ja han kokee kokonaisvaltaista vasymysta. Muita tyduupumuksen merkkeja
voivat olla eristdytyminen ja kyynisyys, jolloin tyontekija suhtautuu negatiivisesti tydhon, tydkaverei-
hin ja asiakkaisiin. Uupuneelle tydntekijdlle negatiivisuus saattaa olla myds puolustuskeino, silla se
suojaa pettymykseltad ja vasymykselta. Pitkittyneen stressin ja tyduupumuksen myodta ammatillinen
itsetunto heikkenee ja ihmisesta voi tuntua, ettei hanesta ole mihinkaan. Tyduupumuksen taustalla
voi olla esimerkiksi kiire, tyon sisdlto, vaatimukset, kuormitus, vahadinen uni ja tydyhteisoristiriidat.
Ty6uupumus ei olekaan ainoastaan yksilon ongelma, vaan se kertoo koko organisaation tai tydyhtei-
sdn ongelmista. (Manka 2011, 176-179.) Ty6- ja terveys Suomessa 2012 tutkimuksen mukaan ma-
sennusperusteinen tyokyvyttémyys on vahentynyt vuodesta 2008 lahtien ja 2000-luvulla tyén koettu
henkinen rasittavuus on hieman vahentynyt. Vaikka henkinen rasittavuus tydikaisten keskuudessa
on vahentynyt, on psyykkinen oireilu lisadntynyt vuodesta 2009. Vuonna 2012 yli puolet suomalaisis-
ta tydikaisista karsi psyykkisista oireista. Yleisempi psyykkisia oireita olivat tutkimuksen mukaan

voimattomuus, vasymys, artyneisyys ja unettomuus. (Perki6-Makela 2013, 101-102.)

Juuti (2006, 82—-83) toteaa, etta tydpaikalla on tydntekijan tyéssa jaksamisen, terveyden ja hyvin-
voinnin nakdkulmasta merkittdva asema. TyOpaikoilla tybuupumista voidaan ennaltaehkaista kehit-
tamalla tydolosuhteita niin tydn, tydyhteison kuin myds yksilén kannalta. Useat tutkimukset osoitta-
vat, etta tybuupumukseen ajautuneilta ihmisilta puuttunut voimavara on ollut esimiehen ja tydyhtei-
son tuki. Esimiehen ja laheisten tydtovereiden pitdisi ajoissa tarttua tyduupumukseen ajavaan noi-
dankehdan ja yrittaa katkaista se tarjoamalla empaattista tukea ja mahdollisesti ohjaamalla tyonteki-
ja ammatillisen avun piiriin. Organisaatiotasolla tyossa jaksamista voidaan tukea esimiehen ja tyoto-
vereiden tuen lisaksi joustavalla tydajalla, lomien jaksotuksella, osaamisen kehittamiselld, tydhyvin-
vointikyselyilla, tydpaikkaruokailulla, yhteistydn kehittédmisella ja terveysinfoilla. Tyduupumuksen nu-
jertamisen kannalta ei riitd, ettd paadytaan tilaan, jossa tyduupumuksen oireet poistuvat. Tarkoituk-
sena on saavuttaa tila, jossa ihminen on aktiivinen, kokee mielihyvaa tekemastaan tyostaan ja saa-
vuttaa tyon imun, jonka myéta mydnteinen tunne ja motivaatiotila ovat pysyvia. (Rautio & Husman
2010, 179.)

TyOntekija itse pystyy tekemaan paljon oman tydssa jaksamisensa eteen. Juutin (2006, 82) mukaan
tybuupumusta vastaan voi taistella. Tyduupumuksen kannalta tydntekijan on mielekdsta omaksua
realistiset ihanteet omiin kykyihin ja valittuun ammattiin. Liiallisten ihanteiden asettaminen itselle voi
laukaista pahan kierteen ja aiheuttaa vaikeuksia ja pettymyksia seka negatiivisia tunteita, joita voi
olla vaikea kasitelld. Realisten ihanteiden ja odotusten lisdksi tybuupumuksen riskid voi vahentaa li-
saamalla omia voimavaroja. Voimavarat voivat koostua taloudellisista, aineellisista ja henkil6kohtai-
sista ominaisuuksista seka hyvisté tydoloista. Voimavarojen hankkimisella ja sailyttdmiselld on suuri

merkitys tyéuupumisen ehkaisyssa. Liikunta, terveellinen ja monipuolinen ruoka seka riittava lepo ja



43

uni ovat tydssa jaksamisen tukimuuri. Lisaksi ajankdyton suunnittelu, oman ammattitaidon kehitta-

minen ja myonteiseen ajatteluun keskittyminen edistavat tydssa jaksamista. (Rauramo 2012, 55.)

4.1.2 Tyoterveyshuolto ja tydpaikka tyokykya tukemassa

TyOssa padrjaamiseen ja tyokykyyn liittyvat ongelmat voivat olla joko tydyhteisosta tai yksilosta nou-
sevia. Tyokykyongelmien ehkdisyssa on oleellista, etta tydpaikalla on kartoitettu tydn turvallisuutta
seka lisdksi tehty toimenpiteita riskien ehkdisemiseksi ja valttamiseksi. Tyoterveyshuolto on tydpai-
kan tdrkein yhteistydbkumppani tyon turvallisuuteen, terveyteen ja tyokykyyn liittyvissa kysymyksissa.
Tyoterveys on tydssakdyvien ihmisten perusterveydenhuoltoa ja ty6nantajan pitda kustannuksellaan
jarjestdaa vahintaan tyoterveyshuoltolaissa (1383/2001) saadytyt tyoterveyshuoltopalvelut kaikille
tyosuhteessa oleville tydntekijéilleen. Tydterveyshuollon toiminta pohjautuu jokaisen tydpaikan olo-
suhteisiin ja tarpeisiin. Yleisesti tyéterveyshuollon tavoitteena on turvallinen ja terveellinen tydympa-
ristd ja sujuva tydyhteiso, joka edesauttaa henkildston toiminta-ja tydkykya. Tybterveyshuollon ta-
voitteena on myos ehkaista tyosta johtuvia tapaturmia ja sairauksia. Tydterveyshuollon toteuttamis-
tavan valitsee ty6nantaja. Lakisaateiset tydterveyspalvelut voidaan hankkia joko yksityiselta ladkari-
asemalta, terveyskeskuksesta tai ne voidaan jarjestdaa yhdessa toisen tydnantajan kanssa. Tyonanta-
ja ja tydterveyshuollon jarjestava taho tekevat yhdessa kirjallisen sopimuksen, jossa selviaa palvelu-
jen jarjestaminen, sisalto, laajuus seka sopimuksen kesto. Lakisaateinen tydterveyshuolto ei sisalla
tyontekijdiden sairaudenhoitoa, mutta tyénantaja voi sopia palvelun tuottajan kanssa lakisdateista
laajemmista palveluista. Laajempiin palveluihin voi kuulua esimerkiksi yleisladkaritasoinen sairaan-

hoito ja erikoisladkari- ja laboratoriopalvelut. (Rauramo 2012, 37-38; Ty6turvallisuuskeskus.)

Tybkyvyn hallinta on osa tyoterveyden ja tydpaikan yhteisty6td. Yhteistyon tavoitteena on edistda
tyontekijoiden tydkykya koko tyduran ajan ja ehkaista tydkyvyttomyyttad. Tybterveyshuolto sopii yh-
dessd tyonantajan ja tyontekijoiden kanssa tydpaikalla ja tytterveyshuollossa noudatettavista toi-
mintakdytanndista. Yhdessa laadittujen toimintakaytént6jen tarkoituksena on henkildstén tydhyvin-
voinnin tukeminen ja esimiestydn helpottaminen tyokykyasioista kasiteltdessa. Toimintakdaytanndista
laaditaan yhteinen toimintamalli, joka koostuu tyékyvyn varhaisen tuen tarpeen tunnistamisesta, tu-
en antamisesta ja sairauspoissaolojen seurantajarjestelmasta. Tyopaikoilla, joissa on alle 20 tydnte-
kijaa tyokyvynhallintaan liittyvat kaytanndt kirjataan erilliseen asiakirjaan tai ty6terveyshuollon ty6-
paikkaselvitysraporttiin. Tydpaikoilla, joissa on yli 20 tyéntekijaa, tydkyky asioille laaditaan erillinen
asiakirja. Tyoterveyshuollon vastuu tyokyvyn hallinnasta kirjataan tyoterveyshuollon toimintasuunni-
telmaan. Padvastuu tyékyvyn hallinnasta on aina tyénantajalla, vaikka asioista sovitaan yhteistytssa
tyoterveyshuollon kanssa. (Heikkild & Makeld-Pusa 2014, 26).

Rauramon (2012, 39) mukaan esimiehen tehtavdana on huomata tyopaikalla muutokset tyokyvyssa
tai tydsuorituksissa ja puuttua tydpaikolla esiintyviin ongelmiin. 7ydkyvyn varhainen tuki toiminta-
malli on esimiehen toimintavaline, jonka tarkoituksena on helpottaa ty6kykyasioiden puheeksi otta-
kohtelun. Toimintamallin tavoitteena on tunnistaa tydkyvyn uhka tai tydkyvyn alentuminen ja kan-

nustaa hakemaan ratkaisuja ongelmien ollessa vield pienia. Tyontekijdiden kannalta on tarkeaa, etta
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malli on luotu yhteistydssa ja etta jokainen tietda tyépaikalla miksi, milloin ja miten tydnantaja ottaa

tyokyky asiat puheeksi. (Hyvinvointia hyvinvointitydn 2011, 21.)

TyOntekijan tydssa selviytymisen heiketessa tydpaikoilla voi esiintya tarvetta tyokykyasioiden pu-
heeksi otolle eli varhaisen tuen keskustelulle. Tydssa selviytymisen heikentyminen voi ilmeta esimer-
kiksi jatkuvina myohastelying, lyhyina sairauspoissaoloina tai kielteisena asiakaspalautteena. Esimie-
hen havaitessa tyokykyyn haittaavia ongelmia, on hanen puututtava asiaan ja selvittava varhaisen
tuen mallin mukaisesti, mista on kysymys ja miten ongelmaan I8ydettdisiin ratkaisu. Aloite varhaisen
keskustelulle voi tulla my6s tydntekijalta itseltdan tai tydkavereilta. (Heikkila, Makeld-Pusa 2014,
26.) Jos ongelmien syyksi paljastuvat itse tyohon liittyvat tekijat, kuten puutteellinen osaaminen,
motivaatio-ongelmat tai tyytymattdmyys tyohoén, voidaan ongelmat ratkaista tydyhteison sisalla. Jos
syyt jaavat epaselviksi tai niihin liittyy selked epdily terveysongelmista, voi esimies olla tydntekijan
luvalla yhteydessa ty6terveyshuoltoon. (Antti-Poika & Martio 2010, 213.)

Tybkyvyn kannalta on térkedd, etta jokainen tydntekija tietda miten tydpaikalla toteutetaan sairaus-
poissaolojen seurantamalli. Sairauspoissaolojen suhteen pitaa tyopaikalla olla selkea hallintajarjes-
telmd, josta selviaa sairauspoissaolojen ilmoituskayténnét, tietojen toimittaminen tydterveyshuoltoon
ja niiden kasittely, yhteydenpito sairausloman aikana, tydhdn paluun tuki seka tyéhén paluun seu-
ranta. Tyopaikka on ensisijaisesti vastuussa sairauslomien hallintajérjestelmastd. Tyonantaja saattaa
tarvita kuitenkin paatodstensa tueksi tietoa tydterveyshuollosta esimerkiksi siind, miten lakeja nouda-
tetaan ja miten toimitaan eettisesti oikein. Tydterveyshuoltoon liittyvat tietosuojasadadokset ovat
tiukkoja, mutta tydntekijaéa koskevia tietoja voi vaihtaa hanen luvallaan. (Heikkiléd & Makela-Pusa
2014, 29; Antti-Poika & Martimo 2010, 217-219).

Sairauspoissaoloihin voidaan vaikuttaa ehkdisemalla tyétapaturmia ja tyohon liittyvia sairauksia,
edistamalla yleistd tydhyvinvointia tyopaikalla ja ennakoimalla mahdollisia ongelmia. Toistuviin lyhy-
viin sairauslomiin on hyvé puuttua jo ajoissa, silld niiden taustalla voi olla vakavampia tyokykyon-
gelmia ennustavia tekijoita. Sairauslomien maaraan vaikuttavat myos tyopaikan poissaolokulttuuri-
ja kaytanto seka tyoterveyshuollon toimintatavat. Sairauslomien vahentdmisen kannalta on tuloksel-
lisinta nopeuttaa turvallista paluuta téihin sairausloman jdlkeen. Sairausloma saattaa pitkittya vain
siksi, etta hoito on ollut tehotonta tai sité odotetaan tai kaikkia vaihtoehtoja tydn muokkaamiseksi ei
ole selvitetty. Sairausloman pitkittyessa yli 3 kuukauden tyontekijan riski joutua tyéeldman ulkopuo-
lelle kasvaa. Puolen vuoden poissaolon jalkeen jo ldhes puolet ovat vaarassa joutua pysyvasti tyoky-
vyttdmaksi. (Antti-Poika & Martimo 2010, 217-218).

Ty6 ja terveys Suomessa 2012 tutkimuksen mukaan tydkyvyttdmyyselakkeiden ja sairauslomien
maarissa ei ole tapahtunut merkittdvdaa muutosta vuosien 2009-2012 valilld. Joka kolmannen tyoky-
ky pettda ennen eldkkeelle jdamisté ja vuonna 2012 tydkyvyttémyyseldkkeelld jai 34 % kaikista
elakkeelle jaaneista. Tyokyvyttomyys eldkkeelle jaddaan keskimaarin 52-vuotiaana. Tyokyvytto-
myyselakkeen yleisimmat paddiagnoosiluokat olivat vuonna 2012 mielenterveyden ja kayttaytymisen
hairiot (46 %) seka tuki- ja liikuntaelinten ja sidekudoksen sairaudet (24 %). (Perkié-Makela 2013,
101-102; Husman & Kauppinen 2013, 103-105.)
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Tybkyvyttdmyyden uhkaa voidaan merkittavasti vahentda, jos mahdollisen sairausloman aikana on
tyopaikalla tarjota korvaavia tydtehtavia ja jos tyontekijan ladketieteellisestd hoidosta vastaava taho
ja tyOpaikka pitavat yhteytta. Myos tydpaikan ja sairauslomalla olevan tydntekijan valisella yhtey-
denpidolla on vaikutusta sairausloman kestoon. Sairausloman ja tydkyvyn kannalta on merkitysta
myos tyopaikalla vallitsevalla hyvalla tahdolla (goodwill), joka koostuu muun muassa tydpaikalla val-
litsevasta tavasta suhtautua sairauspoissaolojen syihin, tydhon paluun tukemiseen seka ty6paikalla
sairauslomien ennaltaehkaisyyn kaytettavissa oleviin voimavaroihin. (Antti-Poika & Martimo 2010,
217.)

4.2  Turvallisuuden porras

Rauramon (2012, 69) mukaan turvallisuuden tarve liittyy pysyvyyden ja tasapainon sailyttamiseen.
Turvallisuuteen liittyvat tarpeet ovat padosin psykologisia ja koskettavat meita yksildind yhteiskun-
nassa, tyoelamdssa ja perheen seka muiden sosiaalisten suhteiden keskuudessa. Jokainen ihminen
kokee turvallisuuden ja turvattomuuden subjektiivisesti. Turvallisuus ei ole pelkastaan yksi ihmisen
perustarpeista, vaan se on myds perusoikeus yhteiskunnassa ja ty6ssa. Jokaisella tydntekijalla tulisi
olla oikeus ja mahdollisuus tulla terveena toista kotiin, karsimatta tydperaisista sairauksista, tapa-
turmista, kiusaamisesta, epdasiallisesta kohtelusta tai hairinnasta. Turvallisuus syntyy myos toi-
meentulon ja tydsuhteen pysyvyydesta. Turvattomuus voidaan jakaa poliittiseen, taloudelliseen,

henkilokohtaiseen ja orientaatioon liittyvaén turvattomuuteen.

Taman paivan tydeldmassa turvattomuuden tunne on kasvanut ja arkipdivaa ovat huoli toimeentu-
losta ja tyollisyydesta. Madraaikainen ja osa-aikatyd aiheuttavat turvattomuutta ja pahimmillaan
haittaavat ihmisen hyvinvointia. Vuoden 2013 tydolobarometri kuin myds Ty6- ja terveys Suomessa
2012 tutkimuksen mukaan palkansaajat ovat pessimistisia tulevaisuuden tyéllisyyskuviin ja epavar-
muus oman tydpaikan sdilymisesta on lisdantynyt 2000-luvulla. Vuonna 2013 palkansaajista 38 %
uskoi tyollisyystilanteen heikkenevan. Tydntekijat kokivat epdvarmuutta niin tdiden loppumisen, ty6-
tehtdvien lakkautumisen, toisiin tehtdviin siirron, lomautuksen, irtisanomisen tai pitkaaikaisen tyot-
tdmyyden suhteen. (Rauramo 2012, 70; Jarvensivu & Toivanen 2013, 54-55; Lyly-Yrjéandinen 2013,
4.)

Turvallisen tydymparistdon luominen alkaa lakien, asetusten, maardysten ja ohjeiden noudattamises-
ta. Lisaksi fyysisen tydympadristdn on oltava tarkoituksenmukainen, terveellinen ja turvallinen. Tyo-
terveellisyyslain (738/2002) mukaan tydnantajan velvollisuus on selvittda tydpaikalla esiintyvat vaa-
rat ja haitat ja ensisijaisesti poistettava ne. Tydnantaja vastaa tyon haittojen ja vaarojen arvioinnista
yhteistydssa tydterveyshuollon kanssa. Tydterveyshuollon tekemia tydpaikkaselvityksia voidaan kayt-
tistumisen, kuormituksen ja tapaturmatiheyden selvittdmisesté seuraamusten arviointiin. Tyéympa-
ristdn vaaroja ovat tapaturmavaarat, fysikaaliset, kemialliset ja biologiset vaaratekijat seka fyysiset
kuormitustekijat ja tydn psykososiaalinen kuormittavuus. Ty6paikan riskienarvioinnissa vaarojen
tunnistaminen on arvioinnin tarkein vaihe, silla riskeja, joita ei tunnisteta, ei voida mydskaan hallita.

Esimiehen tehtavana on valvoa, ettd tydpaikalla toimitaan turvallisesti, kuitenkin tydpaikalla turvalli-
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set toimintatavat seka vaaratilanteista ja turvallisuuspuutteista ilmoittaminen tulee olla jokaisen
tyontekijan velvollisuus. Tydpaikoilla olisi hyvd omaksua periaate, ettd on hyvaksyttavdaa huomauttaa
tyokaverin turvattomasta kayttaytymisesta. Puuttuminen turvattomaan toimintaa on yhteinen asia
tyopaikalla. (Rauramo 2012, 71; Aaltonen, Saari & Martimo 2010, 146; Paakkonen, Sauni & Saarinen
2010, 151, 152.)

Myds tyopaikan ihmissuhteiden on mahdollistettava turvalliseen tyéntekoon. Jokaisen tydntekijan tu-
lisi saada tehda tyonsa ilman syrjintaa, ahdistelua, pilkkaamista tai vahattelya. Turvallisessa tydym-
paristossa tyontekijat voivat keskittya oleelliseen eli tyén tekemiseen kunnolla. Laatimalla ty6épaikalle
yhteiset pelisadnnét voidaan ehkaistd ja torjua huonoa kaytostad seka luoda pohja tydpaikalle, joka
on turvallinen seka oikeudenmukainen kaikille tydntekijoille. Tyopaikan peliséanndissa madritelladn
mitd huono kohtelu, kiusaaminen, henkinen vakivalta tai syrjinta tarkoittavat typaikalla ja laaditaan
ohjeet asioiden kasittelylle. Pelisdédnnoissa on myds esimiehelle omat toimintaohjeet. Pelisaantdja
laatiessa on tarkeda, etta niin tydnantaja kuin myos tyontekijat sitoutuvat noudattamaan niita. Tyo-
paikoilla henkisen tydnkuormituksen ja vakivallan uhan tunnistaminen voi olla haastavaa eika hen-
kistd kuormittumista valttdmatta osata tunnistaa tyéhyvinvointia uhkaavaksi vaaraksi, vaikka ty6pai-

kan olosuhteet sen vaatisivat. (Rauramo 2012, 71, 87-88.)

Turvalliseen tydyhteis6on kuuluvat olennaisesti tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, nopea tiedonkulku,
mielekkaat tydtehtdvat seka kannustava ja positiivinen ilmapiiri. Vuoden 2013 ty6olobarometrin mu-
kaan 80 % palkansaajista oli sita mielta, ettad tyontekijoita kohdellaan tyopaikalla tasapuolisesti ja
johdon seka tyontekijéiden valiset suhteet ovat avoimia ja luottamuksellisia. Turvallisessa tydyhtei-
sossa uskalletaan pyytda apua ja tybtovereita kannustetaan ja autetaan tarpeen vaatiessa. Henki-
sesti turvallisen tydyhteisdn kannalta on térkeda, etta jokainen tyontekijé voi olla oma itsensa ja ko-
kea tulevansa hyvaksytyksi omana itsenaan. Turvallisessa tydyhteistssa tydntekijén ei tarvitse pela-
ta joutuvansa tydnantajan puolelta tyosyrjinnan kohteeksi. Syrjiva teko voi liittya palvelusuhteen
kestoaikaan, tyopaikasta ilmoittamiseen tai tydntekijan tydhonottoon. Tydsyrjinndssa tydnantaja
asettaa tyontekijan tai tydnhakijan epaedulliseen asemaan sellaisten asioiden takia, jotka liittyvadt
hénen taustaansa tai yksityiselamaansa eika itse tyéhon. (Lyly-Yrjandinen 2013, 5; Vartia 2013, 80;
Padkkonen, Sauni & Saarinen 2010, 153.)

Tiedon panttaus, ikdva juoruilu, epaasiallinen kaytés, hairinta, kiusaaminen, vakivallan uhka ja vaki-
valtatilanteet ovat suomalaisen tyéeldman arkipaivaan liittyvia ongelmia. Tydpaikalla tapahtuvan kiu-
ta naiden ilmididen taustalla. Tydpaikoilla tapahtuvan kiusaamisen taustalla voi olla yhteisen keskus-
telumahdollisuuden puute, tiedonkulku, palautteen antamiseen ja paatdksen tekoon liittyvat asiat,
tydsuhteeseen ja toimeentuloon liittyva epavarmuus seka yksityiselamdn ongelmat. Jatkuva kiire ja
tydn huono organisointi voivat myds aiheuttaa tydpaikoilla tapahtuvaa kiusaamista. Tydpaikkakiu-
saaminen on tyontekijan eristamista yhteisdn ulkopuolelle, tyén mitatdintia, uhkaamista, seldn taka-
na puhumista tai muuta painostusta. Tyoterveyslaitoksen (2014) mukaan yli 100 000 palkansaajaa
kokee olevansa kiusaamisen kohteena tydpaikallaan ja kiusaamista esiintyy eniten seurakunnissa ja

kunta-aloilla. Kiusaaja on useimmiten yksi tai useampi tyokaveri ja toiseksi yleisimmin Iahiesimies.
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(Rauramo 2012, 86—87 ; Tyoterveyslaitos [4].) Mankan (2011, 19) mukaan kiusaaminen on ylei-
sempad naisvaltaisilla aloilla kuin miesvaltaisilla. Taman takana ei valttdmattad ole sukupuoleen liitty-
vat asiat, vaan naisvaltaisilla aloilla tydhon liittyvat epdkohdat, kuten kiire, tyon heikko organisointi

ja puutteellinen keskustelukulttuuri ovat omiaan synnyttdmaan kiusaamista.

Eurofoudin tutkimuksen (2010) mukaan suomalaiset tydntekijat joutuvat EU- kollegojaan useammin
kohtaamaan tydssaan tydvakivaltaa, jolla tarkoitetaan ihmisten tydssdaan kohtaamaa ja kokemaan
ruumiillista tai henkista vakivaltaa tai sen uhkaa. Fyysisen vakivallan lisaksi myds uhkaava kaytos,
sanallinen ja kirjallinen uhkailu ja ahdistelu, joka halventaa, nolaa, néyryyttaa tai pelottaa sanallises-
ti tyontekijaa on tydvakivaltaa. Tydvakivalta on todellinen ja vakava ongelma ty&paikoilla, etenkin
palvelualoilla ja terveydenhuollossa. Tyovdkivallan kannalta riskiammatteja ovat hoito- ja sosiaalialan
ammattien lisdksi ravintoalan ammatit, vanginvartijan, poliisin ja vartioalan tyd. Palvelualojen tdissa
voi tulla teen vaikeita asiakastilanteita, joissa omien tuntemusten ja kiihtymyksen hallinta seké asi-
akkaan rauhoittamiseen tahtadva maaratietoinen toiminta ovat osa tyontekijan ammattitaitoa. Vaki-
valtatilanne on aina vuorovaikutustilanne, jonka lopputulokseen vaikuttaa molempien osapuolten
kaytos. Vakivaltatilanne tai sen uhka on pelottava kokemus ja ne voivat aiheuttaa turvattomuuden
tunnetta seka haitallista henkisté kuormitusta. Tyopaikoilla vékivaltatilanteiden ehkdisyn perustana
ovat toimintaohjeet, joissa kerrotaan miten tydpaikalla toimitaan vakivalta- ja uhkatilanteiden ehkai-
semiseksi. (Rauramo 2012, 90; Eurofound 2013, 51.)

4.2.1 Turvallisuus muutoksen keskella

Viime vuosina tyopaikoilla tydnkuvat ovat muuttuneet paljon ja tyontekijat joutuvat kamppailemaan
jatkuvan muutoksen ja sujuvan tyénteon yhtaloén kanssa. Vuoden 2013 tydolobarometrin mukaan 57
% palkansaajista kertoi, etta tyopakoilla on ollut muutoksia. Yleisimpid muutoksia ovat olleet tehta-
vien uudelleen jarjestelyt sekd uusien tydjarjestelyjen tai tietojarjestelmien kdyttdéonotto. (Lyly-
Yrjanainen 2013, 3.) Tydpaikoilla voi olla menossa samanaikaisesti useita erilaisia ja eritasoisia muu-
toksia. Kuva organisaatiosta voi olla kaoottinen ulkopuolisten liséksi tyontekijoille ja esimiehille. Tyy-
pillista on etta useita pienia muutoksia on kaynnissa kokoajan, kuten uuden tietojarjestelmén kayt-
téonotto, tydyhteisdn organisointi uusiin tiimeihin, uusien palveluiden ja tuotteiden kehittely tai toi-
mintaa pyritdan tehostamaan kuluja leikkaamalla. Tydyhteisdssa useat yhtdaikaiset muutokset voi-
daan kokea helposti ylimaaraisiksi ja tydntekijat toivovat enemman aikaa keskittya oikeiden toiden
tekemiseen. Pienempien muutosten lisdksi yhd useampi tydpaikka joutuu selviytymdan organisaation
rakenteellisista muutoksista. (Makitalo 2010, 179-180).

Uusien muutosten myo6ta aikaisemmat yhteiset toimintatavat ja tydkulttuuri joutuvat vaistymaan.
Muutosten ollessa jatkuvia uusia pysyvia toimintatapoja ja tyokulttuuria on mahdoton luoda. Arjen
tyota voidaan joutua tekemdaan lahes olemattomin saanndin ja vaikka esimies- ja johtamisvastuut
olisivat selvilla uudessa organisaatiossa, eivat ne valttamatta ole kaytanndssa kirkastuneet kenelle-
kaan. Tyontekijoille voi muodostua todelliseksi haasteeksi tehda tyd hyvin samanaikaisesti muutos-

ten kanssa. On hyvin tavallista, etta rinnakkain uusien jarjestelyiden kanssa, ty6t hoidetaan totutuilla



48

vanhoilla rutiineilla. Muutoksen koetinkiveksi voikin muodostua vanhasta luopuminen seka uusien

toimintatapojen hyvaksyminen. (Setdla & Ala-Tuuhonen 2010, 256-266).

Makitalon (2010, 181-182) mukaan muutokset voivat vaikuttaa tyontekijdiden terveyteen. Dramaat-
tiset muutokset, kuten irtisanomiset ja yritys fuusiot, voivat aiheuttaa ongelmia niin ty6hon jaaneille
kuin my®0s irtisanotuille. Isojen muutosten on nahty lisddvan koettua stressid, sairauspoissaoloja, tu-
ki- ja liikuntaelinoireita seka sydan- ja verisuonitaudeista johtuvaa kuolleisuutta. Myds muutostar-
peen kehkeytymisvaihe ja uusien ratkaisujen kayttéonottovaihe voivat haitata tydntekijoiden ter-
veytta ja aiheuttaa tydnkuormitusta seka tydnmielekkyyteen liittyvia ongelmia. Muutostilanteisiin liit-
tyvaa fyysista ja psyykkista kuormitus on hairibkuormitusta, joka on seurausta tyontekijéiden pon-

nisteluista tilanteissa, jossa tyd ei suju odotetulla tavalla.

Useiden yhta aikaisten muutosten kohdatessa ihminen voi tuntea muutosvastarintaa, jonka taustalla
on usein turvattomuuden tunne. Muutoksen pydrteissa tulevaisuuden ennustaminen voi olla vaikeaa.
Muutosvastarintaa voidaan vahentda sujuvalla tiedottamisella ja ottamalla tydntekijat mukaan muu-
toksen toteuttamiseen. Muutos ei ole pelkastdan negatiivinen kokemus vaan muutos tuo aina muka-
naan myos positiivisia asioita. Muutos on mahdollisuus uuden luomiselle ja uuden alku. Muutosta
voidaan pitaa myds oppimisprosessina, jonka lapiviemisessa johtajalla on tarkea rooli. Onnistuneen
muutoksen takana on johtaja, joka on ymmartanyt dialogisuuden merkityksen muutoksessa. Muu-
toksessa johtajan ja henkildston tulisi rakentaa tietoa yhdessa. (Monkkdénen & Roos 2010, 126.)
Makitalon (2010, 182—-183) mukaan tyontekijoiden tydssa jaksamista muutoksen keskella auttaa on-
nistumisen kokemukset itselle tarkeaksi muodostuneella tydn osa-alueella. Téamé osa-alue muodos-
taa tyontekijalle tydn mielen, joka liittyy tyon kohteeseen ja tydn tarkoituksen saavuttamiseen. Muu-
tostilanteissa tydssa voi olla sekaisin uutta ja vanhaa, jolloin tyén mielikin voi tulla useammasta léh-
teesta. Muutostilanteissa tydn mielen kannalta on tarkeda, ettd koulutuksen ja ohjauksen ohella ke-

hitetdan tyokaytantdja, esimerkiksi vahvistamalla tydn uusia elementteja.

Jatkuvassa muutoksessa ja epavarmuudessa eldavien nykyajan tydpaikkojen tyéturvallisuuden hallin-
ta on suurelta osin riskien ja ristiriitojen hallintaa. Muutoksen ja kiireen keskella on tarkeda muistaa,
ettd turvallinen tyopaikka rakennetaan yhteisty6lla ja kaikkien osallistumisella. Oleellista on myés,
ettd kaikki organisaation jasenet ylintd johtoa mydten ovat sitoutuneet tyd- ja turvallisuustapoihin.
Tyopaikoilla turvallisuus varmistetaan maarittelemalla vastuut, varmistamalla osaaminen, rakenta-
malla uusia yhteistydmuotoja ja perehdyttamalla tydntekijat tydhon liittyviin vaaroihin. Lisaksi turval-
lisuuden tarpeen vahvistumisen kannalta on tarkead, etta tydyhteisdssa panostetaan luottamuksen
rakentamiseen. Tyontekijat tarvitsevat muutosten rinnalle riittdvasti nayttdéa toiminnan jatkuvuudes-
ta ja organisaation kehittymisestd. Tarkeaa on, ettd sanat ja teot kohtaavat ja paatoksia tehdaan
tydyhteisdssa yhdessa seka niista pidetadn kiinni. (Rauramo 2012, 70, 97-98.) Hakasen (2009, 53)
mukaan hyvén tydpaikan vahvuutena on, ettd siellda huonoinakin aikoina pidetaan kiinni tyépaikan
hyvistd, tyontekijoitad tukevista ja innostavista kdytanndista. Muutostilanteissa hyvilla tydpaikoilla yl-
lapidetdan hyvinvointia sailyttdvia tekijoita, mika puolestaan vahvistaa jatkuvuuden kokemusta, yh-

teisollisyytta ja mielekkyytta myos silloin kuin muutokset sindnsa voisivat sydda niita.
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4.2.2 Tyo6suojelutoiminta

Ty6paikan tydsuojelutoiminnalla on merkittava rooli turvallisen tyépaikan luomisessa ja kehittédmi-
sessa. Tydsuojelu on yhteistoimintaa, jonka osapuolina ovat tydnantaja ja hanen palveluksessaan
olevat tyontekijat. Tydsuojelu pohjautuu ennakoivaan, suunnitelmalliseen seka jatkuvasti kehittyvan
tyoterveyden ja turvallisuuden edistamiseen tydpaikoilla. Tydsuojelutoiminnan avulla voidaan paran-
taa tyOymparistod, tydolosuhteita seka ennaltaehkaista ja torjua tydtapaturmia ja ammattitauteja.
Ty6paikolla tapahtuva tydsuojelutoiminta edistda vuorovaikutusta tyontekijoiden ja tydnantajan valil-
Ia sekd antaa tyontekijoille mahdollisuuden osallistua ja vaikuttaa tyépaikan turvallisuutta ja terveyt-

ta koskeviin asioihin. (Rauramo 2012, 100.)

Koko tydyhteisd osallistuu tydsuojelun yhteistoimintaan. Tydsuojelutoiminnassa esimiehella ja ty6-
suojeluhenkiléstolla on kuitenkin eriysitehtavia. Jos tydnantaja ei itse hoida tydsuojelupaallikon teh-
tavia, on ty6nantajan nimettdva tydsuojelupaallikké henkildston keskuudesta. Tydsuojelupaallikko
vastaa tydsuojelutoiminnan kehittdmisesta ja jarjestémisestd. Tydpaikoilla, joissa tydskentelee va-
hintdan 10 tydntekijaa, on tydsuojelupaallikdn lisdksi oltava tyésuojeluvaltuutettu ja kaksi varaval-
tuutettua. Vahintadn 20 hengen tydpaikoilla tulee olla myds tydsuojelutoimikunta. Tydpaikalla tapah-
tuvan tydsuojelutoiminnan tarkoituksen on muun muassa selvittaa ja arvioida tydturvallisuuteen ja-
terveyteen liittyvia riskeja. Arvioinnit tehdaan yhdessa koko henkiléston kanssa ja arvioinnin pohjalta
syntyneet toimenpiteet sovitaan myds yhdessa, jotta ne jalkautuvat osaksi arkity6ta. Riskien arvioin-
nin ja hallinnan liséksi perehdyttdminen on tarkea osa tyopaikalla tapahtuvaa tydsuojelutoimintaa.
Tyo6tehtdvien ohella perehdytetaan tydymparistédn, tybolosuhteisiin, tyénergonomiaan, tydvalineisiin
ja tyopaikan yhteisiin pelisdantoihin. (Hyvinvointia hyvinvointityéhon 2011, 5-7; Rauramo 2012,
100.) Kehusmaan (2011, 189) mukaan tydsuojelutoiminnan muodollisuus ja pakollisuus leimaavat
toimintaa ja tydsuojelutoiminta koetaan liian usein tydpaikoilla muusta toiminnasta erillisend saarek-
keena. Tydsuojelutoiminta tulisikin kytkea tydpaikan muuhun strategiatyohon ja johdon vastuulla on
huolehtia tydsuojelutoiminnan toimivuudesta. Yksittdisilléd asiantuntijoilla tai asiantuntijatiimeilld ei

pideta ylla tydpaikan turvallisuuskulttuuria.

4.3  Yhteisollisyyden porras

Ihmiselle on luonnollista liittya erilaisiin ryhmiin ja yhteisgihin, joissa hdn voi kokea yhteenkuuluvuut-
ta. Paastdkseen mukaan yhteiston, ihmiset ovat valmiita luovuttamaan jotain omasta yksil6llisyydes-
ta. IThmiset tarvitsevat ympérilleen muita ihmisia, joiden kanssa he voivat jakaa ajatuksiaan ja tun-

teitaan seka tuntea olonsa turvalliseksi. (Korppoo 2010, 171.) Rauramon (2012, 104) mukaan yhtei-
sollisyys ja yhteisot ovat ihmisen olemassa olon, hyvinvoinnin ja toiminnan edellytyksia seka tarkeita
voimanlahteitd ihmiselle. Yhteenkuuluvuuden tunnetta voidaan pitaa ihmisen toiminnan ja olemassa
olon edellytyksend. Yhteist on yksildlle merkittdva voimanlahde ja yhteiséllisyyden tunne on puoles-

taan yhteisodn tarkein koossapitava voima. (Pasivaara & Nikkild 2010, 21.)
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Tybyhteisd jasentda ja maarittelee paljon ihmisen elamaa ja se miten ihminen kokee arkisen tyénsa,
tyokaverit seka tyodpaikalla tapahtuvan vuorovaikutuksen vaikuttaa hdnen eldmdaansa. Yhteisollisyys
on tydyhteisdn henkinen tila, joka kuvaa tydpaikan sosiaalista puolta ja ihmisten kayttdytymista toi-
siaan kohtaan. Yhteisollisyys muodostuu tyopaikoilla ihmisten toimiessa pidemman aikaa yhdessa.
Yhteishenki kehittyy tuttavallisessa ja turvallisessa tydyhteisdssa, jossa ihmiset valittavat toisistaan
ja tarjoavat apua toisilleen. TyOyhteison yhteisollisyys merkitsee sita, etta tyontekijat myontavat sen,
ettd saavuttaakseen yhteisen tavoitteen he tarvitsevat toisiaan. Yhteisollisyyden ei tarvitse aina olla
nakyvaa ja kuuluvaa, vaan se voi olla myds aaneténta tyopaikan henkea ja yhteista savelta. (Pasi-
vaara & Nikkild 2010, 5, 17.)

Ty0- ja terveys Suomessa 2012 tutkimuksen mukaan tyoyhteisoissa vallitsee hyva henki. Tyotove-
reiden valeja hyvina tai erittdin hyvina piti 86 % ja 81 % koki saavansa erittain tai melko paljon
apua seka tukea tyétovereiltaan. Tydpaikan myonteisen yhteiséllisyyden nahdaan tukevan terveytts,
hyvinvointia, tuloksellisuutta ja oppimista. Tydyhteisdssa, jossa on paljon myonteista yhteisollisyytta
ihmisten erilaisuus ja vuorovaikutukseen liittyvat rakentavat ristiriidat hyvaksytaan. Yhdessa toimi-
minen eli me- henki merkitsee sitd, ettd ylpeys omasta tydsta ja tydyhteisosta kasvaa, kun tyonteki-
jat tietdvat, etta heidan toimiaan arvostetaan. Me -henkea kasvattavat ja tukevat johdon antama pa-
laute, tunnustus ja kannustus sekd omat saavutukset. Tyontekijoiden ollessa ylpeita tydpaikastaan,
tyontekijat kokevat myds tyopanoksensa tdrkeaksi. (Vartia 2013, 80; Pasivaara & Nikkild 2010, 21.)

Tybyhteisdssa, jossa vallitsee kielteinen yhteisollisyys tyontekijat joutuvat luopumaan omasta identi-
teetistdan ja sulautumaan ryhman yhteisyyden ja eheyden tunteeseen. Kielteisessa ilmapiirissa eri-
laisuus ja vaihtoehdot suljetaan pois mitatéimalla tai vaikenemalla. Kielteinen yhteiséllisyys voi na-
kya myds yhdenmukaisuutena, joka on tiukaan valvottua ja normitettua. Negatiivisen yhteisdllisyy-
den syntymisen taustalla voivat olla kasittelemattémat ristiriidat seka kielteisten tunteiden, kuten vi-
han katkeruuden ja epaluottamuksen yllapitaminen. Kielteisen ilmapiirin taustalla on usein myos
osaamattomuutta vuorovaikutustilanteissa, jolloin tydyhteisdissa ei synny normaalia vuorovaikutusta
ja tyOyhteison sisalla on paljon huhuja ja tietokatkoksia. Tydpaikan yhteisollisyys ei ole pysyva tila,
vaan sitd maarittelee jatkuva muutos. Tydpaikoilla vallitsevan yhteiséllisyyden ei tarvitse aina olla
myo&nteisyyden huipulla, koska tallainen tila saattaa kuluttaa yhteisén henkisia voimavaroja. Tyonte-
kij6ilta ei voi vaatia ylikuormittunutta sosiaalisuutta ja innostuneisuutta, silla valilla on annettava ai-
kaa my0s voimien latautumiselle ja uusiutumiselle. (Pasivaara & Nikkilda 2010, 5, 17, 21, 30-31, 49,
52.)

Aineellisen paaomalla, kuten laitteilla, rakennuksilla tai koneilla, uskotaan olevan tulevaisuudessa or-
ganisaatioiden kilpailukyvylle yha vdhemman merkitysta. Organisaatioiden menestys on yha tiu-
kemmin kiinni niiden aineettomasta paaomasta, joka rakentuu sosiaalisesta, psykologisesta ja ra-
kennepddomista. Psykologinen péddoma kasittaa yksilén henkiset voimavarat ja asenteet. Rakenne-
padoman taustalla on puolestaan organisaation rakenteet, niiden toimivuus, organisaation uudistu-
miskyky ja tydn hallinta. Sosiaalinen pddoma syntyy tydyhteisdén yhteenkuuluvuudesta ja synnyttaa
yhteiséllisyyden tunnetta tyéntekijdiden valilla. Aineettoman paaoman merkitys on erityisen suuri

tydvoimavaltaisilla aloilla, joilla henkiléstokulujen osuus saattaa olla jopa yli puolet organisaation
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kaikista kuluista. Aineettoman paaoman tehokkaalla kaytolla uskotaan olevan 50-90 % vaikutus or-
ganisaation tulokseen tulevaisuudessa. Aineettoman paaoman osatekijat tukevat tydyhteisdssa toisi-
aan ja ovat vuorovaikutuksessa keskenadn. Osatekijat eivat pelkdstadn tue toisiaan, vaan ongelmat

selva organisaatiorakenne voi sydda yhteisollisyyttd. (Manka & Larjovuori 2013, 6-8.)

Kaivolan ja Launialan (2007,78) mukaan sosiaalisen padoman juuret ovat yhteiséissa ja ihmisten
kuulumisessa niihin. Sosiaalinen padgoma kertyy tydyhteis6on avoimen vuorovaikutuksen kautta syn-
nyttden yhteisdn jasenten valista luottamusta ja tiiviytta. Rauramon (2012, 111) mukaan sosiaalinen
paaoman kuvaa tasavertaista, nykyaikaista, ihmisten paddaomaan perustuvaa yhteiséllisyytta. Sosiaa-
linen padoma ei synny normiohjatussa yhteisissa vaan sen rakentuminen edellyttad, etta yhteison
kaikki jasenet tuovat mielipiteensa julki ja ovat aktiivisia. Jotta sosiaalinen paaoma voi syntyd, on
yhteisén annettava jasenilleen toimintavapaus seké mahdollisuus toimia spontaanisti. Tama ei kui-
tenkaan tarkoita sitd, etteikd sosiaalista padomaa omaavissa yhteisdssa noudatettaisi normeja tai
pelisdantdja. Ilman yhdessa luotuja kaikkia koskevia saéntéja tiivis yhteisollisyys voi saada aikaan
myos kielteisia ilmidita. Toisaalta myos liian ahtaat normit voivat sy6da sosiaalista pdaomaa ja yhtei-
s0, joka ei sieda erilaisuutta voi olla sulkeva ja ahdasmielinen. Yhteiséllisyyden ja sosiaalisen paa-
oman sammuminen voi johtaa yksinaisyyteen, turvattomuuteen ja syrjaytymiseen. (Kaivola & Lau-
niala 2007, 80.)

Sosiaalisen padgoman kaksi mekanismia ovat luottamus ja vuorovaikutus, jotka edistavat informaati-
on kulkua ihmiselta toiselle ja tekevat ihmisten valisen yhteydenpidon helpommaksi. Luottamus syn-
tyy yhteisesti kokemalla ja jakamalla osaamista, ajatuksia ja asioita. Luottamuksen aikaansaamiseksi
tydyhteisdn avoimuudella on paljon merkitysta. Avoimuutta on 16ydyttava tyontekijéiden keskindisis-
sa suhteissa, johdon ja tyontekijoiden valilld sekd suhteessa asiakkaisiin. Avoimessa ilmapiirissa
vuorovaikutusta on paljon ja se on toimivaa. Lisdksi tyohon kuuluvista asioista kerrotaan riittavasti ja
ihmiset ovat tavoitettavissa. Avoimessa ja sallivassa ilmapiirissa tydntekijat voivat myés puuttua

epakohtiin ja kertoa omat mielipiteensa. (Kaivola & Launiala 2007, 79.)

Vesterisen (2006,41) mukaan parhaiten toimivien ja menestyvien tydyhteisjen taustalla on useiden
tutkimusten mukaan toimiva vuorovaikutus- ja viestintdkulttuuri. Ekmanin (2004, 10, 24) mukaan
tyoyhteis®ja, joissa on sosiaalista pdaomaan, johdetaan epavirallisella puheella ja jutustelulla. Vuo-
rovaikutuksen edistédmisen kannalta on tarkeaa, ettd tydyhteiséssa luodaan mahdollisuuksia epavi-
rallisen puheen lisaksi ja epdmuodollisille toimintatavoille. Ekman on nimennyt tydpaikkojen epaviral-
lisen puheen kdytavakeskusteluiksi. Kaytavakeskustelut ovat linkki muodollisen ja epdmuodollisen
organisaation valilla ja ne maarittelevat suunnan, johon tydyhteisé haluaa kulkea. Kaytavakeskuste-
luissa valitetaan tydyhteisdn arvoja, sovitaan miten asioihin suhtaudutaan seka tuodaan esille on-
gelmia ja etsitdan niihin ratkaisuja. Organisaatiossa, jossa vuorovaikutus on avointa, my6s esimies
ottaa osaa epaviralliseen keskusteluun, koska han on kiinnostunut tyéntekijdistéan ja heidan teke-
mastaan tydstd. Ekmanin mukaan kaytavakeskustelujen on oltava epavirallisia ja niiden olemassa
olo perustuu luottamukseen, joka pitaa ansaita. Epavirallista viestintaa ei ole syyta kontrolloida, silla

kontrollointi vaikuttaa viihtyvyyteen.
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Myds Sinisammalen (2011, 54) mukaan tydyhteisén sisdisen viestinnan ja tyéhyvinvoinnin valilla on
kiinted yhteys. Tyytyvaisyys viestintdan korreloi tyytyvaisyytta omaan tydyhteiséon ja sitoutumista
siihen. Esimiehen roolilla on suuri merkitys tydyhteisdn viestintatyytyvaisyyteen. Tydyhteisdssa ol-
laan tyytyvaisia viestintaan, kun esimiehen viestintatyyli- ja kayttdytyminen on toimivaa, tydyhtei-
sossa on kasvokkain viestintaa seka henkildiden valisten verkostojen toimintaa. Esimiehen viestinta-
taidot, kuten kuuuntelutaito, selkeys ja empatia, vaikuttavat myonteisesti ryhman tuottavuuteen ja
tyotyytyvaisyyteen. Sosiaali- ja terveysministerion tyéhyvinvointia ja tydymparistéa koskeva linjaus
painottaa viestinta- ja yhteistyotaitoja hyvan johtamisen kulmakivena. (Sosiaali- ja terveysministerit
2011, 7). Vuoden 2013 tydolobarometrin mukaan avoin tiedonkulku on kehittynyt positiivisesti tyo-
paikoilla 2000-luvulla ja vuonna 2013 palkansaajista 71 % piti tiedonkulkua avoimena. (Lyly-
Yrjandinen 2013, 4).

Vuorovaikutustaidoista on tulossa yha enemman tarkea kilpailutekija organisaatioille ja johtajien
haasteena on ymmartaa ihmisten valisten suhteiden vaikutus ty6n tuloksiin. Tydyhteisdissa yhteisten
keskustelujen pelisdannot kaipaavat uudistamista ja perinteisista kilpailu- ja vaittelyasetelmista on
pyrittdva pois. Tydyhteison keskusteluissa on aika unohtaa roolit ja arvoasetelmat seka hyvaksytta-
va, ettd kenenkaan mielipide ei ole parempi kuin toisen. Oleellisinta on saada erilaiset nakemykset
yhteiseen kayttoon. Nykyajan tydeldman kommunikoinnille ja vuorovaikutukselle omat haasteensa
luo yha kasvavassa maarin jalansijaa saava sahkdinen viestinta. TyOyhteisoissa tarvitaan kuitenkin
edelleen yhteisten asioiden kasittelyyn kasvokkain kdytavia keskusteluja. Tydntekijat haluavat vasta-
vuoroista kanssakdaymista esimiestensa kanssa. Lisaksi tyontekijat haluavat olla ajan tasalla itsedan
ja tyotaan koskevien asioiden suhteen. Tyontekijat tahtovat vaikuttaa paatéksentekoon ja ottaa
osaa tyOpaikan muutoksiin. Avointa tiedonkulkua ja viestintad voidaan rakentaa ja kehittad, mietti-
malla yhteisesti, miten kokouskayténnét jarjestelldan ja miten tydntekijéiden keskindinen ja tydnte-

kijoiden ja johdon valinen toimiva viestinta toteutetaan. (Rauramo 2012, 111-112.)

Eurofoudin Eurooppalaista ty6eldmaan (2010) koskevan tutkimuksen mukaan suomalaiset yritykset
ja organisaatiot panostavat muita Euroopan maita enemman tyopaikoilla sosiaaliseen paaomaan.
Kaivola ja Launiala (2007, 81) kuitenkin toteavat, ettd nykypdivana sosiaalista padomaa tarjotaan
organisaatioille monen eri tieteenalan taholta ja jokaisella tieteenaloilla on omat painotuksensa. So-
siaalisen padaoman kasitetta voidaankin pitda epaselvéna ja moniselkoisena, eika tydyhteistissa valt-
tamattd edelleen tiedetd, miten sosiaalista padomaa luotaisiin, ylldpidettaisiin tai vahvistettaisiin. So-
siaalisen padaoman kasite on osittain popularisoitunut ja voi nykyisellaan tarkoittaa Iahes mité tahan-
sa maan ja taivaan valilla. Lisdksi sosiaalisen pddoman mittaaminen voi olla vaikeaa tydyhteison si-
salld, eika yleisesti tunneta niitd mekanismeja, joiden kautta sen nahtadisiin vaikuttavan talouteen,

terveyteen tai hyvinvointiin. (Karppinen 2010.)
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4.4  Arvostuksen porras

Abraham Maslow on jakanut arvostuksen tarpeen alempaan ja ylempaan tarpeeseen. Alempi arvos-
tuksen tarve rakentuu toisilta ihmisiltd saatuun sosiaaliseen arvostukseen. Itsensd arvostamisen
Maslow on madritellyt kuuluvan ylempaan arvostuksen tarpeeseen. Itsensa arvostus on korkeam-
malla kuin toisilta saama arvostus, koska itsearvosta ei pysty menettéamaan samoin kuin toisilta saa-
tua arvostusta. Nama kaksi arvostuksen tarvetta ovat riippuvaisia toisistaan, silla tydyhteison, ysta-
vien, esimiehen ja laheisten nayttaman arvostus vaikuttaa siihen miten ihminen arvostaa ty6taan tai
itseddn. Terveelld ihmiselld on halu korkeaan ja vakaaseen itsearvostukseen. Toisaalta ihmiselle on
myos tarkeda saada arvostusta niilta ihmisilta, jotka han kokee tarkeiksi ja joita han itse arvostaa ja
joiden mielipide on hédnelle tarked. Lahimman esimiehen tai oman perheenjasenten arvostus on ih-
miselle usein tarkead. Tyopaikalla arvostus syntyy yleensa, kun tydntekija on pateva jollakin tyon
osa-alueella. Tyontekijan arvostuksen, luottamuksen ja kunnioittamisen syntymisen taustalla on ha-
nen todellinen osaaminen ja kyvyt. (Rauramo 2012, 123.) Mankan (2006, 84) mukaan arvostus syn-
tyykin osaamisesta, ei asemasta. Arvostuksen tarpeen tyydyttdminen vahvistaa itsetuntoa, kun taas

arvostuksen taantuminen johtaa avuttomuuden, alemmuuden ja heikkouden tunteisiin.

4.4.1 Itsensa arvostaminen

Sipposen ym. (2011, 12) mukaan tydpaikoilla on kiinnitettava erityistd huomiota tyontekijan koke-
mukseen hanen tyénsa mielekkyydestd, silla jos ty6 ei tunnu mielekkaaltd voi seurauksena olla
muun muassa tydhon sitoutumisen heikkenemistd, vieraantumista, tyon tuottavuuden laskua, sai-
rauspoissaoloja ja pahimmillaan tyduupumusta. Rauramon (2012, 125-126) mukaan tydn arvo,
merkitys ja mielekkyys ovat hyvin subjektiivisia asioita, joiden kokemiseen vaikuttaa kuitenkin paljon
itse tyd ja tydolosuhteet. Yksilé kokee tyon arvokkaaksi, merkitykselliseksi ja mielekkaaksi, silloin
kuin yksilon odotukset ja arvot ovat sopusoinnussa tyépaikan odotusten ja arvojen kanssa. Yksilén
kokemaan mielekkyyttd ja tyon arvostusta edistdvat hyvin organisoitu tyd seka tyodlle asetetut selke-

at tavoitteet, joiden saavuttamiseen tydntekija voi saada tukea ja kannustusta.

Ty6eldmassa jaksamisen kannalta on tarkead, ettd tyontekija arvostaa omaa tyétaan. Vastuun otta-
minen on selvdssa yhteydessa motivoitumiseen. Ty6 koetaan mielekkaaksi, kun siihen on mahdollis-
ta vaikuttaa valittdmasti ja suoraan. Jos tydntekijat eivat saa tydstéddan oman tekemisen kokemusta,
voi tyé merkita heille orjuutta. Jokaisen tyontekijan pitdisi 16ytaa tydstdan jotain omaa, joka luo tun-
teen siitd, ettd ty6 on jollain tavalla oma juttu. Useissa tutkimuksissa tydtyytyvaisyyden tarkeimmék-
si tekijaksi nousee tydn mielekkyys. Tyontekijat haluavat tyéhénsa oman jutun, jossa voi toteuttaa
itsedan, omia ajatuksiaan seka kokea tydn omistajuutta. Mielekkaaksi koettu tyd palkitsee jopa
enemman kuin palkka ja liséksi mielekasta ty6ta ollaan valmiita tekemdan paljon. (Kaivola & Lau-
niala 2007, 68, 129, 130; Raty 2011, 8.)

Tulevaisuuden tydeldmassa entistd tarkeammaksi nousee mielekkyyden kokeminen ja tyd, jossa voi
tuntea itsensa tarkedksi ja arvokkaaksi. Taman paivan ja tulevaisuuden nuoret tydntekijat kokevat

tarkedksi, ettd tydelamassa viihtyy ja tyd on merkityksellista. Lisaksi nuoret tyontekijat pitdvat tar-
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kedna mahdollisuuden tehda itsendisesti ratkaisuja koskien omaa tyota. Tyontekijan autonomia luo
mahdollisuuksia vaikuttaa omaan ty6hén, mika lisda tyon mielekkyytta ja sen myétd myds koettua
tyohyvinvointia. Vastuun kantaminen omasta tydsta on mahdollista vain riittdvan autonomian myoéta.
Itsendisyyden tunne on psykologinen tila, jossa tydntekija tuntee olevansa tydpaikalla vastuullinen
aikuinen. Lisaksi se on tila, jossa on mahdollista olla omana itsenaan. Autonomian lisddntyessa,
tyontekijat joutuvat jatkuvasti osallistumaan, tekemaan valintoja ja ottamaan kantaa omien henkilé-
kohtaisten nakemysten perusteella, jolloin henkildkohtainen lasnadolo tydssa lisadntyy. Tydntekijan
kokonaisvaltainen asema tydeldmassa antaa mahdollisuuden olla kokonainen ihminen tunteineen,
ajatuksineen ja kadentaitoineen. Oman minuuden sitominen ty6hon voi sisaltdad myds riskinsa ja se
itseddn ja monet tunnetilat muuttuvat selkedsti henkilékohtaisemmiksi. Tyopaikalla tyontekijan au-
tonomia liittyy aina yhteistyéhdon muiden tydntekijéiden kanssa. Oman tydn arvostuksen lisaksi hyva
tyontekija pitaa tarkedna myds muiden tekemaa tydta ja oman toimintansa lisaksi han ottaa vastuu-
ta koko tyOyhteisosta. (Kehusmaa 2011, 98; Kaivola & Launiala 2007, 73-74.)

Juutin (2006, 83) mukaan tyén mielekkyys ja arvostus ovat laheisesti yhteydessa koettuun ty6n
iloon ja imuun. Ihminen, joka arvostaa omaa tydtdan ja kokee tyénsé mielekkaéksi, voi tuntea tyos-
saan tyon imua. Tyon imu nakyy myodnteisena tunne- ja motivaatiotilana, jolle on tyypillistd tarmok-
kuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tyon imun ja ilon kokemisen myo6ta tydntekija on aktiivi-
nen, saa mielihyvaa tytstaan ja kokee tydnsa mielekkédksi. Hakanen (2009, 55) toteaa, ettd tydpai-
koilla ei ole vara olla huomaamatta tai arvostamatta henkiléston tydpanosta. Tydntekijd, joka kokee
tyonsa tyydyttévan riittavasti autonomian, yhteenliittymisen ja parjaamisen perustarpeita, kokee
ponnistelunsa tydssa mielekkadna seka tuntee tyén imua, on valmis toimimaan vapaasta tahdostaan

tydeldman edellyttdmalla tavalla.

4.4.2 Sosiaalinen arvostus

Korppoon (2010, 170-171) mukaan ihmisten odotukset ty6eldmdssa voidaan pelkistda neljaan pe-
rusasiaan. Ihmisten on tarkeaa tulla hyvaksytyksi omana itsenaan, ihmiset haluavat tietda, mita on
tapahtumassa, ihminen kaipaa ryhman turvallisuutta sekd ihmiselle on tarkeaa voida arvostaa omaa
tekemistaan eli suoriutua hyvin tehtavistdan. Jotta nama odotukset voisivat toteutua, tarvitaan or-
ganisaatiossa hyvaa esimiesty6ta ja tervetta johtamiskulttuuria. My6s Juutin (2006, 83) mukaan joh-
tamisella on keskeinen vaikutus tydyhteisdn ja sen hyvinvointiin. Johtajan tehtdvana on luoda puit-
teet tydn teolle, sopia toimintatavoista yhdessa tyéntekijdiden kanssa, maaritelld realistiset tavoit-
teet seka valvoa, ohjata ja seurata tyon tekemistd. Esimies toimii aina myés mallina tyéntekijéille ja
esimiehen tapa toimia eri tehtavissa heijastuu koko yksikkédn. Kaivolan ja Launialan (2007, 60) mu-
kaan tydhyvinvoinnin kannalta on erityisen merkityksellista, millaista ihmiskasitysta ja kuvaa johtaja
itsessadn edustaa. Tydyhteisén kannalta voi olla térkeampaa se, miten johtaja toimii, ei niinkaan se
mita han tekee. Parhaimmillaan esimies voi oman toimintansa kautta lujittaa tydyhteisén voimavaro-
ja ja luoda onnistumisen edellytyksia. Hyva johtaja kykenee omalla olemuksellaan ja asenteellaan

rauhoittamaan tyéntekij6itd ja luomaan tyérauhaa. Pahimmillaan esimies voi puolestaan omalla esi-
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merkilladn luoda esteitd, vaikeuttaa toimintaa tai johtaa tyontekijoitd kohti tavoitteita, jotka eivat ole

saavutettavissa.

TyOntekijat odottavat, ettd johtajat toimivat ja tekevat sanojensa mukaan. Johtamiseen tarvitaan
todellisia tekoa, vaikka johtaminen on paljolti sanoilla johtamista. Useissa johtajuutta kasittelevissa
tutkimuksissa johtajan tarkeimmaksi ominaisuudeksi nousee oikeudenmukaisuus, jolla on vahva yh-
teys tyontekijoiden kokemaan tyéhyvinvointiin ja sairauspoissaoloihin. Oikeudenmukainen kohtelu
tyopaikoilla vaikuttaa identiteettiin ja omanarvontunteeseen. Epdoikeudenmukaisen kohtelun on
nahty johtavan erilaisiin unihairidihin seka sydan-ja stressioireisiin. Lisaksi johtamisen epaoikeuden-
mukaisuus ja heikko tydilmapiiri ovat yhteydessa lisadntyneeseen psyykkisten oireiden ilmaantumi-
seen. Oikeudenmukainen johtaja toimii johdonmukaisesti ja han kohtelee ihmisia tasa-arvoisesti sa-
mojen pelisadntdjen mukaan. Johtajan oikeudenmukaisuus tulee esille etenkin paatéksenteossa.
Padtdkset tehdaan oikean tiedon valossa ja kaikki, joita paatds koskee, tulevat kuulluksi ja saavat
sanoa mielipiteensd. Johtajan kuuntelemisen tulee olla aitoa ja todellista. Oikeudenmukaisesti toimi-
va johtaja pystyy tunnustamaan myds virheensa ja kykenee purkamaan epaonnistuneen tai vaarin

perustein tehdyn paatoksen. (Kaivola & Launiala 2007, 60-63.)

Ty6hyvinvoinnin johtamisessa on tarkedd, etta kaikkiin tydyhteisén ongelmiin puututaan ajoissa.
Esimiehen on oltava tietoinen henkildston toimintakyvysta ja tydyhteistn sosiaalisesta tilanteesta.
Ty6paikan ongelmat vaikuttavat myds yksityiselamaan ja jos ongelmien vyyhti kasvaa liian suureksi,
tyduupumuksen mahdollisuus on olemassa. Yha kasvavassa maarin tydyhteison ongelmat ovat mo-
nesti ilmapiirin ja henkildkemioihin liittyvid. Tallaisissa ongelmissa esimiehen tunnedlyn merkitys ko-
rostuu. Esimies toimii tydpaikan tunneilmapiirin hahmottaja ja parhaimmillaan han saatelee seka
ymmartaa omien tunteiden lisaksi toisten tunteita. Johtaja, joka osaa empaattisesti asettua toisten
ihmisten asemaan ja pystyy tulemaan samalle aaltopituudelle toisten kanssa, voi luoda tydyhteisdlle
yhteisen tunnelman. Epdvarmassa tilanteessa taitava johtaja ei aseta itsedan jalustalle vaan han
osaa jakaa tehtdvia ryhman kesken sekd vahvistaa jokaisen tyontekijan omaa osaamistaan ja ndin
ollen han pystyy hankalassakin tilanteessa sailyttamaan tydyhteisén tasapainon. (Juuti 2006, 24;
Korppoo 2010, 171.)

Esimiehet ovat vastuussa tytolojen kehittamisestd ja esimiehia kohtaan kohdistuvat vaatimukset
ovat usein kohtuuttomia. Vaikka esimies on ty6hyvinvoinnin luomisessa ja kehittamisessa merkittava
tekija, tarvitsee esimies kuitenkin tukea tehtdvassaan tydyhteisdlta. Parhaimmillaan tydyhteisd aut-
taa kehittymaan esimiestaan ja kehittdmismahdollisuudet ja ratkaisukeinot I6ydetaan koko tydyhtei-
s6n voimin. Esimies tarvitsee tukea ja arvostusta myds ylemmalta johdolta jaksaakseen ja voidak-
seen hyvin tydssaan. Esimiehen hyvinvointi vaikuttaa koko tyéyhteisddn. Esimiehet, jotka ovat on-
nistuneet tyohyvinvoinnin johtamisessa, ovat kiinnostuneet tydyksikén toiminnan kehittdmisesta,
oman esimiestoiminnan kehittamisesta ja tyontekijoiden hyvinvoinnista. Tydssaan onnistuneet esi-
miehet osaavat arvioida tyopaikan kokonaistilannetta ja ottaa niin myonteista kuin myds negatiivista

palautetta vastaan. (Rauramo 2012, 130.)
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Johtajien rooli on muuttunut viime aikoina tydpaikoilla ja tydyhteisdissa on noussut esille tarve uu-
denlaiseen johtajuuteen. Organisaatioiden muuttuessa yha epamaaraisimmiksi ja dynaamisemmiksi
kayvat perinteiset jaykat ja pysyvat johtamisen toimintamallit riittdmattémiksi. Luovia ratkaisuja uu-
siin ja monimutkaisiin haasteisiin voidaan saada vain yhteisty6lla. Yhteiséllinen johtajuus on yhteis-
tyota ja jaettua johtajuutta, joka tuo yhteen tydn mielekkyyden seka tehokkuuden. Yhteisollisen joh-
tamisen tavoitteena on saavuttaa erinomainen tulos yhteisen innostumisen ja kehittymisen kautta.
Taman paivan johtajat eivat ainoastaan jaa ja valvo ty6td, vaan he myds innostavat ja motivoivat
tyontekijoita. Tyontekijat tai esimiehet eivat voi enda piiloutua roolinsa taakse, vaan kaikkien tulee
ottaa osaa tyopaikan tapahtumiin ja niiden ohjaamiseen kokonaisvaltaisina ihmisind. (Rauramo
2012, 131; Kaivola & Launiala 2007, 40-42.)

Tyobntekijéiden ja esimiehen valinen suhde ymmarretdan enemman yhteistydsuhteeksi eika esimies
nae tyontekijoitdan alaisina, vaan tydkavereina ja kumppaneina. Alaistaitojen sijasta puhutaan tyo-
yhteisotaidoista. Esimies ei tarjoa valmiita ratkaisuja, jolloin tyontekijéiden tulee luottaa omiin voi-
miinsa ja kykyihinsa. Johtajuus on muuttumassa keskustelukumppanuuden suuntaan ja tydpaikoilla
muuttunut avoimemmaksi ja kokonaisvaltaisemmaksi lasnaoloksi tySpaikalla seka yhteistydksi mui-
den tyontekijoiden ja esimiesten kanssa. Tyontekijat haluavat olla selvilla visioista, tavoitteista ja
strategioista. Lisaksi tyontekijat haluavat tietda mitd heiltd odotetaan ja toisaalta mita tyopaikalla on
odotettavissa. Tyontekijdiden arvostuksen tunne kasvaa, kun heitd kuunnellaan. (Rauramo 2012,
131; Kaivola & Launiala 2007, 40—42.)

Johtaja, joka selventda omia kokemuksiaan puheiden kautta, luo ty6paikalle kulttuuria ja puhekay-
tantoja, jossa sallitaan puhua siitd, milta tydnteko tuntuu. Uudenlaisen johtajuuden myéta dialogi-
suus lisdantyy tyopaikoilla. Dialogit lisdavat yhdessa ajattelua eika kukaan ole vaarassa. Dialogit ovat
aitoja kohtaamisia, joissa syntyy uusia ajatuksia ja nakdkulmia. TyOpaikkojen avoin ja dialoginen
puhekulttuuri selkiyttaa asioita ja synnyttaa perustan yhteisten kokemusten muodostumiselle. Avoi-
men puhumisen ja aidon kuuntelun kautta tyopaikoilla pystytdan luomaan entistéd parempi ja yhte-
naisempi kokonaiskasitys ty6hon liittyvista asioista. Taitava johtaja saa muut keskustelemaan omista
tyokokemuksistaan ja kuullessaan riittdvasti tyontekijoiden aitoja keskusteluja, johtaja pystyy pa-
remmin ohjaamaan toiminnan suuntaa. Johtaja, joka hallitsee kuuntelemisen ja keskustelun taidon,
pystyy valttamaan ongelmapuheen karikoita ja keskittymaan ratkaisupuheeseen. Ongelmien sijaan
tydpaikoilla olisi keskusteltava siitd, milla keinoin yhdessé luodaan haluttua tulevaisuutta. (Juuti
2005, 38—41; Manka 2011, 123.)

Keskusteleva esimiestyd on tydyhteisén hyvinvoinnin ja arvostuksen tunteen kannalta oleellinen teki-
ja. Keskustelevan esimiestyon tarkeimpia apuvalineita ovat kehityskeskustelut, jotka eivat kuiten-
kaan korvaa paivittaisia keskusteluja. (Wink 2006, 145.) Kehityskeskusteluilla tarkoitetaan Juutin ja
Vuorelan (2002, 108) mukaan ennalta sovittua ja suunniteltua esimiehen ja hanen vastuualueellaan
olevan tydntekijan valistd keskustelua, jolla on tietty padamaara ja jota leimaa jonkinasteinen syste-
matiikka ja toteutuksen saanndllisyys. Kehityskeskusteluissa johtajalla ja tyéntekijalld on mahdolli-

suus avoimesti ja luottamuksellisesti vaihtaa mielipiteitd tyosta ja tydntekijén tavasta toimia.
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Kehityskeskusteluja on kayty lahes viiden vuosikymmenen ajan tybpaikoilla, mutta useiden tutkimus-
kustelut saattavat jaada helposti tekniseksi suoritukseksi, jos molemmat osapuolet eivat ole aidosti
tilanteessa mukana. (Kehusmaa 2011, 162.) Kivisen tutkimuksen (2008, 174—175) mukaan johtajat
pitdvat kehityskeskusteluja erinomaisena tapana kayda tavoitteellisia keskustelu tyéntekijan kanssa.
Toisaalta samasta tutkimuksesta kay ilmi, etta tyontekijoiden keskuudessa suhtautuminen kehitys-
keskusteluihin ei ole yhta positiivinen kuin johtajilla. Parhaimmillaan kehityskeskustelussa on kyse
vuorovaikutuksesta tai vuoropuhelusta kahden ihmisen valilla. Toimiva kehityskeskustelu on dialogia,
jota kdydaan yhteisen paamaaran saavuttamiseksi ja yksilén, tyopaikan ja organisaation kehitta-
miseksi. Kehityskeskustelun ollessa vuorovaikutusprosessi, voivat keskustelun molemmat osapuolet

kehittaa itsetuntemustaan.

Toimivan kehityskeskustelukaytannon lisdksi keskustelevaan johtamiseen liittyy sadnnéllinen tydta
koskevan palauteen antaminen ja tunnustukset hyvasta tyosta. Tydssa kehittymisen kannalta on
tarkeaa, ettd tyoyhteistssa osataan antaa rakentavaa palautetta. Palauteen myoéta tyontekija voi ar-
vioida omaa ty6taan ja han voi korjata virheitdan seka kehittda tyétaan. Lisaksi palautteen kautta
tydsta voi saada onnistumisen kokemuksia. (Rauramo 2012, 136.) Vuoden 2013 ty6olobarometrin
mukaan 68 % palkansaajista koki saavansa esimieheltéddn palautetta tydstaa. (Lyly-Yrjandinen 2013,
4). Sydanmaalakan (2004, 131) mukaan esimieheltd saatu palaute on kaiken oppimisen, kasvun ja
kehityksen perusedellytys. Luontevalle palautteelle voi olla vaikeaa |6ytaa aikaa, silla tyén vaatimuk-
set ja tehokkuus ovat lisddntyneet. Palautteen antaminen on kuitenkin tarkeaa, koska toimintatapoja
ja tyota voidaan kehittéda yhdessa palautteen avulla. Palautteen antaminen kannustaa tydntekijoita
ja saa tyontekijat tuntemaan tyénsa ja tydpanoksensa tarkedksi. Rauramon (2012, 136) mukaan
tydhyvinvoinnin nakdkulmasta ikavin tilanne on sellainen, ettei johtaja anna olenkaan palautetta.

Ihminen kokee itsensa tarpeettomaksi ja merkityksettémaksi, jos han ei saa palautetta.

Suomalaisen kulttuuriin ei ole perinteisesti kuulunut kiitosten jakaminen. “"Vaikeneminen on mydn-
tymisen merkki” tai "Vaatimattomuus kaunistaa” ovat juurtuneet suomalaiseen tyéelamaan. Palaut-
teen antaminen voidaan kokea nolona ja toisaalta voidaan olettaa, etta ihmiset tietavat itsekin teh-
neensa hyvan suorituksen. Suurimpia esteitd positiivisen palautteen antamiselle ovat tavallisesti va-
lipitdmattémyys ja ymmarryksen puute. Kilpailukulttuuri ja kiire voivat osaltaan vaikuttaa siihen, etta
kiinnostus toista ihmistd kohtaan ja heidan kunnioittamisensa on vahentynyt. Osaava johtaja huomi-
oi tyontekijoita palautteella pdivittain. Palautetta voidaan antaa koska tahansa ja monin tavoin. Pa-
lautekulttuurin kehittdmiseen ei ole oikotieta ja palautekulttuurin rakentamisessa vuorovaikutus on

ainoa keino lisdtd ymmarrysta tydyhteison sisalla. (Kaivola 2003, 148—-149.)

Palautteen lisaksi palkitseminen on osa tyontekijéiden arvostusta. Tydntekijoita voidaan palkita koko
organisaation menestyksesta, osaamisen kehittdmisesta tai hyvasta suorituksesta. Palkitseminen ei
pelkastddn synnyta positiivista ilmapiiria vaan se antaa tyontekijéille mahdollisuuden kayttaa taito-
jaan. Tyontekijoiden palkitseminen voi olla sosiaalista tai taloudellista. Taloudelliset palkkiot voivat
vaihdella rahana maksettavista tulospalkkioista palkkaan verrattaviin rahanarvoisiin etuuksiin, kuten

esimerkiksi puhelinetuus tai terveyspalvelu. (Rauramo 2012, 137.)
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kuin kestava motivointikeino. Sosiaalisen palkitsemisen on ndhty nostavan tyomotivaatiota pysyvasti
ja tyon sisdllollinen kehittdminen on tehokkaampi motivointikeino kuin palkkaus. Sosiaaliset palkkiot
saavat parhaimmillaan tydntekijan tuntemaan itsensa tarkedksi ja arvostetuksi tydyhteistssa. Kiitos
ja tunnustuksen antaminen ovat tarkeitd palkitsemisen keinoja. Myds joustavuus tydaikojen suhteen
ja luovuuden vapaus voivat olla typaikan palkitsemistapoja. Suomalaiset tydntekijat arvostavat
tydssa kehittymisen mahdollisuuksia ja térked osa palkitsemista on tarjota mahdollisuuksia ammatil-
liseen kehittymiseen. Handolin (2013, 176) tuo vaitoskirjassaan esille, ettd aineeton palkitseminen
on voimakkaasti kontekstisidonnainen ilmid, jolloin aineeton palkitsemisen tulisi rakentua jokaisella
tyopaikalla vastaamaan oman henkildstén tarpeita. Palkitsemisjarjestelman rakentamiseen ja kehit-
tamiseen tarvitaan tydyhteison eri toimijoiden valista yhteisty6td. Toimiva palkitsemisjarjestelma on
kannustava. Se tukee tyontekijan voimavaroja ja organisaation visiota seka tavoitteita. Palkitsemi-

nen ei ole irrallinen osa ty6td, vaan se on johdon ja esimiesten tarkea tydvaline.

Johtamisen ohella ty6paikan organisaatiokulttuurilla voidaan rakentaa arvostuksen ilmapiiria ty6pai-
koille. Organisaatiokulttuuri on hyvin monitasoinen ja monimutkainen niin kasitteena kuin my®os il-
midna. Kulttuuri voidaan nahda ryhman ominaisuutena ja kulttuuria alkaa syntymaén, kun ryhmalla
on tarpeeksi yhteisia kokemuksia. Kivinen (2008, 78) tuo vaitdskirjassaan esille, ettd Shcheinin
(2001, 41) mukaan kulttuuria ohjaavat ihmisten yhtendiset ja piilevdt oletukset, joihin heidan paivit-
tdinen kayttaytyminen pohjautuu. Organisaatiokulttuuri voidaan hahmottaa kolmitasoisena jarjes-
telmd, jonka ensimmaisen tason muodostavat nakyvissa olevat rakenteet, prosessit sekd ihmisten
kayttéaytyminen. Myds toinen taso, jossa on ilmaistut arvot, on nakyva taso ja se tuodaan esille
yleensa organisaation strategioissa ja filosofioissa, joissa perustellaan myds organisaation toimintaa.
Organisaatiokulttuurin kolmas taso on piileva ja se siséltda tiedostamattomia, itsestéan selvié usko-
muksia, kdsityksia, ajatuksia ja tunteita. Kolmas taso on seka arvojen ettd toiminnan perimmainen
alku ja se ohjaa organisaation jésenten kayttaytymista. Kivisen (2008, 78) mukaan organisaatiokult-
tuuri on suhteellisen pysyva, eikd se muutu nopeissa organisaatiorakenteiden ja toimintojen uudis-
tamisessa. Myds Scheinin mukaan kulttuuri hallitsee ihmistéa enemman kuin ihminen kulttuuria. (Ki-
vinen 2008, 77-78.)

Ty6hyvinvointia tukeva organisaatio rakentuu arvojen yllapitdmisestd, jaetuista arvoista, sitoutumi-
sesta ja kayttaytymisesta. Arvoja yllapitdvassa kulttuurissa henkildstdn koulutusta pidetaan tarkea-
nd, tyon tavoitteet ovat selvat, johtaminen on toimivaa, ty6 on itsendistad seka vastuullista ja toimin-
ta rakentuu yhteistyélle. Jaetut arvot kasittavat puolestaan tiimityén, hyvan ilmapiirin, toimivan tie-
dottamisen ja esimiehen antaman tuen. TyOyhteisdssd, jossa arvot jaetaan yhteisesti, pystytdaan ris-
tiriidat ratkaisemaan nopeasti ja henkildstd on sitoutunutta tydhdnsa seka viihtyy tydssa ja kokee
tydnsa merkitykselliseksi. Henkilokunnan sitoutumista tydhon edistaa koulutus, tiimityd, voimavaro-
jen tukeminen ja hyva tydnorganisointi. Tyontekijoiden kayttaytymiselld on vaikutuksensa kulttuurin
rakentumiseen. Tyontekijéiden joustavuus ja aktiivisuus sekd osaaminen edesauttavat hyvan tydyh-
teisdkulttuurin syntymista. (Tuomi 2007, 123; Wiener & Vardi 1990, 259-306.)
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Rauramon (2012, 133) mukaan tydyhteisén kulttuuria rakennetaan yhteisten toimintojen ja puhei-
den myéta. Joka paivdinen arjen keskustelu tyén suorittamiseksi synnyttda yhteisia merkityksia ja
rakentaa pohjaa organisaation perustalle ja kulttuurille. Tyéhyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta
tydyhteison jokainen jasen voi sitoutua tydpaikan arvoihin ja arvot ovat osa joka paivaista tyota,
toimintaa ja keskinaistd vuorovaikutusta. Kulttuuri vaikuttaa organisaation paattksen tekoon, muu-
toksen hallintaan seka suunnittelu- ja strategiaprosesseihin. TyOpaikoilla kulttuuri muodostaa perus-
teet, joiden pohjalta ihmiset tekevat paatdksensa. Johtaja luo omalla esimerkillddn ja kayttdytymisel-

ladn tyopaikan kulttuuria seka henkea.

Organisaatiokulttuurista nousee myos tydyhteistssa vallitseva ihmiskasitys. Kulttuuri ilmaisee, min-
kdlaisia ominaisuuksia tydyhteistssa pidetdaan tarkeind. Kulttuuri maarittda osittain tavan, jolla tyon-
tekijat kohtaavat uuden ihmisen. Ihmiskasitys ottaa kantaa ihmisen merkitykseen, arvoon ja paa-
maaraan. Ihmiskasityksessa peruskysymys on; onko olemassa hyvaksyttyja tai vdhemman hyvaksyt-
tyja yksiloita. TyOyhteisdssd, jossa vallitsee negatiivinen ihmiskasitys, erilaisuus koetaan uhkana ja
yhteisén omaa vaked pidetdan valittuna kansana ja muita saatetaan vahatella. Ihmiset jaotellaan
pahoihin ja hyviin, heikkoihin ja vahvoihin ilman jarkevampaa selitysta tai kasitysta tulkintaan johta-
neista syistd. Organisaatiossa, jossa puolestaan vallitsee positiivinen ihmiskasitys, ajatellaan ihmisel-
1a olevan vilpitén halu lunastaa oma paikkansa yhteistssa. Erilaisiin ndkemyksiin ja tulkintaan suh-
taudutaan aidolla uteliaisuudella ja kunnioituksella. Tydyhteisdssa jokaisen tydntekijan vastuulla on
huolehtia, ettd mydnteinen ihmiskasitys toteutuu ja juurtuu osaksi yhteisdn arvoja. Erityisesti esi-
miesten on pysahdyttdva tarkastelemaan omaa ihmiskasitystaan ja sen merkitysta tyéhon ja tydyh-
teis6on. (Kaivola 2003, 20.)

Vaikka yhteiset arvot ja niihin sitoutuminen takaavat toiminnan jatkumisen, voivat arvot olla my6s
jarruna uusien asioiden omaksumisessa ja oppimisessa. Organisaatiomuutoksissa ja yhteenliittymi-
yhteisélle. Parhaassa tapauksessa tydntekijan omat arvot ja tyéyhteisdn arvot tdydentavat toisiaan.
Jos tydyhteison arvot, visiot ja strategiat annetaan ylhaaltdpain, voi tydntekijoiden olla vaikea kokea
niitd omakseen. Tydpaikoilla arvotérmayksia aiheuttavat usein oikeudenmukaisuuteen, tasa-

arvoiseen kohteluun ja viestintaan liittyvat kysymykset. (Rauramo 2012, 135.)
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Osaamisen porras

Juuti (2005, 43) kuvaa hyvaa tyota peliksi, jonka voittaminen kiihottaa ja innostaa. Parhaimmillaan
tyd tarjoaa onnistumisen kokemuksia ja mahdollisuuksia jatkuvaan osaamisen kartoittamiseen. Me-
nestyvat organisaatiot eivat luota yhteen oikeaan ndkékulmaan, vaan ne uskovat erilaisten nako-
kulmien takana olevaan piilevaan tietoon. Menestyvat organisaatiot ovat epavirallisen keveita ja niis-
sa pyritadn tekemdan kaikki sen eteen, ettd ihmiset onnistuisivat tydssdan. Tyo voi parhaimmillaan
olla ihmiselle vayla itse ilmaisuun, omien kykyjen hyddyntdmiseen ja uuden oppimiseen. Muutosten
keskelld osaava, sitoutunut, oppimiseen motivoitunut ja hyvinvoiva henkilostd on organisaation voi-

mavara ja kilpailutekija. (Rauramo 2012, 146.)

Osaamista voidaan maaritelld ja kuvata useita ndkdkulmista kasin. Osaamisen maarittelemisen vai-
keaksi tekee kasitteen abstraktius ja sen mahdollistama maarittelyn vapaus. Moisio (2005, 17-18)
tuo lisensiaattitydssadn esille, ettd jokainen organisaatio voi rakentaa omaan tyokulttuuriin sopivia
maaritelmia osaamiselle. Osaamista maariteltdessa olisi kuitenkin tarkeda luoda riittévan konkreetti-
nen kuvaus tarkasteltavana olevasta osaamisesta, jotta osaamista on mahdollista mitatta ja arvioida
sellaisella tavalla, jonka kaikki hyvaksyvat. Osaamista on mahdollista tarkastella yksilén tai organi-
saation ominaisuutena. Moisio jakaa yksilon osaamisen teknilliseen eli ammatilliseen osaamiseen ja
toiminnalliseen osaamiseen. Ammatillinen osaaminen nakyy esimerkiksi erilaisten laitteiden toimin-
taperiaatteiden tuntemuksena ja toiminnallinen osaaminen yhteisty6taitoina tai esimiestaitoina. Sy-
danmaalakan (2004, 150) mukaan yksilén osaaminen muodostuu puolestaan tiedoista, taidoista,
asenteista, kokemuksista ja kontakteista, jotka mahdollistavat hyvan suorituksen tietyssé tilantees-
sa. Osaaminen tulee ndkyvaksi konkreettisen toiminnan kautta ja kyvyssa toimia tehokkaasti tietyssa

tilanteessa. Todellisesta osaamisesta voidaan puhua vasta silloin kun tietoa sovelletaan kaytantdon.

Vaikka organisaation osaamisen pohjalla on tyontekijéiden osaaminen ja se miten he toimivat, on
organisaation osaaminen kuitenkin enemman kuin tydntekijéiden osaamisen summa. Organisaation
osaamista voidaan maadritelld sen kilpailukyvyn perusteella tai organisaation aineettoman paaoman
nakokulmasta. Organisaation osaamista on mahdollista tarkastella myds strategisen osaamisen ja
kyvykkyyksien johtamisen ndkdkulmista. Organisaation osaamista voidaan maaritelld lisdksi organi-

saation innovatiivisuuden ja uudistusten perusteella. (Moisio 2005, 20-21.)

Salojarven (2006, 51) mukaan useissa tutkimuksissa on tullut esille, ettd ihmisten suurin pelko nyky-
tydeldmassa liittyy siihen, etteivat he hallitse tyétehtavidan sillé tasolla kuin he olettavat organisaati-
on odottavan. Ajantasaisen ja riittdvdn osaaminen ovat siis suorassa yhteydessa tyonhallintaan ja
koettuun tyéhyvinvointiin. Suomalaisessa tyéeldmassa osaamisen merkityksen korostuminen on ylei-
sesti tunnettu fakta ja useilla ammattialoilla osaamisen kehittédminen on asetettu tarkedksi padmaa-
raksi, silléd yhteiskunnan ja maailman muutosten my6té uudenlaisilla tyd- ja ajattelutavoilla on entis-
ta suurempi merkitys. Vuoden 2013 tydolobarometrin mukaan suurin osa suomalaisista palkansaajis-
ta pitaa tyopaikkaansa sellaisena, etta sielld voi oppia uusia asioita. Koulutukseen osallistuminen on

yleistynyt palkansaajien keskuudessa, mutta toisaalta koulutukseen kaytettavien paivien maara on
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laskenut. Tydntekijat uskoivat vuonna 2013, ettd heilld on mahdollisuus kehittdaa tydssa tarvittavia
tietoja ja taitoja. (Lyly-Yrjandinen 2013, 5; Vartia 2013, 80.)

Organisaatiossa osaamisen kehittdminen on tydyhteisdn ja yksilon valisen suhteen kokoaikaista vaa-
limista. Osaamisen kehittdminen alkaa tydhonottohetkesta ja paattyy vasta tyontekijén jaddessa
elakkeelle. Osaamisen kehittdminen ei ole ainoastaan yksilon oman ammattitaidon jatkuvaa kehitta-
mista vaan se on myds toimivan, kehittdvan ja arvostavan suhteen luomista organisaation ja tyonte-
kijan valille. Organisaatio voi menestya ainoastaan saamalla tyontekijoidensa osaamisen kayttdon ja
kohdentamalla tydntekijoiden osaamisen organisaation ydinosaamisen suuntaisesti. Menestyakseen
hyvin organisaation on kyettava valitsemaan, mille alueelle se keskittdad osaamisensa ja lisaksi orga-
nisaation on herkedmatta ja innovatiivisesti pystyttdva kehittamaan tatd osaamistaan. (Juuti & Vuo-
rela 2002, 41, 57-60.) Rauramon (2012, 146) mukaan osaaminen ei ole pelkdstdaan organisaation
kilpailukyky, vaan osaamisesta on tullut myos tydntekijoille merkittdva selviytymiskeino, silla osaa-
minen sailyy, vaikka tydnantaja vaihtuisikin. Tulevaisuudessa tyontekijat, jotka eivat ole motivoitu-

neita kehittdémaan omaa osaamistaan, voivat ajautua syrjdytymisvaaraan.

Organisaation osaamisen kehittdmisen kannalta on térkeas, etta jokainen tyontekija tuntee organi-
saation vision, tavoitteet ja toimintatavat. Organisaation visio nayttda suunnan mihin organisaation
paastava menestyakseen. Vision saavuttaminen edellyttda tyontekijoilta osaamisen ja tiettyjen taito-
jen kehittdmista. Esimiehet ovat vastuussa henkildstén osaamisen kehittamisesta ja tydpaikalla op-
pimisesta. (Juuti & Vuorela 2002, 41, 57-60). Viitalan (2007, 170-171) mukaan osaamista on joh-
dettava ja osaamisen johtaminen on systemaattista johtamisty6td, jonka tarkoituksena on turvata
organisaation tavoitteiden ja paamaarien edellyttdma osaaminen nyt ja tulevaisuudessa. Osaamisen
johtamisen tulokset nékyvét tydpaikoilla kehittyneimpina toimintatapoina, tuotteina, palveluina ja in-
novaatioina seka lopulta parantuneena taloudellisena tuotoksena. Osaamisen johtamisen merkittavin
osa on tydpaikoilla toimivien ihmisten osaamisen tason nostaminen ja yllapitaminen seka hyddynta-
minen. Tydpaikoille ei voi syntyé osaamista ilman ihmisid. Johtajien on ymmarrettdva yksildiden
osaamisen merkitys ja luotava mahdollisuuksia osaamisen kartoittamiseen. Osaamisen kehittamisen

maarittely on yksi tdrkea osa johtajan tekemaé henkildstésuunnitelmaa.

Tyo6ntekij6illa, joilla on mahdollisuus kehittda jatkuvasti omaa ty6étdan ja hankkia tydssé tarvittavia
taitoja ja tietoja, voivat kokea iloa oppimisesta ja tyon tuloksellisuudesta. Lisaksi osaamisen kehit-
pystyttava katsomaan tulevaisuuteen, eika pelkdstaan paikkailtava sen hetkisid osaamisen aukkoja.
Muuttuvassa maailmassa ja yhteiskunnassa, jossa tieto lisdantyy rajahdysmaiselld nopeudella, elin-
ikdisen oppimisen ja jatkuvan osaamisen kehittdmisen merkitys kasvaa. Organisaatioiden kuin myés
tydntekija on pystyttdva vastaamaan muuttuviin tarpeisiin ja huolehdittava, ettd ammattitaito ja
osaaminen vastaavat nykyisen tyéeldman vaatimuksia seka tulevaisuuden haasteita. (Rauramo
2012, 146.)
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Tuomen (2007, 127) mukaan oppimista on kaikissa tehtdvissa niin paljon, ettd yksin on vaikea oppia
riittdvan nopeasti. Osaamisen kehittdmisessa ja oppimisessa korostuukin yhteisollisyys. Yhteisojen
on opittava ja kehitettdva osaamistaan yhdessa ja tdma edellyttad prosesseja ja rakenteita, joissa
tyontekijoiden osaaminen voidaan yhdistad ja muuttaa toiminnaksi seka sosiaaliseksi paaomaksi.
Monkkénen ja Roos (2010, 224) toteavat, ettd organisaation oppiminen ja kyvykkyys kehittyvat vain
vuorovaikutuksessa, eika organisaatioon tuotu ulkopuolinen osaaminen tai tieto toimi sellaisenaan,
vaan organisaation on pystyttava luomaan oma osaamisensa kaytettadvissa olevan ulkoisen tiedon ja

sisdisen kokemuksen perusteella.

4.5.1 Oppiva ja alykas organisaatio seka voimaantunut yhteisd

Organisaatiota, jotka aktiivisesti kehittavat omaa osaamistaan kutsutaan oppivaksi organisaatioksi.
Oppivaa organisaatio pidetadn postmodernin ajattelun tuotteena. Sydanmaalakka (2004, 290) maa-
rittelee oppivan organisaatio seuraavanlaisesti: ” Oppivalla organisaatiolla on kyky jatkuvasti sopeu-
tua, muuttua ja uudistua ympériston vaatimusten mukaisesti ja se oppil kokemuksistaan sekd pystyy
nopeasti muuttamaan toimintatapojaan ”Oppivan organisaation maaritelmassa korostuu sopeutu-
mis-, muuttumis- ja uudistuskyky, kokemuksista oppiminen seka nopea toimintatapojen muuttami-

nen.

Sydanmaalakan (2004, 56) mukaan kaikki organisaatiot ovat oppivia organisaatioita, mutta kaikki
organisaatiot eivat opi yhta nopeasti, vaan osa organisaatioista toistaa jatkuvasti samoja virheita,
jolloin oppiminen on hidasta. Oppivassa organisaatiossa oppiminen on lilketoiminnan perusta. Se,
miten nopeasti organisaatiot pystyvat muuttamaan toimintatapojaan vastaamaan uusia tavoitteita ja
haasteita erottaa menestyvan ja paikallaan jumittuvan organisaation toisistaan. Asioiden nopea kayt-
tdon vienti, opin soveltaminen ja edelleen kehittdminen on olennaista organisaation menestymisen
kannalta. Oppivat organisaatiot hahmottavat tulevaisuutta osaamisen nakdkulmasta kasin. Oppiva
organisaatio hankkii, luo ja siirtdd osaamista oman organisaation sisalla. Oppiva organisaatio pystyy
muuttamaan omaa kayttdytymistadn uuden tiedon ja uusien kasitysten mukaan. Osaamisen yhdisty-

essa yhteistydhon, saadaan oppivissa organisaatioissa aikaan pitkajénteista kehitysta.

Oppivan organisaation rakentumisen edellytyksend voidaan pitda yhteisollisyyttd. Oppivista organi-
saatioista on puhuttu jo pitkdan, mutta asian juurtuminen tydyhteiséihin on ollut hidasta ja vaikeasti
tunnistettavaa. TyOyhteisdjen huono me-henki ja puutteellinen yhteiséllisyys ovat omalta osaltaan
tehneet mahdottomaksi oppivan organisaatioiden jalkautumisen kaytantdon. (Kaivola & Launiala
2007, 82-85). Aaltosen, Saaren ja Martimon (2010, 145) mukaan menestyvat organisaatiot oppivat
my®ds virheistddn ja osaavat hyédyntaa negatiiviset kokemukset. Oppivassa organisaatiossa ty6yh-
teisO pystyy kasittelemaan kielteisia asioita myonteisesti, valittdmaan korjaavan tiedon kaikille seka

lisaksi tydyhteis6 pystyy kasittelemaan yleisia olettamuksia ja muuta piilotietoa avoimesti.

Sydanmaalakka (2004, 56-57) pitda maaritelmaa oppivista organisaatioista osittain epaonnistunee-
na, koska kaikki organisaatiot oppivat. Sydanmaalakka puhuukin dlykkaistd organisaatioista, joilla on

kolme merkittavaa kyvykkyyttd uusiutumisen suhteen. Alykés organisaatio osaa ndhda muutostar-



63

peensa hyvin varhaisessa vaiheessa, se oppii nopeammin kuin kilpailijat ja se pystyy viemaan uudet
asiat kaytantdon nopeammin kuin toiset organisaatiot. Alykkaalle organisaatiolle on lisiksi ominaista
jatkuva ja nopea uudistumiskyky, yksildiden kannustus oppimiseen ja tydsuoritusten parantamiseen,
Liséksi alykés organisaatio toimii ldhelld asiakasta ja pitda huolen asiakastyytyviisyydesta. Alykkaalle

organisaatiolle on myds ominaista toimia kestdvan kehityksen periaatteiden mukaisesti.

Kehusmaa (2011, 105-106) kuvaa tulevaisuuden tydpaikkoja voimaantuneiksi tydyhteisoiksi, joiden
keskeisempia ominaisuuksia ovat tunnedlyn hyddyntéaminen, verkostoituminen ja yhteiséllisyys seka
uudistuminen ja kokemuksellinen oppiminen. Tunnedly ndkyy voimaantuneessa tydyhteisdssa tilan-
netajuna huomata erilaisia tilanteita ja toimia tilanteen edellyttamalla tavalla. Voimaantuneessa yh-
teistssa tyodntekijat tukevat toisiaan arjen haasteissa ja hetkissa, luovat positiivista energiaa ja ajat-
televat tydymparistéaan elamanilon mahdollistavana paikkana. Voimaantuneen tydyhteisdn sisdiset
verkostot edistavat yhteisollisyytta ja yhteisén voimaantumista. Verkostot ovat jatkuvassa liikkeessa

ja muotoutuvat kunakin hetkena ajankohtaisten asioiden ja tehtdvien ymparille.

Voimaatuneessa yhteisdssa yhteisollisyys perustuu yhdessa tekemiselle, osallistumiselle ja jaetulle
vastuulle. Tydntekijéiden nakemyksid, ajatuksia ja organisaatiossa kasvanutta nakymatonta eli hil-
jaista tietoa jaetaan yhteisten keskustelujen avulla. Voimaatunut ja tunnealykas tydyhteiso kehittyy
ja uudistuu yhteisen kokemuksellisen oppimisen myéta. Kokemuksia avataan ja kasitellaan tietoisesti
ja herdnneisiin kysymyksiin etsitddn vastuksia yhdessa. Kokemuksellisen oppimisen kautta tydyhtei-
son kyvykkyys ja samalla yksittaisten tydntekijdiden osaaminen kasvaa. Voimaantunut tydyhteiso
osaa ja haluaa hyddyntda ihmisten erilaista osaamista ja asiantuntijuutta. Yksitdiset tyontekijat ovat
valmiita kehittdmadn omaa, muiden ja koko yhteisén asiantuntijuutta. Yksild on tydyhteisélle sita ar-
vokkaampi, mita paremmin han osaa tuoda lisdaarvoa hyédyntamalla yhteisén osaamista ja omaa

osaamistaan koko organisaation hyvdksi. (Kehusmaa 2011, 107.)

4.5.2 Tyopaikoilla oppiminen

Tyontekijéiden tydpaikoilla oppiminen on tdrkea osa elinikaistd oppimista. Juutin ja Vuorelan (2002,
53) mukaan vain tydta tehden voi kohdata ne haasteet, joita todellisessa maailmassa tulee eteen.
Ty6n teon mydtd on mahdollista jasentda omia kokemuksia vahitellen sellaiseen muotoon, joka par-
haiten auttaa selviytymdan tydsta. Tydssa oppimisen kannalta tarkein piirre on, etta tydn suorittami-
sesta saadaan palautetta ja mahdollisuuksia korjata toimintaa jatkossa. Vuorovaikutuksessa voidaan
jakaa oppimisen kokemuksia ja koko yhteisdlld on mahdollisuus oppia. My6s Rauramon (2012, 157)
mukaan tydssa oppimisen kannalta on merkittavaa se, miten tyéntekijat pystyvat jakamaan koke-
muksiaan, taitojaan ja tietojaan koko tydyhteisdn yhteiseen kayttoon. Tydssa oppimista tukee sopi-
van haastava tyd, joka tarjoaa oppimiskokemuksia, onnistumisia ja aikaansaamisen tunnetta. Sopi-

van haastava ty0 edistad myos tyon tuloksellisuutta ja tyontekijan hyvinvointia.

Juutin ja Vuorelan (2002, 54) mukaan taitavaksi tekijaksi kehittyy ainoastaan kohtaamalla tyéhén
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nen kykynsa ja taitojensa mukaisia tehtavia ja luo ndin opettavan suhteen tydntekijan ja tyon valille.
TyOssa oppimisen perusedellytyksend tukea antavan esimiehen lisdksi on avoin ja turvallinen tydyh-
teis®, jossa tietoa jaetaan ja jossa tydntekij6illa on myds lupa erehtya. Esimiehesta ja tyépaikan
kulttuurista riippuu paljon saavatko tydntekijat aitoa ja avointa palautetta ja tukea oppimisensa pe-
rustaksi. Kivinen (2008, 174) tuo vaitoskirjassaan esille, etta tydpaikan kulttuurilla seka johdon ja
tyontekijoiden valisella vastavuoroisella keskustelulla on merkittavé rooli osaamisen ja tiedon jaka-

misessa tydpaikoilla.

Tyo6paikoilla tapahtuvaa oppimista voidaan edistda tydjarjestelyjen kautta, jotka edesauttavat asian-
tuntijuuden kehittymista ja tiedonkulkua (Rauramo 2012, 151). Kivisen (2008, 175) mukaan tydpai-
koilla tapahtuva tyonkierto soveltuu hyvin osaamisen kehittamiseen seka uusien toimintatapojen ja
tyotehtavien opetteluun. Tydnkierron lisaksi tydpaikoilla oppimista voi tapahtua tydnantajan jarjes-
tdmissa koulutuksissa ja tydntekijan omaehtoisen osaamisen kehittdmisen kautta. Oppimismotivaa-
tiota voidaan yllapitaa panostamalla koulutukseen ja luomalla hyvat olosuhteet niin yksildlle kuin
myds koko yhteisélle kehittda osaamistaan. Tyopaikoilla padvastuu oppimisesta ja osaamisen kehit-
tamisesta on yksikdiden esimiehilld, jotka vastaavat tdiden organisoimisesta ja resurssien kohden-
tamisesta. Tydpaikkojen hyvat kokouskaytannét ja toimivat kehityskeskustelut tukevat myds oppi-
mista. Kehityskeskustelun avulla voidaan suunnitella yksittdisen tydntekijan osaamisen kehittamista.
Tyontekijéiden koulutus voidaan jarjestaa tydpaikoilla ulkopuolisen organisaation jarjestamana,
oman yksikdn toteuttamana tai tydpaikan oman henkiléston jarjestémang, jolloin kouluttajana voi
toimia oman tydyhteison kokenut jasen. (Rauramo 2012, 151-154.) Kivisen (2008, 175) mukaan
tyontekijoistd nuoremmat ikdluokat kannattavat osaamisen kehittdmisessa ryhmatydskentelymuotoja
vanhempia enemman ja vahemman koulutusta saaneiden joukossa ollaan sita mielta, etta tarvittava

osaaminen pitdisi saada peruskoulutuksessa.

Ty6paikoilla tapahtuvaa oppimista voidaan edistéd muun muassa mentoroinnin ja tyénohjauksen
avulla. Nama henkiléstdn kehittamisen menetelmat pohjautuvat dialogiseen ja reflektiiviseen vuoro-
vaikutukseen. Tydnohjaus on syntynyt vastaamaan nykyisen tydelaman haasteisiin. Tyonohjauksen
nahdaan olevan yksi véline tyéeldman laadun ja mielekkyyden parantamisessa. Tydnohjauksessa et-
sitdan apua tyon kuormittavuuden saatelyyn, oman tydn parempaan ymmartamiseen, omaan am-
matilliseen kasvuun ja tydyhteisdn haasteiden kohtaamiseen. Tydnohjauksen tavoitteena on ty6ssa
jaksamisen turvaamisen liséksi ammatillisen osaamisen kehittéminen. Tydohjaus on kokemuksellista
ja omassa tydssa oppimista. Tarkeimpana oppimisen vélineena on tyéntekijdiden, johdon ja ulko-
puolisen tyénohjaajan valinen vuorovaikutusprosessi. Parhaimmillaan tydnohjaus palvelee yksittdis-
ten tyontekijoiden liséksi organisaation kokonaisvaltaista kehittymista. Organisaatiossa, joissa on
kiinnostuttu osaamisen kehittédmisesta ja oppimisesta ei tydnohjausta nahda vaan tydntekijéiden
henkilokohtaista viihtyvyyttd tai jaksamista tukevana toimintana vaan tyénohjausta pidetdan osana
organisaation arkea ja sen kehittamista. (Rauramo 2012, 158; Alhanen, Kansanaho, Ahtiainen, Kan-
gas, Soini & Soininen 2011, 14-17.)
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Mentorointi on menetelma, jonka avulla voidaan yhdistaa oppimisen taidot, oppimisen tehostami-
nen, vastuun ottaminen omasta kehittymisesta, kokemuksesta oppiminen, yhdessa oppiminen ja
osaamisen seka tiedon jakaminen. Mentorointi pohjautuu kehittdvaan vuorovaikutussuhteeseen
mentorin ja mentoroitavan valilld. TyOpaikoilla toteutettavan mentoroinnin avulla oppiminen voidaan
saada luonnolliseksi osaksi tydyhteisén arkea. Mentoroinnin kautta tydntekija voi myds oppia tiedos-
tamaan ja tarkastelemaan tarkeita asioita eldmdssdan ja pitamaan huolta itsestadn kokonaisuutena,
ei vain tydomindstadn. Ty6paikoilla mentorointi vastaa hyvin nykyajan ja tulevaisuuden tapoihin oppia
ja kartuttaa osaamista. Perinteiset kurssit ja luennot, joissa kouluttaja siirtda tietojaan passiivisille
vastaanottajille, eivat enaa vastaa taman hetken tydelaman tarpeisiin. Tyopaikoilla tapahtuva men-
torointi voi olla jatkoa perehdyttamiselle tai se voi liittyd muutoksien lapiviemiseen. Mentoroinnin
avulla voidaan myos siirtaa hiljaista tieto ihmisten jaddessa elakkeelle. (Juusela, Lillid & Rinne 2001,
8-13.) Rauramon (2012, 152) mukaan organisaatioiden on ldhivuosina huolehdittava siita, etta tyon-
tekijoiden jaadessa eldkkeelle ei tydpaikoilta hdvid menestystekijéita tai kilpailuetuja. Ikadntyvien
tyontekijoiden taitojen, tietojen ja kokemusten jakamisella on tarkea merkitys tydyhteisén osaami-
sen yllapidolle ja kehittamiselle. Mentoroinnin avulla voidaan huolehtia, ettd eldkkeelle tai muihin

tehtdviin siirtyvien tydntekijdiden tietotaito sdilyy organisaatiossa.

Muuttuvan maailman myd6ta tydntekijdiden oppiminen ja osaaminen kokee uusia haasteita. Osaamis-
ta on paivitettava jatkuvasti, jotta kilpailukyky sailyisi. Taman paivan aikuisoppijan keskeiseksi ta-
voitteeksi onkin tullut oppimaan oppimisen taito, jolloin oppimisen ymmarretdan olevan tavoite. Op-
pimaan oppisen taidossa toimintaa suunnitellaan ja organisoidaan tavoitteen saavuttamiseksi. Oppi-
sen ollessa tavoitteellista, on oppijalla pyrkimys tulla tietoiseksi siitd, mita han jokaisesta opittavasta
asiasta osaa tai tietaa. (Rauramo 2012, 153.) Aaltosen (2014, 90) mukaan tydpaikoilla tapahtuva
oppiminen ei voi olla ainoastaan opettamista, jossa opettaja on subjekti ja oppilas objekti, vaan vas-
tuu oppimisesta ja tulosten saavuttamisesta siirtyy yha kasvavassa madrin opettajalta oppilaalle it-
on tunnistettava mitd, miten ja milloin minun tulisi oppia. Oppimisen kannalta on myds oleellista
ymmartdaa oman tekemisen seuraukset seka toimia laajalti erilaisissa yhteistissa ja erilaisten ihmis-

ten kanssa.
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OPINNAYTETYON LAHTOKOHDAT

Tarkoitus ja tavoite: Tama opinndytety0 toteutettiin toimintatutkimuksellisena kehittdmistehtava-
na. Opinndytetyodn tarkoituksena oli luoda yksityiselle paivakotiorganisaatiolle tydhyvinvointisuunni-
telma, joka auttaa yhdenmukaistamaan neljén eri paivakotitoimintayksikon tyohyvinvointiin liittyvia
kaytantdja. Kehittamisprosessiin osallistui paivakodin henkildkunta, jotta jokaisen toimintayksikon
aani saatiin kuuluville. Kehittédmisprosessin aikana oli tarkoitus sosiaalisessa toiminnassa ja proses-
siin osallistujien kesken pohtia seka ratkaista yhteiseen toimintaan liittyvia kehittdmistarpeita. Kehit-
tamisprosessi ja prosessin aikana tuotettu tyéhyvinvointisuunnitelma pohjautuivat Paivi Rauramon
tyohyvinvoinnin portaat- malliin (2012). Kehittamistehtavalla oli alusta alkaen selked teoreettinen vii-
tekehys, joka kulki mukana koko kehittamisprosessin ja tydon raportoimisen ajan. Kehittdmistehtavan
tavoitteena oli lisata niin paivakotien henkiloston kuin myos tutkijan tietoisuutta tydhyvinvointiin vai-

kuttavista asioista ja luoda pohjaa henkilostosta lahtevalle tydhyvinvoinnin kehittamiselle.

Menetelmat: Kehittdmisprosessissa tiedonhankintaan kdytettavat menetelmat mietittiin yhdessa
paivakotien johtajan kanssa. Toimintatutkimukselle ominaiseen tapaan kehittdmisprosessin aikana
tietoa kerattiin eri menetelmien avulla. Tiedonhankintamenetelmiksi valikoituvat tyéhyvinvoinnin ny-
kytilan alkukartoituksen (liite 1) ohella yhteiset palaverit ja niissé kaytavat keskustelut, ryhma- ja yk-
silétehtavat ja yhteydenpito kehittamistoiminnan vastuuhenkildiden kesken. Naiden menetelmien
avulla oli tarkoitus saada esille kehittamistehtavan kannalta olennainen tieto tydhyvinvointiin vaikut-
tavista vahvuuksista ja kehittémistarpeista. Kehittdmisprosessin aikana paivakodin henkilésto toi esil-
le yhteisten keskustelujen ja tehtdvien kautta kaytdnnon tiedon ja tutkija toi kehittdmisprosessiin

tydhyvinvointiin ja kehittdmiseen liittyvan teoriatiedon.

Ty6hyvinvoinnin nykytilan alkukartoitus pohjautui Paivi Rauramon tyohyvinvoinnin portaat alkukar-
toitukseen (2009), jonka avulla voidaan arvioida tyOyhteisdn sisalld tydhyvinvoinnin nykytilaa tyon-
tekijan oman toiminnan ja tydyhteison toiminnan kannalta. Tyéhyvinvoinnin nykytilan alkukartoituk-
sen (2009) tarkoituksena on auttaa tydhyvinvoinnin kehittdmistoiminnassa tunnistamaan tyéhyvin-
vointiin vaikuttavat esteet ja vahvistajat. (Rauramo 2009, 1.) Tyéhyvinvoinnin portaat alkukartoitus
(2009) koostuu kyselylomakkeesta ja avoimista kysymyksista. Kyselytutkimus on kvantitatiivinen eli
maarallinen tutkimus, jonka yhteydessa voidaan tietoa hankkia myods kvalitatiivisilla eli laadullisia
menetelmid, joihin avoimet kysymykset kuuluvat. Kyselylomaketta kdytetaén aineiston hankkimiseen
yleensa silloin kun kyselyyn osallistuvia on paljon. Tassa alkukartoituksessa tutkittavien maara oli
pieni vain 20 tydntekijaa. Kyselyssa oli jarkevaa kayttaéd kokonaisotantaa, jolloin kysely kosketti
kaikkia tyontekijoita. Kyselylomakkeen kayttd yhtena tiedonhankintamenetelma oli perusteltua, vaik-
ka osallistuja maara oli pieni, silld kyselyn tarkoituksena oli nopeasti selvittaa ja tehda nakyvaksi
tydhyvinvointiin ja kehittdmisprosessin kulkuun vaikuttavat esteet ja voimavarat. Jos opinnaytety6n
tarkoituksena olisi ollut kehittamisen sijaan tyéhyvinvoinnin tutkiminen, olisi tietoa voinut hankkia

esimerkiksi teemahaastatteluilla.

Kyselytutkimuksissa on yleensa vakioidut kysymykset ja strukturoidut vastausvaihtoehdot. Havainto-

yksikkéna on tavallisesti henkild, jonka mielipiteitd, asenteita tai ominaisuuksia kysytadan. Asenteiden
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ja mielipiteiden mittaamisessa Likertin asteikko on yksi kaytetyimmista. Likertin asteikolla vastaus-
vaihtoehtovalikko on yleensa viisiportainen. (Valli 2007, 117.) Tassa kyselylomakkeessa kysyttiin
tyontekijoiden mielipiteitd ja arvioita niin omasta tyéhyvinvointitoiminnasta kuin myds ty6paikan
tydhyvinvointitoiminnasta jokaisella tydhyvinvoinnin portaat- mallin (2012) viidelld portaalla. Nain ol-
len kyselylomake koostui yhteensa kymmenesta strukturoidusta vaittdmasta, joiden arviointimittari
oli viisiportainen. Vaittdminen vastausten vaihtoehdot olivat 1= toteutunut heikosti, 2= toteutunut

jonkin verran, 3= toteutunut paaosin, 4= toteutunut hyvin, 5= toteutunut taysin.

Ty6hyvinvoinnin portaat alkukartoituksen (2009) lopussa oli nelja avointa kysymysta, joilla haluttiin
tuoda esille tyépaikan vahvuuksia ja kehittamistarpeita seka tyontekijéiden omia vahvuuksia seka
kehittamistarpeita tyontekijoind. Avoimien kysymysten tarkoituksena oli tuoda esille tyontekijoiden
ajatuksia, ideoita ja mielipiteita tyéhyvinvointiin vaikuttavista esteista ja vahvuuksista. Avoimien ky-
symysten kautta haluttiin 10ytaa kehittamistehtavan kannalta oikeat kehittdmisenkohteet ja toisaalta

myos tyohyvinvointia kannattelevat voimavarat.

Alkukartoituksen analysointi: Kyselylomakkeen vastausten analysoinnissa kaytettiin Microsoft
Excel taulukkolaskentaohjelmaa, jonka avulla voitiin laskea vastaajien maara (n), prosentteja, jokai-
sen osa-alueen aritmeettisen keskiarvon (ka) ja keskihajonta (kh). Aritmeettinen keskiarvo on kaik-
kien yleisin keskimaaraisyytta kuvaavan keskiluku. Sita voidaan kayttda valimatka- ja suhdeasteikolla
mitattuihin muuttujiin. Aritmeettinen keskiarvo saadaan laskemalla kaikki havaintojen arvot yhteen
ja jakamalla saatu summa havaintojen maaralla. Vastausten keskiarvon laskeminen antaa konkreet-
tisen kasityksen siitd, millaisia vastauksia kyselyssa keskimaarin tuotetaan. Keskiarvon lisaksi vas-
tauksista laskettiin keskihajonta (kh), joka kuvaa sitd kuinka kaukana yksittdiset muuttujan arvot
ovat keskimdarin muuttujan aritmeettisesta keskiarvosta. Keskihajonnan ollessa 1 tai alle véhemman
on vasten valinen keskihajonta vahaista. Maarallisen aineiston tulosten vertailun kannalta havainnot
on jarkevaa pyoristaa yhden desimaalin tarkkuuteen. (Valli 2007, 117; Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006.)

Alasuutarin (2011, 39) mukaan laadullisen aineiston analyysin, johon myés avoimet kysymykset kuu-
luvat, tarkoituksena on pelkistdga havainnot ja ratkaista arvoitus. Havaintojen pelkistémisessa aineis-
toa tarkastellaan tietystd nékdkulmasta kasin, esimerkiksi kysymyksen asettelun kannalta olennais-
ten asioiden nakodkulmasta. Pelkistamisen toisena tehtdva on puolestaan edelleen karsia havainto-
maaraa havaintoja yhdistémalla. Aineistoa pelkistdessa erilaiset havainnot yhdistetaén yhdeksi ha-
vainnoksi tai ainakin harvemmaksi havaintojen joukoksi. Tahan paastdan etsimalléd havaintojen yh-
teinen piirre tai nimittdja. Tassa kehittamisprosessissa avointen kysymysten vastausten pelkistami-
nen aloitettiin kirjoittamalla kaikki 19 vastausta aina tietyn kysymyksen alle (omat vahvuudet / ty6-
paikan vahvuudet ja omat kehittamistarpeet / tyopaikan kehittamistarpeet). Taman jdlkeen alettiin
yhdistelld samanlaisia vastauksia ja tyypitelld havainnot tiettyjen vastauksista nousevien elementtien
alla. Esimerkiksi “tieto ei saavuta kaikkia” -> tiedonkulku tai "kaikkien kanssa tullaan hyvin toimeen”
-> yhteishenki.
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Alasuutarin mukaan (2011, 44) aineiston pelkistdmisen jdlkeen analyysivaiheessa seuraa arvoituksen
ratkaiseminen, jota voidaan nimittdaa myos tulosten tulkinnaksi. Téssa vaiheessa tuotettujen johto-
lankojen ja kaytettavissa olevien vihjeiden pohjalta tehdaan merkitystulkinta tutkittavasta aiheesta.
Ty6hyvinvoinnin alkukartoituksen tarkoituksena oli tuottaa tietoa tydhyvinvoinnin nykytilasta ja sel-
vittda tydhyvinvointiin liittyvid vahvuuksia ja kehittamistarpeita. Jotta vahvuudet ja kehittamistarpeet
tulisivat aineistosta selkedsti esille, laskettiin viela vastausten yhdistelemisen, tiivistamisen ja tyypit-
telyn jalkeen, kuinka montaa kertaa jokin tietty asia tulee ilmi vastauksissa ja vastukset koottiin neli-
kenttataulukkoon (liite 2). Aineiston tiivistamisen kautta vastauksista tuli esille olennainen tieto ja
keskeisimmat elementit kehittdmistoiminnan kannalta. Vastausten tiivistamisen jalkeen aineisto oli
yksikertaista kvantifoida eli laskea kuinka monta kertaa jokin tietty asia esiintyy vastauksissa. Kvanti-
foimisen kautta voidaan tuoda esille aineiston tyypillisimmat elementit. Kvantifoimisen avulla voitiin
selkeasti kuvata tarkeimpia kehittémisen kohteita seka vahvuuksia. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006.)

5.1 Toimintatutkimus

Suomalaiseen ty6eldmaan kuuluu hyvin vahvasti erilainen kehittamistoiminta. Tydelaman kehittdmi-
sessa paapaino on usein projektimaisessa kehittamisessa, jolloin kehittéminen on kaytannén laheista
toimintaa. Toikon ja Rannan (2009, 21) mukaan tyéelaman kehittdmisessa tutkimuksen ja kehitta-
mistoiminnan ei tarvitse olla toisistaan irrallisia asioita, vaan toiminta voi olla niin tutkimusta kuin
kehittdmista kuten esimerkiksi toimintatutkimuksessa on. Tama kehittdmisprosessi kaynnistyi ty6-
eldman tarpeista kasin ja prosessin lahtdkohtana oli kehittdminen. Kehittdmisprosessin aikana kui-
tenkin kehittaminen ja tutkimuksellisuus yhdistyivat, kun prosessiin osallistuneet tuottivat toiminnas-
ta uutta tietoa, jonka patevyytta arvioitiin keskustelemalla ja rinnastamalla sita aikaisempiin vastaa-

viin tietoihin.

Toimintatutkimuksen kasitteen (action research) on ottanut kaytt6dn 1940-luvulla John Collier. Toi-
mintatutkimuksen isdana pidetdaan kuitenkin amerikkalaista sosiaalipsykologia Kurt Lewinsid, joka on
tuonut toimintatutkimuksen késitteen esille lukuisissa 1940-lopulla julkaistuissa kirjoituksissa. Lewin-
sin tutkimukset kohdistuivat ryhmadynamiikkaan ja useiden laboratorio- ja kenttdkokeiden kautta
hén osoitti, miten suuri vaikutus ryhmalld on asenteiden ja kayttédytymisen muutoksen. 1950-luvulla
toimintatutkimus sai paljon jalansijaa yliopistoissa, mutta kiinnostus toimintatutkimusta kohtaan va-
heni nopeasti. Toimintatutkimus sai osakseen paljon kriittistd keskustelua eika toimintatutkimusta
pidetty riittdvan tieteellisend. Kriittisen keskustelun my6ta toimintatutkimuksen tieteellinen asema
heikkeni. Kiinnostus toimintatutkimusta kohtaan alkoi kuitenkin elpya 1970- ja 1980 -luvuilla etenkin
kasvatustieteen alalla. (Kuula 2001, 34; Heikkinen 2007, 198—-199.)

Toimintatutkimukselle ei ole olemassa yksiselitteista tai yleisesti hyvaksyttya maaritelmaa. Toiminta-
tutkimusta on pidetty tietynlaisen ajattelutapana tai yhteiskunnallisena kansanliikkeend. Toiminta-

tutkimus ei ole tutkimusmenetelmd, vaan se on tutkimusstrateginen lahestymistapa, joka voi kayttaa
vdlineena erilaisia tutkimusmenetelmia. Toiminatatutkimukselle on ominaista toiminnan ja tutkimisen

samanaikaisuus seka pyrkimys saavuttaa valiténta ja kdytanndllista hydtya tutkimuksesta. Toiminta-



69

tutkimuksen paamaarana ei olekaan vain tutkiminen, vaan myés samanaikainen kehittaminen, eika
toimintatutkimuksessa teoriaa ja kaytantéa nahda toisistaan erillisind, vaan saman asian eri puolina.
Eskolan ja Suorannan (2008, 126—127) mukaan toimintatutkimus on lahestymistapa, jossa tutkija
osallistumalla tutkittavan yhteison toimintaan pyrkii ratkaisemaan jonkun tietyn ongelman yhdessa
yhteison jasenten kanssa. Toimintatutkimuksen paaajatuksena on ottaa mukaan tutkimushankkee-
seen ne ihmiset, joita tutkimus koskettaa ja pyrkia yhdesséa toteuttamaan asetettuja padmaaria.
Toiminnan kasitteella tarkoitetaan toimintatutkimuksessa ennen kaikkea sosiaalista toimintaa. Toi-
mintatutkimuksen ensisijaisena tarkoituksena on nimenomaan tutkia ja kehittda ihmisten yhteistoi-
mintaa. Toimintatutkimuksessa olennaista on uuden tiedon tuottamisen lisdksi pyrkia tutkimisen
avulla mahdollisimman reaaliaikaisesti parantamaan ja edistdmaan muutosta. (Heikkinen 2007, 196—
197; Kuula 2001, 10-11.)

Toimintatutkimuksen yhtena Idhtokohtana pidetaan reflektiivista ajattelua, jonka avulla pyritdan
paasemaan uudenlaiseen toiminnan ymmartamiseen ja sitd kautta kehittdmaan toimintaa. Reflektii-
visen tarkastelun kautta tavanomaiset kdytannot pystytaan nakemaan uudessa valossa. Toiminta-
tutkimuksessa reflektiivisyys nakyy koko prosessin ajan, silla toimintatutkimusta kuvataan itsereflek-
tiivisena kehana, jossa toiminta, sen havainnoiminen, reflektointi ja uudelleen suunnittelu seuraavat
toisiaan. Toimintatutkimuksen kuvaaminen spiraalimaisena tapahtumana, jossa toiminnan, ajattelun,
suunnittelun, havainnoinnin, reflektion ja uudelleensuunnittelun syklit kulkevat vaiheittain, on joutu-
nut arvostelun kohteeksi kaavamaisuutensa takia. Spiraalin heikkoutena pidetaan myos sitd, ettd se
antaa toiminnasta eteenpain menevan ja kehittyvan kuvan, vaikka todellisuudessa tydyhteison toi-
minnassa tapahtuu niin monenlaisia prosesseja, etta niitéd ei ole mahdollista tiivistédd yhteen ajassa
etenevaan spiraaliin. Toimintatutkimuksen kuvaamisessa voidaan huomioida myds toiminnan projek-
tiivisuus, jolloin ymmarretaan, ettd toiminnan aikana voi nousta esille uusia tehtavia, joita ei projek-
tien alussa ollut hahmotettu. (Heikkinen 2007, 203—-204.)

Perinteisessa tutkimuksessa pyritdan objektiiviseen tietoon, jolloin tutkija tulkitsee kohdettaan tietyn
vdlimatkan paasta. Toimintatutkimuksessa tutkija on kuitenkin mukana yhteistssa, jota han tutkii.
Toimintatutkimuksessa on oleellista, ettd tutkija tydskentelee kiintedssa yhteistyéssa niiden kanssa
joita tutkimus koskettaa. (Heikkinen 2007, 205.) Mitd pitemmalle toimintatutkimusprojekti etenee si-
td enemman ne henkildt, joita tutkimus koskettaa sitoutuvat projektiin ja asioiden seka kaytantdjen
parantamiseen. Toimintatutkijaa voidaan pitaa valiintulijana, joka ei pelkastaan kuvaile tutkittavaa
maailmaa vaan haluaa myds muuttaa sita yhteistydssa tutkittavien kanssa. Tutkija auttaa tutkittavia
reflektoimaan sita tulevaisuutta, jota he ovat yhdessa luomassa. Tutkimusprojektin tarkoituksena
on, etta tutkittavat oppisivat muuttamaan toimintaympéaristdaan keinoilla, jotka tukevat heidan omia
arvoja ja teorioita. (Jarvinen 2004, 128-129.) Toimintatutkimusta voidaankin pitaa yhteisena oppi-
misprosessina, joillain ihminen nahdaan itseohjautuvana, aktiivisena, vastuullisena ja omasta oppi-

misestaan tietoisena (Kiviniemi 1999, 71-73).

Toimintatutkimuksessa tutkimuksen eri osa-alueet kehittyvat ja tdsmentyvat tutkimusprosessin aika-
na, jolloin tutkimustehtavd, teorianmuodostus, aineistonkeruu ja aineiston analysointi kietoutuvat

toisiinsa ja muokkautuvat tutkimusprosessin aikana. Toimintatutkimuksessa tutkimusprosessin jous-
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tavuus korostuu ja tutkimusprosessin on pystyttava joustavasti muuttumaan kentalta tulevien vies-
tien mukaan. Toimintatutkimuksessa pyritadn koko ajan hyddyntédmdan tutkittavilta tulevia koke-
muksia ja palautetta. Toimintatutkimuksessa korostuu tiivis yhteisty6 tutkijan ja tutkittavien valilla ja
yhteisen kehittamisty6n tavoitteiden asetteluun osallistuukin yleensa koko yhteisd. Tutkija auttaa yh-
teisoa selkiyttdmadn ja kuvailemaan mahdollisia ongelmia. Lisdksi tutkija kartoittaa sen hetkisia olo-
suhteita ja kehittamishankkeen lahtdkohtia. Toimintatutkimuksessa tutkimuskohteen vahittdinen ja-
sentyminen antaa tutkijalle lisatietoa siitd, mihin teoreettisiin nakemyksiin hanen on viela syyta kes-
kittya. Tutkimusprosessin kannalta tarkeimpien teoreettisten nakékulmien l6ytyminen voi merkita
tutkijalle useampaa paluuta kentélle hankkimaan lisaa aineistoa. Tutkimusprosessin edetessa kehit-
tamistoimintaa eteenpain vievat johtoajatukset kasitteellistyvat ja muokkautuvat jasentyneempaan

muotoon ja samalla myds yhteiséllinen ymmarrys ja tietoisuus kehittyvat. (Kiviniemi 1999, 71-73.)

Toimintatutkimuksen aineistonkeruussa korostuu joustavuus ja yhteisollisyys. Aineistoa keratessa on
tarkeda saada mahdollisimman laheinen ja monipuolinen kuva tutkittavana olevasta kaytanndosta.
Aineistoon keruun ei tarvitse rajoittua yhteen tiettyyn menetelmaan, vaan toimintatutkimuksessa ai-
neistoa voidaan kerata useita eri menetelmia hyddyntden. Aineistona voivat olla esimerkiksi havain-
noinnit, haastattelut ja toiminnan aikana saadut dokumentit. Toimintatutkimuksessa kehittamistyo-
hon osallistuvat henkilét ovat joko epasuorasti tai suorasti myds toteuttamassa tutkimusta ja toimin-
tatutkimukselle onkin ominaista osallisena olevien itsensa suorittama aineiston keruu. Toimintatut-
kimuksessa myds aineiston analysointia luonnehtii prosessimaisuus. Prosessin alussa suuntaa antava
analyysi auttaa selkiinnyttamaan myéhemmin tapahtuvan aineistonkeruutta. Vaiheittain tapahtuva

aineiston analysointi palvelee koko kehittdmishankkeen toteuttamista. (Kiviniemi 1999, 75-77.)

5.2 Ymparistdn kuvaus

Yksityiset paivahoidon palveluntuottajat ovat Kuopiossa merkittava osa kaupungin tukemaa ja val-
vomaa paivahoitoa. Syksylla 2014 Kuopiossa toimi 37 kaupungin omaa paivakotiyksikkd ja yksityisia
paivakoteja oli samana syksynd 13. Yksityista padivahoitoa koskevat samat paivahoidon lait, asetuk-
set, sdadokset ja muut ohjaavat asiakirjat kuin kunnallistakin paivahoitoa. Kaupungin viranomaiset
ohjaavat ja valvovat yhteistydssa Aluehallintoviraston kanssa yksityisen palveluntuottajien paivahoi-

totoimintaa. (Kuopion kaupunki.)

Vuonna 2009 voimaan tullut laki palvelusetelistd (2009/569) vauhditti Kuopion kaupunkia siirtymaan
ostopalvelusta palvelusetelimalliin ja syksysta 2010 asti Kuopiossa on tuettu yksityistd paivahoitoa
kaupungin myoéntamalla yksityisen pdivahoidon palvelusetelillda. Pusan, Piiraisen ja Kettusen (2005,
75) mukaan palvelusetelimallin takana on ideologia, jonka mukaan palvelun kayttaja on paras oman
palvelunsa valitsija. Palvelusetelimallin kohdalla puhutaankin usein kayttajalahtoisesta kilpailuttami-
sesta, jonka mukaan palvelun kayttdja suorittaa itse palvelun kilpailuttamisen. Palvelusetelin on nah-
ty parantavan palvelun laatua ja luovan kilpailua. Parhaimmillaan palveluseteli lisaa kayttajien valista
taloudellista ja sosiaalista tasa-arvoa. Kayttdjien valinen taloudellinen tasa-arvo on kuitenkin riippu-

vainen setelin arvon maarittely tavasta.
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Lain sosiaali- ja terveydenhuollon palvelusetelista (2009/569) mukaan paivahoidon palveluseteli on
harkinnanvarainen eika siihen ndin ollen ole lakisadteista subjektiivista oikeutta. Kuopion alueella
palveluseteliin ovat oikeutettuja paivahoitoikaiset lapset, jotka tarvitsevat hoitoa vanhempien téiden
tai opiskelujen takia. Lisdksi lapset, joiden vanhempien kohdalla ei tyd tai opiskeluehto tayty, voivat
tarvittaessa saada palvelusetelin enintdan 10 paivan kokopaivahoitoon kuukaudessa. Perheiden vali-
tessa yksityisen pdivahoidon palveluntuottajan, taytyy perheiden ja palveluntuottajan laatia paiva-

hoitopalvelusta palvelusopimus. (Kuopion kaupunki.)

Kuopiolaisen pariskunnan omistamat ABC Kasvattajat Ay ja Pikku Leijona Oy yritykset kasittavat yh-
teensa nelja pienta paivakotiyksikkda. Pikku Leijona Oy:n juuret ulottuvat vuoteen 1995 asti, jolloin
paivakotitoiminta kdynnistettiin yhdessa toimintayksikdssa kolmen kuopiolaisen naisen voimin. Elo-
kuussa 2010 Pikku Leijona Oy perusti toisen pienen toimintayksikén. Pikku Leijona Oy:n Aurinkotuuli
toimintayksikdssa on tdissa yhteensa nelja tydntekijaa; yksi lastentarhanopettaja, kaksi lastenhoita-
jaa ja emantd. Aurinkotuulessa on hoidossa 17 0-5- vuotiasta lasta. Pikku Leijona Oy:n toisessa yk-
sikdssa, Luonnossa Kotonaan paivékodissa, Ilonlaaksossa on puolestaan hoidossa 24 lasta ja tyonte-
kijoina ovat lastentarhanopettaja, kolme lastenhoitajaa ja emanta. Luonnossa Kotonaan paivakodin
Ilonlaakson lapset ovat myds idltédn 0-5 vuotiaita eli Pikku Leijona Oy ei tarjoa esikoulutoimintaa

kummassakaan yksikossaan.

Suomen Ladun Luonnossa kotonaan (LK) -toiminnan tarkoituksena on tarjota lapsille kodinomainen
luonnonlaheinen paivahoitopaikka. Pedagogiikka rakentuu ajatukselle, jonka mukaan lapsen tarve
tyydyttaa tiedonhaluaan, liikkua ja kokea yhdessdoloa toteutuvat parhaiten luonnossa. Pedagogiikan
mukaan lapsella tulisi olla mahdollisuus liikkua luonnossa kaikkina vuodenaikoina ja saalla kuin saal-
Ia. Luonto tarjoaa niin luonnollisella kuin myds innostavalla tavalla parhaan ymparistdn LK-
pedagogian mukaisen oppimisnakemyksen rakentumiselle. Lapsi oppii kiipeillen, tasapainoillen, ry6-
mien ja hyppien luonnon monipuolisessa jumppasalissa. Luonto tarjoaa leikin lomassa mahdollisuu-
den tehda tarkkoja havaintoja ymparistostd, jolloin lapsen uteliaisuutensa ja tiedonhalunsa herdavat.

(Suomen Latu.)

Pikku Leijona Oy toiminta-ajatuksen mukaan; “Pienissd péivékodeissa tarjotaan helldé ja huolellista
hoitoa. Pienissd toimintayksikbissélapset saavat leikkid, kasvaa ja oppia tuttujen ja turvallisten hoita-
Jien ympdrdiménd tutussa ympdristossa lapi vuoden. Molemmissa yksikoissé eletaédn ekologisesti, ul-

koillaan paljon ja sydddan oman emédnnan tekemdad léhiruokaa. "(Pikku Leijona Oy.)

ABC Kasvattajat Ay kdynnisti toimintansa 2011, jolloin ensimmainen pieni paivakotiyksikkd perustet-
tiin. Toimintaa laajennettiin vuonna 2012 aukaisemalla toinen toimintayksikké, jota on vuosien saa-
tossa vield laajennettu. Helmikuussa 2014 ABC Kasvattajat Ay ostivat Pikku Leijona Oy:n. Toistaisek-
si nama kaksi yritysta toimivat virallisesti erillisind organisaatioina. ABC Kasvattajat Ay:n isommassa
toimintayksikdssa Poutapilvissa on kuusi tydntekijaa; yksi lastentarhanopettaja, nelja lastenhoitajaa
ja emantd. Poutapilven lapset ovat idltdén 0-5- vuotiaita ja hoidossa on 30 lasta. Pienemmassa toi-

mintayksikdssa Lintukodossa on viisi tydntekijaa; yksi lastentarhanopettaja, kolme lastenhoitajaa ja
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emanta. Lintukodossakaan ei tarjota esikoulutoimintaa ja hoidossa olevat 20 lasta ovat ialtéan 0-5-

vuotiaita.

ABC Kasvattajat Ay:n toiminta-ajatuksen mukaan; “Péivakotien toiminta on kodinomaista ja lapset
huomioidaan yksilona. Hoitopaivan aikana lapsi saa laadukasta yhdessdoloaikaa aikuisen ja muiden
lasten kanssa. Paivdkodeissa tuetaan lasta kasvamaan ja kehittymaan yksilond sekd kannustetaan
lasta tekemadan itse mahdollisimman paljon pédivén aikana. Paivakotien ympdéristo on rakennettu
omatoimiseksi ja rauhalliseksi, jotta lapsella on mahdollisuus toimia itsendisesti. Arki rakentuu paivit-
taisista rutiineista, monipuolisesta toiminnasta ja mukavasta yhdesséolosta. Péivékotien paivittdiseen
ohjelmaan kuuluu englannin kielisuihku, jota toteutetaan satujen, loruttelun, laulujen sekd numeroi-

den ja sanojen opettelun muodossa. ” (AaBbCc paivakodit.)

Metsavainion (2013, 51) mukaan varhaiskasvatuksessa kaytettava kielisuihku on kielikylpya kevy-

empi muoto tutustuttaa lapsia vieraaseen kieleen. Kielisuihkun tarkoituksena ei olekaan varsinaisesti
opettaa kieltd, vaan saada lapset tietoiseksi muista kielistad seka valmistella kielen oppimista. Varhai-
sessa vaiheessa toteutetun kielisuihkun my6ta lapsilla on mahdollisuus omaksua vierasta kielta l1ahes

huomaamatta.

Helmikuusta 2014 lokakuuhun 2014 organisaatioissa toimi erillinen paivékodin johtaja, joka hoiti
pelkastaan paivakodin johtajan tehtdvid. Lokakuussa 2014 johtajan jéadessa pitkalle sairauslomalle
johtajan toista on vastannut lastentarhanopettaja, joka tekee paivakodin johtajan toimenkuvan li-
saksi lastentarhanopettajan tehtdvia Luonnossa Kotonaan Ilonlaakso padivakodissa. Jokaisessa nel-
jassa paivakodissa on nimetty tiiminvastaava, joka vastaa arjen toimivuudesta. Tiimivastaava huo-
lehtii muun muassa tyovuorolistoista ja on linkkina muihin yksikéihin seka yhteistydkumppaneihin.
Omistajapariskunta on keskittynyt hoitamaa paasaantoisesti yritykseen liittyvia asioita, mutta he

ovat mukana toimintayksikdiden arjessa viikoittain.

Ennen organisaatiomuutoksia molemmissa organisaatioissa on toteutettu tyéhyvinvointitoimintaa
hyvin samansuuntaisesti. Tyoterveyshuolto on jarjestetty molemmissa organisaatioissa lakisaateises-
ti, jolloin ty6terveyshuollon kautta on hoidettu muun muassa tyéhéntulo- ja ikékausitarkastukset.
Ty6hyvinvointitoimintaan (tyhy) on molemmissa organisaatioissa jarjestetty pari kertaa vuodessa,
jolloin tydntekijat ovat kayneet esimerkiksi keilaamassa ja sydméssa. Tydntekijdiden palkitseminen
on molemmissa organisaatioissa ollut epasaanndllistd, eika palkitsemiselle ole kehitelty selkeda pal-
kitsemisjarjestelmad. Toisessa organisaatiossa tydntekijdilla on ollut mahdollisuus lunastaa uima- ja
kuntosalilippuja nimellishintaan. Tyohyvinvointikyselyita on tehty epdsdanndllisesti toisessa organi-
saatiossa, mutta kehityskeskustelut ovat olleet kaytossa saanndllisesti molemmissa organisaatioissa.
Liséksi molempien organisaatioiden tydntekijdilla on ollut mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhonsa ja
toimia itsendisesti. Ty®dntekijat ovat saaneet suunnitella oman tydnsa tiettyjen raamien mukaan hy-
vinkin itsenaisesti. Koulutuspdivid molempien organisaatioiden tytntekijéilla on ollut 3 kertaa vuo-
dessa. Kummassakaan organisaatiossa ei ole laadittu selvda suunnitelmaa tyéhyvinvoinnin toteutta-
miselle ja tydhyvinvointiin liittyvat kaytannoét ovat jaaneet yksittaisiksi teoiksi. Molemmissa organi-

saatioissa on ollut kaytdssa yksityisen sosiaalipalvelualan tyéehtosopimus.



5.3

73

Kehittdmisprosessin kulku

Tarve kehittamistehtdvana toteutettavalle tydhyvinvointisuunnitelmalle tuli tyéeldman puolelta. Koh-
deorganisaation kummassakaan yrityksessa ei ollut selkeda suunnitelmaa tydhyvinvoinnin toteutta-
miselle ja tydhyvinvointia tukevat toiminnat jaivat yksittaisiksi arjesta erillisiksi teoiksi. Pikku Leijona
Oy:ssa syksylla 2013 tehdyn ty6hyvinvointikyselyjen tuloksissa tuli esille, ettd tydntekijat kokivat
tydhyvinvointitoiminnan puutteelliseksi ja epaselvaksi. Helmikuussa 2014 tapahtuneiden organisaa-
tiomuutosten myo6ta tyéhyvinvointisuunnitelma tuli entistd ajankohtaisemmaksi, silld molemmilta or-
ganisaatioilta puuttuivat selkedt raamit tydhyvinvoinnin toteuttamiselle ja organisaatioiden omistajan
seka johtajan mukaan tyéhyvinvointisuunnitelmalle, joka kokoasi molempien organisaatioiden tydhy-
vinvointikdytdnnot yhteen olisi tarvetta. Kehittamisprosessi toteutettiin toukokuun 2014 ja helmikuun

2015 valisena aikana. Liitteessa 3 on kuvattu kehittamisprosessin kulkua matriisin muodossa.

Aloitusvaihe: Toukokuussa 2014 kehittédmistehtava kaynnistyi, kun tutkija sopi Pikku Leijona Oy:n
ja ABC Kasvattajat Ay:n omistajan kanssa opinnaytetydn tekemisesta ja kehittdmisprosessin paapiir-
teistd seka vastuuhenkildista. Taman jdlkeen tutkija ja paivakotien johtaja kavivat yhdessa lapi tyo-
hyvinvoinnin teoreettisia malleja, joihin kehittdmisprosessi voisi nojata. Paivakotien johtajan mukaan
Paivi Rauramon ty6éhyvinvoinninportaat malli (2012) vaikutti kdytdnnonlaheiselta ja olisi soveltaen
toteutettavissa myos paivakotimaailmaan. Tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa ja tyéhyvinvointimallin
suunnittelemisessa paadyttiin keskittymaén tydyhteisén tyéhyvinvointiin, vaikka tyéhyvinvoinnin por-
taat- malli (2012) antaa tytkaluja myos yksilotasolla tydhyvinvoinnin kehittamiseen. Lisdksi kehitta-
misprosessissa paadyttiin irtautumaan portaiden hierarkisuudesta ja tydhyvinvointia tultaisiin proses-
sin aikana tarkastelemaan jokaiselle viidella portaalla, terveys, turvallisuus, yhteiséllisyys, arvostus ja

osaaminen, ilman hierarkkista suhdetta.

Rauramon (2009, 1) mukaan tyéhyvinvointisuunnitelman laatiminen tulee aloittaa tyéhyvinvoinnin
portaat- malliin (2012) tutustumalla seka kokoamalla kehittémistoimintaa osallistuva tiimi. Touko-
kuussa 2014 tutkija ja johtaja keskustelivat siita, miten laajasti henkilokuntaa voidaan sitouttaa ke-
hittdmisprosessin. Organisaatiomuutosten jalkeen oli tarkeaa saada jokaisen tydyksikén aani kuulu-
viin, jolloin kehittdmistehtavan vastuuhenkilbiksi oli jarkevaa valita tydhyvinvointitiimi, joka koostui
jokaisen toimintayksikdn tyontekijdista seka johtajasta ja omistajasta. Vastuuhenkildiden nimeami-
nen kehittdmisprosessiin, ei kuitenkaan poissulkenut sitd, etté jokaiselle tydntekijalla olisi mahdolli-
suus osallistua kehittdmisprosessiin erilaisten tehtavien ja tapaamisten puitteissa. Tutkijalla oli kehit-
tdmisprosessissa rinnalla kulkijan, ajatusten herattdjan, prosessin vetdjan ja teoreettisen tiedon esil-
le tuojan rooli, jolloin tutkija vastasi siita, etté kehittamisprosessin ajan valittu viitekehys viitoittaisi

kehittédmisprosessia.

Alkukartoitus: Rauramon (2009, 1) mukaan kehittdmistiimin valitsemisen jalkeen tyéhyvinvointi-

suunnitelman laatiminen jatkuu alkukartoituksen tekemiselld. Toukokuun lopussa 2014 jokaiseen yk-
sikkdon jaettiin tydhyvinvoinnin portaat- mallin (2012) tyéhyvinvoinnin nykytilan alkukartoitus. Alku-
kartoitus kosketti kaikkia toukokuussa 2014 paivakotiyksikdissa tydskentelevia tyéntekijoita. Alkukar-

toituksia jaettiin 20 kappaletta. Kyselyn mukana oli tietoa kehittamisprosessista ja ohjeistus kyselyn
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tayttdmiseen. Tybhyvinvoinnin nykytilan alkukartoituksen tavoitteena oli tuoda nakyvaksi tyéhyvin-
voinnin kehittdmiskohteet ja varmistaa se, etta kehittdmistoimenpiteet rakentuvat oikean tiedon
pohjalle, eika pelkkdan minusta tuntuu ajatukseen. Organisaatiomuutosten jalkeen tydyksikoissa ei
ollut tehty tyohyvinvointikyselyita ja alkukartoitus mahdollisti jokaisen tydyhteisdn jasenen mielipi-
teen esille tuomisen. Vaikka alkukartoituksen ensisijaisena tarkoituksena oli tehda nakyvaksi tyo-
paikkojen kehittamisen kohteet, haluttiin alkukartoituksen avulla tuoda esille my6s vahvuuksia, silla
vahvuudet antavat uskoa tulevaan ja kannattelevat kehittamisprosessia eteenpdin. Mankan (2011,
92) mukaan jokaisessa tyopaikassa on jotain toimivaa, jonka pohjalta kannattaa lahtea liikkeelle

tyohyvinvoinnin kehittamisessa.

Tutkija vei jokaiseen yksikkdon alkukartoitukset ja kertoi samalla tyon taustaa ja kartoituksen tarkoi-
tuksesta. Jokaiselle tydntekijalle oli oma kysely, jonka mukana oli ohjeistus papereiden tayttdmiseen
ja palautuspaivamaara. Kyselyn mukana oli myds tyhja suljettava kirjekuori, johon tydntekija pystyi
laittamaan taytetyn lomakkeen. Kirjekuoret koottiin yksikdissa muovitaskuihin. Alkukartoituksessa oli
vastausaikaa kaksi viikkoa. Tutkija haki 12.6.2014 jokaisesta yksikdsta alkukartoitukset ja sekoitti
kaikki kirjekuoret keskendan ennen vastausten kasittelya, jotta vastauksia ei voi yhdistaa tiettyyn
yksikkddn. Kesa- ja heindkuun 2014 aikana tutkija kokosi alkukartoituksen vastaukset ja suunnitteli

tulevan syksyn kehittdmispalavereita ja tapaamisia.

Suunnittelu- ja kehittamistoiminta: Alkukartoituksen jalkeen Rauramon (2009, 1) mukaan ty6-
hyvinvoinnin kehittamisessa siirrytdan itse suunnittelu- ja kehittamistoimintaan, jolloin priorisoidaan
kehittémisen kohteita ja aletaan suunnittelemaan tydhyvinvoinnille toimivaa mallia. Taman kehitta-
misprosessin suunnittelu- ja kehittamisvaihe rakentui neljastd syksyn 2014 aikana pidetysta palave-
rista. Palavereissa teoria- ja kdytannon tietoa vaihdettiin sekd kerattiin paasaantdisesti yhteisten
keskustelujen kautta. Paivakotien henkilostd toi palavereissa esille omat kokemuksensa tydelaman
puolelta ja tutkija toi tapaamisiin teoriatiedon. Palavereiden lisaksi tydhyvinvointisuunnitelmaa luotiin

kaikille yhteisen sahkoisen asiakirjan kautta.

Elokuun 2014 palaveriin osallistuivat tutkija, yksikdiden tiimivastaavat, omistajan ja johtajan. Ta-
paamisen tavoitteena oli selkiyttdd opinndytetyon aikataulua ja suunnitelmaa seka samalla jakaa ke-
sakuussa tehdyn alkukartoituksen tulokset. Tapaamisen aikana kaytiin 1api myds lyhyesti kehittamis-
tehtdvan viitekehyksen sisaltd. Tiimivastaavat veivat alkukartoituksen tulokset yksikdihin. Tulosten
mukana tydntekijat saivat uudeksi tehtévaksi (liite 4) miettid ja kirjata ylos, mitka alkukartoituksessa
tulleista asioista ovat tydhyvinvoinnin kehittdmisen kannalta silla hetkella ensiarvoisen tarkeita ja mi-
ta kehittamiskohteille voisi tehda. Naiden tydntekijdiden mietteiden ja ajatusten purkua varten sovit-
tiin koko henkildstd koskeva yhteinen suunnittelu- ja kehittdmispalaveri syykuun 2014 alkuun. Mul-
tasen, Bredenbergin, Koskensalmen, Lauttion ja Pahkion (2004, 31) mukaan kyselyjen tekeminen ja
tulosten julkaiseminen tydyhteisélle eivat viela yksistadn johda asioiden muuttumiseen. Tuloksia pi-
taa aina myos tulkita tydyhteison sisalld, jotta kehittamiskohteet ja muutostarpeet 16ytyisivat. Tulos-

ten esittelyn jalkeen ty6yhteisdssa voidaan alkaa ideoida kehittamiskohteita.
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Syyskuun 2014 suunnittelu- ja kehittamispalaverissa paikalla oli tutkija, kaikkien yksikdiden tydnteki-
jat sekd paikan johtaja ja omistaja. Palaverin tarkeimpana tavoitteena oli yhdessa koko henkildstén
kanssa miettia aivoriihimenetelman avulla ratkaisuja alkukartoituksessa esille tulleisiin tydhyvinvoin-
nin kehittdmisen kohteisiin ja muodostaa valitusta kehittdmisen kohteesta kehittdmismatriisi. Kehit-
tamismatriisin tarkoituksena oli selkeasti kuvata kehittdmisenkohteet, toimintaratkaisut, aikataulut,
vastuuhenkil6t ja seuranta. Palaverin alkuun keskusteltiin tapaamisen kulusta ja opinnadytetyon tar-
koituksesta seka siita, ettd palaverin aikana on tarkoitus ratkaisukeskeisesti miettid, miten tyéhyvin-
vointia voidaan kehittda. Ratkaisukeskeisen ldhestymistavan mukaan tyontekijéilla itsellaan 16ytyy
kaikki tarvittavat avaimet tarpeellisiin muutoksiin ja kehittamistyéhon (Tiainen 2014, 22). Palaverin
alussa kaytiin Iapi yksikdiden kirjaamat mietteet tyéhyvinvoinnin ensisijaisista kehittdmisen kohteis-
ta. Kaikissa yksikoissa esiin tulleet kehittémisen kohteet olivat hyvin samansuuntaiset ja tyontekijat
toivat esille, etta tiedonkulkuun liittyvat kysymykset kaipaisivat ensisijassa selventédmista. Tydnteki-

joiden toiveiden mukaisesti palaverin aikana paadyttiin selkiyttdmaan tiedonkulkuun liittyvia asioita.

Kehittamiskohteen valitsemisen jalkeen osallistujat jakautuivat kahteen ryhmaan, joissa alettiin ide-
oida ratkaisuja tiedonkulkuun liittyviin ongelmiin. Johtaja ja omistaja olivat mukana ryhmissa pohti-
massa asioita ja he toivat omat nakemyksensa ryhmiin. Ryhmatyoskentely vedettiin aivoriihimene-
telmaa mukaillen. Aivoriihimenetelman tavoitteena on luoda suuri maara luovia ideoita turvallisessa
ymparistdssa niin, ettd jokainen saa osallistua. Aivoriihimenetelma pohjautuu ajatukselle, jonka mu-
kaan maara tuottaa laatua. (Innokyla.) Ryhmatydskentelyn aikana tydntekijoita kannustettiin tuot-
tamaan ideoita avoimesti sekd monipuolisesti. Ryhmakeskusteluissa tuli esille, etta organisaatiomuu-
tosten myotd sama tieto ei valttamatta saavuta kaikkia tydntekijoita ja etta johtajan ja omistajan
vastuualueet tiedonkulussa vaativat selkiyttamista. Tyontekijat kertoivat, etta tiedottamisessa oli
osittain paallekkaisyytta ja toisaalta myds katvealueita. Ryhmissa kdydyt keskustelut tuottivat paljon
hyvia ratkaisuehdotuksia esille tulleisiin tiedonkulun ongelmiin. Keskusteluissa tyéntekijat uskalsivat
rohkeasti tuoda esille tiedonkulkuun liittyvia epdkohtia, vaikka omistaja ja johtaja olivat paikalla.
Omistaja ja johtaja osasivat puolestaan ottaa palautteen vastaan hyvin ammatillisesti ja heittaytyivat

mukaan ideointiin sekd ratkaisujen etsimiseen.

Aivoriihimenetelmassa ideointivaiheen jdlkeen esille nousseita ideoita niputetaan yhteen ja esimer-
kiksi danestyksen kautta valitaan parhaat ideat (Innokyld). Myds tassa palaverissa ryhmatydskente-
lyvaiheen jalkeen ryhmat esittelivat vuorotellen ajatuksiaan ja ideoitaan, joilla voitaisiin ratkaista tie-
donkulkuun liittyvid ongelmia. Ryhmien ideat herattivat mukavasti keskustelua ja jatkoideoita seka
toteuttamiskelpoisia ratkaisuja tiedonkulun toimivuudelle. Tutkija kirjasi ylés ryhmissa ja yhteisissa
keskusteluissa tulleet asiat ylos. Palaverin lopussa keskusteltiin siitd, ettd tyéhyvinvoinnin kehittami-
sen kannalta tydyhteisdn sisalta 16ytyy paljon innokkuutta ja tahtotilaa saada asiat toimimaan. Pala-
verin paatyttya tutkija kokosi kehittdmismatriisiin (liite 5) kaikki henkiléstén tuomat asiat ja lahetti
sen google drivetiedostona tydyksikdihin. Drivetiedosto mahdollisti sen, ettd jokainen tyontekija pys-
tyi suoran muokkaamaan ja kommentoimaan tiedostoa. Kehittdmismatriisin liséksi drivetiedosto si-
sélsi tydhyvinvointisuunnitelman raamit. Tiedostoon oli koottu tydhyvinvoinnin portaat- mallin (2012)
mukaisesti jokaiselle viidelle portaalle kuuluvia tyéhyvinvoinnin kaytantdja, joita tyéntekijat pystyivat

kommentoimaan ja muokkaamaan.
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Lokakuun 2014 palaveri pidettiin tutkijan ja johtajan kesken ja palaverin tavoitteena oli keskustele-
malla lapikdyda kehittdmismatriisi sekd Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat- malli (2012) porras por-
taalta. Palaverissa tutkija toi esille porrasmallin teoreettisen tiedon ja johtaja kertoi, mita portaiden
alla olevista asioista on tyopaikoilla kaytossa ja miten niita toteutetaan. Palaverin aikana mietittiin,
mitkd Rauramon esille tuomista tyéhyvinvoinnin tekijdista ovat toteutettavissa paivakotimaailmassa.
Keskustelun aikana tuli useasti esille, etta paivakotimaailma on hyvin haasteellinen tydymparisto.
prosenttisesti koko paivan ajan, jolloin tydhyvinvointiin on johtaja ja omistaja tasolla kiinnitettava
erityisesti huomiota. Keskustelussa tuli esille, ettd pdivékotimaailmassa tyéhyvinvoinnin perustana
on tyontekijéiden kannustaminen seka sdanndllinen palautteenanto. Palaverin jdlkeen tutkija huoleh-

ti drivetiedoston paivittdmisesta.

Marraskuussa 2014 pidettyyn tydhyvinvointipalaveriin oli tarkoitus osallistua tydhyvinvointitiimi, mut-
ta sairaustapausten vuoksi paikalle paasi tutkijan lisaksi tydsuojeluvaltuutettu ja kahden yksikén
tyontekijat. Marraskuun palaverin tavoitteena oli vield pureutua tydhyvinvoinnin kaytantéihin, kehit-
tamismahdollisuuksiin ja tyontekijdiden toiveisiin tydhyvinvoinnin suhteen. Palaveriin osallistujat ka-
vivat lapi yksikdiden tybhyvinvointikdyténtdja ja muokkasivat vield kehittédmismatriisia vastaamaan
sen hetkisté tilannetta. Osa kehittdmismatriisissa olevista kehittdmisenkohteista oli jo syksyn aikana
selkiytynyt ja nain ollen naita asioita poistettiin matriisista. Etenkin johtajan ja omistajan tiedostus-
vastuuseen liittyvat ongelmat olivat selkiytyneet ja tydntekijat olivat selvasti tyytyvaisempia tiedon-

kulkuun, mitd he olivat syyskuun palaverissa.

Palaverin aikana keskusteltiin paljon tydterveyshuollon merkityksesta tyéhyvinvoinnille ja paivakoti-
tydn haastavuudesta. Tyontekijat toivat keskusteluissa esille sen, ettd heidan mielestaan sijaisjarjes-
tely ei tue tydntekijoiden jaksamista, vaan tyontekijdiden taytyy usein poikkeustiloissa venya. Toi-
saalta tyontekijat korostivat tydpaikkojen hyvaa yhteishenked ja sita, etta tyontekijéiden tuen avulla
on suuri merkitys tydssa jaksamiseen. Vaikka tydntekijat toivat palaverissa esille kehittdmiskohteita
ja mahdollisia epakohtia, osasivat he myods katsoa tulevaisuuteen ja miettia jarkevia ja toteuttamis-
kelpoisia toiveita tulevaisuutta ajatellen. Marraskuun palaverissa osallistujat tulivat siihen tulokseen,
ettd evaat lopullista tydhyvinvoinnin mallin toteuttamista alkaisi olla koossa tydntekijdiden osalta.
Tydntekijat toivoivat kovasti, ettd omistaja toisi suunnitelmaan oman nékemyksensa ja joko hylkaisi
tai siunaisi tyontekijoiden ideoita. Palaverissa paadyttiin, ettd mallin tydstamisesta vastaisi jatkossa

tutkija yhteistydssa tydsuojeluvaltuutetun ja omistajan kanssa.

Toteutusvaihe: Rauramon (2009, 1) mukaan tydhyvinvoinnin kehittdmisessa seuraa toteutusvaihe,
jolloin tydhyvinvointisuunnitelma kootaan lopulliseen muotoonsa. Tutkija vastasi tyéhyvinvointisuun-
nitelman (liite 5) kokoamisesta yhdessa kerattyjen tietojen pohjalta. Tydhyvinvointisuunnitelman
koottiin tammihelmikuun 2015 aikana. Suunnitelmaan kootessa tutkija huomioi alkukartoituksessa,
palavereissa, sahkdposteissa ja drivetiedossa esille tulleet asiat. Palavereista tutkija oli tehnyt muis-
tiinpanoja. Tydhyvinvointisuunnitelman ensimmainen versio jaettiin jokaiseen yksikkdon sekd omis-
tajalle kommentoitavaksi ja muokattavaksi. Kommenttien ja muutosehdotusten jalkeen tyéhyvin-

vointisuunnitelmaa muokattiin vield. Helmikuun lopussa 2015 tydhyvinvointisuunnitelma oli valmis
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luovutettavaksi yksikdiden kayttdon, jotka huolehtivat suunnitelman ja matriisin jalkauttamisesta

kaytanton ja asiakirjojen paivittamisestd jatkossa.

Arviointivaihe: Rauramon (2009, 1) mukaan ty6hyvinvoinnin kehittaminen jatkuu tyéhyvinvoinnin
mallin valmistumisen jdlkeen ja mallin jalkautumista kaytantédn tulisi arvioida aika ajoin. Tassa ke-
hittdmisprosessissa tydhyvinvointisuunnitelman arviointi ja edelleen kehittaminen jadvat tydhyvin-

vointitiimin vastuulle. Kehittdmisprosessin loppuun tutkija pyysi vield jokaisesta yksikdstéd komment-
teja kehittdmisprosessista ja siita, miten tydntekijat uskovat tulevaisuudessa tyéhyvinvointiasioiden
kehittyvan. Tydyksikdiden kommenteista tuli esille, etta tydntekijat voivat itse tulevaisuudessa vai-

kuttaa paljon tydhyvinvointiin liittyviin asioihin ja etta yhdessa koottu tyéhyvinvointisuunnitelma ja-

sentaa tyéhyvinvointikdytantdja ja yhdenmukaistaa yksikdiden toimintaa.
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ALKUKARTOITUKSEN TULOKSET

Alkukartoituksia jaettiin neljaan toimintayksikk6on yhteensa 20 kappaletta, joista takaisin palautui
kaikki 20 kappaletta. Alkukartoituksen tarkoituksena oli selvittda tydhyvinvoinnin nykytilaa paivako-
tien kaikkien ammattiryhmien osalta, joten alkukartoitukseen vastasivat tydyksikdiden johtaja,
emannat, lastentarhanopettajat ja lastenhoitajat. Yhdessa vastauslomakkeessa oli vastattu pelkas-
taan kyselylomakkeeseen ja jatetty avoimiin kysymyksiin vastaamatta, lopuissa 19 lomakkeessa ol
taytetty seka kyselylomake ettd avoimet kysymykset. Kyselylomakkeessa oli vaittamia tydhyvinvoin-
nista jokaiselta ty6hyvinvoinnin portaat- mallin (2012) viidelta portaalta; terveys, turvallisuus, yhtei-
sollisyys, arvostus ja osaaminen. Jokaisen portaan kohdalla tyontekijat arvioivat tydhyvinvointiin liit-
tyvaa toimintaa niin oman toiminnan kuin myos tydpaikan toiminnan kannalta. Ty6ntekijat arvioivat
tydhyvinvoinnin nykytilaa asteikoilla 1-5 (1=toteutunut heikosti, 2=jonkin verran, 3=paaosin,

4=hyvin, 5=toteutunut tdysin).
KYSELYLOMAKE

Terveyden porras: Terveyden portaalla oman toiminnan kohdalla kartoitettiin tydntekijdiden ter-
veellisia elintapoja; kohtuullista alkoholin kayttéa ja sitd kokevatko tydntekijat liikuntaan, ravintoon,
lepoon ja uneen liittyvien asioiden olevan kunnossa.

TyOpaikon toiminnan kohdalla kartoitettiin puolestaan tyén kuormitukseen, ergonomiaan, tydpaikka-
ruokailuun ja tyéterveyshuoltoon liittyvia asioita. Kuvioon 7. on koottu terveyden portaan vastauk-

sien keskiarvot.

1. TERVEYS (ka)

Tyopaikan toiminta 2,9
Oma toiminta 4,3
00 05 10 15 20 25 30 35 40 45 50

KUVIO 7. Terveyden portaan keskiarvot oman toiminnan ja tyopaikan toiminnan osalta (n=20, vas-

tausvaihtoehdot valilla 1-5)

Terveyden portaalla tyéntekijat arvioivat, etta terveyteen liittyvat asiat omassa toiminnassa toteutu-
vat hyvin. 60 % vastanneista oli sitda mieltd, ettd omassa toiminnassa terveyden portaaseen liittyvat
asiat toteutuvat hyvin, 35 % vastanneista oli sita mielta, ettd terveyteen kuuluvat asiat toteutuvat
omassa toiminnassa taysin ja 5 % mukaan paaosin. Vastausten valinen hajonta oli véhaista ja kes-
kihajonta jai alle yhden (0,6).

TyOpaikan toiminnassa terveyden portaalla tydntekijat arvioivat, etta terveyteen liittyvat asiat toteu-
tuvat tydpaikoilla jonkin verran. Vastausten keskiarvo (2,9) oli kuitenkin lahella kolmea ja 65 % mie-

lesta terveyteen liittyvat asiat toteutuvat tydpaikoilla padosin. 20 % mielesta terveyden porras toteu-
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tuu tydpaikoilla jonkin verran, 5 % mukaan taysin, 5 % mukaan hyvin ja 5 % mukaan heikosti. Vas-
tausten valilla oli enemman keskihajontaa, mita oman toiminnan kohdalla, mutta keskihajonta jai
kuitenkin alle yhden (0,8).

Turvallisuuden porras: Turvallisuuden portaalla oman toiminnan kohdalla kartoitettiin tyontekijoi-
den hyvia kdytstapoja, oman tydskentelyn ergonomisuutta, uskallusta tarttua epakohtiin ja tietout-
ta omista vastuista ja oikeuksista.

TyGpaikan toiminnan kohdalla kartoitettiin puolestaan tydympariston teknistd, toiminnallista ja psy-
kososiaalista turvallisuutta seka tydsuojeluun liittyvien asioiden kunnossa olemista. Kuviossa 8. esite-
taan turvallisuuden portaan vastausten keskiarvot.

2. TURVALLISUUS (ka)

Tyspaikan toiminta | ¢

oma toiminta N : ;
0,0 0,5 1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0

KUVIO 8. Turvallisuuden portaan keskiarvot oman toiminnan ja tydpaikan toiminnan osalta (n= 20,
vastausvaihtoehdot vailla 1-5)

Turvallisuuden portaalle tydntekijat arvioivat oman toiminnan tukevan turvallisia tapoja jonkin ver-
ran ja vastausten keskiarvo oli 3,8. 75 % vastanneista oli sitd mielta, etta turvallisuuden porras to-
teutuu omassa toiminnassa hyvin ja 20 % oli sitd mieltd, ettd oman toiminnan suhteen turvallisuus
toteutuu paaosin. Loput 5 % oli sitd mieltd, etta turvallisuus toteutuu omassa toiminnassa téysin.
Vastausten valinen keskihajonta oli vahadista (0,4).

Tydntekijat arvoivat, etta tydpaikan toiminta turvallisuuden suhteen toteutuu jonkin verran ja kes-
kiarvo ty6paikan toiminnassa turvallisuuden portaalla oli 2,8. Tydpaikan toiminnan suhteen vastauk-
sien keskihajonta oli 1,1 ja 15 % vastanneista oli sita mieltd, ettd turvallisuus toteutuu heikosti, 20
% koki, etta turvallisuus toteutuu jonkin verran, 35 % mielesta turvallisuus toteutuu padsaantoisesti

ja 30 % mukaan hyvin.

Yhteisollisyyden porras: Yhteisollisyyden portaalla oman toiminnan kohdalla kartoitettiin tydnteki-
jan joustavuutta, erilaisuuden arvostamista, kehitysmyoénteisyytta seka yksityiseldman ja tydelaman
ihmissuhteiden kunnossa oloa.

TyGpaikan toiminnan kohdalla kartoitettiin puolestaan yhteistyén sujuvuutta tydntekijdiden valilla,
kokouskaytantdjen toimivuutta, johtajuuden toimivuutta, tydpaikan ilmapiirin laatua ja yhteistyon

sujuvuutta johtajan kanssa. Yhteisollisyyden portaan vastausten keskiarvot kuvataan kuviossa 9.
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3. YHTEISOLLISYYS (ka)

Tydpaikan toiminta | s 1
Oma toiminta | 4,4

00 05 10 15 20 25 30 35 40 45 50

KUVIO 9. Yhteisollisyyden portaan keskiarvot oman toiminnan ja tyépakan toiminnan osalta (n=20,

vastausvaihtoehdot valilla 1-5)

Yhteisollisyyden portaalla tyontekijat kokivat, ettd oman toiminnan suhteen yhteisollisyys toteutuu
hyvin, vastausten keskiarvo oli 4,4. 50 % vastaajista oli sita mieltd, ettd yhteiséllisyys toteutuu
omassa toiminnassa taysin, 40 % mielestad hyvin ja 10 % mielesta padosin. Vastausten valinen kes-
kihajonta oli alle yhden (0,7).

TyGpaikan toiminnan suhteen tybntekijat olivat sitd mieltd, etta yhteisollisyys toteutuu padosin. Vas-
tausten valinen keskihajonta oli 1,1 ja 40 % mielesta yhteisollisyys toteutuu padosin, 35 % mielesta

hyvin, 15 % mielesta jonkin verran ja 10 % mielestd heikosti.

Arvostuksen porras: Arvostuksen portaalla kartoitettiin tyontekijoéiden oman toiminnan kohdalla
oman tyon arvostusta, mina kuvan myonteisyytta ja roolia tydpaikan kehittdmisessa ja toiminnassa.
TyOpaikan toiminnan kohdalla kartoitettiin puolestaan toimivia palaute- ja kehittdmisjarjestelmia,
hyvinvointiin liittyvien asioiden kunnossa olemista, henkiléstén mahdollisuutta osallistua typaikan
toimintaan, kehittamiseen ja paattémiseen seka tiedonkulun avoimuutta ja sujuvuutta. Kuviossa 10

esitetddn arvostuksen portaan vastausten keskiarvot.

4. ARVOSTUS (ka)

Tyopaikan toiminta I 2,4
Oma toiminta I 3,9

00 05 10 15 20 25 30 35 40 45

KUVIO 10. Arvostuksen portaan keskiarvot oman toiminnan ja tyépaikan toiminnan osalta (n= 20,

vastausvaihtoehdot valilla 1-5)

Arvostuksen portaalla tydntekijat arvioivat oman toiminnan toteutuvan padsaantoisesti ja vastausten
keskiarvo oli 3,9. Vastausten vélinen keskihajonta oli alle yhden (0,8) ja 35 % vastanneista oli sita
mieltd, ettd omassa toiminnassa arvostus toteutuu hyvin, 30 % mielesta taysin, 30 % mielestd paa-
osin ja 5 % mielestd jonkin verran.

TyGpaikan toiminnassa tyontekijét arvioivat arvostuksen toteutuvan jonkin verran. 55 % mielesta
tydpaikan toiminnassa arvostus toteutuu paaosin, 25 % mielesta jonkin verran ja 20 % mielesta

heikosti. Vastausten valinen keskihajonta oli alle yhden (0,9).
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Osaamisen porras: Osaamisen portaalla kartoitettiin oman toiminnan kohdalla tydntekijdiden tyo-
tehtavien hallintaa, osaamisen kehittdmista, luovaa toimintaa seka uuden oppimisen mukavuutta.
TyOpaikan toiminnan kohdalla kartoitettiin puolestaan tydskentelyn mielekkyyttd, oppimisen tuke-
mista seka mahdollisuutta luovaan ja vapaaseen tydskentelyyn. Osaamisen portaan vastausten kes-
kiarvot kuvataan kuviossa 11.

5. OSAAMINEN (ka)

Tyopaikan toiminta NN 3,7

Oma toiminta I 4,2

3,4 3,5 3,6 3,7 3,8 3,9 4,0 41 42

KUVIO 11. Osaamisen portaan keskiarvot oman toiminnan ja tydpaikan toiminnan osalta (n= 20,
vastausvaihtoehdot valilla 1-5)

Osaamisen portaalla tyontekijat kokivat, ettéd oman toiminnan suhteen osaaminen toteutuu hyvin.
Vastausten valinen keskihajonta jai alle yhden (0,7). 30 % mielestd osaamisen porras toteutuu
omassa toiminnassa tdysin, 55 % mukaan hyvin ja 15 % mukaan pagosin.

TyOpaikan toiminnan suhteen tydntekijat arvioivat osaamisen toteutuvan paaosin. Vastausten vali-
nen keskihajontaa oli 0,9 ja 10 % oli sitd mieltd, etta tydpaikan toiminnassa osaamisen porras toteu-

tuu jonkin verran, 40 % mukaan padosin, 30 % mukaan hyvin ja 20 % mukaan taysin.

Taulukkoon 1 on koottu alkukartoituksen tulosten pohjalta jokaisen tyéhyvinvoinnin portaat- mallin
(2012) portaan keskiarvo, keskihajonta ja vastaajien maara oman toiminnan ja ty6paikan toiminnan
osalta. Taulukko mahdollistaa eri portaiden tulosten vertailun niin oman toiminnan kuin myds tyo-

paikan toiminnan valilla.

TAULUKKO 1. Tydhyvinvoinnin portaat alkukartoituksen tulokset

Keskiarvo Keskihajonta

Tybdhyvinvoinnin portaat (n=20]) (n=20)
1.TERVEYS Oma toiminta 4.3 0.6
Tydpaikan toiminta 29 0.8
2. TURVALLISUUS  Oma toiminta 3.8 0.4
Tybpaikan toiminta 2,8 1,1
3. YHTEISOLLISYYS Oma toiminta 44 0,7
Tybpaikan toiminta 3,1 1,1
4, ARVOSTUS Oma toiminta 3,9 0,9
Tybpaikan toiminta 2,4 0,8
3. OSAAMIMNEN Oma toiminta 4,2 0,7

Tybpaikan toiminta 3,7 0,9
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AVOIMET KYSYMYKSET

Avointen kysymysten tarkoituksena oli tuoda nakyvaksi vahvuuksia ja kehittdmistarpeita niin tydnte-
kijoiden kuin myos tyOpaikan osalta. Avoimiin kysymyksiin vastasi 19 tydntekijaa. Vastaukset tyypi-
teltiin ja kvantifoitiin, jotta voitiin selkeasti ja ytimekkaasti nostaa esille vahvuudet ja kehittdmistar-

peet.

Omat vahvuudet: Tyontekijoiden omaksi vahvuuksiksi tyontekijéind nousi joustavuus. Kolmessa-
toista vastauksessa yhdeksastatoista omana vahvuutena pidettiin joustavuutta. Tyontekijoiden jous-
tavuus tuli esille esimerkiksi joustavuutena tydaikojen suhteen. Vastausten perusteella ylitéita oltiin

valmiita tekemaan sekd vaihtamaan tyovuoroja lyhyelld varoitusajalla.

" Joustavuutta I6ytyy usein niin tydtehtévissa (kesken péaivan muuttuvat tilanteet) kuin

tydajoissa (ylityot tarvittaessa).”

Kahdeksan tyontekijad piti vahvuutenaan omaa ammattitaitoaan ja vastauksista tuli esille, etta am-

mattitaito on vahvistunut pitkan tyduran myota.

"Pitkd tyokokemus ja harrastustoiminta tukee omaa ammatillista kehitysta".

“Tyohistoria on vahvuus, kokemus opettaa.”

Omissa vahvuuksissa tuotiin paljon esille luonteenpiirteitd, jotka koettiin hyviksi ominaisuuksiksi pai-

vakotitydssa.

"Olen avoin ja luotettava. Kérsivallinen asiakkaille ja tydtovereille.”
“Koen olevani joustava, avoin ja luotettava.”

“En valita turhasta.”

Omat kehittamistarpeet: Tydntekijéiden omien kehittdmistarpeiden kohdalla viisi vastaajaa yh-
deksastatoista ilmoitti kehittdmistarpeekseen puheeksi ottamisen. Vastauksissa tuotiin esille, etta
hankalia asioita on ajoittain vaikea ottaa esille. Puheeksi ottamisen vaikeutta koettiin niin perheiden

kohdalla kuin my6s johtajan tai omistajan osalta.

“Uskaltaa puhua myds negatiivista asioista (uskallan, mutta asiat mietityttas paljon
ennen).”

"Puututtava rohkeammin epékohtiin.”

Tybntekijéiden omissa kehittédmistarpeissa tuotiin esille myés luovuuden ja jarjestelmallisyyden puu-

te.

"Paperihommien jérjestelmallinen teko uupuu.”

“Lisad suunnitelmallisuutta.”
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“Luovuus, ideointi, vastuunotto.”

Tyopaikan vahvuudet: Tydpaikan vahvuuksissa tuotiin selkedsti esille ilmapiiriin ja yhteisollisyy-
teen liittyvia asioita. Kaikissa yhdeksassatoista vastuksessa tuotiin esille tydpaikan yhteishenkeen ja

tyontekijoiden valisiin suhteisiin vaikuttavia tekijéita.

"Hyva tydporukka ja ilmapiiri, huonoina paivindkin osaamme nauraa tilanteelle.”
"Melko hyvd ilmapiiri, asioista pystytdan puhumaan.”

“Tydpaikalla on hyva tydilmapiiri, yhteistyokykyisyyttd, tyokavereita kunnioitetaan, ja
ollaan positiivisia.”

Ty6paikkojen vahvuutena ilmoitettiin my6s osaamiseen, toiminnan vapauteen ja itsensa toteuttami-
seen liittyvia asioita. Osassa vastauksista tyéhon liittyvana vahvuutena pidettiin myds asiakkaita eli

lapsia ja vanhempia.

"Saa ottaa vastuuta, vapaat kdadet toiminnan suhteen.”
"Vapaus toteuttaa itsedén.”

"Mahdollisuus tehdd melkeimpa mitd vaan.”

“Tloisuus, innokkuus.”

“Lapset ja perheet, joiden kanssa homma toimii.”

“Lasten kanssa tydskentely mukavaa.”

Tyopaikan kehittamistarpeet: Avoimien kysymysten vastauksista nousi selvasti ja hyvin yhden-
mukaisesti esille tydpaikan kehittamistarpeet. Tydpaikan kehittamistarpeissa etenkin tiedonkulkuun
liittyvat asiat kaipasivat vastausten perusteella kehittdmistd. Tiedonkulussa koettiin hankalaksi vies-
tien kulkeminen henkildkunnalta johtajalle, asioista informoiminen ja avoin keskustelu. Kymmenessa

vastuksessa oli tydpaikan kehittéamistarpeeksi ilmoitettu tiedonkulkuun liittyvat asiat.

“Tiedonkulku paremmakst.”
“Tiedonkulku huono.”

"Viestien kulkeminen johtajalta henkilokunnalle haasteellista.”

Tiedonkulun ohella myds johtajuuteen liittyvat asiat tuotiin esille yhtend kehittamistarpeena. Vas-
tausten mukaan johtajan lasndolon puute, avoimuus, kommunikointi, sekava tydnjako ja asioiden

olettaminen olivat asioita, jotka kaipasivat kehittamista.

“Johtajuus? Kuka johtaa ja miten?”

“Johtajuus epdselvas, kuka padttad ja mista.”
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Tyoéntekijéiden tyéhyvinvoinnin kehittdmiseksi toivottiin arvostamisen, muistamisen, palkitsemisen,
koulutuksen, tyoterveyshuollon ja tydsuhteiden pysyvyyden kehittdmista. Tydn kuormituksen kan-

nalta myos sijaisjarjestelyjen kehittdminen tuli esille vastauksista.

“TyShyvinvoinnin kehittdmiseen panostaminen.”

“Tyéntekijoiden huomioonottaminen, muistaminen, tasa-arvoisuus.”
"Arvostus tyontekijand, pitdisi huomioida.”

“Pysyvét ihmissuhteet, tydsopimukset kaikille samaniaisiksi. ”

“Sijalsjarjestelyt vastaamaan paremmin tarvetta.”
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POHDINTA

Ty6hyvinvointia ja tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita on tutkittu paljon. Téman opinndytetyon ke-
hittdmistehtavan aikana aikaansaadut tulokset ja tuotokset, alkukartoitus, kehittémismatriisi tiedon-
kululle ja tydhyvinvointisuunnitelma, ovat hyvin yhtenevaisia aikaisempien tyéhyvinvointiin liittyvien
tutkimustulosten ja teoreettisten kirjoitusten kanssa. Kehittémistehtavan aikana paivakodin henkilds-
to toi useasti esille, etta tydhyvinvointi on monen asian summa ja etta tydeldma seka yksityiselama
ovat kietoutuneet yhteen. Hakasen (2005, 31) tutkimuksen mukaan tyontekijéilla ei ole erillisia tyo-

ja vapaa-aika minuuksia, vaan vapaa-aika vaikuttaa tydelamaan ja ty6eldma vapaa-aikaan.

Johtopadtoksia tuloksista, tuotoksista ja kehittamisprosessista

Alkukartoitus: Yhtena kehittdmisprosessin merkittédvana tuotoksena voidaan pitaa tydhyvinvoinnin
nykytilan alkukartoitusta, joka antoi paljon tarkeda tietoa tyépaikkojen vahvuuksista ja kehittdmis-
kohteista. Tehty alkukartoitus oli ensimmainen tyéhyvinvointiin liittyva kysely organisaatio uudistus-
ten jalkeen. Tydhyvinvoinnin nykytilan alkukartoituksen ensisijaisena tarkoituksena oli nostaa esille
tydhyvinvointiin vaikuttavia esteita ja vahvuuksia, jolloin kehittdmisprosessi voitiin suunnitella oikean
tiedon varaan, eikd minusta tuntuu ajattelun pohjalle. Kehittamisprosessin kannalta olennaisen tie-
don liséksi alkukartoituksen avulla saatiin kuitenkin yleisen tason tietoa tydyksikoiden tydhyvinvoin-
nista. Alkukartoituksessa esille tulleet vahvuudet ja kehittdmistarpeet nousivat esille myds kehitta-
misprosessin aikana kaydyissa keskusteluissa ja yhdessa tuotetussa tiedossa. Alkukartoituksen tuot-

tamaan tietoa tydhyvinvoinnista syvennettiin yhteisten tapaamisten aikana.

TYOPAIKAN TOIMINTA

Alkukartoitus rakentui kyselylomakkeesta ja avoimista kyselyista, joiden tulokset tukivat toisiaan hy-
vin. Avointen kysymysten tyypittelyn ja kvantifoimisen jalkeen tarkeimmaksi tyopaikan kehittdmis-
kohteiksi nousivat tiedonkulku, johtajuus, tydntekijdiden tyhytoiminnan tukeminen ja sijaiskdytan-
noét. Nama kehittdmisenkohteet sijoittuvat Rauramon porrasmallissa terveyden, turvallisuuden ja ar-
vostuksen portaille, joiden tydntekijat arvioivat toteutuvan strukturoiduissa kysymyksissa jonkun ver-

ran (terveys ka 2,9, turvallisuus ka 2,8 ja arvostus ka 2,4).

Rauramon mukaan (2012, 43) terveyden portaalla tydntekijan kannalta sopiva tyénkuormitus edis-
taa tyokykya ja terveytta. Alkukartoituksessa tuli ilmi, ettd tyontekijat kokivat jossain maarin tyon-
kuormittavuuden liian suureksi ja avoimien kysymysten mukaan tyéta luonnehtii kiire etenkin silloin
kun sijaisia ei ole saatavilla. Henkildstén mukaan tyépadivat menevat kiireen keskelld usein vain sel-
viytymiseen. Tyontekijat toivoivat toimivia sijaisjarjestelyja, joissa kenenkaan ei tarvitsisi kohtuutto-
masti venya tai hypéata yksikostd toiseen. Paivakotitydssa kiire ja sijaisten huono saatavuus on myés
Perhon ja Korhosen (2012, 29) mukaan yksi merkittdvimmista tydta kuormittavista tekijoista. Vaes-
toliiton tutkimuksen (2013) mukaan paivdhoidon ammattilaisten vaikeiden tunteiden takana on usein

resurssipulan aiheuttamat haasteelliset tilanteet (Riihonen & Tuukkanen 2013, 64). Tehyn selvityk-
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sen (2011) mukaan paivahoidon arki sujuu tyoéntekijdiden joustojen varassa ja tyontekijat joutuvat

vaihtamaan tyoyksikkoa jopa kesken tyépdivan (Siitonen 2011, 28).

Rauramon (2012, 70) mukaan turvallisuuden portaaseen kuuluvat tydsuhteeseen, tydoloihin ja tyo-
yhteison ihmissuhteisiin liittyvat asiat. Tyon pysyvyys on yksi merkittdva turvallisuuden tekija ihmi-
sen eldamassa. Alkukartoituksen mukaan tyontekijat toivoivat, etta tyopaikoilla tyd- ja ihmissuhteet
olisivat pysyvia ja molempien organisaation tydntekijoita kohdeltaisiin tasa-arvoisesti ja yhdenvertai-
sesti, jolloin kaikilla tyontekij6illa olisi mahdollisuus vakituiseen tydsuhteeseen. Rauramon (2012, 70)
mukaan turvallisuuden tunteeseen vaikuttavat paljon toimeentulon ja tyésuhteen pysyvyys. Maara-
aikainen ja osa-aikatyd saattavat aiheuttaa turvattomuutta ja jopa haitata ihmisen hyvinvointia. Al-
kukartoituksesta tuli ilmi, ettd tydpaikkojen ilmapiiri mahdollistaa turvallisen tyéskentelyn. Myds va-
estoliiton tutkimuksen (2013) mukaan paivakodit koetaan turvallisena tydpaikkoina, etenkin silloin

kun ilmapiiri tydntekijdiden valilld on hyva (Tuukkanen 2013, 19).

Alkukartoituksen perusteella tyépaikoilla toteutui heikoiten arvostuksen tarve, joka Rauramon (2012,
124) mukaan kasittdad muun muassa palkitsemisen, palautteen ja keskustelevan johtamiskulttuuri.
Sydanmaalakan (2004, 65) mukaan palautteen puuttuminen koetaan tydyhteisdssa isoksi ongelmak-
si, vaikka ainoastaan palautteen myéta tydntekijoilla on mahdollisuus kasvaa, kehittya ja oppia tyos-
saan. Myos alkukartoituksen mukaan tyontekijat toivoivat saavansa enemman palautetta etenkin
johtajalta ja omistajalta. Vaestoliiton tutkimuksen (2013) mukaan padivahoidon ammattilaiset toivo-
vat saavansa tukea ja palautetta johtajalta, mutta usein tama ei kuitenkaan toteudu, koska esimies
on harvoin mukana arjen tydssa. Myos tahan kehittamisprosessiin osallistuneet tyontekijat toivat
esille samanlaisia ajatuksia. Tyontekijat toivoivat johtajalta ja omistajalta enemman ldsndoloa ja
suoraa palautteen antoa. Palautteen liséksi tydntekijat toivoivat, ettd heitd palkittaisiin hyvista tyo-
suorituksista. Palkitsemisen puute tulee esille yhtena tyéhyvinvointia heikentdvana tekijana myos

vaestoliiton tutkimuksessa (Riihonen 2013, 91).

Alkukartoituksen avoimien vastatusten perusteella tyopaikkojen tarkeimmaksi kehittamiskohteeksi
nousi tiedonkulku, joka todettiin toimimattomaksi niin tydntekijdiden, tydyhteisdjen ja omistajan se-
ka johtajan ja tyontekijdiden valilla. Tyontekijat toivat esille, etta sama tieto ei saavuta kaikkia, eika
tiedottamisessa ole johdonmukaisuutta. Esille tuotiin, etta tiedonkulun toimimattomuuden takana on
osittain johtajan ja omistajan epdselvat toimenkuvat. Rodin (2004, 38, 49, 61-65) mukaan paivako-
dit eivat ole ominaisuuksiltaan kommunikointiymparistind parhaimpia, koska toiminta hajaantuu eri
tiloihin ja aikuiset tydskentelevat toisistaan erilladn. Lisaksi henkilokunnan kokouksissa on usein vain
yksi edustaja tiimistd, jolloin kokouksista saatu tieto perustuu toisen kdden tietoon ja vaarinymmar-
ryksen riski kasvaa. Puutteelliset sijaisjarjestelyt ja henkildkunnan poissaolot vaikeuttavat yhteisty6ta

ja tiedonkulkua.

Alkukartoituksen tulosten perusteella tydpaikoilla yhteisollisyyden (ka 3,1) ja osaamisen portaisiin
(ka 3,7) kuuluvat asiat toteutuivat padsaantdisesti. Yhteisollisyyden porras liittyy Rauramon (2014,
3) mukaan sosiaalisuuteen ja kasittaa tunnepohjaiset suhteet. Alkukartoituksen mukaan tydpaikoilla

toteutui paasaantoisesti yhteisollisyyden tarve ja etenkin tyéntekijéiden valinen yhteiséllisyys koros-
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tui alkukartoituksessa. Tyontekijat tunsivat saavansa tydtovereiltaan tukea ja ilmapiiri tydnteolle ol
hittad. Vaestoliiton tutkimuksesta (2013) kady ilmi, etta tydilmapiirilld on suuri merkitys paivahoidon
henkildston arjessa. Niin johtajalta kuin tydkavereilta saatu arvostus, tuki ja kannustus auttavat jak-
samaan haastavissakin tilanteissa (Ouluasmaa & Saloheimo 2013, 79). Yhtena ty6hon vaikuttavana
vahvuustekijana tyontekijat pitivat asiakkaita eli lapsia ja vanhempia. Alkukartoituksen vastauksista
tuli ilmi, etta hyvat suhteet lasten ja perheiden kanssa tuovat tyéhon iloa. Vastauksissa mainittiin,
etta luottamus asiakkaiden kanssa ja pitkdaikaiset asiakassuhteet ovat yksi tyéhon vaikuttava vah-
vuustekija. Useissa paivahoitoa koskevissa tutkimuksissa (Venninen 2012; Vaestoliitto 2013; Perho &
Korhonen 2012; Tehy 2011) tulee ilmi, ettd yksi térkeimmista tydhon positiivisesti vaikuttavista teki-
joista ovat lapset, joiden kehityksen seuraaminen tuottaa tyontekijoille iloa ja on palkitsevaa. Vdes-
toliiton tutkimuksen (2013) mukaan varhaiskasvatustyd on kutsumusty6td, johon hakeudutaan las-
ten takia. Lasten kanssa toimiminen on mielekdsta ja tyontekija kokee iloa ja tyydytysta, kun voi

auttaa lapsia oppimaan uutta ja tulemaan toimeen itsensa ja muiden kanssa. (Riihonen 2013, 89.)

Rauramon porrasmallissa ylin porras rakentuu osaamisen tarpeesta, johon kuuluvat osaamisen hal-
linta, mielekas ty6, luovuus ja vapaus. Rauramon (2012, 146) mukaan tyd on yksildlle mahdollisuus
omien kykyjen hyddyntdmiseen ja uuden oppimiseen. Alkukartoituksen mukaan tydntekijat kokivat,
ettd pystyvat hyvin toteuttamaan tydssadn osaamisen tarvetta. Tyé mahdollistaa vastuun ottamisen
ja itsendiset ratkaisut. Lisaksi tydntekijat toivat alkukartoituksessa selkeasti esille oman ammattitai-
don jatkuvan kehittamistarpeen. Rauramon (2012, 149) mukaan esimiehelld on vastuu henkildstén
kehittdmisesta ja oppimisen johtamisesta, mutta ihmiset ovat vastuussa omasta oppimisestaan. Tas-
sa alkukartoituksessa tyontekija toivat esille sen, ettd he toivoivat tydnantajan taholta mahdollisuuk-
sia ty6ssa kehittymiseen ja koulutuksiin, mutta toisaalta tyontekijat ilmaisivat myds oman vastuunsa
oppimisesta. Vaestoliiton (2013) tutkimuksen mukaan paivahoidon ammattilaiset pitavat koulutusta
yhtena tarkedna tekijana tyéhyvinvoinnissa (Riihonen 2013, 89). Alkukartoituksessa tydntekijat toi-
vat laajasti esille omia osaamisen kehittdmisen tarpeitaan. Vaikka vastuu henkildstén kehittdmisesta
ja osaamisen kartuttamisesta on esimiehelld, Rauramon (2012, 149) mukaan ihmiset ovat itse vas-

tuussa oppimisestaan.

Kehittamisprosessin kaynnistyessa kesallad 2014 tydyhteistt elivat muutoksen keskella ja ilmassa lei-
jui epatietoisuus tulevaisuudesta. Alkukartoituksen tuloksissa nakyy selvasti muutoksen tuoma epa-
jarjestys seka yhteisten toimintamallien puuttuminen. Kehittdmisprosessin alkuvaiheessa tydntekijoil-
1a oli kuitenkin hyvin yhteinen nakemys kehittdmisen kohteista. My&s alkukartoituksen yhtenevaiset
tulokset, ilman suurta hajontaa, osoittivat sen, ettd tydntekijat jakoivat saman todellisuuden tydhy-
vinvoinnin tilasta. Alkukartoitus toi esille useita tyopaikan toimintaan liittyvia kehittdmisen kohteita,

mutta toisaalta uudessa tilanteessa tyopaikoilta [6ytyi myds paljon vahvuuksia.

Kehittamisprosessissa paatettiin irtautua Rauramon porrasmallin hierarkkisuudesta ja tyéhyvinvointia
haluttiin tarkastella ja kehittda porrasmallin jokaisella portaalla. Alkukartoituksen tulosten perusteella
tyodpaikoilla toteutuu parhaiten kolmas ja viides porras eli yhteiséllisyyden ja osaamisen tarpeet. Al-

kukartoituksen tulosten pohjalta voi todeta, etta kohdeorganisaatiossa paastéan ylemmille portaille,
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vaikka alimman tason tarpeet eivat alkukartoituksen tulosten perusteella tule tyydytetyksi. Myds
Maslow on tarvehierarkian luomisen jalkeen todennut, etta ihmisen on mahdollista paasta ylimmalle
portaalle ilman, ettd alimman tason tarpeet ovat kunnolla tyydytetty (Kehusmaa 2011, 17). Kehus-
maan (2011, 17) mukaan Rauramon porrasmallin ylinta porrasta, osaamisen porrasta, voidaan pitaa
tyon imun portaana. Alkukartoituksen ja kehittdmisprosessin perusteella typaikoilla on havaittavissa
tydn imua ja suurta sitoutumista omaan ty6hén seka tyon kehittdmiseen. Tydn vetovoima mahdollis-
taa sen, etta tulevaisuudessa tydpaikoilla on mahdollista tyydyttda alimpien portaiden tarpeet ny-

kyista paremmin.

TYONTEKIJAN OMA TOIMINTA

Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat- malli (2012) antaa keinoja tytkaluja kehittaa tyéhyvinvointia yh-
teis6tason lisaksi yksilotasolla. Tassa kehittamistehtdvassa tydhyvinvointia kehitettiin ainoastaan
tyoyhteisttasolla. Tastd huolimatta alkukartoituksessa haluttiin tuoda esille myds tyéhyvinvoinnin
nykytila yksilotasolla, silla tydhyvinvoinnin kokeminen on kokonaisvaltainen kokemus, johon kuuluu
tyytyvaisyys ja myonteinen perusasenne eldmaadn seka aktiivisuus ja oman itsensa hyvaksyminen.
(Vesterinen 2006, 7). Onnistuneen arjen hallinnan ndhddan auttavan tyontekijoita jaksamaan toissa
paremmin ja Rauramon (2012, 21) mukaan ty6n ja vapaa-ajan sovittaminen vaikuttaa koettuun ty6-

hyvinvointiin.

Alkukartoituksen tulosten perusteella tydntekijat kokevat oman tyéhyvinvointiin liittyvan toiminnan
toteutuvan yhdenmukaisesti jokaisella portaalla, eika yksiltasolla tarkasteltuna portaiden valilla ollut
niin suurta eroavaisuutta mitd yhteisétasolla. Alkukartoituksen tulosten mukaan tydntekijat tuntevat
oman tydhyvinvointiin liittyvan toiminnan toteutuvan jonkun verran paremmin kuin typaikan tydhy-
vinvointiin liittyvan toiminnan. Strukturoitujen kysymysten tulosten perusteella tyontekijat kokevat,
ettd yksilotasolla toteutuu hyvin yhteiséllisyyden (ka 4,4), terveyden (ka 4,3) ja osaamisen (ka 4,2)
portaat. Turvallisuuden (ka 3,8) ja arvostuksen (3,9) portaiden tydntekijat arvioivat yksilétasolla to-
teutuvat paasadntoisesti. Avoimissa vastauksissa tyontekijat kuvasivat omiksi vahvuuksiksi tyonteki-
joina erilaisia luonteenpiirteitd, joista selkedsti yleisimmaksi nousi joustavuus. Tehyn selvityksen
(2011) mukaan paivahoidon henkilostd pitaa toimivan arjen kannalta tarkeana joustavuutta muuttu-
vien tilanteiden suhteen. Paivahoidon tydntekijat ovat valmiita resurssipulassa vaihtamaan ryhmaa
tai tydyksikkoa ja tarvittaessa myds venyttamaan omaa tyOpdivaansa, jotta arki sujuisi. (Siitonen
2011, 28.) Myds tassa alkukartoituksessa tuli esille samanlaista joustavuutta tydaikojen ja tydnteon
suhteen. Joustavuuden lisaksi alkukartoituksen tuloksien mukaan vahva ammattitaito on yksi ty6n-
tekijoitd yhdistdva tekija. Rouvisen (2007, 79) tutkimuksesta kdy ilmi, etta lastentarhanopettajien

vahva ammattitaito ja halu kehittya estévat paikoilleen jamahtamisen.

Omiksi kehittdmistarpeiksi tydntekijat nostivat taidon ottaa hankalia asioita puheeksi. Taman lisaksi
kehittamistarpeina tuli esille jarjestelmallisyyden ja luovuuden puutetta seka erilaisia koulutustarpei-
ta. Vaestoliiton tutkimuksen (2013) mukaan padivahoidon ammattilaiset kokevat hankalaksi tuoda
vanhemmille esille kasvatukseen liittyvia ongelmakohtia. Puheeksi ottamisen hankaluutta koetaan

toisinaan myos tydyhteison sisalla, jolloin hankalista aiheista ei voida puhu kasvokkain vaan kieltei-
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set tunteet kdydaan lapi keskusteluissa, joissa kaikki asianomaiset eivat ole mukana. (Laru, Riihonen
& Tuukkanen 2013, 53; Oulasmaa & Saloheimo 2013, 82.)

Alkukartoitus osoitti, ettd tydntekijoilla on paljon henkilékohtaisia vahvuuksia, jotka yhdessa tybpai-
kan vahvuuksien kanssa luovat uskoa tulevaan ja auttavat eteenpain uudessa tilanteessa. Alkukar-
toituksen perusteella ABC Kasvattajat Ay:n ja Pikku Leijona Oy:n henkil6stélla on paljon positiivisia
voimavaroja ja ammatillista osaamista seka halua kehittya tyéssaan. Yhdistamalld nama tydhon
myonteisesti vaikuttavat asiat on organisaatioilla mahdollisuus kasvattaa tyoyhteisdjen sisdista tyy-
tyvaisyytta ja hyvinvointia. Tydntekijdiden ja tydpaikkojen vahvuudet eivat tulleet esille pelkastdaan
alkukartoituksessa, vaan koko kehittédmisprosessin ajan oli nahtavissa, etta tydntekijoilla on kova
tahtotila saada asiat toimimaan ja tehda tydyksikodista tyopaikkoja, joissa viihdytaan ja saadaan ai-

kaan tuloksia.

Kuvioon 12 on koottu alkukartoituksen tulosten pohjalta ABC Kasvattajat Ay:n ja Pikku Leijona Oy:n
yhteiset ty6hyvinvoinnin portaat. Portaat on koottu tyontekijoiden alkukartoituksessa esille tulleiden
tydhyvinvoinnin vahvuuksien ja kehittamistarpeiden pohjalta. Alkukartoituksen vastausten perusteel-
la tydntekijoiden mukaan tyShyvinvointi koostuu terveyden portaalla tuen saannista ja sopivasta
kuormituksesta, turvallisuuden portaalla pysyvista tydsuhteista ja tyontekoa tukevasta ilmapiirista,
yhteiséllisyyden portaalla avoimesta ja toimivasta tiedonkulusta seka johtajan selkedstd tyonkuvasta,

arvostuksen portaalla palautteesta ja palkitsemisesta ja ylimmalla eli osaamisen portaalla mahdolli-

suudesta toteuttaa itsedan ja toimia vapaasti.

ARVOSTUS
Tyon arvostus; palkitseminen ja palautteen saaminen tehdysta tydsta.

KUVIO 12. ABC Kasvattajat Ay ja Pikku Leijona Oy ty6hyvinvoinnin portaat (Mukaillen Rauramo
2012)
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Tyohyvinvointisuunnitelma: Kehittdmisprosessin tarkoituksena oli luoda neljalle paivakotiyksikdl-
le tyOpaikoille yhteinen tyéhyvinvointisuunnitelma (liite 5). Helmikuussa 2014 tapahtuneiden organi-
saatiomuutosten vuoksi tyopaikoilla ei ollut selkeda kuvaa siitd, mita tydhyvinvointi pitaa sisalldan ja
miten sita toteutetaan. Kehittdmisprosessin kautta haluttiin koota tyopaikoilla olevat ty6hyvinvoinnin
kaytannot yhteen ja miettid myds, miten tulevaisuudessa tyéhyvinvointia voitaisiin kehittda ja minka-
laisia tydhyvinvointiin liittyvia kdytantoja voitaisiin tydpaikoilla ottaa kayttdon. Tybhyvinvointisuunni-
telman pohjana kaytettiin Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat- mallia (2012) ja tydhyvinvointiin liitty-
vid asioita tarkasteltiin terveyden, turvallisuuden, yhteisollisyyden, arvostuksen ja osaamisen portais-
ta kasin. Tydhyvinvointisuunnitelman luomiseen pystyi osallistumaan kaikki tyontekijat oman aktiivi-
suutensa mukaan, silla tyéhyvinvointisuunnitelman raamit oli luotu google drivetiedostoon, jossa ol
esitelty Rauramon ty6hyvinvoinvoinnin portaat tydkirjan mukaisesti jokainen porras ja sen sisalle
kuuluvia tydhyvinvointiin liittyvia kdytantdja. Rauramon (2009, 1) mukaan jokainen ty6yksikkd voi
valita tydhyvinvoivoinnin portaat tydkirjassa olevista kaytannoista omalle tyopaikalleen sopivammat

kaytannot.

Ty6hyvinvointisuunnitelman luominen osui haastavaan ajankohtaan, silld organisaatiomuutoksesta
oli kulunut aikaa vain muutamia kuukausia ja toiminta etsi vield muotoaan. Lisdksi organisaatiomuu-
tosten myodta myds henkilésté vaihtui hiukan ja tydntekijdiden toimipaikat vaihtuivat osittain. Orga-
nisaatiossa vallitsi epatietoisuus tulevaisuudesta ja siita, mitd muutokset tuovat tullessaan. Alkukar-
toituksen tulokset antoivat kuvan siitd, ettd yhtendisia toimintatapoja on syyta luoda ja yhteiselle
tyohyvinvointisuunnitelmalle on tarvetta. Suunnitelma- ja kehittdmisvaihe olisivat kuitenkin voineet
olla antoisampia, jos toiminta olisi kaynnistetty hiukan mydhemmin, jolloin jokainen tydntekija olisi
ollut jo aikaa sopeutua muutokseen ja arki tyopaikoilla olisi tasaantunut. Lopullinen suunnitelma olisi
voinut sisélléltaan kattavampi ja kehittémistehtdvan tarkoitus olisi saavutettu paremmin, jos kehit-
tamisprosessin ajankohta olisi valittu toisin. Tydhyvinvointisuunnitelmaan saatiin kuitenkin haasta-
vasta ajankohdasta huolimatta luotua raamit yhteisille padmaarille, jotka auttavat etenemaan kohti

yhteistd tyéhyvinvointia.

Kehittamismatriisi: Alkukartoituksen ja tyéhyvinvointisuunnitelma lisdksi kehittdmisprosessin ai-
kana tuotettiin kehittamismatriisi tiedonkululle (liite 5). Kehittdmismatriisi tarkoituksena oli selkiyttaa
tiedonkulkuun liittyvid asioita ja konkreettisesti kuvata kehittamisen kohteita, toimenpiteitd, vastuu-
henkilbita, aikatauluja ja seurantaa tiedonkulun kehittdmisen suhteen. Kehittémismatriisia tyostettiin
koko henkildstdn kanssa yhteisessé palaverissa ja lopullisessa matriisissa tiedonkulkuun liittyvia ke-
hittdmisen kohteita on kuusi. Mankan ym. (2007, 29) mukaan kehittdmisen toimenpiteita kannattaa
priorisoida, silla kovin montaa kohdetta ei ole mahdollista kehittda kerralla. Yhden toimintakauden

aikana pidetaan realistista toteuttaa 2-3 kehittdmisen kohdetta.

Henkildkunnan kanssa keskusteltiin kehittamiskohteiden priorisoinnista. Matriisissa paadyttiin kuiten-
kin pitamaan kaikki esille tulleet kehittamistarpeet ja varata tarpeeksi aikaa kehittamiskohteiden to-
teuttamiselle. Matriisiin keratyt kehittamistarpeet olivat loppujen lopuksi pienid, mutta kuitenkin toi-
mivan arjen kannalta oleellisia. Kehittamismatriisin lopulliseen muotoon vaikutti omistajan nakemys

kehittdmiskohteista ja toteuttamistavoista. Lopullisen kehittémismatriisin tavoitteena oli antaa ty6yh-
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teistlle konkreettisia tydkaluja toimivaan ja yhtenaiseen tiedonkulkuun. Kehittamismatriisiin on kir-
jattu seurannalle oma sarakkeensa ja tarkoituksena on, ettd henkildsto voi yhdessa miettid, ovatko
he saavuttaneet tiedonkulun kehittdmiselle asetetut tavoitteet. Jos tavoitteisiin ei ole paasty, voivat
tyontekijat pohtia yhdessa syita tdhan ja asettaa uusia tavoitteita, jotka ovat mahdollisesti paremmin
saavutettavissa. Kehittamismatriisista on tyopaikoille hydtya vain siind tapauksessa, etta tydpaikoilla
seurataan sadnnollisesti kehittamismatriisiin kirjattujen tavoitteiden toteutumista. Yhteisesti toteute-
tun seurannan myo6ta henkildstélle syntyy mielikuva siitd, etta asioille on tehty ja tehdaan jotain
(Manka 2011, 92).

Kehittamisprosessi eteni toimintatutkimukselle ominaisen syklisen mallin mukaisesti, jolloin suunnit-
telun jalkeen yhteisen toiminnan ja havainnoinnin kautta luotiin suunnitelmaa ja matriisia. Vaikka
prosessi kulki koko ajan eteenpdin, taytyi prosessiin osallistuneiden valilla pyséhtya miettimaan, on-
ko toimilla saavutettu se, mitad alun perin lahdettiin etsimaan. Kehittdmisprosessin loppupuolella
osallistujista tuntui aika ajoin silta, ettd yhteinen tiedon tuottaminen on ollut suhteellisen vahaista.
Osallistujien oli kuitenkin hyvaksyttava se, ettd sen hetkisessa tilanteessa ei ollut enaa mielekasta
venyttaa itse kehittamisprosessia. Tassa kehittdmisprosessissa oli tutkijan osalta selkea alku ja lop-
pu. Kehittémistoiminnan syklit tulevat kuitenkin vield eldmaan tyopaikoilla, kun tydntekijat alkavat
jalkauttamaan kaytantédn kehittamisprosessin tuotoksia ja arvioivat seké parantavat yhdessa luotuja
kaytantodja. Kehittamisprosessin aikana tuotettujen tulosten jalkauttaminen ja juurruttaminen arjen
tydhon vaatii kaikilta tyontekijoita sitoutumista ja tahtoa. Kehittamisprosessin edetessa oli huomat-
tavissa, etta arki tydyksikoissa oli alkanut tasaantumaan ja muutoksen tuoma epatietoisuus oli vais-
tymassa ja taman mydta myds toimenkuvat seka kaytannoét alkoivat selkiintyd. Tasaantuneen arjen

myo6ta henkildstolle ja omistajalle jaa varmasti voimavaroja ja tahtoa panostaa tyohyvinvointiin.

7.2  Luotettavuus, eettisyys ja oppiminen

Ty6hyvinvointiin liittyvat runsaat tutkimukset ja tuotetut materiaalit tukivat hyvin kehittamisproses-
tamat ajatukset tydhyvinvoinnista ja tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd ovat hyvin yhtaldisia
tyohyvinvointia kasittelevan kirjallisuuden ja tehtyjen tutkimusten kanssa. Toimintatutkimuksen vali-
diteettia eli luotettavuutta ei kuitenkaan tarkastella pelkéstaan tieteellisestd nakdkulmasta kasin,
vaan toimintatutkimuksen luotettavuudessa on kyse myds kokemusperaisen tiedon luotettavuudes-
ta, jolloin validiteettia tarkastellaan myds kdytanndllisesta ndkokulmasta katsottuna. Validille toimin-
tatutkimukselle on ominaista erilaisen tiedon hyva vuorovaikutus, jolloin prosessin aikana on mah-
dollista kytked yhteen kaytannon tydskentelyssa tarvittava kokemusperainen tieto, tutkittu tieto ja
tulkitseva tieto. (Anttila, 1998.)

Taman kehittdmisprosessin parasta antia oli, kun eri tydyksikdiden tydntekijat jasensivat yhdessa
kuvaa tyopaikkojen ty6hyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd ja etsivat yhdessa ratkaisuja esille tullei-
siin kehittamisen kohteisiin. Tama yhdessa toiminen ja yhteisen tiedon tuottaminen luovat pohjaa
tyontekijoista [ahtevalle kehittamistoiminnalle. Kehittdmisprosessin aikana tuotetun tiedon luotetta-

vuudesta kertoo se, etta tyontekijdiden tuottama tieto oli hyvin yksimielistd ja kehittdmispalavereissa
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tuotettu tieto tuki ja syvensi alkukartoituksessa saatuja tuloksia. Tutkijan tehtdvana oli tuoda yhtei-
siin keskusteluihin teoriatietoa ja vahvistaa tyontekijdiden ndkemyksid. Tappuran (2009,39) mukaan
toimintatutkimuksessa tutkija tuo kehittamistilanteeseen kokemukset aiemmista tutkimuksista ja
niista [0ydetyista toimivista kaytanndistd, jolloin tutkijan tehtdvana on edes auttaa tutkittavien sil-
mien avautumista seka asennemuutosta. Tahan silmien avautumiseen tutkija halusi pyrkia myds
omalla toiminnallaan. Tutkija koki tarkedksi tuoda nakyvaksi kaiken tiedon ty&hyvinvoinnista, niin jo
olemassa olevan tutkitun tiedon, kuin myds ty6paikoilla vallitsevan nakyvan ja piilossa olevan tiedon.
TyOhyvinvointi kasitetdan usein viela yksittdisiksi tyhytoiminnoiksi ja tutkija halusi taman keittéamis-
prosessin aikana tuoda tyontekijoille esille tydhyvinvoinnin monet ulottuvuudet ja sen miten paljon
tyohyvinvointiin liittyvia asioita mahtuu Rauramon luoman viiden portaan sisalle. Yhteisissa palave-
reissa tutkijan tehtdvana oli tuoda esille teoreettisia nakdkulmia ja vahvistaa tydntekijoiden ajatuksia

ja pohdintoja ty6hyvinvoinnista.

Toimintatutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella saatujen tulosten pohjalta, jolloin tulosten
on taytettdva kaikki asetetut tavoitteet ja odotukset (Anttila, 1998.) Kehittamistehtavan aikana tuo-
tettujen tulosten, alkukartoituksen, kehittamismatriisin tiedonkululle ja tydhyvinvointisuunnitelman,
tarkoituksena oli yhdenmukaistaa paivakotiyksikdiden tyéhyvinvointikayténtéja. Kehittamistehtdvan
aikana tuotetun ty6hyvinvoinsuunnitelman kohdalla ei paasty siihen lopputulokseen, mité alun perin
lahdettiin hakemaan ja tyéhyvinvointisuunnitelman sisalto jai pinnalliseksi ja vahaiseksi. Tahan vai-
kutti varmasti osaltaan se, ettd suunnitelman tydstémiseen ei saatu koko prosessin ajaksi mukaan
koko henkildstda, jolloin ideoinnin ja ndkemysten tuottamisesta oli paavastuussa vain osa tydnteki-
joista. Jokaiselle tyontekijalle annettiin mahdollisuus osallistua tyéhyvinvointisuunnitelman luomi-
seen, mutta arjen kiireiden vuoksi kaikki tyontekijat eivat pystyneet osallistumaan taysin ideoiden

tuottamiseen.

Anttilan (1998) mukaan toimintatutkimukselle on ominaista tiivis yhteistoiminta tutkijan ja tutkitta-
vana olevan kohteen ihmisten kesken, jolloin luotettavuuteen vaikuttaa yhteistyd ja se, kuinka kaik-
kien prosessiin osallistuvien aani padsee nakyviin prosessin eri vaiheissa. Tassa kehittamisprosessis-
sa yhteisty6 kaikkien osallistujien kesken sujui hyvin koko toiminnan ajan, vaikka tyontekijat toimivat
ensi kertaa yhdessa ndin laajasti organisaatiomuutosten jalkeen. Tutkijan tehtavana oli kehittdmis-
prosessin aikana huolehtia, etta kaikkien prosessiin osallistuneiden &ani paasi esille jokaisessa pro-
sessin vaiheessa. Kehittdmisprosessin aikana tutkijan tehtdvana oli myés huolehtia, etta kehittdmis-
prosessin aikana tuotetut tiedot, kuten esimerkiksi alkukartoituksen vastaukset, kasitelldaan niin, etta
myds varmistaa, etta raportointi vaiheessa tyéntekijdiden esille tuomat ajatukset, mielipiteet ja na-

kokulmat esitetddn oikein ja vaaristelematta.

Kehittamisprosessin yhtena tavoitteena oli liséta tutkijan tietoutta tyéhyvinvoinnista. Tyéhyvinvoin-
nin laaja-alaisuus ja monimuotoisuus jaksoivat hdammastyttad tutkijaa koko opinndytetydn prosessin
ajan. Mielenkiintoisimman yksittdisen havainnoin tutkija teki tutustuessaan tyéhyvinvointiin kansain-
valisesti. Suomalainen tybelama padrjaa hyvin kansainvalisessa tydhyvinvoinnin tutkimuksissa inno-

vaatioiden, kehittdmisen ja uuden oppimisen saralla. Tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa tydpaikoilla
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Suomea voisi pitaa jopa yhtend edelldkavijana ainakin Euroopan tasolla. Mutta kaikesta tasta kehit-
tamisen nalasta huolimatta Suomi parjaa huonosti eurooppalaisessa vertailussa esimerkiksi tydpai-

koilla tapahtuvan kiusaamisen, fyysisten haittojen ja sairauspoissaolojen suhteen. Tama oli tutkijan

mielestd hyvin mielenkiintoinen ja jopa hiukan poyristyttdva havainto. Taman havainnon perusteella
voi todeta, ettd suomalaisessa ty6hyvinvoinnissa toteutuu hyvin Rauramon portaat mallin viimeinen
porras eli osaamisen porras, mutta alimman tason portailla kaikki ei ole valttamatta kunnossa. Myos
tassa kehittamisprosessissa tuotetut alkukartoituksen tulokset kertoivat omalta osaltaan samanlaista

kuvaa.

Onko Suomessa kurkotettu liian korkealle ja unohdettu, ettad tyéhyvinvointi koostuu myds arkisista
asioista? Eikd hankkeissa ja projekteissa tapahtuvalla kehittamistoiminnalla saada aikaan pysyvia
muutoksia tydpaikkojen tyohyvinvointikdytannoissa? Pitdisiké hankkeissa pureutua juurruttamaan
tydpaikoille prosessimaista tydnkehittamistd, jolloin yksittaisia projekteja liittyen tydhyvinvoinnin ke-
hittdmiseen ei edes tarvittaisi? Usean vuoden kestavilla hankkeilla on tyopaikoilla saatu aikaan hyvia
tuloksia. Pitkékestoisten hankkeiden aikana kehittdmistoiminta saadaan todennakdisesti juurrutettua
osaksi joka pdivasta arkea, jolloin kehittdminen ei ole irrallista toimintaa, joka pahimmillaan ndan-
nyttaa tyodntekijat. Taman kehittdmisprosessin puitteissa tutkija ei tutustunut kovinkaan laajasti mui-
den maiden ty6hyvinvointiin, mutta mielenkiinto kansainvalisen tyéhyvinvoinnin tarkasteluun herasi.
Euroopassa tyohyvinvointitoiminta on Suomea enemman tydkykyyn ja terveyteen liittyvaa toimintaa.
Nain ollen maailmalla tydelamdssé panostetaan luultavasti Rauramon mallin (2012) alimpiin portai-
siin. Ehk@ Suomen ja muun Euroopan pitdisi nykyista tiivimmin etsia yhdessa ratkaisuja toimiviin
tydhyvinvointikaytantdihin, jotta kaikissa maissa jokainen Rauramon mallin porras tulisi tyydytettya

ja laadukas tydelama olisi kaikille tydntekijdiden itsestadn selva oikeus.

Mitd tydhyvinvointi sitten loppujen lopuksi on? Tydhyvinvointiin liittyvien lukuisten tutkimusten ja kir-
joitusten perusteella tydhyvinvointi on periaatteessa kaikkea maan ja taivaan valilla. Se on ilo, imua,
terveyttd, hyvia suhteita, toimiva tyokaytantdja, elaman tasapainoa ja psyykkista hyvinvointia. Ta-
man opinndytetydprosessin aikana tutkija tuli siihen tulokseen, etta tyéhyvinvointi rakentuu keskus-
televalle ja oikeudenmukaiselle johtajuudelle. Parhaimmillaan tyéhyvinvointi eldé jo tyépaikkojen
toimintatavoissa seka kulttuurissa ja johtaja luo omalla kayttkselladn ja mallillaan hyvaa ilmapiiria
seka varmistaa, ettd edellytykset toimivalle tydnteolle ovat olemassa. Tulevaisuudessa tydelaman
laatutekijat tulevat todenndkdisesti olemaan itsestaan selva osa organisaatioiden strategioita seka
toimintasuunnitelmia ja tydhyvinvoinnin epdmaaradinen kasite, joka asettelee vastakkain tyéhon liit-
tyvan hyvinvoinnin ja pahoinvoinnin, on haudattu. Tutkija toivoo, ettd tédman kehittamisprosessin
organisaatio on yhteistyén myéta askeleen ldahempana yhteisia ja selkeitd tydhyvinvoinnin kaytantoja
ja etta tyéhyvinvoinnin kehittdminen seka arviointi juurtuvat ajan myéta osaksi pienten tydyksikoi-
den joka pdivasta toimintaa. Jatkossa yksikdiden olisi hyva tehda ainakin vuosittain tydhyvinvoinnin
kartoitus Rauramon tydhyvinvoinnin portaat nykytilan kyselyn (2009) mukaan, jolloin tulosten vertai-
lu olisi helppoa ja tydpaikoilla ndhtaisiin selkedsti mihin suuntaan tyéhyvinvoinnin tila on kehittymas-
sa.
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LIITTEET

LIITE 1. TYOHYVINVOINNIN NYKYTILAN ALKUKARTOITUS

HET! 20.5.2014

Hei! Opiskelen sosiaali- ja terveysalan ylempaa ammattikorkeakoulututkinto Savoniassa. Opinndytetyoni toteutan
kehittdmistehtdvana. Tyoni tarkoituksena on luoda tydyhteiséonne tydhyvinvointisuunnitelma yhteistydssa teidén
tyontekijoiden kanssa. Kehittamistehtdva pohjautuu Paivi Rauramon ty6hyvinvoinnin portaat- malliin (2012), joka
rakentuu viidesta eri ty6hyvinvointiin vaikuttavasta portaasta. Ty6hyvinvoinnin portaat- mallissa (2012) ty6hyvin-
vointia voidaan tarkastella ja kehittda terveyden, turvallisuuden, yhteiséllisyyden, arvostuksen ja osaamisen nako-
kulmista kasin. Rauramon malli antaa tyokaluja kehittda tyohyvinvointia niin yksildé kuin myos yhteiso tasolla. Tassa

kehittamistehtdvdssa tyohyvinvointia kehitetdgan yhteisttasolla.

Kehittamisprosessi koostuu eri vaiheista ja tarkoitus on, etta te tyontekijat olette tarkea osa kehittamista. Teilla
tyontekijoilla on tydhyvinvoinnin kehittdmisen kannalta arvokasta tietoa siitd, mitké asiat ovat kunnossa ty6paikoilla
ja mita asioita voisi vield kehittad. Kehittamisprosessi kaynnistyy tyéhyvinvoinnin nykytilan kartoituksella. Alkukar-
toitus pohjautuu Rauramon tybhyvinvoinnin portaat- malliin (2012) ja kartoitus koostuu kyselylomakkeen lisaksi
avoimista kysymyksista. Alkukartoituksen vastauksista teen yhteenvedon, jonka pohjalta voimme yhdessé miettia
tyOyhteisdnne tyohyvinvoinnin kehittdmisen kohteita ja suunnitella teidén tydyhteisdn nakdinen tyéhyvinvointi-

suunnitelma.

Vastaamalla kyselyyn voit vaikuttaa tydyhteison tyéhyvinvoinnin kehittémiseen. Tulen hakemaan vastaukset
11.6.2014. Vastaamisen jdlkeen voit laittaa kyselylomakkeen mukana olevaan kirjekuoreen ja kirjekuoren muovi-

taskuun. Kiitos!

Voit ottaa minuun yhteytta koskien kyselya tai kehittdmisprosessi. Tervesin Mari
XXXXKXXXXX
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TYOHYVINVOINNIN NYKYTILAN ARVIOINTI

Arvioi tydhyvinvointia sekd oman toimintasi (tyontekijand) ettd tyopaikkasi toiminnan nakoé-
kulmista kasin.

Arviointi tapahtuu asteikolla 1-5. Ympyroi sopivin vaihtoehto.

5= toteutunut taysin

4= toteutunut hyvin

3= toteutunut padosin

2= toteutunut jonkun verran

1= toteutunut heikosti

Vaittdmien lisaksi arviointiin kuuluu tyéhyvinvoinnin vahvuuksien ja kehittamistarpeiden kirjaaminen.
My6s vahvuuksia ja kehittamistarpeita voit miettia itsesi ja tyopaikkasi kannalta Kaikki ideat ja mieli-
piteet ovat erittdin arvokkaita tydhyvinvoinnin kehittdmisessa! Kiitos!

1.) TERVEYS

Oma toiminta:

Elintapani ovat terveelliset; alkoholin kayttdé on kohtuullista, likuntaan, ravintoon, painon hallintaan,

lepoon ja uneen liittyvat asiat ovat kunnossa.

Tyopaikan toiminta:

Ty6paikallamme tydn kuormitukseen, ergonomiaan, tyopaikkaruokailuun ja tydterveyshuoltoon liitty-

vat asiat ovat kunnossa.

2.)TURVALLISUUS

Oma toiminta:
TyOpaikallani uskallan tarttua epdkohtiin, kdytéstapani ovat hyvat, tiedostan vastuuni ja oikeuteni.

Ty6tapani ovat ergonomiset ja sujuvat.
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TyOpaikan toiminta:

TyOsuhteeni on vakituinen, tyépaikkamme tydymparistd on turvallinen teknisesti, toiminnallisesti ja

psykososiaalisesti. Tydpaikallamme tydsuojeluun liittyvat asiat ovat kunnossa.

3.) YHTEISOLLISYYS
Oma toiminta

IThmissuhteeni ovat kunnossa niin tdissa kuin myods yksityiselamassa, minulla on mieluisia harrastuk-

sia. Toissa olen joustava, osaan arvostaa erilaisuutta ja olen kehitysmydnteinen.

Tyopaikan toiminta

Ty6paikallamme on hyva ilmapiiri, kokouskaytannot ovat toimivia, yhteistyd sujuu muiden tyonteki-
joiden kanssa, ristiriitatilanteista selvidmme keskustelemalla, johtajuus on toimivaa ja yhteisty6 joh-

tajan kanssa on sujuvaa.

4.) ARVOSTUS

Oma toiminta

Minulla on aktiivinen rooli tydpaikkamme kehittdmisessa ja toiminnassa, arvostan omaa tyotani ja it-
seani seka mindakuvani on myonteinen.

1 2 3 4 5

Tyopaikan toiminta

Ty6paikallamme hyvinvointiin liittyvat asiat ovat kunnossa, tydnkehitystoiminta seka palaute- ja pal-
kitsemisjarjestelmat ovat toimivia, henkiléstélld on mahdollisuus osallistua laajasti tyépaikan toimin-
taan, kehittdmiseen ja paattamiseen liittyviin asioihin. My6s tiedon kulku on avointa ja sujuvaa.

1 2 3 4 5

5.) OSAAMINEN

Oma toiminta:

Ty6paikallamme toimin luovasti, hallitsen tyétehtdvani ja kehitdn osaamistani. Uuden oppiminen ja

oivaltaminen on mukavaa.
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Tyopaikan toiminta:

Tydpaikallamme tydskentely on mielekasta, yksilon ja yhteison oppimista tuetaan, jokainen tyénteki-

ja pystyy toimimaan toissa luovasti ja vapaasti.

Omat VAHVUUTENI tyGntekijing Tybpaikkamme VAHVUUDET

Omat KEHITYSTARPEENI tyontekijana Tyopaikkamme KEHITYSTARPEET




LIITE 2. AVOIMET KYSYMYKSET KVANTIFOITUNA
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Omat vahvuuteni tyontekijana
joustavuus 13krt
ammattitaito 8krt
iloisuus/myonteisyys 6krt
kuuntelemisen taito 4krt
avoimuus 4krt
omatoimisuus 4krt
ahkeruus 4krt
luotettavuus 4krt
organisointikyky 3krt
tyosta valittava 3krt
luovuus 3krt

rauhallisuus 2krt

yhden kerran esille tulleet asiat:
ika, terveet elamantavat, uteliaisuus, maaratietoisuus,

innostuneisuus

Omat kehittamistarpeeni tyontekijana
asioiden puheeksi ottaminen 5krt

luovuus 4krt

jarjestelmallisyys 4krt

karsivallisyys 2krt

toiden kotiin vieminen 2krt

uudet haasteet ja niiden kohtaamisen vaikeus 2krt

yhden kerran esille tullet asiat:

ryhman hallinta, vastuunottaminen, lapsildhtdisyys,
liiallinen valittdminen, lannistuminen huonoista uutisis-
ta, rajojen asettaminen, perustehtdva vs. oma osaami-
nen, koulutustarpeen hahmottaminen, lisékoulutusta;
lapsenkehitys eri ikdkausina, lapsen ruoka ja ravitse-
mus, effica, tydpaikkaohjaaja, haastavan lapsen hoito,

leikki/liikunta, esi- ja alkuopetus

Tyopaikan vahvuudet

tydilmapiiri 9krt

pienet yksikot /kodinomaisuus 6krt
tyokaverit 5krt

toisen auttaminen, kunnioittaminen 5krt
sijainti 4krt

vapaus toiminnan suhteen 4krt
positiivisuus 4krt

yksil6llisyyden huomioiminen 2krt
yhteistyo perheiden kanssa 2 krt

tuttuus / vahva perinne 2krt

yhden kerran esille tulleet asiat:
vakituinen tyopaikka, tydpaikkaruokailu, joustavuus,
nuori porukka, uusi yritys mahdollisuus olla rakenta-

massa yritysta

Tyopaikan kehittamistarpeet
tiedonkulku 10krt

johtajuus 8krt

tyontekijdiden tyhytoiminnan tukeminen 7krt
yhteiset pelisadnnét ja kdaytannot 6krt
sijaisjarjestelyt 6krt

fyysiset tilat 5Skrt

yhden kerran esille tulleet asiat:
yhteisen suunnitteluajan puute, asioiden viime tippaan
jattdminen, ajoittain negatiivinen ajattelutapa, tuore

yrittajyys
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Toukokuu 2014 | Kehittamistarpeen maarittelya Omistaja, paivakodin Sahkoposti, Suunnitelma kehittdmisprosessin
kohdearganisaation kanssa. johtaja, tutkija puhelinkeskustelut, toteutukselle.
Viitekehyksen valinta. Teoriatieto tietojen vaihto
viitekehyksesta.
Kehittdmisprosessin suunnittelua;
aikataulu, osallistujat, kiytettavit
menetelmat.
Kesdkuu 2014 Alkukartoitukset yksikgihin. Tyontekijat, tutkija kyselylomake ja avoimet | Vastaukset ty@hyvinvoinnin
kysymylkset nykytilasta.
Heingkuu 2014 | Alkukartoitusten tulosten Tutkija Teorian ja tulosten Tulokset alkukartoituksista.

analysointia. Syksyn palavereiden
suunnittelua.

tutkimista, analysointia.
Materiaali palavereita
varten.

Kohdeorganisaation
tydhyvinvoinnin portaat,
kehittdmiskohteet.

Elokuu 2014

Alkukartoituksen tulosten esittely,
perehdytys portaat malliin.

Tiimivastaavat, johtaja,
omistaja, tutkija

Keskustelu,
muistiinpanot

Yhteisen kehittémispalaverille aika
ja sisdllon suuntaviivat.

Syyskuu 2014

Yhteinen kehittdmispalaveri.

Kehittdmismatriisin ja
tydhyvinvointisuunnitelman
muokkaus / sisdllén tuottaminen.

Kaikkien yksikdiden
tyontekijdt, omistaja,
johtaja, tutkija.

Omistaja, johtaja,
tyontekijat, tutkija

Keskustelut, ryhmatyo
aivoriihimenetelmaa
kdyttden.

Kaikille yhteinen
sahkdinen asiakirja, jossa
raamit matriisille ja
suunnitelmalle.

Kehittamismatriisi tiedonkululle.

Sisdltéd lopullista matriisia ja
suunnitelmaa varten.

Palaveri lohtaja ja tutkija Keskustelu Tietoa kehittdmismatriisiin ja
Lokakuy 2014 tyohyvinvointisuunnitelmaan.
Matriisin ja suunnitelman Omistaja, johtaja, Kaikille yhteinen
muokkaus jatkuu. tyontekijat, tutkija sahkdinen asiakirja, jossa | Siséltdd lopullista matriisia ja
ragmit matriisille ja suunnitelmaa varten.
suunnitelmalle.
Marraskuu Palaveri Tydsuojeluvaltuutettu, kaksi | Keskustelu aiemmin Valmis kehittdmismatriisi ja
2014 tydntekijas, tutkija tuotettujen tietojen lopulliset suuntaviivat

pohjalta.

tydhyvinvointisuunnitelmalle.

Joulukuu 2014 Yhteydenpitoa, tiedon jakamista. Tyosuojeluvaltuutettu, Sahkopostiviestit
tutkija

Tammi Tydhyvinvointisuunnitelman koonti | Tutkija, omistaja Sdhkopostiviestit

JHelmikuu Loppuarvio tybsuojeluvaltuutettu, Prosessin ja

2015 tyontekijat tulevaisuuden arviointi.

Materiaalia
tyohyvinvointisuunnitelmaa
varten.
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LIITE 4. SAATEKIRJE KYSELYN TULOKSILLE / LISATEHTAVA
25.8.2014

Hei!

Ohessa on kesdkuussa tekemani tydhyvinvoinnin alkukartoituksen tulokset. Saatuani alkukartoituk-

sen vastaukset, sekoitin kaikki kirjekuoret, jotta vastauksia ei voi yhdistaa mihinkaan tiettyyn yksik-
koon. Tulokset edustavat siis kaikkien yksikdiden ndkemysta tydhyvinvoinnin tdaman hetkisesta tilas-

ta.

Alkukartoitus koostui kyselylomakkeesta, jossa piti valita kymmeneen eri vaittamaan parhaiten sopi-
va vaihtoehto valilla 1-5. Vaittamista olen laskenut kaikkien vastausten keskiarvon ja tehnyt pylvas-
diagrammin. Tyohyvinvoinnin alkukartoitukseen kuului myds omien ja tydpaikan vahvuuksien sekd
omien ja tydpaikan kehittamistarpeiden ylos kirjaaminen. Vastauksia kootessani yhdistin saman-
laiset vastaukset ja laskin kuinka monta kertaa tietty asia on mainittu vastauksissa. Alkukartoituksia
sain takaisin 20 kappaletta, joista yhdessa oli vastattu ainoastaan vaittdmaosuuteen, lopuissa 19 lo-

makkeessa oli vastattu molempiin osioihin seka vaittamiin etta avoimiin kohtiin.

Teilld on nyt mahdollisuus rauhassa tutustua alkukartoituksen tuloksiin ja samalla voisitte jo miettia,
mitka esille tulleista tydpaikan kehittamiskohteista olisivat teidan mielestanne talla hetkella erittain
tarkeita. Vastauksia lukiessanne voitte vetaa esim. viivan / laittaa rastin niiden asioiden kohdalle,
jotka koette kehittdmistytssa tarkeiksi. Vastausten mukana on myds muutama tyhja paperi, johon
voi kirjata ylés tulosten tuomia ajatuksia, mahdollisia muita tyéhyvinvointiin liittyvia juttuja ja ratkai-

suideoita koskien esille tulleita ongelmia. Sana on vapaa.

Jatkamme alkukartoituksen ja ty6hyvinvoinnin kehittamiskohteiden tydstamista yhdessa syyskuussa
ja olisikin hyva jos olisitte ennen yhteista tapaamista tutustuneet kunnolla alkukartoituksen tuloksiin
ja laittaneet kehittémisideoita ylds. Nain ollen voimme seuraavassa tapaamisessa pureutua kunnolla
ratkaisuideoiden tydstamiseen.

Kiitos!

T:Mari
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LIITE 5. TYOHYVINVOINTISUUNNITELMA

TYOHYVINVOINTISUUNNITELMA

AaBbCc Kasvattajat & Pikku Leijona
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SISALTO

TYOHYVINVOINNIN PORTAAT w.oeeeeeecaeieree e sesassesressssesassssseseseenssessessssenssnesenns
AaBbCc KASVATTAJIEN JA PIKKU LEIJONAN TYOHYVINVOINNIN PORTAAT......
TYOHYVINVOINTISUUNNITELMAN LAHTEET ....coviiieceeeceie e eeeee e eeer e
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LUKUALLE

Tydhywinvoinnin edistdminen tyopaikoillz on hywan tekemistd ja tydhyvinvoinnin edistdminen kuuluw jokaizelle tydyhteisdn
jEzenelle. Esimishet pystyvit kehittamEan johtamistaitojaan ja joksinen tydnteki)a voi oppiza tydyhteizgtaitoja ja tyopaikan yhteisii
pelizEantdjd voidsan kehittds. Hyvinvoivasss tybyhteizsos=3 on tilaa ja mahdollisuuksia tiedon ja kokemuksen hyddyntEmisells,
vhdezsa tekemiselle sekd vuden oppimiselle. Tydhyvinvointi ei ale vain uupumisgireiden puuttumists, vaan 52 on tyan iloa ja
annistumisen edellytysten luomista. Tyopazikslla on syyta aika ajoin pysShtyd misttimain mik3a, tekee tydstd mielekkadn ja auttaa
nauttimazn tydn tekemizests. Mydnteinen ajattelutapa =23 ihmiszet sitoutumazan yhteiziin tavoitteisiin ja misttimain =it3, miten
tybpaikasta voitzisiin tehd3 kukoistava ja voimavaroja antava, Yhdess3 luotu tyShyvinvointisuunnitelma auttaa hahmottamaan
tulevzisuutts ja tekee tydhyvinvoinnista tavoitteellistz toimintaz. (Rauramo 2012, 12; Manks, Hakala, Muutinen & Harju 2011, 2,

67.)

TamEn tydhyvinvointisuunnitelman tarkoituksena on koota yksien kansien sisf&n Aurinkotuulen, llonlaakson, Poutapilven ja
Lintukodon ty@hywinvaintiin liittywig k3ytantdjs j2 tapoja. Tyohyvinvointizuunnitelma on koottu Paivi Rzuramon tydhywinvoinnin
portazat- mallin {2012) mukaisesti. TyShyvinvointiin lifttyvat kEytanndt ovat jaettu; TERVEYDEM, TURVALLISUUDEN,
YHTEISSLLISYYDEN, ARVOSTUKSEN 14 OSAAMISEN oza-zlueisiin. Joksizen osa-alueen kohdaltza léytyy kiytdss3 olavia
tydhyvinwointiin littywid toimintatapoja ja ideoita tulevaisuuden varalle. Lisdksi tydhyvinvointisuunnitelmaan on liiketty linkkeja,
joista 19ytyy tarvittavaz lisatietoa ja valmiita mittareita tydhyvinvoinnin arvioimizta varten. Tydhyvinvointisuunnitelman liittesna on
kehittEmismatriisi tiedonkululle, joka on koottu tydntekijdiden zjatusten pohjalta. Myds tychyvinvointisuunnitelman sis3llén

tuottamisesta owvat vastannest tydntekijat. Tydhyvinvointisuunnitelman ja kehittdmismatriisin s3hkdizid versicita on mahdollista

muaoksta.

Kuva 1. Tydn ja vapaa-ajan tasapaino
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Oppiva organisaatio,
Uuden tedon
TuoTAMINEn

palkka, toiminnan
arviginti

wolehtiminen,
yhiteistyd

. MITtava
turvallinen
M ParsEto,
fAmukainen
tyGyhteisd

vapad-ajas
ravinto, uni, :
cairauksien hoito

KUVIO 1. Tyghyvinvoinnin portzat- malli (2012) (Mukaillen Rzurama & Louhevaara 2005; Rauramo 2012)
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AaBbCc KASVATTAJIEN JA PIKKU LEJONAN TYOHYVINVOINNIN PORTAAT

porrasmallin mukaisesti ja portaat rakentuvat jo kdytdssd clevista tydhyvinvoinnin tekijdistd sekd tulevaisuuden kehittdmistarpeista.
Henkildstin mukaan tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijditd tySpaikalla ovat; toimiva tiedonkulku, selked johtajuus, tydn arvostus,
teen saaminen kiireen keskelld, vapaus toteuttaa itsedan tydpaikalla sekd hyva iimapiiri.

KUWVIO 3. AzBbCc Kasvattajien ja Pikku Leijonan tydhyvinvoinnin portaat (Mukaillen Raurameo 2012)
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TERVEYS

Terveys on hyvinvoinnin perusta ja voimawvara, jota kannattaa vaalia. lokainen tyontekijd voi itse vaikuttaz omaan
terveyteensd terveellisten elintapojen avulla. Terveellizet elamdntavat rakentuvat kohtuullisesta ja sadnnallizestd
lilkunnasta, terveellisesta ravinnosta, tupakoimattomuudesta, kohtuullisesta alkoholinkdytosta seka riittdvastd unesta
ja levosta. Tydpaikslla terveytta voidaan vaalia jz edistdd s3atelemalld tydnkuormitusta, huolehtimalla
tyopaikkaruoksailusta, tukemazlla tySntekijaiden likuntza ja huolehtimallz tyGterveyshucllon jarjestamisesta. (Rauramo
2012, 25-27.)

Tyopaikoilla terveytta yllapidetddn ja edistetddan:

L Tydaikataulukoilla, joiden avullz voidazn seurata tydaikaan liittyvia jErjestelyita ja saddelld tydnkuormittavuutta
[ylityStuntien masré ja tydpdivien pituus)

. Sairauslomizn seurantzjirjestelmEllE.

L Tiimisopimuksillz, joiden avullz selkivtetadn tydjarjestelyyn (tydnjzke, vastuu, rutiinit, vaihtelut) liittyvid asicita.
Tiimisopirmuksiz lastizsza on tarkead miettid delegointiin liittyvat asiat, jolloin varmistetaan, ettd yhdells
henkilélle, esimerkiksi tiiminwetdjalle, & kasaudu liikaa tditd.

L Koulutuspaivill3, joita jarjestetddn jokaiselle tyontekijdlle 3 pdivaa vuodessa. Tydntekijdilla on mahdaollisuus
esittda toiveita koulutuksen suhteen; yksi koulutuspdiva woi alla omavalintainen.

. Kehityskezkusteluilla, joita pidetian vuasittain. Kehityskeskusteluissa tydntekijdiden on mahdollisuus tuoda
esille toiveita, odotuksia ja tavoitteita kozkien omaa tyotddn.

L Tydterveyshuallolla, mikd on jdrjestetty |akisadteisesti. Tydterveyshuollon roali terveyden tukemizessa on
kirjattu tydterveyshuollon taimintasuunnitelmaan. Tydterveyshuollon kautts jarjestetddn muun muaszsa
wuosittain terveyskyselyt, joiden avulla pystytadn kartoittamaszn tydmntekijdiden tydkykya. Lisdksi
tydterveyshuolto vastas tybpaikkaselvitysten tekemisesta.

L Tydpaikoilla on mahdaollisuus ruockailla ns. opetuzateria yhdessE lasten kanssa.

. Henkildkunta voi itse pa&tt38, mihin kdyttdvat jubliin ja virkistymizeen varatut rahat, jolloin esimerkiksi
perinteiztem pikkujoulujen sijaan rahat on mahdollista kaytts3 esimerkiksi fyysisen kunnon ja toimintakyeyn
mittaukssen.

. Myds opizkelijoiden ohjauksesta zaatavien rahojen kiytdstd vastaa henkildkunta itse ja namé rahat on
mzhdellizuus kiyttd3 esimerkiksi liikunnan tukemize=n; kuntosaliliput.

L Loma-aikasuunnittelussa huomicidzan joksisen tydntekijan toiveset ja loma-ajat suunnitellzan yhteistydzsa

Jokaizen yksikdn kansza.

Ideoita ja ehdotuksia terveyden edistamiseksi tydpaikoilla:

L Koulutus tydnkuormituksesta.

. Tyduupumuksen mittaus.

. 38anndlliset keskustelut johtzjan / omistajan kanssa siitd, missd menn#dn.

L Tydstressi ja ilmapiirikyselyiden toteuttaminen asinskin 1krt voosi. Kyselyiden tulosten arviointi,

kehitystarpeiden esille tuominen, toimenpiteet ja seuranta.
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- Asiakaspalauteen kerddminen vuosittain ja palauttesn arviointi ja tydn kehittdmizen suunnittelu arvicinnin
pohjalta.

- Ergonomizan huomigiminen arjessa; esimerkiksi aikuisille mahdollisuuksien mukaan korkeammat poydat ja
tuolit.

- ‘Yhteistyd mahdollisuuksien mukazn oppilzitosten, esimerkiksi fysioterapizopiskelijoiden kanssa. Opiskelijat
zaattaisivat opiskelujen puitteissa tulla tekemain tydkykykartoituksia ja fyysizen kunnon selvityksis seka

antamasan ergonomianeuvontas ja pitdmadn taukojumppaa.

Varhaisen tuen keskustelu esimiehen ja tydntekijin kesken
tydkykyd uhkaavista tai heikentsvista asioista, jotka nakyvat tybssa seka
tydkykya tukevista voimavaroista.

o
Maaritellddn tydssd selviytymisen ongelma. | Tytterveyshuollosta

Tybolomuutosten suunnittelu, toteutus ja asiantuntija-apua.
seuranta tydoloissa. Arvioidaan tydkylky,
L
Tyoterveysneuvottelu
TyGolojen i Tydntekijan, esimiehen ja tydterveyshuollon kesken
muaikaaminen Tydsuojeluvaltuutettu tai luottamusmies mukana

tydkykyd vastaavaksi tarvittagsea

"3 2

Sijoittuminen
Kuntoutus Uudelleenkoulutus uusiin tehtdviin

Kuvio 2. Varhaisan tuen toimintamalli {Ty&turvallisuuskeskus)

Tyiikyvyn varhainen tuki Sairauspoissaolokaytannit

Yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa

Kuwio 4. Hywi tySkyky kiyvtintd (Varma)
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"TURVALLISUUS

lgkaisella on oltava mahdollisuus tulla terveena toistd kotiin, kirsimatta tapaturmista, tyoperaisistd ssirauksista,
kiusaamisesta, hdirinnasté tai epdasiallizesta kohtelusta. Turvallisuus lifttyy myds toimeentuloon ja tydpaikan
pysywyyteen. Tydpaikalla turvallizuus nEkyy arjen valinnoisza. Turvallinen tydpaikka luodaan yhiteistydss3 ja térkeda
on, ettd jokaimen tydntekija on sitoutunut turvallisiin ty3- ja teimintatapoihin. lotta turvallisuus voidzan varmistaz, on
tydpaikallz jokaizen tyontekijin noudatettava lakia, asetuksia, mEarayksis ja ohjeita ja lisdksi oltava aktiivinen
tydturvallisuuden edistimisessi ja vazrojen torjunnassa. [ Rauramo 2012, 70.)

Tydpaikoilla turvallisuutta ylldpidetdan ja edistetddn:

Tydsuojeluvaltuutettu vastaa yhdessa tydsuojelupiallikdn ja tydhyvinweintitiimin kanssa turvallisuustoiminnan
kehittdmizest ja ylldpitamisestd. Tyohyvinvointitiimiin kuuluu jokaisesta yksikdstd yksi edustaja.
Sattumustenvihkoon kirjataan I5heltd piti- ja vaaratilanteet seki sattumukset.

Turvallisuus- ja pelastussuunnitelmat ovat laadittu jokaiseen yksikkddn ja jokaisessa yksikossad on valittu yksi
tydmntekija vastaamaan suunnitelmien paivittamisestd.

Ensiapukoulutuksen on kiynyt suurim osa henkilostdsta ja yllapitdvas ensiapukoulutusta jErjestetdan vuosittain.
Ykeikdissd on perehdytyskansio, jonka avulla vudet ty@ntekijit perehdytetian tyopaikkojen turvallisiin
tydkdytintoihin. lokainen yksikkd valitses keskuudesta tydntekijan, joka vastas uusien ihmisten
perehdyttamisestd.

=3 henkildstdstd on saanut turvallisuuskoulutusta. Tietoa voi jakaa muille tydntekijille.

Tydsuojelusta on lazdittu toimintamalli, jonka piivittamisestd vastaa tydsuojeluvaltuutettu.
Tydpaikkakiussamisen toimintachjeet [Gytyvit jokaisesta yksikdstd.

Tyantekijdilld on mahdellisuus saada vakituinen tydpaikka sitd mukaan, kun niita vapautuu ja hyvistd
tydmntekijdistd pidetian kiinni. PEivakotityon luonteen vuoksi kaikille tyontekijdille ei kuitenkaan ole mahdollista

tarjota vakituista tyopaikksa (paivikotimazilmassa kesEt ovat usein hiljaista aikaz).

Idegita ja ehdotuksia turvallisuuden edistimiseksi tyopaikoilla:

Tydsuojelutoimintaa voisi kehittad edellesn, jolloin tydhyvinvointitiimin jisenet olisivat yksikdizs3 tydsuajelun
d3nid. Jasenet voisivat kokoontua aika ajoin ja olla myds sktiivisesti yhteydessa tydsuojelupaidllikkoon.

Tydsuojelupaillikkd voisi myds olla tapaamisissa mukana.

Johdon maarittebernat
tydsudielun toirmintalinjat

Terveys- ja tunallsuusvaarojen
hennistaminen ja arvicint

TyGsuojelun toimintachjelma

Kuvio 5. Tydzuojeluvastuu (Tydturvallizuuskeskus)
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YHTEISOLLISYYS

Yhteizét ja yhiteizgllisyys ovat thmisen olemaszzoalon, hyvinvoinnin ja toiminnzan edellytyksis. TySpaikan ihmissuhtest
vaativat huolenpitoa. lhmiszuhteet ovat oleellinen osa tydmotivastiota, tydntuloksellisuutta ja tybhyvinvointiz. Hyws
ja toimiva tydyhteisd, jos=s yhieizdllisyys kasvaa ja kehitbyy, rakentuu luocttamukzsen varaan. Luottamuksen ilmapiiri
mahdeollistaa tydpsikoilla avoimuuden. Avoimessa ilmapiirissa jokainen vol olla oma itsens3, jakas mislipiteitdaan ja
sjatuksizan ja puuttua rohkeasti epEkohtiin. Tyopaikoilla, joissa on hywd yhteisdllisyys ja svoin ilmapiin, lupaukset ja
teot kohtaavat sekd positiivisia ja negatiivisia asioita pystytadn kisittelemiin johdonmukaisesti. (Rauramo 2012, 104~
106.)

Tydpaikoilla yhteistllisyyttd ylldpidet3dn ja edistetdan:

. Yhteisilld virkistysp3ivilla ja juhlillz symnytetddn me- henked ja yhteenkuuluvuutta. Yhteisis tapahtumia on
simakin joulunsa ja kevaalla.

- Uudet tydntekijit perehdytetaan tyopaikan kaytantdihin, jolloin he pidsevat selville tydpaikan toimintatavoista
ja ovat slusta asti samanarvoisia j&senii.

. Omien yksikdiden zisdllE yhteizbllisyys nakyy arki paivin tekoins; joksinen auttas toinen toistaan, =ikd ketdsn
jateta pulzan. Tydkavereita ollaan valmiita suttamaan yli ammattinimikkeiden tai tyotehtivien.

. Oman tiimin kanssa pidetdEn yhteinen palaveri kerran kuukaudesza ja lyhyt viikkopalaveri kerran vilkozsa.
Kuukzusipalaveriin gsallistuu myos paivdkodin johtaja mahdollisuuksien mukaan. Tiimipalaverit ja lyvhyet
viikkopsalaverit ovat ensiarvoisen tarkeitd tiedonkulun toimivuuden, yhteisten keskustelujen ja sosiaalisten
kohtzamisten toteutumisen kannalta. Arjen tydssa on vaikea jErjestds aiksa henkilékunnam yhieizille
keskusteluille ja timdn vuoksi on t3rke33, ettd yhteisistd palaversista pidet3an kiinni.

- Jokaizelle tydperille on varattu aikaa toimintakauden alussa yhieista suunnittelupalaveria varten.

- Paivakedin johitaja on henkildkunnan esimies ja tarkea linkki omistajan jz tyontekijdiden vlillz s=ka henkiloston
rinnalla kulkija.

- Sijzsizjarjestelyt ovat selkeat ja vhdenmukaiset kzikille yksikaille.
ldeoita ja ehdotuksia yhteisdllisyyden edistdmiseksi tydpaikoilla:

- Wuosittain tehtdvat tydtynyrtywBisyys -ja toimivuus kartoitukset ja tulosten lapikdyminen yhdessa seka

kehittdmistoiminpitziden miettiminen tulosten pohjalta sekd seuranta.

Kuva 2. Yhteisdllisyys
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ARVOSTUS

Jokzizen yksildn ponnistelut ja tybpanos on otettava huomioon tydpaikoilla ja jokaista tulze kohdella arvostavasti.
Yksikon kannalta erityizen merkittdvaa on sellaisten henkildiden osoittama arvostusta, joita hdn pitdd tarkeana;
tyttoverit, asiskkaat, esimies tai perheenjizenet. Tydpaikoillz arvostuks=n pitdisi tulla osaamisests, ei asemasta.
Johtajalla on suuri merkitys arvostuksen syntymisells tydpaikoilla. Hyvaan johtamizeen kuuluu tydta koskevan
palauttesn antaminen ja palkitseminen seki tunnustukset hywastd tydsuorituksesta, (Rauramao 2012, 128,130

Tyidpaikoilla arvostusta yllapidetasn:

. Yhteizet tapahtumat ja juhlat ovat osa tydntekijdiden arvostusta jz palkitsemista tySpanoksesta.

L Kehityzkeskustelut ovat kanava arvostuksen yl3pit3misessa.

L TyoyksikdizzE toimitaan oikeudenmuksizesti seka toisia ja toisten tydpanostusts arvostaen.

L Jokszizta kuunnellaan ja yhdessa jastasn tietos.

L Uudet tydntekijit otetaan vastaan mydnteisesti.

L Omistaja kyseles s23anndllisesti kuulumisia jz antaa palautstta niin kirjallisesti kuin myds suullisesti. Palautetta

annetaan onnistumisista ja kehittdmisen tarpeista.
. hEaraaikaizet tyontekijat ovat yhdenvertaisia vakituisten tydntekijdiden kansza ja heidan tydpanostzan

arvostetaan samalla tavalla kuin vakituisten tyantekijdiden.

Idecita ja ehdotuksia arvostuksen edistamiseksi tydpaikoilla:

. Palautejdrjestelman kehitteleminen; luoda toimintataps, jonka kautta tyontekijdt voisivat =zada s28nndllist3
palautetta koskien omaa tydtdan. Palaute auttaisi ndkemEan kehittymistarpeet, onnistumisst ja s=n, onko
kaikki kunnossa. Palauteen annon pitdizi toimia niin tydyhteizdn sis3lld kuin myds tygntekijdiden ja omistajan
sekd johtajan vElillE.

L Joksizen tyontekijdn tulisi miettid, miten pelautetta antas ja miten sen ottea vastzan. Palauttesn antamista ja
vastzanottamisen tdrkeytta ei saisi kukaan unohtaa.

L Falkitsemisjgrjestelman kehitteleminen; palkitsemisen ei tarvitsisi olla vilttdmatta aineellista, vaan myds kiitos

ja muistaminen riittdvat. Tulevaisuudessa voisi kehitelld selkedn jarjestelmaEn, joka kertoisi; mitd tavoitellzan ja

mistd palkitzamn.

Kuva 3. Arvostus



OSAAMINEN

Tyd on

122

yhsilglle vayld ja mahdollisuus itseilmaizuun, omien kykyjen hybdyntdmiseen sekd vuden oppimiseen. Oman

asaamisen yllEpitiminen edistia tyonhallintaa, jaksamista ja hyvinvointia. Hyvinvoinnin kannalta on oleellista, etta tyd

vastaa
Tyonte
oppimi

yksildn ominzsisuuksia ja on sopivan haastavaa. TyShan littyvien odotusten on hywd olla kohtuullisia.
kijtiden oszaminen on organisaation kilpailukywyn perusta ja esimishslld on vastuu henkildstdn kehittdmizesta ja
sen johtamisesta, mutta tydntekijat itse ovat vastuussa omasta oppimisestaan. (Rauramo 2012, 146,149 )

Tyopaikoilla osaamista yllapidetadn:

Jokaizella tydntekijgllg on mahdaollisuus osallistua koulutukseen 3 kertas vuodessa.

Koulutuksissa huomicidaan zina henkildkunnan toivest ja kolmesta koulutuspdivasta yvksi koulutuspdiva woi olla
tydntekijin omavalintainen koulutus.

Tyontekijdilld on mahdollizuus ozallistua Kuopion kaupungin jérjestdmiin koulutuksiin.

omaehtoisesti.

PaivEkodeilla on omat pedagogiset painotusaluest, tydyhteisdistd 1Gytyy monitaitoisuutta.
Oppisopimiskoulutusta suositaan ja kdytetaan tydpaikoilla monipudlizesti.

Toimintzksusi aloitetazn kaikkien tyoyksikdiden tyontekijdt vhieen kokoavalla seminaaripdivalla.

Tyontekijdilld on mahdollisuuws tydnkiertoon siind waiheessa, kun tiimi on teiminut jo useamman vuoden
yhdesz3. Ennen tygnkierto tiimeille pitd3 antaa joitakin vuosia aikaa kehitty3. Jokaisella tydntekijalla on
mahdollisuus esittda toiveita tydnkierron suhteen.

Tyontekijdilld on vastuualueita ja mahdollizuus tiettyjen raamien sisdll3 toteuttaa toimintaa vapaast ja
omannikiisesti.

Ulkopuolisten verkostajen kanssa yhteistyd toimil ja organisaation =isall3 jokainen tyontekija tietda kuka vastaa
yhteydenpidosta eri tahaoihin.

ldegita ja ehdotuksia osaamisen edistamiseksi tydpaikoilla:

Koulutusjarjestelman selkiyttiminen koulutussuunnitelman avullz, jota pdivitettiisiin vuosittain. Suunnitelman
svulla voitaiziin kartoittaa osaamista, tyontekijdiden toiveita, tulevaisuuden tarpeita ja sitd mihin on
panostettava, jotta osaamisessa menndan eteenpdin.

Tydyksikdiden sisalta 1Gytyy paljon erilaista osaamista ja tietotaitos. Osaamisen jakaminen tyontekijdiden valilld,
koulutus voi vElilla tapahtua myds oman talon sisdisesti.

Organisaation toimintatapojen ja yhdenmukaisen kulttuurin luominen ja ylldpitdminen. Huolehditaan yhdessa,
ettd tiedonkulku talojen valilla on koko ajan toimivaa. TyoyksikSiden kaikkia toimintatapoja ei voi eiks ole

mielekastakddn yhdenmukaistaa, mutta pikku hiljaa peruzasioita- ja kiytdntd)a voidaan muokata

samansuuntziziksi. (liite kehittdmissuunnitelma tiedonkululle).

KUWA 4. Osaaminen
10
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Asia, jonka kehittaminen Miita ja miten tehdsan? ‘Vastuuhenkilit Aikataul Arvioarti
otetsan tavoittecksi Kuks takee? u Onki toteutunut? Kuistiin-
Miten Miten jatketaan?
TIEDOMKULKL adet3En panat
?
Yhsikdilld on toimivat Tarkasietaan, it netbiyhteydet Owmistaja, teminvetdjat Hewst Toukokuussa 2015
walinest fiedon kullkwwn owat oikeanlsiset k] yksikaiss3 arvicidaan
yhdess3 tiedonkulun
sujuvuutia muun muesssa
Johtaja, omistaiz ja SEUrasvia asioits

e Sama sihkipost laitetaan tiimivastaavat huolehiivas, HEytantd
Om."!a.Ja"' J':.'."!E.]E'!"JE Jokaiseen yksikkoon. =itd sahkdpostit jgetzan oletaan Onkeo tiedonkulku tullut
yh=ikdiden valilla tisto kulkes Tvanaikalla viest kaikki eaikill hati o ;
i3 jokainen tizt3s miten yopaikala viest kalkxien e s oimivammalsi?
visstin3 tapshtuy nahtavaksi, ettei kukaan [33 kayttodn

pimenioon tai tisto vaaristy Saavuttazko fisto kaikki
yhieisdn jSsenst?

P N Johtajan ja amistajan Johtaja, omistajs Kizwat .
wﬁﬁgiﬁﬁ?g‘d;ia vastuuslueiden selkiytEminen. hualehtivat vastuualueiden 205 Crvatho tiedonkulkuun §
johisiaan ja missa B Wastuualusiden ! yhteydenotio fyhteydenotte kayiantdjen 1I_Ed=:u|]kulu_n uasmuseen
omistajaan, tiedetin kaytdniojen yids kijaaminen tiedottamisesia yksidihin. ttyvat asiat selkiytynsat?
venslle soitztasn missskin jokaisessa yksikissa. Tiiminvetdjat huolehtivat
filanteesss =itd jokainen tydniskija Cmikn jokaiseen yhsikkidn

figtda kaytdnnat. nimetty perehdytiaja?
Onkoz talon kirjat laaditha?
Tiedonkulky yhsikgiden, Jobtaja { ormistaja on Esnd _ . Hawat
asiakkaiden, omistajan ja tarkeiss3 tapahtumissa, Tiimivastaavat huolzhtivat, 015 Onko johtajs ja omistsia
sehtajan valils toimi ylsikdiden St tieto tapafiumista J3 enemmén lasné yhteisiss2
kuukausipalavereissa, ﬁa'{a&!ma saavuttaa pelaversissa /
hempainillai t3jan ja omistajan
vanhempainillaissa johtaan ja j tapahiurmiz=a?
Tiiminvetdjat huolehtivat, Ki=wst Jos arvicinnisss huomatasn
Llusi tydntekijs =33 Uuden tydntekijan itd parehdyitaja on valittu ] epskohtia mistitddn
tydyhieisda ja yhsikkés perehdytamise=n valitaan fa ettd perehdytt3Sla on foimivampiz maleja ja
koskevan tisdan jokaisessa yksikissa fanatiava tiets kijafaan uudef favoifeet
aloittaessaan tyfssddn p=rehdyttdja, joka on vastuussa perehdyitamisesn
perehdyitamisesti. apuna
hdyttamiskansio
perehdyfta *Yhsikot huolehtivat, etts
talon omat kirjat on laaditte
Yisikiiden kaikkia Ja ajan tasalla. -
toimintatapoja =i ole ZKET@
tarkoituksenmuksista 2

Shaistamistilanteissa
jokaisella tyontelaalla an
tieta miten toisissa
yhsikdissa toimitaan

yhtenaistasd Jokaisen talon
oma kifja hywa fietopaketti talon
ulkopuclisillz.
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Balance is the Key to Life

KUVA 5. Tasapaino
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