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This thesis is a development project. Its purpose is to develop well-being at work in a
shelter home called Onnenkoto in the Paijat-Hame Wellfare Association. The idea for
this development project came from the need of a work community. Paijat-Hame Wel-
fare Association has a common well-being survey for the entire staff with responds
7,000 employees in a year.

The main purpose of this development project is to involve the employees of Onnen-
koto to improve their well-being at work. The collected information of how employees
have seen their well-being will be forwarded to the manager. The goal is to create an
operating model which utilizes the ideas. Onnenkoto’s employees can use ideas to
develop their well-being at work in the future.

An operating model that came into existence from this development project was put in
to use at Onnenkoto on autumn of 2018. In this operating model, well-being at work is
developed by using the brainstorming method. Each group home in Onnenkoto or-
ganizes their own brainstorming session once in every month. The new improvement
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1 JOHDANTO

Ty6hyvinvoinnille ei ole olemassa yhta selkedd maaritelmaa. Se on yksildllinen kokemus,
joka koostuu monesta eri osa-alueesta. Tyohyvinvointi iimenee muun muassa innostunei-
suutena, aloitekykyisyytena ja motivoituneisuutena. Taman vuoksi tyéhyvinvoinnilla on
suora yhteys tyon tuottavuuteen ja yksikon kilpailukykyyn, kannattavuuteen ja mainee-
seen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2018.) Tyohon liittyy lainsdadantoa, joka sisaltaa eri-
laisia lakeja, joiden noudattaminen on tydnantajan vastuulla. Lait voidaan jaotella neljaan
ryhma&an, joita ovat: tyOturvallisuuteen, tydsuojeluun, tyGterveyteen ja tydaikaan liittyvat
lait. Kaikki nelja rynmé&a vaikuttavat osaltaan yksittisen tyontekijan seka tyoyhteison hy-
vinvointiin. (Tyoterveyslaitos 2018a.) Vaikka tyonantajan rooli tydhyvinvoinnin tilassa ja
kehittamisessé on suuri, se on kuitenkin esimiehen seka henkiléstén yhteinen asia. Tur-
vallinen tydymparisto, oikea johtamistyyli seka tyontekijéiden yhdenvertainen kohtelu ovat
esimiehen vastuulla tyéhyvinvoinnin rakentamisessa. Tyontekijan vastuulla on huolehtia
omasta tyokunnostaan ja ammatillisen osaamisensa yllapitamisesta. Tyoilmapiirin paran-

taminen kuuluu jokaiselle. (Sosiaali- ja terveysministerio 2018.)

Tyoterveyslaitos (2018a) kuvaa, ettéd hyvinvoivassa tydyhteistssa innostetaan ja kannus-
tetaan toisia, ollaan avoimia ja luottavaisia, annetaan myonteista palautetta ja puhalletaan
yhteen hiileen, ongelmista uskalletaan puhua ja muutostilanteissa sdilytetdan toiminta-
kyky. Hyvinvoiva tydntekija taas on motivoitunut ja vastuuntuntoinen, tuntee tyonsa tavoit-
teet ja kokee itsensa tarpeelliseksi seka paadsee hyddyntamaan osaamistaan ja vahvuuk-
siaan seka kokee tydn imua. Tyoturvallisuuskeskuksen (2018) mukaan vapautuneessa ja
luottamusta herattavassa ilmapiirissa jokainen tyéntekija tuntee olevansa tervetullut tydyh-
teison jasen. TyOyhteison jasenet tukevat toisiaan ja jakavat osaamistaan yhteiseen kayt-

toon.

Sosiaali- ja terveysministerio (2018) on selvittanyt, minkélaisia tutkimuksia tyéhyvinvoin-
nista on tehty Suomessa vuosina 2010-2013. Selvityksesta selvisi se, etta tydhyvinvointi-
tutkimuksen haasteena on tutkimustiedon riittava levittaminen tyopaikoille. Taman liséksi,
tutkimuksissa esitetaan varsin vahan konkreettisia kehittamiskeinoja tyéhyvinvoinnin pa-
rantamiseksi. Aiemmin tyohyvinvointia tutkiessa on keskitetty negatiivisiin osatekij6ihin,
mutta tana paivana tyohyvinvointia lahestytdédan muun muassa tyon imun ndkékulmasta
(Hakanen 2009, 9).

Taman kehittdmishankkeen aihe nousi tydelaman tarpeesta ja yksikon esimiehen pyyn-
ndsta. Asumispalveluyksikké Onnenkodossa ei ole talla hetkella kaytdssa arviointimene-
telmé&a oman yksikoén tydhyvinvoinnin arvioimiseen, joten tdman vuoksi yksikon esimies

pyysi kehittamishanketta tydhyvinvoinnin kehittdmiseen. Kehittamishankkeen



tarkoituksena on osallistaa henkilostd tydhyvinvoinnin kehittdmiseen seké valittaa esimie-
helle tieto henkiléstén kokemasta tyohyvinvoinnin tdman hetkisesta tilasta. Kehittéamis-
hankkeen toiminnallisessa osuudessa Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtymén tehostetun
asumispalveluyksikkd Onnenkodon henkildstolle jarjestetdan neljd ideointipajaa, joiden
avulla kehitetdan tydyhteison hyvinvointia. Kehittdmishankkeen tavoitteena on luoda luo-
vaa ideointimenetelméad, aivoriihed, hyddyntava toimintamalli, jota Onnenkodon henkiléstd

voi kayttaa tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa.

Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyma on kuntien omistama julkinen organisaatio. Omis-
tajakuntia ovat: Asikkala, Hartola, Heinola, Hollola, litti, Karkéla, Lahti, Myrskyla, Orimat-
tila, Padasjoki, Pukkila ja Sysma. Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyma on maakunnan
suurin alan toimija ja tydnantaja. Palveluksessa toimii talla hetkella noin 7000 asiantunti-

jaa. (Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyma 2017.)

Luovat ideointimenetelmat paatettiin ottaa osaksi tata kehittdmishanketta, koska Harisalon
(2011) mukaan ideointimenetelmilla voidaan tuottaa nopeasti paljon ratkaisuideoita lyhy-
essé ajassa. ldeointimenetelmia tarvitaan, koska ongelmien ratkaisu on olennainen osa
jokaisen yksikon arkipaivaa. Ihmisen ei tarvitse olla luova, jotta voi kayttda ideointimene-
telmid. Hanen tulee olla suostuvainen hyddyntdmaan ideointimenetelmia tydssaan ja ta-

man seurauksena hanesta tulee luova.



2 KEHITTAMISHANKKEEN LAHTOKOHDAT

2.1 Kohdeorganisaatio

Onnenkoto on Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyman tehostetun asumispalvelun yksikko,
joka sijaitsee Hollolan kuntakeskuksessa. Yksikk®d on perustettu joulukuussa 2013. Ennen
Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyman perustamista Onnenkoto kuului peruspalvelukes-
kus Oivaan. Yhtymé&éan siirtyminen tapahtui vuonna 2017. (Onnenkodon esite 2017). On-
nenkodossa asukaspaikkoja on yhteensa 60, joista kolme on varattu arviointi- ja kuntou-
tusyksikdlle. Asukkaiden palvelut tuottaa Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtymd, mutta he

asuvat Lahden Talojen vuokraamissa omissa asunnoissa (Lahden Talot 2018).

Onnenkodon 60 asukasta on jaettu neljaan ryhmakotiin. Ryhmékoteja ovat Hopeapaju,
Koskikartano, Illanvirkku ja Salpalinna. Asukkaista huolehtii yhteenséa noin 45 tyontekijaa,
jotka ovat sairaanhoitajia, lahihoitajia, laitoshuoltajia sekd vastaava sairaanhoitaja ja esi-
mies. Esimies vastaa kaikkien ryhmakotien toiminnasta. Onnenkodon asukkaat ovat paa-
asiassa yli 65 vuotta tayttaneita ikaihmisia, joiden toimintakyky on heikentynyt niin, etteivat
he voi asua endaa turvallisesti yksin kotona tai muut syyt tekevét kotona selviytymisen
mahdottomaksi. (Onnenkodon esite 2017.) Yksikdn asukasvalinnoista vastaa asiakasoh-
jausyksikkd Siiri. Siirissa tyoskentelevat asiakasohjaajat tekevat asiakkailleen palvelutar-
peenarvioinnin ja taméan perusteella tarjoavat hoitopaikkaa esimerkiksi tehostetusta asu-

mispalvelusta. (Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyméa 2018.)

Onnenkodossa asukkaiden palveluntarvetta arvioidaan RAI-arviointimenetelman avulla.
(Onnenkodon esite 2017). RAIl-arviointimenetelma on tiedonkeruun ja havainnoinnin tekni-
nen tyokalu, joka on tarkoitettu asukkaan palvelutarpeen arviointiin seka hoito- ja palvelu-
suunnitelman laatimiseen. RAI-arvioinnissa asukasta tarkastellaan monesta nakokul-
masta, koko kokonaisuus huomioiden. RAIl-arviointia tehdessa arvioidaan muun muassa
asiakkaan péivittaisista toiminnoista selviytymista, psyykkista ja kognitiivista vointia, sosi-
aalista toimintakykya ja hyvinvointia, terveydentilaa, ravitsemusta ja kipua. RAI-arviointi
tehdaan aina hoidon alkaessa seké puolivuosittain hoidon aikana. Mikéli asukkaan vointi
muuttuu oleellisesti, tehdaan uusi arviointi. Taméan avulla asukkaan voinnista ja elaméanti-

lanteesta saadaan ajantasainen kuvaus. (Terveyden- ja hyvinvoinnin laitos 2018a.)



Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyma on kartoittanut asukkaidensa toiveita ja siltéa poh-
jalta luonut Eletdén koko elama- palvelulupaukset (kuva 1). Tehostettuun palveluasumi-
seen kuuluvat palvelulupaukset:

Kodissamme olemme sinua varten
Autamme sinua toteuttamaan arjen pienia iloja ja unelmia

Kunnioitamme sinua

YV V V V

Asukkaanamme sinulla on mahdollisuus valita ja vaikuttaa. (Onnenkodon esite
2017.)

Kuva 1. Eletdan koko elama-visio (Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyma 2018).

Onnenkodon henkildkunta on sitoutunut toimimaan niin, ettad palvelulupaukset pystytaan
toteuttamaan. Henkilokunta tydskentelee eettisesti sekd huomioi yksikdn arvot. Onnenko-

don arvot ovat; tasa-arvoinen kohtelu, itsemaaraamisoikeuden kunnioittaminen,



oikeudenmukaisuus, turvallisuus, luottamuksellisuus seka kuntouttava tydote. (Onnenko-
don esite 2017.)

2.2 Tarkoitus ja tavoitteet

Kehittdmishankkeen idea nousi tydyksikon tarpeesta ja yksikdn esimiehen pyynnosta ke-
hittdd Onnenkodon tyéhyvinvointia. Onnenkodossa ei ole talla hetkella kaytéssd omaa
tyéhyvinvoinnin arviointimenetelmaa vaan ainoastaan Paijat-Hameen hyvinvointikuntayh-
tyméan tyohyvinvointikysely, joka toteutetaan kerran vuodessa. Kyselyyn vastaa kaikkiaan
7000 tyontekijdd. Tyohyvinvointikysely antaa yleisen kuvan tydhyvinvoinnin tilasta. Yksik-
kokohtaisten tietojen rajaaminen riippuu siitd, kuinka aktiivisesti henkildsté on kussakin yk-

siktssa kyselyyn vastannut. (Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyma 2018.)

Kehittamishankkeen tarkoituksena on kehittdd Onnenkodon henkilokunnan tydhyvinvoin-
tia. Tarkoituksena on osallistaa tyontekijat tydhyvinvoinnin parantamiseen seka valittda

esimiehelle tietoa henkiléston kokemasta tyéhyvinvoinnin tilasta. Kehittamishankkeen ta-
voitteena on luoda luovaa ideointimenetelmaa, aivoriihea, hyddyntava toimintamalli, jota

Onnenkodon henkildsto voi kayttaad tyéhyvinvoinnin kehittamisessa.



3  TYOHYVINVOINTI
3.1 Tyohyvinvointi kdsitteena

Tyoterveyslaitoksen (2018b) mukaan tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallista, terveellista
ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot toteuttavat hyvin johde-
tussa yksikdssa. Hyvinvoivat tydntekijat kokevat tydnsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi ja
tyd tukee heidan elamanhallintaansa. Virolaisen (2012, 11-27) mukaan kokonaisvaltainen
tyéhyvinvointi on kokonaisuus, joka sisaltda fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen
hyvinvoinnin. Fyysiseen hyvinvointiin siséltyvat esimerkiksi tydymparistd, tydolosuhteet ja
tyon fyysinen kuormitus. Lisaksi fyysiseen hyvinvointiin kuuluu tyéergonomia. Psyykkiseen
tybhyvinvointiin siséltyvat tydn stressaavuus, tyon mielekkyys ja ty6ilmapiiri. Sosiaalinen
hyvinvointi pitaa sisallaan sosiaalisen vuorovaikutuksen ja ihmissuhteet. Henkiseen tydhy-
vinvointiin kuuluvat arvot ja arvostukseen liittyvat asiat. Nielsenin ym. (2017) maarittelee
tyéhyvinvoinnin kattavan lisaksi tyontekijan yleisen terveydentilan, tyytyvaisyyden tyéhon

seka tyon ulkopuolisen elaman.

Otalan (2005, 28) mukaan tydhyvinvointi tarkoittaa yksilén hyvinvointia, johon sisaltyvéat
muun muassa tunteet ja vireystila. Otala toteaa yksilén tyohyvinvointiin liittyvan olennai-
sesti myos tydyhteison vireystila. Mankan (2016,33) mukaan tyéhyvinvointi on kokonai-
suudessaan yksildiden ja yhteison kehittamisté suuntaan, jossa jokainen voi kokea onnis-
tumista ja iloa seka sitoutumista tydhonsa. Tydhyvinvointi syntyy ympariston ja yksilollis-
ten tekijoiden vuorovaikutuksesta. Tydhyvinvoinnin kehittymisille oleellista on yksilén omi-
naisuuksien ja osaamisen sopivuus suhteessa tydympariston vaatimuksiin ja mahdolli-
suuksiin. Yksilon tyduupumusta ja stressia vahentavia voimavaroja ovat terveys, myontei-
set ajattelumallit, energisyys seké ongelmanratkaisu- ja vuorovaikutustaidot. Sosiaalinen

tuki ja aineelliset resurssit ovat voimavaroja, jotka liittyvat ymparistoon.

Tyoterveyslaitos (2018c) kuvaa tyohyvinvointia tyokykytalon kautta. Tyokykytalo (kuvio 1)
muodostuu neljasté kerroksesta, jossa jokainen kerros vastaa yhté tyéhyvinvoinnin osa-
aluetta. Tyokykytalon perustan muodostaa yksilon terveys ja toimintakyky. Toinen kerros
muodostuu osaamisesta. Tama siséaltaa elinikisen oppimisen ja oman ammattitaidon ylla-
pitdmisen ja paivittamisen. Kolmas kerros muodostuu tydn mielekkyydesta, arvoista ja
asenteesta. Tassa kerroksessa kohtaavat tydelama ja muun eldaman yhteensovittaminen.
Ylimmassa kerroksessa on johtaminen, tydyhteiso ja tyoolot. Neljds kerros kuvaa tyopaik-

kaa konkreettisesti.



KUVIO 1. Tyokykytalo ( Mukaillen Tyo6terveyslaitos 2018c)

Ty6hyvinvointia on aiemmin tutkittu huomioimalla terveyden ja hyvinvoinnin negatiivisia
puolia. Tutkimuksissa on keskitytty muun muassa sairauspoissaoloihin, stressioireisiin ja
tyduupumukseen seka tyon epakohtiin. Nykyaan tilanne on kaantynyt enemman positiivi-
siin osatekijoihin kuten tyon imuun. Tyon imukasitteella tarkoitetaan positiivista tunne- ja
motivaatiotilaa, jossa tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen ovat merkittavassa
asemassa tygssa jaksamisessa. Tyon imu on flow-tilaa tai huippukokemusta pysyvampi
tila. Tarmokkuus siséltaa tunteen energisyydesta ja sinnikkyydesta ja omasta halusta pa-
nostaa tyoéhon vastoinkaymisia kohdatessa. Omistautuminen sisaltaa kokemuksen tyén
merkityksellisyydesta, innokkuudesta, ylpeydesta seka haasteellisuudesta. Ty6honsa up-
poutunut henkild on puolestaan keskittynyt ja paneutunut tydhon seka kokee mielihyvaa
tydssé suoriutumisessa. (Hakanen 2009, 9.) Ty6n imu ei tarkoita vain sita, etta tyonteko



on mukavaa. Se on myodnteisessa yhteydessa tydntekijan terveyteen, onnistuneeseen tyo-
suoritukseen seka organisaation taloudelliseen menestykseen. Tyontekijat, jotka kokevat
tyon imua ovat aloitteellisia ja uudistushakuisia. He kehittavat itsedén ja auttavat tyokave-
reitaan seka tartuttavat tyon iloa tydyhteisdonsa. Taman vuoksi tydén imun seuraukset ovat

nahtavissa organisaatiossa viela pitkan ajan kuluttuakin. (Ty6terveyslaitos 2018.)

Ylostalo (2013, 36) pohtii hyvinvoivien tyontekijoiden vaikutusta organisaation taloudelli-
seen menestykseen. Hanen mukaansa tutkimuksissa tata yhteytté on kasitelty melko va-
han. Taloudellisesti menestyvia yrityksia, joiden henkildsto voi hyvin, kuitenkin 10ytyy ja
niille on ominaista se, etta henkildstolla on vahva ja vastuullinen asema. Vastuun ja vaiku-
tusmahdollisuuksien lisdaminen ovat avaintekijoita henkiléston hyvinvoinnin ja tydpaikan
positiivisen taloustilanteen valilla. Ylostalon (2013, 36) mukaan vastuun ja vallan jakami-
nen on jarkevaa inhimillisten voimavarojen kaytt64, joka lisdé henkildston hyvinvointia ja

samalla parantaa tydelaman laatua.

Suomalaisen Tyon liiton tilaamassa Made by Finland-kampanjatutkimuksessa (2017) ky-
syttiin ihmisilta tyéhyvinvoinnin tarkeimpia tekijoita. Kyselyyn osallistui 2219 ialtaan 18—-79-

vuotiasta suomalaista. Alla olevassa taulukossa 1. on esitelty tutkimuksen tulokset.

Taulukko 1. Made by Finland-kampanjatutkimus (2017)

TYOHYVINVOINNIN TARKEIMPIA TEKIJOITA:

Hyva tybilmapiiri 52%

Motivoiva tyd 37%

Mahdollisuus vaikuttaa oman tyon siséltéon ja toimenkuvaan 29%
OTurvattu tyopaikka 24%

Joustavuus tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa 22%
Alaisiinsa luottava esimies 21%

Mahdollisuus hyddyntdd omia vahvuuksia 20%

Viihtyisa ja toimiva tydymparistd 16%

© © N o gk~ w NP

Yhdesséa tekemisen henki 16%

=
o

. Hyvét tyotoverit 15%

IR
=

. Valittdva esimies 14%

[EnN
N

. Itsensa kehittamisen mahdollisuudet 13%
. Hyva palkka 12%

[N
w




Alm (2013, 57) taas teki tutkimuksen, jossa keskityttiin tydhyvinvointi- kasitteen ymmarta-
miseen ja maarittelyyn. Tutkija kerasi aineiston kyselemalla ja sai lopulta 32 vastausta ja
103 erilaista tulkintaa siita mita tydhyvinvointi vastaajista tarkoittaa. Tutkija yhdisteli vas-
tauksia ja lopulta hanelld oli yndeksan kategoriaa tyohyvinvoinnin méarittelyyn. Kategoriat

on esitelty taulukossa 2. suurimmasta vastausmaarasta pienimpaan vastausmaaraan.

Taulukko 2. Tydhyvinvointi kasite-tutkimuksen vastauskategoriat (2013)

VASTAUSKATEGORIAT:

Psyykkinen ja fyysinen hyvaolo (21 vastausta)
Yksildllisyys (17 vastausta)

Tyoymparistd kunnossa (17 vastausta)

Oma ja tyénantajan vastuunkanto (12 vastausta)
Johtajuuden laatu (9 vastausta)

Yhteisollisyys (9 vastausta)

TyoOssa jaksaminen (7 vastausta)

Eettisyys ja oikeudenmukaisuus (6 vastausta)

© ©® N o gk~ DR

Motivaatio ja haasteellisuus (5 vastausta)

Alm (2013, 57) totesi tutkimustuloksistaan, etta tydhyvinvointi koettiin yleisesti psyyk-
kiseksi ja fyysiseksi hyvaksi oloksi. Kolme ylinta kohtaa toistui usein vastaajien vastauk-
sissa. Tutkija koki yllattavaksi tulokseksi sen, ettéd johtamisen laatu oli taulukossa vasta
keskitasolla, vaikka yleisesti tydhyvinvointi mielletdan esimiestasoiseksi toiminnaksi.
Tama sama voidaan todeta myos Made by Finland- kampanjatutkimuksesta, jossa esi-
mies ja johtajuus nousee esiin vasta tulosten keskitasolla ja loppupuolella. Naiden perus-
teella voidaankin todeta, etta tydntekijdille ensi sijaisesti tydhyvinvointi tarkoittaa omaa
henkista ja psyykkista hyvinvointia, mutta johon vaikuttaa suoraan tydyhteisén ilmapiiri,

tyoskentelytilat, esimies-/johtajatoiminta seka oman tyon mielekkyys ja tyon imu. Allanin,
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Autinin ja Duffyn (2016) mukaan tyontekijat, joilla on tydhdnséa sisdinen motivaatio, koke-
vat tyonsa merkityksellisemmaksi kuin ne, joita motivoi esimerkiksi tytstd saama palkka.
Taman tutkimukseen mukaan tyontekijan vapaaehtoinen tahto ja sosiaaliluokka eivat suo-
ranaisesti vaikuta tyén merkityksellisyyden kokemukseen, mutta epasuorasti niiden vaiku-

tus tulee esiin motivaation kautta.

Aiemmissa kohdissa tyohyvinvoinnista ja sen maarittelysta on puhuttu kaiken ikaisten na-
kokulmasta. Eriksson (2017, 142) tutki vaitoskirjassaan ikdantymisen ja tydhyvinvoinnin
yhteyksid. Tutkimuksessa haastateltiin 45-64-vuotiaita heidan tyohyvinvointikokemuksis-
taan. Tutkimus osaoitti, ettd ikaantyvien tyontekijéiden tydhyvinvoinnista voidaan erotella
viisi osa-aluetta. Osa-alueet ovat: Tyon ja yksityiselaman tasapaino, jaksaminen ja hyvin-
vointi tydssa, tuki, ohjaus ja selviytymiskeinot, ik&, aika ja elamankulku seké elakevaiheen
lahestyminen. Tydn ja yksityiselaman tasapainossa korostuu voimavarojen horjuminen
ikdantyessa. Taman vuoksi tyon ja yksityiselaman tasapainon sailyminen tukee tydssa
jaksamista. Jaksaminen ja hyvinvointi tydssa osa-alueeseen kuuluu se, ettd ikaantynyt on
motivoitunut ja sitoutunut tyéhonsa, kun tyé on hanelle mielekasta. Tuki, ohjaus ja selviy-
tymiskeinoihin kuuluu tydyhteisdstd saama tuki. Vertaistuki koetaan korvaamattomana
apuna. lk&, aika ja elamankulkuun kuuluu tyéhyvinvointia selvasti heikentavét tekijat.
Ikaantyessa fyysinen kunto alkaa heikkenemaan ja vasymyksesta palautuminen hidastuu.
Toisaalta samaan aikaan ikaantynyt alkaa lI6ytdmaan itsestaan uusia voimavaroja. Elake-
vaiheen lahestyminen on yksi suurimmista vaiheista. Tassa kohtaa tyontekijassa heraa
monia tunteita. Tunteet voivat vaihdella kiitollisuudesta ja tyytyvaisyydesta surun tuntee-
seen. Tyontekija saattaa kokea yhteison henkilokohtaisten suhteiden menettédmisen pel-

koa seka vanhuuden yksinaisyyden pelkoa.

Verrattaessa Made by Finland-tutkimusta, Almin tutkimusta tyéhyvinvointikasitteen ym-
martadmisesta ja Erikssonin tekemé&a tutkimusta ikdantyneiden tydhyvinvointikokemuksista
voidaan huomata, ettd kaikissa tutkimustuloksissa korostuu tyon mielekkyys, fyysinen toi-
mintakyky ja tydssé jaksaminen seka tydyhteisén merkitys. Toisin kuin Erikssonin tutki-
muksessa kahdessa muussa korostuu arvojen, eettisyyden ja johtamisen merkitys. Toi-
saalta tarkeana pidetdan myos palkkaa seka itsensa kehittamisen mahdollisuuksia. Tyon-
tekijan ikdantyessa suurempaan rooliin nousevat tyon ja yksityiselamén tasapaino seka

tydyhteison tuki ja sosiaaliset suhteet.
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3.2 Tyb6hyvinvoinnin tavoitetila

Tyokykya yllapitavalla toiminnalla pyritddn edistamaan tydntekijan terveytta ja toimintaky-
kya, tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta seké tydyhteisda samanaikaisesti
(Manka 2016, 34). Sosiaali- ja terveysministerion mukaan (2011) tydhyvinvointipolitiikalla
pyritdan siihen, etta tyontekijat jatkavat tydelaméassa mahdollisimman pitkdan. Toiminnan
tavoitteena on parantaa ihmisten kykya, halua ja mahdollisuuksia tehda toita. Jotta tama
tavoite saavutetaan, tulee tyon olla vetovoimaista seka terveytta ja toimintakykya edista-
vaa. Sosiaali- ja terveysministerion tavoitteena on elinikéisen tydssaoloajan pidentyminen
kolmella vuodella vuoteen 2020 mennesséa. Tydsséoloajan pidentyminen vaatii ammatti-

tautien, tyGtapaturmien seka tyon haitallisen kuormituksen vahentymista.

Mankan (2016, 34) mukaan tarkeana osana tyéhyvinvoinnin saavuttamisessa on koko yh-
teison sitoutuminen ja osallistuminen. Kuitenkin tyokyvyn yllapitdmisessé korostuu erityi-
sesti yksilon omavastuu. Hietalahti ja Pusenius (2012, 3) tutkivat tutkimuksessaan tyonte-
kijan omavastuun osuutta ja merkitysta tyéhyvinvoinnissa. Tutkimuksen mukaan tyonteki-
jéiden omavastuun osuus korostui osaamisen ja siihen liittyvan hallinnan osa-alueella eri-
laisina ratkaisumalleina selviytya tyon vaatimuksista. Keinoja ty6sta selviytymiseen olivat
muun muassa oppimis- ja ratkaisuhalukkuus uusissa tilanteissa, téiden organisointi ja ra-
jaaminen seka priorisointi. Naiden tyon hallinnan keinojen omavastuullinen kaytté auttoi

tydntekijoitd jaksamaan tydssaan paremmin.

Kukkuraisen (2017,34) mukaan tyontekijan ominaispiirteet seka tausta ja tydympéaristo
vaikuttavat tyssé parjaamisen kokemuksiin. Tyén johdonmukaisuus, tasapainoinen kuor-
mitus, haasteellisuus ja mielekkyys sekd mahdollisuus vaikuttaa itseddn koskevaan paa-
toksentekoon vahvistavat tyontekijan koherenssintunnetta. Selkea tydrooli, organisaation
tunteminen ja sosiaaliset suhteet taas lisdavat tydon merkittavyytta ja tukevat sitoutumista.
Tyo6n hallinnan tunteeseen vaikuttavat muun muassa mahdollisuus kehittda ja hydédyntaa
omia taitojaan. Tyon ymmarrettavyyteen vaikuttavat puolestaan asioiden loogisuus ja en-
nustettavuus. Tyontekijan palautteen ja palkitsemisen avulla voidaan hahmottaa tyon ete-

nemisen suunta.

Yeomanin (2014) mukaan merkityksellisen tyon tekeminen on yksi ihmisen perustarpeista.
Taman avulla ihminen pystyy tyydyttdmaéan perustavaa laatua olevia vapauden, eheyden
ja autonomian tarpeitaan. Hanen mukaansa yhteiskunta tulisi perustaa niin, ettd mahdolli-
simman monella on mahdollista kokea tyons& merkitykselliseksi kehittamalla kykyjaan.
Nielsenin ym. (2017) tutkimuksen mukaan ty6n voimavarojen lisaaminen hyddyttaa niin

yksil6-, yhteis6-, johtajuus- kuin organisaatiotasolla. Yhteisétasolla saavutetaan
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sosiaalista pddomaa, organisaatiotasolla autonomiaa ja johtajuustasolla transformationaa-

lista johtajuutta.

Organisaation tyéhyvinvointia on tarkeaa arvioida, jotta kehitysta ja mahdollisia riskeja voi-
daan tunnistaa. Perinteisesti on seurattu jo toteutuneita riskeja, kuten sairauspoissaoloja
tai tyotapaturmia. Niiden liséaksi on hyva ottaa kayttédn esimerkiksi itsearviointeja, tydhy-
vinvointitutkimuksia, tai tyonilosta kertovia mittareita, joiden tavoitteena on ennakoida tule-
via riskeja. (Manka 2016, 47.)

Ty6n imu- menetelma on yksi positiivisista arviointimenetelmista, joka on tarkoitettu alun
perin tutkimuskaytt6on, mutta sitd voidaan hyddyntad myds henkilostd- ja tydilmapiirikar-
toituksissa ja tytterveyshuollossa. Sen avulla voidaan mitata tyontekijan tarmokkuutta,
omistautumista ja uppoutumista tyéhon. (Hakanen 2009, 7.) Henkilostba koskevan tiedon
keraamisen lisaksi organisaation johdon tulee analysoida ja tulkita tietoa. Oleellista on
myo6s mittarin sdénnoéllinen seuraaminen, jotta voidaan havainnoida toimenpiteiden vaikut-
tavuutta. (Otala 2005, 232.)

3.3 Tybhyvinvoinnin osa-alueet ja vastuunjako

Tyo6turvallisuuskeskuksen (2011b, 2) mukaan tydhyvinvointi on kaikkia niitd ominaisuuk-
sia, joiden avulla tydyhteisd ja organisaatio pystyvat tekemaan tuloksellista ty6ta. Keskei-
sena osana ja lahtékohtana tyohyvinvoinnissa on tyokyky, mutta siihen liittyy liséksi viisi
muuta osa-aluetta. Osa-alueet ovat: johtaminen ja tiedonkulku, tyéyhteisétaidot ja sosiaa-
liset suhteet, tyd, tydnmitoitus ja organisointi, osaaminen ja kehittymismahdollisuudet seka
tydymparistd. Tyohyvinvoinnin yllapito on kaytannonlaheista ja selkeaa tekemista paivittai-
sen tydn osana. Sen kehittdminen ehkaisee tydkyvyttomyytta ja pidentaa nain tyburaa.
Laineen (2013) vaitostutkimuksen mukaan tyéhyvinvoinnin kehittdmista vaikeuttaa tyéhy-
vinvointikasitteen epamaaraisyys. Tutkimuksessa huomattiin, etté tydhyvinvoinnin kasite
on tieteellisessa tutkimuksessa muodostunut pddosin psykologiatieteenalan nakokul-
masta. Tama on johtanut siihen, ettd keskusteluissa on korostunut yksilondkdkulma ja tyo-
hyvinvoinnin ongelmat kuten stressi ja tyduupumus. Taméan vuoksi tyéhyvinvoinnin kehit-
tdmisessa on lahdetty hakemaan keinoja, joiden avulla yksilda voitaisiin sopeuttaa parem-
min tydelaman vaatimuksiin. N&it& keinoja ovat esimerkiksi yksilon terveiden elaméntapo-
jen tukeminen. Tydhyvinvoinnin kehittdmisen uudempi nékdkulma korostaa tyon ja tyopro-
sessien kehittamista. Talléin kehittdminen muodostuu tyén tekemisen edellytyksia kehitta-

vaksi.
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Vaikka ty6hyvinvoinnin kehittdminen on osa paivittdista tybelamaa, sen perusta on maari-
telty tyoturvallisuuslaissa (738/2002). Tyoturvallisuuslain mukaan johdolla ja esimiehilla on
laaja vastuu tyontekijoiden terveydesta ja tyoturvallisuudesta huolehtimisessa. Esimiehen
ei kuitenkaan tarvitse kehittaa tyéhyvinvointia yksin vaan laki ohjaa yllapitam&an hyvia
olosuhteita yhdessé henkilékunnan, linjaorganisaation, tydsuojeluhenkiloston ja ty6tervey-
den kanssa. Tyo6turvallisuuskeskuksen mukaan toimivan tydyhteisén perusrakenteet liitty-
vat [aheisesti tydturvallisuuslain keskeisiin saannoksiin (kuvio 2). Tydturvallisuuskeskus
(2011b, 2.)

TOIMIVA TYOYHTEISO (8§ tyénantajan
huolehtimisvelvoite)

TYONTEKOA TOIMINNAN

TUKEVA INCNIEKOR YHTEISET AVOIN JATKUVA

ORGANISAATIO PALVELEVA SELKEAT TOIDEN A
JOHTAMINEN JARJESTELYT (13§ PELISAANNOT VUOROVAIKUTUS ARVIOINTI (10§
(188 tyontekijan (178 vaarojen

(128 , . ) .
tydympériston g;giz‘o?ei?:#:;; e S vastuut) yhteistoiminta) selvittdminen ja

suunnittelu) arviointi

SELKEA ORGANISAATION PERUSTEHTAVA (14§ perehdyttami-
nen)

Kuvio 2. Tyoturvallisuuslain keskeiset saéannokset (mukaillen Jarvinen 2008 tyoturvalli-
suuskeskuksen 2011b mukaan)
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Luottamushenkildiden ja ylemmaén johdon tuki ovat tydhyvinvoinnin ja tuloksellisuuden
edellytyksena. Tydhyvinvoinnin kehittdminen osa strategista prosessia ja siina tarvitaan
jatkuvia toimenpiteitd, joita toteutetaan johtamisen ja edustuksellisen yhteistoiminnan
avulla. Paattajat maarittavat muun muassa organisaation yleiset tavoitteet ja varaavat tar-
vittavat resurssit. Ylemman johdon vastuulla on huolehtia tydhyvinvoinnin edellytyksista,
koska he toimivat esittelijana, valmistelijana ja taytantéon panijana. Johtajat ovat tyonteki-
joille esikuvana tydyhteison tydhyvinvoinnin kehittamisessa ja pelisaantdihin sitoutumi-
sessa. Keskijohdon tehtavéané on ohjata ja valvoa toimintaa. Heidan tehtavana on huo-
lehtia, ettd esimiehet toimivat yhteisesti sovitulla tavalla ja etté esimiesten osaaminen tyo-
hyvinvoinnin ja turvallisuuden johtamisessa on ajan tasalla. L&hiesimiehen tehtdvana on
motivoida tyontekijoita sitoutumaan organisaation yleisiin tavoitteisiin. Lahiesimiehen teh-
tavana on huolehtia, etta tydyhteisdn perusrakenteet ovat kunnossa ja tydymparistd on
turvallinen. Naiden lisaksi lahiesimies varmistaa, etta tyéhyvinvoinnin kehittdmisen toi-
menpiteet toteutuvat sovitulla tavalla. Liséksi lahiesimies vastaa tyontekijoiden kattavan
perehdyttamisen toteutumisesta. Tydntekijan vastuulla on huolehtia omalta osaltaan ty6-
ympariston kehittdmisesté ja hyvien olosuhteiden yllapidosta. Tyontekija osallistuu vaaro-
jen ja haittatekijoiden arviointiin ilmoittamalla valittdmasti uusista vaaroista esimiehelle ja
tyosuojeluvaltuutetulle. Tydntekijan tulee toimia tydyhteistn jasenena esimerkiksi noudat-
tamalla yhteisia pelisaantoja ja toimimalla vastuullisesti tydturvallisuuteen liittyvissa asi-

oissa. TyOyhteison kehittdminen kuuluu jokaiselle tydyhteistn jasenelle.

3.4 Tyontekijalahtoiset kehittimismenetelmat sekd henkildstoa tukevat toimintamallit ja

rakenteet

Kun paljon ihmisia tyéskentelee yhdessa, ei ristiriitatilanteilta pystyta valttymaan. Avoin ja
luottava ilmapiiri seka selkea kasitys omasta ja toisten roolista auttavat vahentamaan ne-

gatiivisia jannitteitd seka turhia ristiriitoja. Luottamuksellisen viestinnén ja vuorovaikutuk-

sen avulla mahdollisista epakohdista pystytdan puhumaan ennen kuin ne kasvavat todelli
siksi ongelmiksi. Lisaksi erilaisuuden ymmartadminen ja hyvaksyminen seka yhteiset peli-
saanndot auttavat tydhyvinvoinnin rakentamisessa. Pelisaantdjen tarkoituksena on raamit-
taa toimintaa seké antaa tydyhteisolle suosituksia ja piirtda rajoja. Pelisdantdjen avulla es-
tetd&n valta- ja roolipelien syntyminen seka erilaisten "kuppikuntien” muodostuminen.
(Huttunen 2018, 270-271.)
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Taman paivan tydelamassa tarvitaan uudistumista ja uudenlaista vuoropuhelua ja luo-
vuutta. Tydyhteisbn haasteiden kohtaaminen vaatii henkildstélta rohkeutta ja voimaantu-
mista muutokseen. Voimaantumisessa korostuu tietoisuuden lisdantyminen, itsensa pai-
kantaminen suhteessa ymparistoon seké aktiivisen toimijuuden harjoitteleminen. Yksilon
voimaantumisessa syntyy parhaimmillaan parempaa toimijuutta tydssa ja tydyhteiséssa.
(Mahlakaarto 2014, 47.) My6ds Kehusmaan (2011, 152—-153) mukaan yksi hyvinvoivan tyo-
yhteison peruspilareista on reilu, osallistava ja yhteiséllinen johtamistapa. Siind merkityk-
sellistd on yhteinen tekeminen, osallistaminen ja jaettu vastuu. Osallistavassa johtamista-
vassa organisaation johtamiskaytannét on rakennettu henkildston aktiivista ja oma-aloit-

teista toimintaa tukevaksi.

Masalinin (2010, 90) mukaan yhteisdllisten tyoskentelymenetelmien teho perustuu ryhméaa
energisoivaan ja vahvistavaan vaikutukseen. Yhteisolliset menetelmat antavat osallistujille
mahdollisuuden vaikuttaa omaa ty6tdan koskeviin asioihin, jolla on selkeasti motivaatiota
lisddva vaikutus. Yhteiseen kehittamiseen liittyy myos tunnekokemuksen merkitys. Kun
tydntekijat laittavat itsensa peliin, he kokevat ja aistivat voimakkaasti, mika sitouttaa heita
lisdd ponnistelemaan yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Saaranen, Pertel, Streimann,
Laine ja Tossavainen (2014, 66) tutkivat toimintatutkimuksessaan koulun henkiléston tyo-
hyvinvointia. Tutkimuksessa tyohyvinvoinnin méariteltiin koostuvan neljasta osa-alueesta:
tyontekijasta ja tyosta, tydoloista, ammatillisesta osaamisesta ja tydyhteisosta. Jokainen
osa-alueista voi toimia joko voimavaratekijéina tai kuormitustekijoind tyéhyvinvoinnin saa-
vuttamisessa. Tutkimuksen tulos osoitti, ettd tydhyvinvoinnin kehittdmiskohteet ja haasteet
ovat hyvin yksikkdkohtaisia. Kehitystyta tehdessé on muistettava, etta kaikkia tyéhyvin-
voinnin osa-alueita ei voida kehittdd samanaikaisesti vaan jarjestys tulee priorisoida. Ke-

hittdmiselle tulee suunnitella aikataulu ja tavoitteet, johon kehittdmisella pyritaan.

Suomalaisen tydelaman yksi positiivisista piirteista on tyontekijoiden keskiméaarin hyvat
mabhdollisuudet osallistua ja vaikuttaa. Tyonantajille suunnatun MEADOW -tutkimuksen
mukaan yli puolessa tydpaikoista tyontekijat paasivat osallistumaan yhteiseen kehittamis-
toimintaan. Kuitenkin joka neljannessa palveluyrityksessa henkildsto ei ollut lainkaan mu-
kana kehittamistydssa. Osallistumisvahaisyys oli yhteydessé organisaation muutenkin va-
haiseen kehittamiseen tuotteiden, palveluiden ja tuotantomenetelmien osalta. Yhteiskehit-
tamisen edellytyksené nahtiin luottamus ja oikeudenmukaisuus. Toisaalta myds yhteinen
kehittdminen lisasi niiden kokemista tyontekijoiden keskuudessa. (Puttonen, Hasu & Pah-
kin 2016, 10-11.)

Tyo6suojelurahaston rahoittamassa ja Tyo6terveyslaitoksen vuosina 2014—-2016 toteutta-

massa Toimi -hankkeessa selvitettiin, voidaanko tyontekijoiden kehittémistoimijuutta
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vahvistaa tyontekijalahtoisten kehittdmismenetelmien avulla ja sita, miten niiden kaytto
vaikuttaa tyon uudistamiseen ja tydntekijoiden voimaantumiseen. Tyontekijalahtdisten ke-
hittAmismenetelmien avulla voitiin muun muassa edistaa yhteison keskustelukulttuuria ja
tyota koskevaa yhteistd ymmarrysta. Keskustelukulttuurin kehittyminen tuki kyseenalaista-
mista, pohtimista ja kehittamistekoja, myds myoénteinen ajattelu ja puhe vahvistuvat. (Yli-
sassi ym. 2016, 141,146.)

Osallistava, henkiloston kokemuksista lahteva kehittaminen on kunnissa suhteellisen vie-
rasta. Osallistavan kulttuurin kayttdonotto edellyttaa usein merkittavaa ajattelutavan muu-
tosta koko organisaation eri tasoilla. Muutoksen aikaansaaminen edellyttaa kuitenkin pa-
nostusta seka ohjaavia rakenteita. Tata haastetta lahdettiin ratkomaan Tydelaman laa-
dulla tuottavuutta -hankkeessa (LATU), jonka tavoitteena oli tydelaméan laadun parantami-
nen ja mitattava tuottavuuden lisddminen juurruttamalla kehittdaminen osaksi kuntien arki-
tyotd. LATU-hankkeessa tuotettiin henkilostélahtdinen jatkuvan kehittdmisen toimintamalli,
joka sisaltda yksinkertaisia tyokaluja ja kaytanteita. Vaikka hankkeen tulosten mukaan
henkildstolahtdiseen kehittdmiseen liittyi myos haasteita, sen ehdottomina vahvuuksina
ovat henkiloston asiantuntemuksen hyédyntaminen ja osallistamisen positiivinen vaikutus

tyomotivaatioon seké sitoutumiseen. (Kleemola 2014, 41, 47.)

Osalllistuvaa innovaatiotoimintaa ja sen johtamista on tutkittu myés Tekesin rahoittamassa
Osuva -tutkimushankkeessa. Osuva -hankkeessa selvitettiin muun muassa sita, milla ta-
valla hyvinvoinnin eri ulottuvuudet ovat yhteydessa yksilon innovatiiviseen toimintaan.
Tuomivaaran, Pekkarisen ja Sinervon (2015, 129-130) tulokset vahvistavat aikaisempia
tutkimustuloksia sen osalta, ettd tyén voimavaratekijat, kuten tydn imu, vaikutusmahdolli-
suudet ja tydryhman ilmapiiri, ovat sosiaali- ja terveydenhuollon tyéntekijan innovatiivisen
toiminnan kannalta keskeisid. Ne kytkeytyvat tiivisti tydntekijéiden kokemuksiin osallistu-
misesta ja tyon hallinnasta. Naiden samojen tekijdéiden on tunnistettu tukevan myds tyon-
tekijéiden hyvinvointia. Innovatiivisuuden varmistamiseksi on tyoprosesseja ja organisaa-
tion toimintaa on syyta kehittédé tyontekijéiden hyvinvointia tukevaan suuntaan. Oleellista
on luoda toimintamalleja, jotka edistavat tyontekijdéiden rakentavaa ja kriittistd vuoropuhe-

lua tyosta ja palvelun tuottamisesta.
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4 LUOVUUS
4.1 Luovuus kasitteend

Luovuudella voidaan ajatella olevan kahdet kasvot. Toisaalta se tarjoaa mahdollisuuden
kehittya ja luoda uutta seké parantaa huonoja olosuhteita ja vapauttaa ihmisia ahdista-
vista rajoitteista. Toisaalta luovuus on pelottava voima, joka murtaa turvallisuutta luovia
kaytantoja ja rutiineja seka tekee elamasta ennakoimatonta ja epavarmaa. (Harisalo 2011,
10.)

Tuiskun (2012, 28) mukaan luovuus on kykya nahda asiat toisin. Yksilotasolla luovuus liit-
tyy mielen joustavuuteen ja sopeutumiskykyyn. Yhteiso tasolla se liittyy erilaisuuden sieto-
kykyyn ja onnistuneeseen kommunikaatioon. Organisaatio tasolla luovuus liittyy kilpailuky-
kyyn ja kehitykseen. Luovuutta ja sen erityspiirteita on alettu tutkimaan vasta 1950-luvulta
[&htien. Merkittéavin luovuuden tutkimuksen uranuurtaja oli J.P. Guilford, joka esitteli kasit-
teensa eriytyva ja yhdentyva ajattelu. Eriytyvalla ajattelulla Guilford tarkoitti omaperaista ja
tavanomaisesta poikkeavaa ajattelua. Yhdentyvalla ajattelulla han tarkoitti hyvaksyttya ja
tavanomaista ajattelua. Eriytyvasta ajattelusta Guilford kaytti sanaa luova ajattelu. (Auke-
antaus 2006, 15.)

Aukeantauksen (2006, 18) mukaan luovuutta voidaan lahestya kuuden erilaisten l&ahesty-
mistavan kautta. Lahestymistavat ovat: tapauskohtainen maaritelma, tuotosmaaritelma,
persoonamaaritelma, neurologinen maaritelma, prosessimaaritelma, elementtimaaritelma
ja toiminnallinen méaaritelma. Jokainen lahestymistavoista maarittelevét tai erittelevat luo-
vuuden kasitetta, siihen vaikuttavia piirteita tai luovaa prosessia. Yksikaan edella maini-
tuista [ahestymistavoista ei ole luovuuden maéritelma vaan tarkastelee asiaa lahinna eri

nakokulmista.

Kantojarvi (2012, 18—-20) kokee luovuuden olevan sana, jota kuulee kaytettavan joka pai-
kassa. Hanen mukaansa luovuus-sanan tilalle voisi miettia osuvampaa, tdsmallisempéaé
ilmaisua. Kantojarven mukaan luovuus on aktiivinen asenne, jossa ongelmatilanteita tar-
kastellaan uteliaina ja ajatellaan ongelman olevan mahdollisuus. Luovuudessa on tarkeaa
olla jamahtamatta yhteen ndkdkulmaan. Tama edellyttda kuitenkin sitd, ettd omaa toimin-
taa ja ajatteluaan tulee viedd oman mukavuusalueen ulkopuolelle. On hyva muistaa, etta
luova asenne ei ole vain uskoa siihen, etté asiat voisivat olla paremmin, vaan myds omien

ajatusten valintaa seka tietoista toimintaa asioiden parantamiseksi.
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4.2 Luovat menetelmét osallisuuden vahvistajana

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (2018c) mukaan luovat menetelmat ovat edullisia ja
tehokkaita keinoja hyvinvoinnin lisadmiseen. Lisaksi ne edistavéat tehokkaasti myos tyolli-
syytta. Jotta tyontekija kykenee olemaan aktiivinen tyéyhteison jasen, hdnen tulee uskoa
omaan toimijuuteensa. Vaikeiden aikojen keskella elavan henkilon voi kuitenkin olla vai-
kea nahda tarjolla olevia mahdollisuuksia, vaikka juuri se saattaisi olla apuna vaikeuksista
paasemiseen. Luovan toiminnan avulla yksilo saa etéisyytta arkeensa ja taman myoéta uu-
denlasia ndkokulmia ja merkityksellisyyden kokemuksia. Eri aloilla voidaan hyodyntaa eri-

laisia luovia menetelmi&, kunhan tavoitteet ja kaytetyt [ahestymistavat sopivat yhteen.

Huhtisen-Hildenin ja Isolan (2018, 8-11) mukaan yksinkertaisimmillaan luovuutta voidaan
kuvata arkisena ongelmanratkaisukykyna seka uusien ja erilaisten nakdkulmien I6ytami-
send. Heidan mukaansa jokaiselle yksilolla on taito luovuuteen, mutta se voi olla kadok-
sissa vaikeilla hetkilla. Luovuuden voi 16ytaa itsestddn uudelleen, mutta tdhan vaaditaan
toisia ihmisia, tukea ja yhteisid kokemuksia. Luovuudella ja luovalla toiminnalla voidaan
rakentaa hyvinvointia, koska ne laajentavat osallisuuden tilaa. Osallisuuden tila muodos-
tuu tarpeiden, resurssien ja vuorovaikutuksessa syntyvien merkityksellisyyden kokemus-
ten myo6ta. Osallisuuteen tarvitaan resursseja, jotka voivat olla aineettomia, aineellisia tai
niiden valimuotoja. Valimuotoja ovat esimerkiksi kohtuullinen toimeentulo, turva, luottamus
ja taide. Osallisuuden tilaa laajentaa se, miten erilaiset tarpeemme, kuten luovuus, taide ja
turva, motivoivat meité toimimaan ja etsimaan niihin ratkaisuja. Kun suuntaamme ener-
giamme arvostamaamme tekemiseen naiden ohjaamana, vahvistuu meissé toiminnan po-
tentiaali. Elamani savelet-tutkimuksessa tunnistettiin luovan prosessin vaiheita ja keskei-
sid elementteja seka luoda naiden pohjalta ryhméatoiminnan malli. Tutkimus toteutettiin
SOSKU-hankkeen Metropolia Ammattikorkeakoulun osahankkeessa. Tutkimuksessa ryh-
matoimintaa kehitettiin osallistuvan ja kriittisen toimintatutkimuksen orientaatiolla. Tutki-
muksen mukaan osallisuuden kokemukset rakentuvat ja vahvistuvat virittaytymisen,

etdannyttdmisen, sanoittamisen, jakamisen ja hyvaksynnan kautta.

Edella mainittujen teemojen ja luovan toiminnan vaiheiden ja ulottuvuuksien kautta vahvis-
tuvat osallisuuden kokemukset. Luova toiminta ryhméassa lisaa itsesaatelyn keinoja, vuo-
rovaikutussuhteita, luottamusta ja sanoja, joiden avulla ilmaistaan tunteita ja kokemuksia.
Luovan toiminnan avulla voidaan vastata sellaisiin tarpeisiin, jotka vaikeilla hetkillda uhkaa-
vat jaada tyydyttamaéatta. Ryhmassa yksildiden on mahdollista reflektoida kokemuksiaan ja
samalla lisata uskoa itseensé, ympariston tarjoamiin mahdollisuuksiin sek& tulevaisuuteen

vahvistaen toimijuutta. (Hulttinen-Hilden & Isola 2018, 12.)
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4.3 Luovuus ongelmanratkaisussa

Howard Gardnerin (1983) (Uusikylan 2012, 49 mukaan) luovuudessa on nelja tasoa: bio-
loginen taso, psykologinen taso, tietovarasto seka monipersoonainen taso. Biologisessa
tasossa geeniperima, hermosto, aineenvaihdunta ja hormonaalisten tekijat vaikuttavat yk-
silon luovuuteen. Psykologisessa tasossa ajatellaan, ettd biologiset tekijét, kuten geenipe-
rimé ei yksin riita selittdmaan luovan lahjakkuuden syntya. Yksilon persoonallisuus, moti-
vaatio ja perustarpeet liittyvat olennaisesti luovuuden kehittymiseen. Gardner on maaritel-
lyt tietovaraston yhdeksi luovuuden tasoksi. Talla tarkoitetaan kaikkea sité tietomaaré mita
yksil6lle on kertynyt ja mitd h&n voi luovassa toiminnassa hyddyntad. Monipersoonaisessa
tasossa yksil6 toimii luovasti sosiaalisella kentélla. Han saattaa vetaytya luovan prosessin

ajaksi yksindisyyteen, mutta tarvitsee yhteisén tukea luovan toiminnan onnistumiseksi.

Harisalo (2011, 45-48) kuvaa ongelman olevan ratkaisuaan edellyttdva pulma seka hyo-
dynnettava mahdollisuus. Naissé molemmissa on kysymys nykytilan ja toivottavan tilan
tayttamisesta jollakin keinoilla. Nykytila kuvaa asioiden taman hetkista tilaa seka toivottu
tila kuvaa sitd, kuinka asiat voisivat parhaimmillaan olla. Ongelma muodostuu siina vai-
heessa, kun epatoivotusta tilasta halutaan paasta parempaan ratkaisuun. Ongelmat voi-
daan erotella kahteen ryhmé&an: suljettuihin ja avoimiin ongelmiin. Suljettujen ongelmien
tunnuspiirteitd ovat: ongelman ratkaisuprosessi on muodollinen ja selkeasti vaiheistettu,
ongelman luonne ja rajat pysyvat suhteellisen vakiona koko ratkaisuprosessin ajan, ongel-
maan l6ytyy vain yksi ratkaisu, ratkaisuprosessissa kaytetyt menetelmat voidaan opettaa
ja niiden noudattamista voidaan valvoa seké ratkaisuprosessi voidaan rakentaa uudelleen
ja osoittaa saatu ratkaisu oikeaksi tai vaaraksi. Avoimien ongelmien tunnuspiirteita ovat:
ongelmien kasittelya ei voida strukturoida yhtéa selkeasti kuin suljetuissa ongelmissa, on-
gelmien kasittely on ennakoimatonta ja vaikeasti hallittavaa, ongelmien luonnetta voidaan
tarkoituksellisesti muuttaa ratkaisuprosessin aikana, ratkaisuprosessin tavoitteena on
kyeta tuottaa useita erilaisia ratkaisuvaihtoehtoja, jalkikateen saatuja tuloksia on vaikea
osoittaa oikeiksi tai vaariksi seka prosessissa kaytettyja tyokaluja ei ole helppo opettaa
muille. (Harisalo 2011, 46-48.)

Rittel ja Webber (1973) jakavat ongelmat suljettujen ja avoimien ongelmien sijaan kesyihin
ja pahoihin ongelmiin. Kesyt ongelmat ovat suljettuja ja pahat ongelmat avoimia. Heidan
mukaansa pahat ongelmat hallitsevat suunnittelua, kehittdmisté ja uuden luomista. Rittelin
ja Webberin mukaan johtamisen painopiste ja resurssit pitéisi ensi sijaisesti keskittéaa pa-
hoihin ongelmiin, koska niiden ratkaiseminen on vaikeampaa ja vaatii useamman ratkaisi-

jan. Pahoille ongelmille on vaikeaa I6ytaa yksimielisyytta seké se vaatii ongelman parissa
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tydskenteleviltda enemmaén. Pahoja ongelmia ratkaistaessa tarkeinta on antaa ihmisille ai-
kaa luoda uutta kasitysta asiasta ja sen ratkaisumahdollisuuksista. Liséksi ihmisten tulee
kohdistaa huomio siihen, mitd mahdollisuuksia ongelman kasittely heille avaa. (Harisalon
2011, 49-51 mukaan.)

4.4 Fasilitaattorin rooli luovassa toiminnassa

Fasilitoinnilla tarkoitetaan neutraalia rynméaprosessin ohjaamista. Esimerkiksi ideointipajan
sisallon tuottamisesta vastaa osallistujat, mutta fasilitaattorin tehtéavana on avustaa, kan-
nustaa ja sparrata ryhmén toimintaa puuttumatta asiasisaltoon. (Kantojarvi 2012.) Karis-
man (2014) mukaan fasilitaattorin keskeisin tehtava on ohjata ryhmaa toimimaan suunni-
telman mukaisesti. Hinen mukaansa ilman ty6pajaa toimivat ryhmaét eivét ole yhta tulok-
sellisia kuin fasilitaattorin vetamat tydpajat, koska ilman ryhman vetgjaéa toiminnalta puut-
tuu fokus. Hyvalla fasilitaattorilla on kayttssa erilaisia ideointimenetelmia, jotka tukevat
ryhman toimintaa. Fasilitaattorin ei aina tarvitse tulla tydyhteisén ulkopuolelta vaan han voi
olla tydyksikon jasen. Tama vaatii kuitenkin neutraalia asennoitumista, joka voi etenkin
konfliktitilanteissa olla haastavaa. Fasilitaattorin tarkein tehtava tyépajojen alussa on kayt-
tdd ryhmaytymismenetelm&a. Taman avulla ryhman huomio saadaan keskitettya tulevaan
aiheeseen ja itse tyopajaan. (Karisma 2014.) Kantojarvi (2012) on teoksessaan esittanyt
luovan ongelmanratkaisuprosessin tydpajan runkona. Runko sisaltda prosessin alusta lop-
puun seka siina esitetdan seuraukset mikali, joku vaihe jaa puuttumaan tai kasitellaan liian
kevyesti. Runko on esitettyna taulukossa 3.
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Taulukko 3. Ongelmanratkaisuprosessin tyopajan runko (Mukaillen Kantojarvi 2012).

VAIHE

VALITAVOITE

SEURAUS

Aloittaminen

Luodaan turvallinen ilma-
piiri.
Mielen virittdminen luovaan

ajatteluun ja kokonaisvaltai-
seen lasnéaoloon.

Fokusoidaan: miksi olen
taalla, mik& on minun rooli
ja mik& muiden, mietitdan
yhteisia pelisaantoja seka
toiminnan tarkoitus ja ta-
voitteet

Osallistujat eivat uskalla
puhua ja tuoda esiin omia
ajatuksiaan.

Motivaatio voi jaada hei-
koksi seka aktivointi on vai-
keaa.

Sitoutuminen lopputulosten
eteenpéain viemiseksi jaa
vahaiseksi

Selkeyttaminen

Kartoitetaan alkutilanne.
Mietitdan mahdollisia on-
gelmia/huolia aiheeseen
liittyen. Kiteytetddn ideoin-
nin fokus, mihin haetaan
parannusta?

Syntyneet ratkaisut eivat
vastaa todellisia ongelmia.
Jos ongelma herattaa pal-
jon tunteita ja niité ei saa
tuoda esiin, on vaikeaa
aloittaa ideointia. Jos jokai-
nen on ymmartanyt ongel-
man/tavoitteen eri tavalla,
ideointi ronsyilee liikkaa.

Ratkaisujen suunnittelu

Tuotetaan ideoita ja heit-
taydytaan irti tavanomai-
sesta

Valitaan erilaisia ideoita ja
jalostetaan kayttékelpoi-
siksi. Samalla peilataan
syntyneita ideoita alkupe-
raiseen kysymykseen.

TyOstetdan ennestaan tut-
tuja asioita, jonka vuoksi ei
synny mitaan uutta.

Vahainen ideoiden maara

Toiminnan valmistelu

Suunnitellaan, kuinka ideat
viedaan kaytantoon.

Varaudutaan mahdolliseen
vastarintaan.

Mitdan ei kuitenkaan ta-
pahdu, vaikka ideoita on
syntynyt.

Motivaatio tuleviin tydpajoi-
hin on vahaista.

Ei sitoutumista/seurantaa.
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Kansan sivistysliitto, KSL ry, (2005, 3) on tehnyt oppaan osallistavista menetelmista seka
niiden kaytéstd. KSL ry:n mukaan ohjaajan eli fasilitaattorin tehtavana on olla toiminnan
koordinaattori ja tuki, mutta ei asiantuntija. Ohjaajan tehtdvéna ei ole antaa valmiita vas-
tauksia vaan han on osallistujien rinnalla ei ylapuolella. Ohjaajan roolissa toimivalle on
ominaista, ettd han on itsensé tunteva, osaava ja oppimaan ohjaava. Hanen tehtavana on
luoda perustaa ja hankkia verkostoja sekéa arvostaa osallistujien mielipiteitd. Ohjaajan tér-
kein tehtava kannustaa osallistujia ideointiin seka varmistaa, etta keskustelu on keskuste-
levaa ja kuuntelevaa dialogia. Lampun (2018, 80) mukaan ohjaaja edesauttaa vuorovaiku-
tuksen seka osallisuuden tilan syntymista eri tavoilla. Ryhmassa tapahtuva toiminta on
usein taynna impulsseja ja niihin tarttumalla ohjaaja mahdollistaa osallistujan kuulluksi tu-
lemisen ja sitd kautta vaikuttamisen toiminnan sisaltéon yhtena toimijana, suunnittelijana
ja kehittdjand. Taman avulla toiminta muokkaantuu yhteiseksi oppimisprosessiksi, joka

lahtee osallistujista itsestaan.
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5 LAHESTYMISTAPA, AINEISTON KERUU JA TOTEUTUS

5.1 Toimintatutkimus

Toimintatutkimuksen perustanaja esitetdén usein olevan Kurt Lewin. Toimintatutkimuksen
tarkoituksena seka tutkia etta yrittdd muuttaa vallitsevia kaytanttja. Tutkimuksen tarkoituk-
sena on etsia ongelmiin ratkaisuja seka osallistaa ongelman parissa tydskentelevét aktiivi-
sesti mukaan. Lewin mukaan toimintatutkimus etenee vaiheittain alkaen toiminnan suun-
nittelusta, muutoksen toteutuksesta, toteutuksen arvioinnista ja seurannasta takaisin toi-
minnan suunnitteluun. Hanen mukaansa sosiaalista tilannetta voidaan parhaiten ymmar-
taa siten, etta kaytanteitd muutetaan ja taman jalkeen arvioidaan muutosten vaikutuksia.
Toimintatutkimuksissa ei juurikaan kayteta kokeellisia vertailuasetelmia. Verrattuna muihin
tutkimuksellisiin lahestymistapoihin, toimintatutkimukselle on tyypillista kaytannon lahei-
syys, ongelmakeskeisyys, aktiiviset roolit prosessiin osallistumisessa seka tutkittavien ja
tutkijan suhteen perustana oleva yhteistyd. Vaikka toimintatutkimus on hyvin k&ytannonla-
heinen, se on kuitenkin tutkimus. T&mé&n vuoksi toimintatutkimuksessa tuotetaan aineistoa
ja sen pohjalta uutta tutkimuksellista tietoa, vaikka aiotut kaytdnnon muutokset eivat on-
nistuisikaan. Aloite toimintatutkimukseen voi nousta esimerkiksi aiemmissa tutkimuksissa
havaittujen ongelmien ratkaisutarpeesta tai tutkimuskohteelta itseltdan. Aloite voi syntya

myds naiden yhdistelmalta. (Kuula 2018.)

Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka (2006a) toteavat toimintatutkimukseen liittyvan seu-

raavat kolme tekijaa:

1. Toimintatutkimuksen tavoitteena on muuttaa sosiaalista todellisuutta. Muutos
voi tapahtua tai olla tapahtumatta tai se voi olla taysin erilainen mita tutkimuk-
sen alussa oli tavoiteltu.

2. Toimintatutkimuksessa tutkittavat ovat aktiivisessa roolissa itse tutkimus- ja
muutosprosessissa.

3. Toimintatutkimuksen avulla voidaan tuottaa omanlaista tutkimustietoa tutkitta-

vasta asiasta tai ilmiosta.

Kanasen (2014, 11) mukaan toimintatutkimusta voi toteuttaa jokainen tyéntekija suoritta-
valta tasolta johtotehtavissa tydskenteleviin saakka. Toimintatutkimus on ammatillisen op-
pimisen ja kehittymisen prosessi, joka liittyy oleellisesti kAytdnndn ongelmiin, niiden tie-

dostamiseen ja poistamiseen. Toimintatutkimuksen tehokkuus perustuu siihen, etta
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henkil6t, joita ongelma koskee, [6ytavat ratkaisun yhdessa ja sitoutuvat taman kautta
muutokseen. Yhteistyo ei aina ole ongelmatonta, koska yhteistydssa nousee esiin tyonte-
kijoiden erilaisuus, henkildkemiat, arvomaailmat, luottamuksen puute ja arvovaltakysy-
mykset. Taméan vuoksi toimintatutkimukseen osallistuvilla henkil6illa tulee olla yhteinen ta-

voite, johon tuloksessa tahdataan.

Taman kehittdmishankkeen lahestymistavaksi toimintatutkimus valikoitui siksi, koska tyon
tarkoituksena oli kehittaa tydhyvinvointia yhdessa Onnenkodon henkiloston kanssa. Kehit-
tamishankkeen tarve nousi tydpaikan edustajalta, mutta tydyhteison kehittamiskohteet
nousivat jokaiselta ryhmakodilta itseltdan. Jokaisella ryhmakodilla oli erilaiset kehittdmis-
kohteet, joihin kaivattiin ratkaisua. Tyontekijat olivat motivoituneita ja sitoutuneita muutok-
seen, koska toiminnan tavoitteena oli helpottaa heidén tydskentelydan ja parantaa juuri
heidan tydhyvinvointia. Tahan toimintatutkimukseen liitettiin mukaan luova ideointimene-
telma, aivoriihi, koska se tukee tyontekijdiden osallistamisen lisdantymisté seka vaikutta-

vuutta.

5.2 Haastattelu tiedonkeruumenetelmana

Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2014, 192) mukaan toimintatutkimuksessa yhdistel-
I&an usein eri menetelmia ja eri tilanteissa kerattyja aineistoja. Tutkija tekee havaintoja ja
kirjaa niitd muistiinpanoiksi, haastattelee toimintaan osallistuvia henkilgita ja keraa erilaisia
kirjallisia dokumentteja. Tiedonkeruumenetelmaa valittaessa tulee pohtia sen soveltu-
vuutta kyseisen ongelman ratkaisuun. Taméan vuoksi tutkimuksen tekijan/tekijéiden tulee

pystya perustelemaan valintansa.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa haastattelu on usein paamenetelmana. Suurin etu muihin
tiedonkeruumenetelmiin on haastattelun joustavuus. Aineistoa voidaan kerata joustavasti
tilanteen edellyttdmalla tavalla ja vastaajia myotéillen. Haastattelussa on enemman mah-
dollisuuksia tulkita vastauksia kuin esimerkiksi sdhkdpostitse l&hetetyssa kyselyssa. Tutki-
jat valitsevat usein haastattelun tiedonkeruumenetelmékseen, mikali kyseessa on vahan
tutkittu aihealue, tiedetdan jo ennalta, ettd vastauksia tullaan saamaan paljon, tutkijat ha-
luavat selventaa/syventaa saamiaan vastauksia tai he haluavat korostaa vastaajan sub-
jektisuutta tutkimustilanteessa. Osa tutkijoista on sitd mieltd, etta haastattelu on sopiva
menetelmd, mikali halutaan tutkia arkoja tai vaikeita aiheita. Toiset tutkijoista taas ovat
sita mielta, etta kyselylomakkein kerattava aineisto on sopivampi, koska se mahdollistaa

tutkittavien jadmisen anonyymeiksi ja tarkoituksellisesti etaisiksi. Joustavuuden liséksi
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haastattelun etuna on se, etta vastaajat on helppo tavoittaa myéhemmin, mikali timé on
tutkimuksen kannalta tarkeda. Syita uudelleen tavoittelulle voi olla esimerkiksi tarve tay-

dentdd aineistoa tai halu tehda seurantatutkimusta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014,
204-206.)

Haastattelulla on paljon hyvia puolia, mutta myds huonoja. Haastattelujen toteuttaminen
edellyttaa huolellista suunnittelua ja asiaan paneutumista. Haastattelijat tulee kouluttaa
rooliinsa ja tehtavaansa, miké& osaltaan vie paljon aikaa. Haastattelemalla kerattyyn ai-
neistoon liittyy myos virheléhteitd. Nama johtuvat muun muassa siitd, etta haastateltavat
voivat kokea haastattelun itsedan uhkaavaksi tai pelottavaksi tilanteeksi. Toinen suuri syy
virheldhteiden syntyyn on haastateltavien taipumus antaa sosiaalisesti suotavia vastauk-
sia. Naiden vastauksien tarkoituksena haastateltava esiintyy esimerkiksi kuuliaisena kan-
salaisena, paljon tietdvana persoonana tai moraaliset ja sosiaaliset velvollisuudet taytta-
vana ihmisena. Mikali haastattelussa kysytaan sairauksista, rikollisesta ja norminvastai-
sesta kayttaytymisesta tai taloudellisesta tilanteesta, vastaajat vaikenevat mielellédan. To-
sin naissa asioissa on suuria kulttuurisia eroja eri maiden valilla. Kulttuuristen erojen seka
aiheiden lisaksi haastattelun hankaluutena on konteksti- ja tilannesidonnaisuus. Tutkitta-
vat saattavat vastata haastattelutilanteessa toisella tavalla kuin jossakin toisessa tilan-
teessa vastaisivat. Luotettavan aineiston saamisessa onkin ratkaisevaa, miten haastatte-

lija osaa tulkita vastaajia ja vastauksia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 206-207.)

Kehittamishankkeen tiedonkeruumenetelman valintaa pohdittiin pitkaan. Alkuperdisena
tarkoituksena oli toteuttaa verkkokysely Onnenkodon henkildstolle. Verkkokysely oli tar-
koitus lahettdd koko henkilostolle noin kaksi kuukautta ennen ideointipajojen jarjestamista.
Kyselyn ensisijaisena tavoitteena oli keratd aineistoa kehittdmishankkeeseen seka toissi-
jaisena tavoitteena kaynnistaa henkiloston ajatukset tyéhyvinvoinnista seka sen kehittami-
sesta. Alustava versio kyselylomakkeesta piti sisalladn neljd monivalintakysymysta seka
kaksi avointa kysymysté. Kyselya testattiin muutaman koehenkilén kesken ja todettiin, etta
tybhyvinvointi on aiheena herkké ja vastauksia on vaikea tulkita ndkemaétta vastaajia. Mo-
nivalintakysymykset eivéat sovellu timankaltaisen aiheen tutkimiseen, koska monivalinta-
kysymysten vastaukset on laadittu valmiiksi ja vastaajat valitsevat itselleen mieluisan vas-
tauksen. Mikali juuri sopivaa vastausvaihtoehtoa ei ole, vastaajat jattavéat kokonaan vas-
taamatta tai valitsevat sellaisen vastauksen, joka on lahinnd omaa ajatusta. Avointen ky-
symysten hankaluutena koettiin se, etta vastaajien reaktioita ei pystytd nakemaan. Vas-
taajat saattavat kayttda sellaisia sanoja ja sanamuotoja, jotka aineiston analysoijat tulkit-
sevat toisiksi kuin mitéd vastaajat ovat tarkoittaneet. Verkkokyselysta luovuttiin ja kehitta-
mishankkeen tiedonkeruumenetelmaksi valikoitui ideointipajoihin osallistuvien henkiléiden

haastattelu. Haastattelu paatettiin jarjestaa ideointipajojen aikana, koska se mahdollisti
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kysymysten asettelun muokkaamisen seké joustavuuden ja luovuuden kayttdmisen haas-
tattelun aikana. Lisaksi keratyn aineiston luotettavuutta lisdsi mahdollisuus vastaajien elei-

den ja &&nenpainojen havainnointiin.

Tavallisessa keskustelussa molemmat osapuolet ovat yleensa tasa-arvoisia kysymysten
asettamisessa ja vastausten antamisessa. Haastattelussa haastattelijalla on kuitenkin oh-
jat keskustelussa. Tutkimustarkoituksessa tehtava haastattelu on systemaattinen mene-
telImé&, jonka avulla pyrité&n saamaan mahdollisimman luotettavia ja patevia tietoja. Tutki-
mushaastattelut voidaan jakaa kolmeen eri tyyppiin: strukturoituun lomakehaastatteluun,
teemahaastatteluun ja avoimeen haastatteluun. Strukturoidussa haastattelussa lomak-
keen kysymykset on tarkasti ennalta suunniteltu ja kysymysten esittamisjarjestys on paa-
tetty eika tasta poiketa. Teemahaastattelu taas on strukturoidun ja avoimen haastattelun
valimuoto. Teemahaastattelulle tyypillistd on se, etté haastattelun aihepiirit ovat tiedossa,
mutta kysymysten tarkka muoto puuttuu. Teemahaastattelusta voidaan laskea frekvens-
seja, sitda voidaan muuttaa tilastollisen analyysin muotoon seka tuloksia voidaan analy-
soida ja tulkita monin eri tavoin. Toisin kuin strukturoidulle ja teemahaastattelulle avoi-
melle haastattelulle on monta eri nimitysta. Avoin haastattelu tunnetaan muun muassa ni-
mityksista syvahaastattelua, informaali haastattelu ja vapaa haastattelu. Avoimessa haas-
tattelussa ei ole ennalta tarkkaan suunniteltua kysymysrunkoa tai esittamisjarjestysta.
Haastattelun aikana jopa aihe saattaa vaihtua. Avoin haastattelu on muita haastattelutyyp-
peja lahimpana keskustelua. Avoimen haastattelun tarkoituksena on selvittda haastatelta-
vien ajatuksia, tunteita ja kasityksia. Koska avoimessa haastattelussa ei ole ennalta suun-
niteltua runkoa, jaa tilanteen ohjailu haastattelijan vastuulle. Avoin haastattelu vie my6s
paljon aikaa seka edellyttdad useita haastattelukertoja. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2014, 207-210.)

Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2014, 210-211) mukaan haastattelut voidaan toteut-
taa joko yksilo-, pari- tai ryhmahaastatteluna. Ryhméhaastattelu on tehokas tiedonkeruu-
menetelmd, koska samalla saadaan tietoja monelta vastaajalta yhtaikaisesti. Ryhméhaas-
tattelu on hyva vaihtoehto silloin, kun tiedetéan, ettéd vastaajat arastelevat haastattelua.
Ryhman tuki auttaa saamaan vastauksia myds aremmilta osallistujilta. Toisaalta vahvat ja
kontrolloivat osallistujat saattavat pyrkia ohjaamaan keskustelun suuntaa. Nama kaikki

seikat on otettava huomioon aineiston analysointivaiheessa.

Kehittdmishankkeen haastattelutyypiksi valikoitui avoin haastattelu, koska ennalta tiedet-
tiin, etta kasiteltava aihe on arka ja tunteita herattava. Haastattelijat suunnittelivat paperille
alustavia kysymyksia, joiden kautta haastattelua lahdettiin tekem&én (Liite 2.). Kysymys-

rungon tarkoituksena oli auttaa haastattelijoita valmistautumaan ryhmahaastatteluun seka
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hahmottamaan tulevaa aineistoa, jota haastatteluilla saavutetaan. Haastattelu paatettiin
toteuttaa rynmahaastatteluna, koska tiedettiin, etté osallistujien joukossa on henkildita,
jotka arastelevat mielipiteidensé esittdmista vieraiden henkildiden aikana. Ryhmassé kay-
tava keskustelu tuttujen tyokavereiden kanssa oli luonteva ratkaisu ja tama mahdollisti
myds arempien osallistujien osallistumisen. Ehdottomana hankaluutena haastattelijoiden
kannalta oli vahvoja mielipiteitda omaavien henkildiden hillitseminen ryhmahaastattelussa.
He toivat voimakkaasti esiin omia tuntemuksiaan ja ajatuksiaan ja tata kautta pyrkivat oh-
jaamaan keskustelua. Haastattelijoiden huomatessa keskustelun kiihtyvan liiaksi tai poik-
keavan aiheesta pidettiin taukoa ja keskusteltiin muun muassa tulevasta ideointipajasta.
Muun keskustelun lomassa haastattelijat palasivat esittamaéan kysymyksia haastatteluun

liittyen.

5.3 Aineiston analysointi

Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2014, 221-223) mukaan aineiston analyysi, tulkinta
ja johtopaatokset ovat tutkimuksen ydinasia. Analyysivaiheen tarkoituksena on selventaa
tutkijalle mink&laisia vastauksia hdan saa ongelmiinsa. Toimintatutkimus on kvalitatiivisen
eli laadullisen tutkimuksen laji. Laadullisen tutkimuksen aineisto on usein tarpeellista kir-
joittaa puhtaaksi eli litteroida. Litterointi voidaan tehdé joko keratysta aineistosta tai vali-
koidusta teema-alueesta. Ennen litteroinnin tekemista tulee tutkijalla olla tiedossa, minka-
laista analyysia ollaan tekemassa. Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa aineis-
toa keratadn usein monissa eri vaiheissa, joten analyysia ei tehda vain yhdessa tutkimus-
prosessin vaiheessa vaan pitkin matkaa. TAman kehittdmishankkeen aineisto koostui ryh-
méahaastatteluista ja ideointipajojen havainnoista. Aineistoa saatiin myds tyon imu-testin
palautteista, joita osallistujat vapaaehtoisesti kertoivat ideointipajojen aikana. Koska ide-
ointipajat jarjestettiin eri viikkoina, tapahtui aineiston keraaminen seka analysointi sykleit-
tain. Kehittdmishankkeen aineiston keraamisen ja analysoimisen syklimalli on kuvattu ku-

viossa 3.
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Ideointipaja 1:
aineiston kerays
ja litterointi

Ideointipaja 2:
aineiston kerays
ja litterointi

Ideointipaja 3:
aineiston kerays
ja litterointi

Ideointipaja 4:
aineiston kerays
ja litterointi

Teemoittelu

Kuvio 3. Kehittdmishankkeen aineiston keraédmisen ja analysoimisen syklimalli.

Aineistoa voidaan analysoida kahdella tavalla: ymmartamiseen pyrkivalla lahestymistavalla
ja selittdmiseen pyrkivalla lahestymistavalla. Ymmartamiseen pyrkivalla lahestymistavalla
kaytetaan tavallisesti laadullista analyysia ja paatelmien tekoa. Selittdmisessa pyrkivassa
lahestymistavassa kaytetéaan usein tilastollista analyysia ja paatelmien tekoa. (Hirsjarvi, Re-
mes & Sajavaara 2014, 224.)

Aineiston analyysitapoja on useita erilaisia, mutta niiden kaikkien tavoitteena on kiteyttaa
aineiston sisaltoa seka tarkastella tutkimusongelmien kannalta olennaisia asioita. Maaralli-
sen eli kvantitatiivisen aineiston analyysissa kaytetaan usein apuna erilaisia tilastoja, kaa-
vioita ja laskelmia, kun taas laadullisessa kaytetdan esimerkiksi teemoittelua tai luokittelua.
Laadullisen aineiston kasitteleminen on vapaampaa ja tutkija voi itse muokata analyysipro-
sessin vaiheita ja analyysimenetelmia. Yhdessa tutkimuksessa voidaan kayttaad monia eri
menetelmia. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006b.) Hirsjarven, Remeksen ja Saja-
vaaran (2014, 225) mukaan laadullisessa tutkimuksessa aineiston runsaus ja elamanlahei-

syys tekevéat analyysivaiheesta mielenkiintoisen, mutta myds haastavan. Mikali
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tiedonkeruussa on kaytetty useita eri menetelmia saattaa aineisto olla valtaisa ja tdméan
vuoksi tutkija kayttad analyysivaiheeseen jopa viikkoja tai kuukausia. Usein tutkija ei pysty

hyddyntamaan kaikkea kerdamaansa aineistoa eikd tima ole edes tarpeellista.

Taman kehittdmishankkeen aineiston analysointi aloitettiin haastatteluiden litteroinnilla.
Haastattelut ja ideointipajojen aikana tehdyt havainnot oli kirjattu ylds tutkimuspaivakirjaan.
Molemmat kehittdmishankkeen tekijat litteroivat tutkimuspaivakirjoissa olevan aineiston
erikseen. Erikseen litterointiin paadyttiin sen vuoksi, koska kéasiteltava aihe on herkka vir-
hetulkinnoille. Litteroinnin jalkeen puhtaaksi kirjoitettuja teksteja verrattiin toisiinsa. Talla
varmistettiin se, ettd molemmat kehittdmishankkeen tekijat olivat ymmartaneet vastaukset
samalla tavalla seka tehneet haastateltavien kehonkielestd samankaltaisia tulkintoja. Aika-
taulullisesti erikseen litteroinnin mahdollisti se, ettd aineisto oli melko suppea, koska ky-
seessa ei ollut varsinainen tutkimus vaan tyohyvinvoinnin tilannekartoitus. Yhden ideointi-
pajan aineiston litterointiin kului aikaa muutamia péaivié. Litterointien jalkeen siirryttiin ana-

lysoinnissa siirryttiin teemoitteluun.

Teemoittelussa nimensé mukaan haastattelun aiheet teemoitellaan eri osa-alueisiin. Aineis-
tosta etsitaan joko yhdistavia tai erottelevia tekijoita. Joskus kay niin, ettd teemat muistut-
tavat haastattelurunkoa ja toisinaan aineistosta |0ytyy uusia teemoja, jotka eivat noudata
tutkijan tekemaa jarjestysta ja jasennysta. Taman vuoksi ihmisten puhetta, kuten haastat-
teluja litteroidessa aineistoon tulee suhtautua ennakkoluulottomasti. Teemoittelun apuvali-
neina voidaan kayttaa esimerkiksi taulukointia. Taulukoinnin avulla voidaan havainnoida
sitd, mik& aineistossa on keskeista ja naille nimitetdan yhdistavia tekijoita, teemoja. (Saa-

ranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006c.)

Kehittdmishankkeen tekijat suorittivat aineiston teemoittelun yhdessa. Haastatteluista etsit-
tiin yhdistavia tekijoitd. Analyysia tehdessa nousi esiin, ettd haastateltavat olivat usein pu-
huneet hyvin samankaltaisista asioista, mutta eri nimityksilla. Tamé& haastoi kehittdmishank-
keen tekijat pohtimaan, voidaanko suunnilleen samaa tarkoittavia aiheita yhdistella vai ei.

Teemoittelun tarkempi siséaltd on avattu kappaleessa 8.1.1.

5.4 Kehittamishankkeen aikataulu

Vilkan ja Airaksisen (2004, 26—27) mukaan toiminnallisessa opinnaytetytssa toiminta-
suunnitelma tehdaan, jotta tiedetadn mita ollaan tekemassa seka miksi ja missa aikatau-
lussa opinnéaytetyo toteutuu. Toimintasuunnitelmassa opinnadytetyon idea ja tavoitteet ovat
tiedostettuja, perusteltuja ja harkittuja. Toimintasuunnitelma on ensisijaisesti apuvaline

tyon tekijalle. Se auttaa jasentamaan mita ollaan tekemassa ja kuinka tavoitteeseen
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paastaan. Opinnaytetyota aloitettaessa tulee suunnitella aikataulu missa ajassa tuleva tyo
valmistuu. Aikataulun avulla sekad ohjaaja etta tyon tekija itse pystyvat arvioimaan onko

opinnaytetyon valmistuminen realistisesti mahdollista suunnitellussa aikataulussa.

Kuviossa 4 on esitelty taman kehittamishankkeen aikataulu. Kehittamishankkeen tarve
nousi tydelaman edustajalta. Tyon suunnittelu aloitettiin kevaalla 2018. Samalla aloitettiin
teoriatietoon syventyminen ja lahteiden hankinta. Huhtikuussa aihe tarkentui luovien ide-
ointimenetelmien kayttdon. Ideointimenetelmiin tutustuminen ja ideointipajan menetelman
valinta osoittautui aikaa vievaksi. Eritysesti fasilitaattorin rooliin perehtyminen ja roolin
omaksuminen veivat aikaa. Kesalla 2018 alustavasta suunnitelmasta ja tietoperustan ra-
jaamisesta keskusteltiin tydelaman edustajan kanssa. Samalla mietittiin tulevien ideointi-
pajojen jarjestamistd muun muassa tyontekija resurssien nékdkulmasta. ldeointipajojen
aikataulu sovittiin ja n&in riittdva resurssimaara saatiin jarjestettya tydvuorolistoja suunni-
teltaessa. Elokuusta alkaen aloitettiin tiiviimpi yhteydenpito opinnaytetyon ohjaajan
kanssa. Ohjauskerroilla aihetta rajattiin, muokattiin ja syvennettiin. Opinnaytetydn suunni-
telmaseminaari pidettiin syyskuussa. Syksyn ajan opinnaytetyota tyostettiin ja lokakuussa
Onnenkodossa jarjestettiin nelja ideointipajaa seka ryhmahaastattelut. Kehittdmishank-
keen alustavassa aikataulussa opinndytetyon julkaisuseminaari oli tarkoitus pitaa joulu-
kuussa 2018, mutta tata tavoitetta ei saavutettu. Opinnaytetydn julkaisuseminaari siirtyi
kevaalle 2019.
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kevat2018:

Tyoelaman
edustajan kanssa
kehittamishankkeen
suunnittelu

Kesa 2018:
Tammikuu 2019 Tietoperustan
Opinnadytetyon kirjoittamista,
julkaisuseminaari lahteiden
kokoamista

Syyskuu 2018:

Loka-joulukuu 2018: o .
Opinndytetyon

Ideointipajojen suunnitelma
toteutus Onnekodon seminaari
henkillostolle seka
toteutusten purku

Kuvio 4. Kehittamishankkeen aikataulu.

5.5 Luovat ideointipajat aivoriihimenetelman avulla

Jotta ihminen voi olla luova, tulee hanen olla oikeanlaisessa mielentilassa. Mieli pitda niin
sanotusti virittdd ideoiden luomiseen. Tama onnistuu hakeutumalla sellaisiin tilanteisiin,

joissa ideat lahtevéat lentoon. Toisille on tarpeellista olla yksin ja rauhassa, toiset taas vaa-
tivat ihmisia ymparilleen, joille voi heti jakaa ideoitaan. Ideointipaikan valintaan on tarkeaa
kiinnittd&d huomiota. Valkoisen tybhuoneen sijaan ideoimaan kannattaa lahtea luontoon tai

muuhun virikkeelliseen ympaéristéon. (Reunanen 2007, 190.)

Mihaly Csikszentmihalyi on tunnettu flow-kasitteestaan, joka viittaa syvaan mielihyvan ja
psyykkisen eheyden tunteeseen. Flow-tilassa ihmisen psyykkinen energia virtaa kuin it-

sestaan ja han tuntee olevansa taynna tarmoa. Flow-tilaan paaseminen vaatii sen, etta
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tehtavan vaikeustaso on oikeassa suhteessa ihmisen taitoihin. Oleellista on kuitenkin, etta
tavoitteiden saavuttaminen vaatii ponnisteluja. Ihmisen tulee tuntea, ettd hanen on mah-
dollista paéasta yha parempiin tuloksiin. Tyéskennellessa kapasiteetin ylarajoilla, huomio
kiinnitetd&n kokonaisuudessaan toimintaan eika psyykkista energiaa jaa muuhun. (Uusi-
kyla 2012, 127-128.) Ryhmaideointi on perinteisin ideoinnin tapa. Ryhmaideoinnilla pyri-
tadn saamaan ryhma ajattelemaan yhdessé esimerkiksi tydyhteison asioita ja luomaan
hullujakin ideoita. Ideoiden kehittyminen vaatii sen, ettéa osallistujat ovat tietoisia kehitetta-
vasta asiasta. Pahinta mitd ryhmaideoinnissa voi tapahtua, on ryhman passiivisuus ja pu-
humattomuus. (Reunanen 2007, 199.)

Teoriaosuudessa esiteltiin tyon imu-kasite. Tyoterveyslaitoksen (2018) internetsivuilla on
tyon imu-testi, jolla jokainen voi testata oman tyon imunsa. Tyon imu-testi on arviointime-
netelma, joka on kehitetty myonteisen tydhyvinvoinnin melko pysyvaisluonteiseksi olete-
tun tilan arvioimiseksi. Menetelma kehitettiin alun perin Utrechin yliopistossa ja se oli 17
vaittdman versio. Mydbhemmin testista on validoitu yhdeksan vaittaman versio, joka on toi-
minut erinomaisesti. Tyon imu-testilla mitataan kolmea tydn imun ulottuvuutta. Yhdeksalla
vaittamalla arvioidaan omistautumisen ja uppoutumisen kokemuksia viimeksi kuluneen
vuoden aikana. Tyon imu-testi soveltuu kaiken ikaisille ja kaiken tyyppisille aloille ja am-
mattiryhmille. Ainoana ehtona on, ettéa henkild on talla hetkella tydelamassa. (Terveyden
ja hyvinvoinnin laitos 2018b.)

Onnenkodossa tyoskenteli nelja tiimid, joissa jokaisessa oli noin 10 tyéntekijad. Jokaiselle
tiimille jarjestettiin yksi ideointipaja, jonka kesto oli noin yhden tunnin. Ennen ideointipajoi-
hin osallistumista tiimin tyontekij6ille l[&hetettiin séhkdpostia tulevasta tydpajasta ja sen
tarkoituksesta (liite 1). Sahkdpostissa oli linkki tydn imu-testiin, joka jokaisen osallistujan
oli tarkoitus tehda ennen ideointipajaan osallistumista. Sahkoposti l&hetettiin sen viikon
maanantaina, jolloin ideointipaja jarjestettiin. Tarkoituksena oli, etta kaikilla tyontekijoilla
olisi tuoreessa muistissa ideointipajan tarkoitus sekda oma tyon imu-tulos. Lyhyella aikava-

lilla 1&hetetty sdhkoposti mahdollisti sen, ettei séhkdposti huku viestitulvaan. Tyon imu-tes

tilla osallistujat tutustettiin aiheeseen seka saatiin ideointiprosessi k&ynnistymaan.

Tyon imu-tulos oli mahdollista tulostaa ja tdhan osallistujia my6s kannustettiin. Testin tu-
lokset olivat henkilokohtaisia, joten niita ei yksilokohtaisesti kayty ideointipajassa lapi.
Osallistujilta kerattiin kuitenkin palautetta testin tekemisestéa seké vapaaehtoisesti kerrotut
tulokset kirjatattiin ylos. Tyon imu-testin tuloksen tulostamisen tarkoituksena oli, etta vuo-

den paasta tydntekijat tekevat testin uudelleen ja vertaavat saamaansa tulosta tulokseen.
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Itse ideointipajassa kaytettiin aivoriihimenetelmaa, joka on Alex Osbornin kehittama me-
netelma vuonna 1941. Osborn kehitti menetelman mainostoimistonsa tarpeisiin uusien
ideoiden tuottamiseksi ja mainonnan laadun parantamiseksi. Aivoriihessé ongelman kimp-
puun kdydaan suoraviivaisesti ja vapaasti. Menetelmassa tuotetaan paljon ideoita, joista
parhaat seulotaan esiin. Potentiaalisten ideoiden joukossa on myds huonompia, mutta
nama kannattaa arkistoida, koska niitd saatetaan tarvita tulevaisuudessa. (Harisalo 2011,
79-80.) Aivoriihen vahvuutena on ideoiden runsaus ja se, etta toisten ideoiden pohjalta
voi synty& uusia ideoita. Aivoriihessa opitaan uusia tapoja lahestya kasiteltavaa asiaa. (In-
nokyla 2012.) Menetelma koostuu seitsemasté vaiheesta, jotka ovat: ongelman asettami-
nen, ongelman uudelleen muotoilu kuinka-lauseina, ongelman lopullinen valinta, lammitte-
lyideointi, varsinainen aivoriihi, villein idea ja aivoriihen paattaminen. Kaikkien seitseman

vaiheen lapikaynti ei kuitenkaan ole istunnon aikana tarpeellista. (Harisalo 2011, 79-80.)

Onnenkodon ideointipajoissa seitsemasta aivoriihen vaiheesta kaytettiin viittd vaihetta: on-
gelman asettaminen, lammittelyideointi, varsinainen aivoriihi, villein idea ja aivoriihen
paattaminen. ldeointipaja alkoi opinnaytetyén aiheen, tavoitteen ja tarkoituksen esittelylla.
Alussa kaytiin vapaata keskusteltua tydhyvinvoinnista seka sen tilasta tydyhteisdssa
haastattelurunkoa mukaillen. Taman jalkeen yhdesséa osallistujien kanssa valittiin on-

gelma, jota lahdettiin kehittamaan.

Lammittelyvaiheen tarkoituksena oli luoda osallistujiin uutta virtaa seka vapauttaa ilmapii-
rid jannityksestéa ja mahdollisista epaluuloista. Lammittelyvaiheen tulee kestda enintdén
viisi minuuttia. LAmmittelyvaiheessa ideoinnin ei ole tarkoitus kohdistua ratkaistavaan on-
gelmaan eika ideoita tarvitse kirjata ylés. (Harisalo 2011, 85.) Onnenkodon lammittely-
vaiheessa poydalle laitettiin erilaisia kuvia ja teksteja. Jokainen valitsi poydalta sellaisen
kortin, joka kuvasi omia ajatuksia sanasta luovuus. Korttien valitsemisen jalkeen kaytiin

lyhyt kierros, jossa jokainen sai vuorollaan kertoa oman valintansa.

Varsinaisessa aivoriihessa puheenjohtaja lukee yhdessa valitun ongelman aaneen ja ke-
hottaa osallistujia aloittamaan ideoinnin. Jokainen syntynyt idea numeroidaan ja kirjoite-
taan esimerkiksi flappitaululle kaikkien nahtavaksi. Puheenjohtajan tehtavana on aktivoida
osallistujia ideointiin sek& muistuttaa luovan prosessin perussaannoista. Kun ideat loppu-
vat, puheenjohtaja kiittd& osallistujia hyvasta tyosta ja lopettaa istunnon. Varsinainen aivo-
riihi voi kestaa pitkaankin, joten osallistujat saattavat olla vasyksissa ja kaipaavat hetken
taukoa. (Harisalo 2011, 86—88.) Onnenkodon varsinaisessa aivoriihessa osallistujat ja-
ettiin ryhmiin. Ryhmat alkoivat yhdessa ideoida ratkaisuja valittuun ongelmaan. Jokainen

ryhma esitteli omat ideansa ja ne koottiin yhteen. Mikali ryhmilta nousi samankaltaisia
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ideoita, naita yhdisteltiin puheenjohtajan johdolla. Ideoiden kokoamisen jalkeen siirryttiin

villeimp&én ideaan.

Villeimman idean tarkoituksena on valita aivoriihessa syntyneista ideoista kaikkein villeim-
mat, lennokkaimmat ja eparealistisimmat. Seuraavaksi osallistujien tehtavana on muokata
naistéd ideoista kayttokelpoisia ja hyddynnettavia. Mikali villeimpié ideoita on useita, tulee
jatkokasittelyyn valita esimerkiksi 2-3. Kun villein idea on muokattu kayttokelpoiseksi, se
saattaakin olla hyvaksyttavin ratkaisu ongelman kehittdmiseen/ratkaisuun. (Harisalo 2011
86-88.) Onnenkodossa villein idea toteuttiin myods ryhmétyoskentelynd. Ryhmille annettiin
muutama minuutti aikaa valita heidan mielestaan villein idea. Jokainen ryhma esitteli
oman valintansa. Taman jalkeen jokainen mietti itsendisesti, kuinka valittuja ideoita vaoitiin
muokata ja kuinka niita voitaisiin jatkossa hyodyntdad. Osallistujat saivat heittda ideoita va-
paasti ja puheenjohtaja kirjasi ndma flappitaululle. Lopuksi ryhma valitsi yhden kayttokel-

poisen idean villien ideoiden joukosta.

Istunnon paattamisvaiheessa kiitetdan osallistujia ja annetaan mahdollisuus vapaaseen
keskusteluun. Paattamisvaiheessa tarkeinta on se, etta puheenjohtaja kertoo, kuinka aivo-
riihessa syntyneitd ideoita tullaan hyodyntamaan ja kuka tasta vastaa. Tamén avulla luo-
daan perustaa ryhman tydskentelylle ja aivoriihen levittdamiselle organisaatiossa. (Harisalo
2011, 86-88.) Onnenkodon ideointipajan paattamisvaiheessa osallistujille annettiin mah-
dollisuus keskustella ideointipajan kokemuksista seka heranneista tunteista. Mikali varsi-
naisessa aivoriihessa syntyi paljon ideoita, valittiin naistéa kolme ideaa, jotka vietiin esimie-
helle tiedoksi jatkokasittelya varten. Lopuksi osallistujilta pyydettiin palautetta ideointipajan

ja ryhmén vetdjien onnistumisesta.
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6 KEHITTAMISHANKKEEN IDEOINTIPAJOJEN TUOTOKSET
6.1 Kokemuksia tyon imu-testista

Ensimmainen ideointipaja jarjestettiin tiimi 1:lle, johon kuului seitseméan hoitajaa. Heille
lahetettiin s&hkopostilla saatekirje seka linkki tydn imu-testin tekemiseen. Ideointipajan lo-
pussa osallistujilta kysyttiin mielipidetta tydn imu-testista seka sen hyddyllisyydesta. Osal-
listujat saivat jakaa omia ajatuksiaan seka tuloksiaan, mikali he itse halusivat. Kuusi seit-
semasta tyontekijasta oli tehnyt testin ennen ideointipajaan osallistumista. He kokivat tes-
tin hyddyllisena, koska se "pakotti” pohtimaan omaa innostusta tydhénsa seka tyossa jak-
samistaan. Kolme osallistujaa kokivat, etta heilla oli aiemmin suurempi into ja motivaatio
tyontekoon kuin mité talla hetkella. Testin tekemisen jalkeen he olivat alkaneet itsenéisesti
miettimaan miksi he eivat talla hetkella koe niin suurta tyén imua. Syita lahdettiin etsimaéan
muuttuneesta elamantilanteesta, taman hetkisesta tydyhteisésta ja muuttuneista toiminta-
tavoista. Yksi testin tekijoista kertoi, ettéa han oli suhtautunut varauksella ideointipajaan,
koska luuli, etté ideointipajan tarkoituksena oli purkaa testin tuloksia julkisesti. Osallistuja

kertoi yllattyneensa positiivisesti, kun oman testinsa tuloksia ei tarvinnut avata muille.

Toinen ideointipaja jarjestettiin tiimille 2. Tahén ideointipajaan osallistui myos seitseman
hoitajaa yhdeksasta tiimin vakituisesta tyopajasta. Kaikki osallistujat olivat tehneet tyon
imu-testin ennen ideointipajaan osallistumista. He kokivat testin erittdin hyvaksi, koska
siind oli henkilokohtaisia kysymyksia, jotka todella laittoivat ajattelemaan omaa tyohon si-
toutuneisuutta, motivaatiota seka tydhyvinvointia. Yksi osallistuja koki, etta testin myota

hanen tyon imunsa ei ehka olekaan niin hyvalla tasolla mita on ajatellut.

Kolmas ideointipaja jarjestettiin tiimille 3. Yhdeksasta vakituisesta hoitajasta kuusi paasi
osallistumaan ideointipajaan. Lisdksi Onnenkodon esimies osallistui myds tédhan kertaan.
Osalllistujista nelja oli muistanut tehda tyén imu-testin. Edellisiin osallistujiin verraten,
myds he kokivat testin hyodylliseksi. Yksi osallistujista oli tehnyt testin aikaisemmin ja ha-
nella oli tuo tulos viel& tallessa. Osallistuja kertoi, ettéd nyt han oli saanut paremman tulok-
sen kuin edellisella kerralla. Tyon imu-testia lapikaydessa oli positiivista huomata, etté tes-

tin unohtaneet innostuivat nyt asiasta ja aikoivat tehda testin ensi sijassa.

Neljas ideointipaja jarjestettiin tiimille 4. Tahan tiimiin kuuluu myds yhdekséan vakituista
hoitajaa ja heista seitseman osallistui ideointipajaan. Kolme osallistujaa oli muistanut

tehda tydn imu-testin. He kokivat testin hyvana ajatusten virittdjana tulevaan ideointipa-
jaan. Lisaksi testi laittoi heidat ajattelemaan omaa motivaatiotaan tyon tekoon téalla het-

kella.
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6.2 ldeointipaja Tiimi 1

Ensimmainen ideointipaja jarjestettiin lokakuun puolessa vélissd Onnenkodossa. Tiimiin
kuuluu vakituisia hoitajia yhdeksan ja heista seitsemén oli paikalla ideointipajassa. Ideoin-
tipaja kaynnistettiin aiheen ja opinnaytetyon esittelylla seka ideointipajan tarkoituksen ja
tavoitteiden lapikaymisella. Tahan aikaa kaytettiin noin viisi minuuttia. Aiheeseen tutustu-
misen jalkeen siirryttiin luovan prosessin aloittamiseen kuvakorttien avulla (kuva 2). Kuva-
kortteja oli noin 30, joissa oli maisemakuvia, esineita, henkildita, hahmoja ja kirjoituksia.
Jokainen osallistuja valitsi vuorollaan kahdesta kolmeen korttia, jotka heidan mielestaan
liittyivat luovuuteen tai kuvasivat luovuutta. Seitsemasta osallistujasta nelja valitsivat sel-
laisia kortteja, joissa yhdessé kuvassa oli enemman kuin kolme henkiléa. Heidan mu-
kaansa luovuutta on sitd enemman mitéa on ihmisia. Kolme osallistujaa valitsivat sellaisia
kortteja, jotka heidan mukaansa kuvaavat kasilla tekemista seka jokaiselle ominaista ta-
paa tehda tyota. Kuvakorttivaiheen aikana oli helposti huomattavissa, kuinka eri nédkokul-
mista osallistujat luovuutta ajattelivat. Vaiheen kesto oli noin 10 minuuttia.

Kuva 2. Tiimi 1 kuvakorttivaihe.
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Kuvakorttivaiheen jalkeen siirryttiin varsinaiseen aivoriiheen. Ensimmaiseksi maaritettiin
ongelma, johon ratkaisuideaa l&hdettiin hakemaan. Tiimin 1 kokemuksen mukaan tyéhy-
vinvointi on laskenut viimeisen puolen vuoden aikana. Osallistujat kokivat vuorovaikutuk-
sen toistensa valilla sekéa tiimin toimintatapojen kaipaavan kehittdmistd. Ongelman maarit-
telyn jalkeen osallistujat jaettiin kahteen kahden hengen ryhmé&én ja yhteen kolmen hen-
gen ryhm&an. Taman jalkeen heille jaettiin post-it-lappuja, joille rynma alkoi tuottaa erilai-
sia ideoita ongelman ratkaisemiseksi. 15 minuutin aikana ryhmalaiset tuottivat useita ide-
oita, jotka laitettiin esille kokoushuoneen seindlle. Seuraavaksi siirryttiin villein idea-vai-
heeseen, jossa jokainen ryhma valitsi mielestddn parhaimman seka villeimman idean jat-

kojalostus-vaiheeseen. Jatkoon ryhmat valitsivat kolme ideaa, jotka olivat:

1. SEIS kaikelle epaasialliselle kohtelulle!: Tydyhteisdssa ei hyvaksyta lainkaan epéasial-
lista kohtelua ja syyllistamista. Jokainen kunnioittaa, tukee ja auttaa toista. Mikali epaasi-

allista kaytdsta huomataan, tasta ilmoitetaan valitttmasti esimiehelle.

2. En mind vaan ME: Tiimihenkeda vahvistetaan ja jokaista kohdellaan tasavertaisesti. Tyo-
hon liittyvid asioita pohditaan yhdessa seka asioista paatetaan yhdessa. Jokaiselle anne-

taan mahdollisuus kertoa omista ajatuksistaan seké kehittdmisehdotuksistaan.

3. Huominen on huomenna: Muutetaan ajatuskulttuuria siihen suuntaan, etta keskitytaan
taysilla siihen tyopaivaan mita eletdén. Muistetaan, etta jokainen on ammattitaitoinen ja

syysta valittu juuri meidan tydyhteis6on. Luotetaan toistemme tydpanokseen.

Ryhmille annettiin 15 minuuttia aikaa keskustella valituista ideoista seké valita naisté kol-
mesta yksi, jota lahdetddn viemaan eteenpdin. Yksimielisesti ryhmat valitsivat loppul-
liseksi ideaksi epaasiallisen kohtelun lopettamisen. Tiimin 1 ideointipajan johdosta Onnen-
kodossa otettiin kaytt6on teemakuukausi, joka marraskuussa oli SEIS epéaasialliselle koh-
telulle!. Jokainen tydntekija sitoutui miettim&an omaa kaytostaan seka puuttumaan epa-
asialliseen kohteluun. Epaasiallista kaytosta kohdatessa tehtiin ilmoitus esimiehelle, jonka
tehtavaksi jai arvioida, kuinka tilanteessa toimitaan. Teemakuukauden onnistumista arvioi-

tiin sdanndllisesti viikoittaisissa tiimipalavereissa.
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6.3 ldeointipaja Tiimi 2

Samoin kuin ensimmaisessa ideointipajassa myos tama aloitettiin aiheeseen tutustumi-
sella seka opinnaytetyon ja ideointipajan tavoitteen ja tarkoituksen esittelylla. Aikaa kului
noin viisi minuuttia. Aloituksen jalkeen siirryttiin kuvakorttivaiheeseen, jonka kesto oli noin
10 minuuttia (kuva 3). Toisin kun ensimmaisessa ideointipajassa, tassa osallistujat valitsi-
vat sellaisia kortteja, joissa oli luontoa, taidetta ja tekstia. He kokivat, etta ei ole mitdan
luovempaa kuin luonto mité ihminen ei ole paassyt muokkaamaan. Lisaksi he kokivat luo-
vuuden olevan mita vain sen halutaan olevan. Yksi seitsemasta osallistujasta ei osannut

kertoa mitéa luovaa hanen valitsemissaan korteissa oli. Han sanoi valinnan perustuneen

mielenkiinnon kohteisiinsa.

Kuva 3. Tiimin 2 kuvakorttivaihe.
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Kuvakorttivaiheesta siirryttiin tydhyvinvoinnin ongelman maarittelyyn tydyhteisdssa. Tiimi
2 koki tydyhteison toimivan erinomaisen hyvin. Asioista péaatetaan yhdessa ja tilanteiden
ratkaisemiseen saadaan hyvin apua. Osallistujien mielestéd asukkaiden hyvinvointi seka
tydn teon sujuvuus vaikuttavat suuresti tyontekijdiden omaan hyvinvointiin. Osallistujat ku-
vasivat seuraavia tydon ongelmakohdiksi: ajan puute, jonka vuoksi esimerkiksi kirjallisia
toita paasee keraantymaan seka pyykkihuollon toteutumisen. Ongelman maarittelyn jal-
keen osallistujat jaettiin kahteen kahden hengen ryhméaéan ja yhteen kolmen hengen ryh-
maan. Osallistujat alkoivat luoda ratkaisuehdotuksia ja kirjoittivat niita post-it-lapuille.
Alussa ideoiden kehittdminen vaikutti olevan ryhmista vaikeaa, mutta kannustamisen ja
turhan jannittamisen poistumisen jalkeen ideoita alkoi syntya. 15 minuutin kuluttua ryhmaét

olivat saaneet luotua 19 ratkaisuideaa, jotka kaytiin yhdessa lapi.

Taman jalkeen siirryttiin villein idea vaiheeseen, jossa jokainen ryhma valitsi yhden idean
jatkojalostukseen 15 minuutin aikana. Ryhmat valitsivat jatkojalostettaviksi ideoiksi kolme

Seuraavaa:

1. Saanndllinen U-paiva jokaiselle tyontekijalle. U-paivan tarkoituksena on antaa tyonteki-
jalle aika kirjallisiin tydtehtaviin, kuten RAl-arviointeihin ja hoito- ja palvelusuunnitelmien

tekoon.

2. Saanndllinen pyykinpesija Onnenkotoon. Tyontekij6ille vapautuisi enemman aikaa

asukkaiden kanssa olemiseen.

3. Asenteet kuntoon. Tiimeja ei vertailla keskendan vaan kaikki keskittyvat omaan tyo-

honsa seka siihen, etta positiivista ajattelua viedaan tydyhteiséssa eteenpain.

Viimeisessa vaiheessa osallistujat valitsivat yhdessa yhden kolmesta ideasta, jota suunni-
teltiin viela tarkemmin. Verrattuna ensimmaiseen ideointipajaan, tassa osallistujat kokivat

vaikeaksi yhden idean valitsemisen. Heidan mielestdan kaikki kolme ideaa olivat sellaisia,
joilla tydyhteisoa voitaisiin kehittda parempaan suuntaan. Osallistujille kerrottiin, etta myods
nama ideat tullaan viemaan Onnenkodon esimiehelle kehittamisehdotuksiksi. Osallistujat

kokivat taméan erittain hyvaksi asiaksi. U-paiva valikoitui ideaksi, jota kehitettiin ideointipa-
jan lopussa viela konkreettisemmaksi. Tiimin 2 ideointipajan johdosta Onnenkodossa otet-

tiin kayttdon jokaiselle tyontekijalle puolikas U-paiva kaksi kertaa vuodessa. Tama
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tarkoittaa sitd, etta jokaisella tyontekijalla on puolen vuoden valein nelja tuntia yhtajak-
soista aikaa tehda esimerkiksi RAI-arviointia. Aikaisemmin vastaavaa ei ole ollut ja tdman
vuoksi kirjalliset ty6t on jouduttu tekem&an pienissa patkissd muiden tdiden lomassa.
Osallistujat kokivat, ettd U-pdiva tulee varmasti parantamaan kirjallisten téiden laatua,
koska nyt niiden tekemiseen on enemman aikaa. Viimeiseen vaiheeseen kului aikaa noin

15 minuuttia.

6.4 Ideointipaja Tiimi 3

Kuten aiemmat ideointipajat, myos tama aloitettiin aiheen seka opinnaytetyon tavoitteen ja
tarkoituksen esittelylla. Aiempiin ideointipajoihin verrattuna alustukseen kaytettiin enem-
man aikaa, koska keskusteltiin esimiehen lasndolosta. Osallistujat saivat itse paattaa ha-
luavatko esimiehen olevan paikalla vai ei. Osallistujat kokivat, etté esimies voi hyvin olla
paikalla eikd tama vaikuta heidan luovuuteensa. Aikaa oli tAhdn mennessa kulunut noin

10 minuuttia.

Ideointipaja kaynnistettiin kuvakorttivaiheella. Noin 10 minuutin kuvien valitsemisen jal-
keen huomattiin, etté osallistujat valitsivat tdysin samoja kuvia kuin mita aikaisemmat
osallistujat olivat valinneet. Tiimi 3:n tyontekijat ovat tunteneet toisensa jo pitkaan ja tama
oli huomattavissa ryhmén toiminnassa. He arvasivat ja analysoivat toistensa valintoja. Ai-
kaa tdhan vaiheeseen olisi voinut kayttdd enemmankin kuin mita talla kertaa oli kaytetta-
vissa. Varsinainen aivoriihi aloitettiin jalleen tydhyvinvoinnin tilan sekd mahdollisten ongel-
mien kartoittamisella. Osallistujat kokivat, etta tydryhma toimii hyvin ja kaikkia tyontekijoita
kohdellaan tasa-arvoisesti. Kehittamiskohteet olivat muuten samankaltaisia kuin kahdessa
aiemmassa ideointipajassa, mutta tassé osallistujat kokivat fyysisen tyokyvyn yll&pitami-
sen ja yhteinen liikuntatuokion jarjestamisen tarkeaksi kehittdmiskohteeksi. Osallistujat
aloittivat ideoinnin kahdessa kahden hengen ja yhdessa kolmen hengen ryhméassa. 15 mi-
nuutin kuluttua ryhmat olivat saaneet jo runsaasti ideoita luotua. Ideoiden syntyminen ta-
pahtui vauhdikkaasti eik& niiden muodostumiseen vaadittu kannustamista ryhman veta-
jiltd. Ideat Kirjattiin post-it-lapuille ja ne keréttiin yhteen. Ideoita syntyi runsaasti, joten sa-
mankaltaisia ideoita yhdisteltiin. Seuraavaksi jokainen ryhma valitsi yhden idean jatkoka-

sittelyyn:

1. Viikoittainen liikuntatunti Onnenkodon juhlasalissa. Liikuntatunnin ohjaaja voisi olla joku

henkilokunnasta tai sitten ulkopuolinen henkild.
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2. Vakituinen pyykinpesija ja keittidapulainen. Henkilo voisi olla koko talon yhteinen.

3. Jokainen vastuuhoitaja ottaa suuremman roolin oman asukkaansa hoidosta. Vastuuhoi-
tajan tehtéavana on huolehtia asukkaiden kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista seké asioiden

hoitamisesta.

Ryhmalaisia pyydettiin yhteisesti valitsemaan yksi kolmesta ideasta, jota kehitettaisiin
vield kaytannollisemmaksi. Ryhmat valitsivat viikoittaisen liikuntatunnin Onnenkodon hen-
kilostolle ja alkoivat kehittaa tata. Ideointipajan tuotoksena syntyi kerran viikossa jarjestet-
tava lilkuntatunti, jonka jokainen tiimi vuorollaan jarjestaa koko henkildstolle. Tiimi saa itse
paattaa vetavatko tunnin itse vai hankkivatko ulkopuolison henkilon. TAméan koettiin lis&a-
van henkildston yhteishenkeéa seké sosiaalisten suhteiden syntya. Esimiehen tehtavaksi
jai selvittdd, saadaanko tunti pitédé tydajalla vai ei. Ideointipajan lopussa osallistujat kertoi-
vat ajatuksiaan esimiehen lasnaolosta. Osallistujat kokivat, etta esimiehen osallistuminen
vahvisti tunnetta siitd, ettd ideoita todella viedaan eteenpain ja tydhyvinvointia kehitetaan.
Lisaksi esimiehelta sai suoraan kannanoton siihen, voidaanko syntyneita ideoita kaytan-

nodssa toteuttaa vai ei.

6.5 Ideointipaja Tiimi 4

Aiempien ideointipajojen mukaisesti tamakin aloitettiin aiheen ja opinnadytetytn tavoitteen
sekéa tarkoituksen esittelylla. Muihin ryhmiin verrattuna, he tiesivat jo kaiken mité oli tu-
lossa, koska he olivat kdyneet keskustelua ideointipajan sisallosta aiempien ryhmien
kanssa. Tama oli kaynnistanyt tiimissa jo hyvan keskustelun mahdollisista ongelmakoh-

dista seka kehittamiskohteista. Aiheen esittelyvaiheeseen aikaa kului noin viisi minuuttia.

Ideointi aloitettiin kuvakorttivaiheella (kuva 4). Osallistujat valitsivat tdysin samanlaisia ku-
via kuin mitd aiemmat ryhmat olivat valinneet. Myos heidan mielestaan luonto ja kaikenlai-
nen tekeminen ovat luovuutta. Yhden osallistujan mielesta lahes kaikki mita maailmassa

on, on luovaa. Kuvakorttivaiheeseen aikaa kului noin 10 minuuttia.
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Kuva 4. Kuvakorttivaihe tiimi 4.

Seuraavaksi siirryttiin kehittamiskohteiden maarittelyyn ja varsinaisen aivoriihen aloituk-
seen. Osallistujat kokivat, etta heilla on hyva yhteishenki ja tydoskentely tiimin kesken toi-
mivat. Ajanpuute koettiin myds tdman tiimin kesken ongelmaksi. Ajanpuutteen lisaksi osal-
listujat kokivat omaisyhteistyon sellaiseksi asiaksi, jota voi aina kehittdad parempaan suun-

taan.

Ryhmat jaettiin kahteen kahden hengen ryhmé&an ja yhteen kolmen hengen ryhmaan.
Ryhmat alkoivat kannustuksen ja innoittamisen jalkeen vapaasti ideoimaan ratkaisuideoita
post-it-lapuille. 10 minuutin kuluttua osallistujat olivat saaneet hyvin ideoita kehitettya ja
olivat valmiita esittdmaan ne toisilleen. ldeoiden lapi kdaymisen jalkeen, jokainen ryhma va-

litsi ynden idean jatkojalostusvaiheeseen. Seuraavat kolme ideaa olivat ryhméan valinnat:
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1. Saunapaivien jakaminen myos viikonlopuille, koska talla hetkella viikonloppuisin ei

tehda saunotuksia tai suihkuja.

2. Omaisteniltojen lisddminen. Talla hetkella omaistenilta jarjestetddn 1-2 kertaa vuo-

dessa.

3. Tyontekijoiden vastuunkantamisen parantaminen. Jokainen huolehtii, ettd oman vuo-
rona aikana tehdaan ne asiat, jotka on suunniteltu. Kevyin perustein asioita ei siirreta seu-

raavan vuoron tehtavaksi.

Ideoiden valitsemisen jalkeen, ryhmia pyydettiin yhdessa valitsemaan yksi idea, jota kehi-
tettaisiin yhdessa viela kaytannoéllisemmaksi. Pohdinnan jalkeen, osallistujat valitsivat sau-
napaivien jakamisen myds viikonlopuille. He kokivat, etta tasta on eniten hyotya tyoyhtei-

solle. Kehittamisen myo6ta Onnenkotoon syntyi toimintamalli, jossa asukkaita suihkutetaan
myo6s pyhiné ja viikonloppuina. Taman avulla arkeen vapautuu aikaa esimerkiksi asukkai-

den viriketoiminnan jarjestamiseen. Aikaa tdhan vaiheeseen kului noin 20 minuuttia.
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7  TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISEN TOIMINTAMALLI

Toimintamalli on paikallisesta ratkaisusta tai kaytannosta yleistetty malli, joka maarittelee
kayttétarkoituksen, keskeisen idean ja osatekijat. Se pitaa sisallaan olettamuksia, joiden
avulla toiminnan tarkoitus voidaan saavuttaa. Toimintamalli voi olla myds suoraan kehi-
tetty yleiseksi malliksi. Se voidaan vieda kaytantéon erilaisiin ymparistdihin, joissa se
muokkautuu omanlaisekseen kaytannoksi. Toimintamallia voidaan aina muuttaa ja paran-
nella kayttokokemuksien mukaan. Onnistuneessa toimintamallissa teksti on kirjoitettu sel-
keasti ja erikoissanasto ja lyhenteet on jatetty pois. Toimintamallia tehdessa on kiinnitet-
tava huomiota tekstin etenemiseen. Tarkein asia tulisi olla alussa ja valiotsikoiden tulisi
olla selkeita ja virkkeiden lyhyita. Toimintamallin ei kuulu siséltaa paikallista informaatiota
eikd hanke- tai kehittdmisprosessin kuvausta. Se ei myoskéén ole paikallisen palvelun,

yksittdisen tuotteen tai toimintatavan kuvaus. (Innokyla 2018.)

Taman kehittamishankkeen tavoitteena oli luoda Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyman
tehostetun asumispalveluyksikké Onnenkodolle toimintamalli, jonka tavoitteena oli paran-
taa yksikon tydhyvinvointia. Kehittdamishankkeen tuotoksena syntyi aivoriihimenetelmé&a
hyoddyntava toimintamalli. Toimintamalli on esitetty taman kappaleen lopussa olevassa ku-

viossa 5.

Ennen kehittamishanketta Onnenkodossa ty6hyvinvointia kehitettiin kaksi kertaa vuo-
dessa jarjestettavissa tydhyvinvointi-iltapaivissa. Liséksi tydhyvinvoinnin tilaa kartoitettiin
henkildston tydhyvinvointikyselyssa, joka hyvinvointikuntayhtymassa jarjestetddn kerran
vuodessa. Muutoin tydhyvinvoinnista keskusteleminen seka kehittdminen jaivat ryhmako-
tien tiimipalavereiden seké tyokokouksien varaan. Onnenkodossa tiimipalaverit ovat paa-
saantoisesti sairaanhoitaja vetoisia. Sairaanhoitaja toimii puheenjohtajana ja ohjaa kes-
kustelua. Tyokokousten puheenjohtajana toimii esimies. Taman perinteisen kokousmallin
ongelmana on se, etta tyontekijat jadvat helposti passiiviseen rooliin eiké& heita osallisteta
asioiden kehittamiseen. Kehusmaan (2011, 152) mukaan yksi tyéhyvinvoinnin peruspila-
reista on osallistava ja yhteisollinen johtamistapa. Onnenkodossa, kuten monissa muissa-
kin tydyhteisdissa, tydbhyvinvoinnin kehittdminen ja parantaminen on koettu paljolti esimie-
hen tehtavaksi. Tyontekijat odottavat esimiehelta ratkaisuja tydyhteisén ongelmiin, vaikka
todellisuudessa tyohyvinvoinnin rakentaminen on jokaisen tyontekijan vastuulla asemasta
riippumatta. Taman vuoksi tyontekijoité osallistavien menetelmien kayttd koettiin kehitta-

mishankkeen toimintamallissa tarpeelliseksi.

Onnenkodon neljalla ryhmékodilla on jokaisella oma tiimipalaveri kerran viikossa. Jat-
kossa aivoriihimenetelmaé hyodyntavéan toimintamallin, ideointipajan, on tarkoitus korvata

yksi tiimipalaveri kuukaudessa jokaisessa ryhmékodissa. Alussa aivoriihimenetelmaa on
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tarkoitus hyodyntaa tydhyvinvoinnin kehittdmisessa, mutta jatkossa tata voidaan kayttaa
my06s asukasasioiden kehittdmisessa. Taman kehittamishankkeen lahestymistavaksi vali-
koitui toimintatutkimus. Kuulan (2018) mukaan toimintatutkimuksen tuloksia voidaan par-
haiten ymmartadd muuttamalla kaytéanteita ja tAméan jalkeen arvioida muutosten vaikutuk-
sia. Kehittdmishankkeen ideointipajoista nousseet kehittamisideat on otettu Onnenko-
dossa kayttoon ja niiden vaikuttavuutta on tarkoitus arvioida yksikdssa kevaan aikana.
Vaikuttavuuden arviointi ei kuulu enaa tahan kehittamishankkeeseen vaan se jaa yksikon
vastuulle. Toinen kehittdmishankkeen tekijoista kuitenkin tydskentelee Onnenkodossa, jo-
ten han jatkaa vaikuttavuuden arvioimisen parissa.

Kehittdmishankkeen tuotoksena syntyneesséa toimintamallissa, tulosten vaikutusten arvi-
ointi on myds olennaisena osana toimintaa. Ideointipajan kehittdmisratkaisut kirjataan ylos
seké ne pyritaan ottamaan Onnenkodossa kayttdon noin kuukauden kuluessa ideointipa-
jan jarjestamisesta. Muutaman kuukauden kuluttua esimies ja vastaava sairaanhoitaja ar-
vioivat yhdessa ryhméakodin henkilokunnan kanssa onko ideointipajasta seka osallista-
vasta menetelmasta ollut apua tydhyvinvoinnin kehittdmisessa. Toimintamallin olisi tarkoi-
tus olla Onnenkodossa kaytdssa syksyyn 2019, jolloin jarjestetaan seuraavan kerran tyo-
hyvinvointi-iltapaiva. Tyohyvinvointi-iltapéivassa pohdittaisiin toimintamallin merkitysta On-
nenkodolle ja paatettaisiin jatkosuunnitelmista seka toimenpiteista. Tavoitteena olisi, etta
ennen syksyn yhteista iltapaivaa, henkildsto tekisi tyon imu-testin uudelleen. Kehittamis-
hankkeen aikana tydntekijoita pyydettiin sailyttamaan tyon imu-testin tulokset, jotta tulok-

sia olisi mahdollista verrata toisiinsa, kun toimintamalli on ollut kaytdssa noin vuoden ajan.



Ideointipajan
kehittamisidea

Kehittamisidean
kayttoon otto
kuukauden sisalla
ideointipajasta

Kahden kuukauden
kuluttua esimiehen,
vastaavan
sairaanhoitajan ja
ryhmakodin yhteisarvio
kehittamisidean
hyodysta

Toimintamallin
hyddyn arviointi ja
jatkosuunnitelman

laatiminen

Kuvio 5. Onnenkodon tydhyvinvoinnin kehittamisen toimintamalli.

46



47

Innokylan (2018) mukaan toimintamalliin ei kuulu sisallyttaa kehittamisprosessin kuvausta, joten
tassa kehittamishankkeessa paadyttiin siihen, etta ideointipajojen toteutukseen laadittiin oma to-
teutusrunko/ ohje fasilitaattorille, joka on esitetty kuviossa 6.

Id K oai eldeointipajan vetaja/fasilitaattori toivottaa osallistujat tervetulleeksi
eoimntipa T . . . .
H1Paj eldeointipajan keston (1h), tavoitteen ja tarkoituksen esittely
an aloitus,
eFasilitaattorin johdolla valitaan ajankohtainen ongelma, johon lahdetdan hakemaan
! kehittamisratkaisua
rajaus,
10min
eFasilitaattori jakaa osallistujat kahden- kolmen hengen ryhmiin ja jakaa ryhmille post-it-lappuja )
£ eFasilitaattori motivoi ja kannustaa ideointiin. Fasilitaattori tarkkailee aikaa ja ajan pdattyessa keraa
Ideointi, oo o . ; AN S an
15mi ryhmien aikaan saamat kehittamisratkaisut yhteen, tarvittaessa samankaltaisia ideoita yhdistelldan.
A Kehittamisideat laitetaan kaikkien ndkyville, esim seinélle )
eJokainen ryhma valitsee yhden idean, jota lahtee jatkokehittamaan yksityiskohtaisemmaksi ja )
mahdollisimman kaytdnnolliseksi
eFasilaattori kannustaa osallistujia rohkeasti valitsemaan villejakin ideoita jatkokasittelyyn, koska ne
saattavat hyvin olla juuri oikeita kehittdmisratkaisuja )
*Ryhma valitsee jatkokasittelyista ideoista yhden, joka Onnenkodossa otetaan kdyttoon
Tuotos, kuukauden kuluessa ideointipajasta
eFasilitaattori kiittda osallistujia aktiivisuudesta ja toimittaa ideointipajasta syntyneen
tuotoksen yksikon esimiehelle

Kuvio 6. Onnenkodon ideointipajojen toteutusrunko/ohje ideointipajan fasilitaattorille.
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8 POHDINTA
8.1 Ideointipajojen yhteenveto

Tassa kappaleessa esitetaan ideointipajojen yhteenveto. Kappale on jaoteltu kahteen ala-
luvun alalukuun, jossa ensimmaisessa on aineiston teemoittelun yhteenveto ja toisessa

ideointipajojen yhteenveto ja saadut palautteet.

8.1.1 Teemoittelun yhteenveto

Ennen ideointipajoja tiimin tyontekijdille 1&hetettiin linkki tydn imu-testiin. Kaikki tyon imu-
testin tehneet kokivat testin hyddylliseksi oman tydhyvinvointinsa arvioimisessa. Taman
liséksi testi koettiin hyvana ajatusten kaynnistdjana. Ideointipajoihin osallistui yhteensa 27
tyontekijaa seka esimies. 20 heista oli muistanut tehda testin etukateen. Jalkikateen mie-
tittyn&, jos saatekirje seka linkki tyon imu-testiin olisi l&hetetty kaikille Onnenkodon tydnte-
kijoille samaan aikaan, olisi viela useampi mahdollisesti tehnyt testin, koska tyontekijat oli-
sivat muistuttaneet asiasta toisiaan. Toisaalta tyytyvaisia oltiin kuitenkin siihen, etta suurin
osa osalllistujista oli testin tehnyt. Positiivista oli huomata, kuinka avoimesti osallistujat ja-
koivat kokemuksiaan seka tuloksiaan omista testeistaan. Tamé osaltaan avasi keskuste-

lua tydyhteisdn kehittdmiskohteista.

Tyon imu-testin tarkoituksena oli kdynnistaa ideointiprosessi seka kartoittaa tyontekijoiden
omaa kasitystdan tyon imusta. Onnenkodon tydyhteistn tyéhyvinvoinnin tilaa kartoitettiin
ideointipajojen aikana jarjestetyissa haastatteluissa. Padosin haastattelut suoritettiin ide-
ointipajojen alussa, mutta aineistoa ker&antyi koko ideointipajan keston ajan. Haastattelut
suoritettiin avoimena haastatteluna, johon oli ennalta suunniteltu kysymysrunko. Kysymyk-
silla kartoitettiin tydyhteisén taman hetkista tydhyvinvoinnin tilaa, tydyhteisén vahvuuksia
ja kehittamiskohteita. Kysymykset paadyttiin rajaamaan néaihin aihealueisiin, koska aineis-
ton tarkoituksena oli antaa yksikon esimiehelle kuva tydyhteison tilasta eik& niinkdan
tehda tutkimusta yksikon tyohyvinvoinnista. Saatu aineisto litterointiin ja teemoiteltiin. Tee-
moittelua tehdessa huomattiin, etté vastaukset olivat hyvin samankaltaisia ja niista nousi
esiin viisi tydhyvinvointiin liittyvaa teemaa. Teemat olivat: vuorovaikutus, toimintatavat,
ajan kaytto ja tydtehtavien organisointi, omaisyhteisty® ja oman tyén merkitys. Kuviossa 7
on esitetty kehittdmishankkeen aineiston teemoitteluvaihe. Kuvioon on lisatty osallistujien

suoria lainauksia, joiden avulla havainnointia ja teemoittelua pystyttiin helpottamaan.
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Kuvio 7. Kehittamishankkeen aineiston teemoitteluvaihe.
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Tarkastellessa kuviota 7 voidaan huomata, etta ideointipajoissa syntyneet kehittdmisideat
(kuvio 9) tukevat teemoittelusta nousseita teemoja. Tiimin 1 kehittdmisidea "Seis epaasial-

liselle kohtelulle” liittyy vuorovaikutukseen. Tiimin 2 kehittdmisidea ” Sdanndllinen U-péaiva

kaikille” liittyy ajankayttoon ja tydtehtavien organisointiin seka toimintatapoihin. Tiimin 3

kehittamisidea ” Viikoittainen liikuntatunti koko tydyhteisélle” liittyy oman tydn merkityk-

seen ja vuorovaikutukseen. Tiimin 4 kehittdmisidea ” Saunapéivien jakaminen mydos vii-

konlopulle” liittyy ajankayttdon ja tyétehtavien organisointiin, toimintatapoihin sekd oman

tyon merkitykseen.

Kuviossa 8 on koottu viela yhteen haastatteluiden vastaukset tydhyvinvoinnin taman hetki-

sesta tilasta, vahvuuksista ja kehittdmiskohteista Onnenkodossa.

Ty6hyvinvoinnin taman
hetkinen tila:

- Tiimi 1: Oman tiimin
yhteishenki on laskenut
-Tiimi 2: Tydyhteiso
toimii erittain hyvin. Ajan
puute koettiin
tyohyvinvointia
heikentavana tekijana
- Tiimi 3: Tiimihenki on
hyva ja tydryhma toimii
hyvin. Fyysisen
toimintakyvyn tukeminen
koettiin tarpeelliseksi
- Tiimi 4: Tiimi toimii
hyvin. Omaisyhteistyon
koettiin tarvitsevan
kehittamista.

Kuvio 8. Yhteenveto haastatteluiden vastauksista kysymyksittain.

Tyoyhteison
vahvuudet:

- Jokainen saa olla
omanlaisensa yksilo

- Paatokset tehdaan
yhdessa
- Tyontekijoita
kohdellaan tasa-
arvoisesti

- Uudet tyontekijat
otetaan hyvin vastaan

Tybyhteistn
kehittamiskohteet:

- Ryhméakodin
yhteishenki, "yhteen
hiileen" puhaltaminen

- Tybtehtavien

organisointi
- Kirjallisten toiden
suorittamiseen
varattavan ajan maara

- Fyysisen tydkyvyn
parantaminen

- Vastuunjakaminen
- Omaisyhteistyo
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8.1.2 Ideointipajojen yhteenveto ja palautteet

Jokaisen ideointipajan ilmapiiri pysyi sopuisana vaikkakin aiheet olivat ajoittain hyvin tu-
lenarkoja. KehittAmiskohteista pystyttiin keskustelemaan toisia loukkaamatta. Asioista kui-
tenkin puhuttiin suoraan ja tdmén vuoksi keskusteluissa paastiin nopeasti aiheeseen ja
ongelmakohtiin. Jokaisesta ideointipajasta nousi konkreettinen toimintamalli, joka Onnen-
kodossa otettiin kayttéon. Alun perin tavoitteena oli, ettd ideointipajoihin olisi pystytty va-
raamaan aikaa noin puolitoista tuntia. Tyontekijaresurssit huomioiden aikaa pystyttiin kui-
tenkin jarjestamaan noin tunti per ideointipaja. Osallistujat kokivat, etta tunti oli juuri sopiva
aika tallaiseen toimintaan. Tunnissa osallistujat saivat hyvin ideoitua ja motivaatio pysyi

ylla eika heista havaittu vasymyksen merkkeja.

Ajankayton lisdksi osallistujat kokivat, etta valittu tydskentelytila mahdollisti ideointipajan
onnistumisen. Kokoustila oli rauhallinen eik& asukkaat paasseet keskeyttamaan. Osallis-
tujat kertoivat, etta lahes aina tiimipalaverit pidetdan ryhmakotien yhteisissa tiloissa, jossa
asukkaat keskeyttavat palaverit useaan otteeseen. Liséksi yhteiset tilat ovat sellaisia,
joissa ei pystyta avoimeen ja vapaaseen keskusteluun. Naiden seikkojen lisaksi osallistu-
jat kokivat, etta aktiivisuutta ja osallistumista lisdsi ajankohtainen aihe. Jokaisella osallistu-
jalla oli omakohtaisia kokemuksia tydyhteistn kehittdmiskohteista. Oli varsin mielenkiin-
toista huomata, etté lahes poikkeuksetta jokainen kehittdmisidea vaikutti seka tyontekijoi-
den ettd asukkaiden hyvinvointiin. Ryhmanvetgjille tamé antoi kuvan siita, kuinka tyéyhtei-
sOssa ajatellaan sekd omaa ettd asukkaiden hyvinvointia. Tyéhyvinvointi nahdaan koko-

naisuutena eika vain yksildllisesta tai tydyhteisollisesta nakokulmasta.

Ideointipajan alkuvaiheen ohjauksen seka yhteisen ongelman maarittelyn jalkeen, ideointi
kaynnistyi kuin itsestaan. Varsinaisen aivoriihen jalkeen, vapaalle keskustelulle jai aikaa
noin 15 minuuttia. Vapaassa keskustelussa jatkettiin haastattelua seka osallistujien ha-
vainnointia. Lisdksi osallistujilta kerattiin palautetta ideointipajojen toteutuksesta. Seuraa-
vassa on esitelty osallistujien antamaa palautetta tiimeittain. Lopuksi esimiehen antama

palaute:
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Tiimi 1:
"Mukava uudenlainen tapa tydstaéa kehitettévia asioita”

“Kiva kun on kerranki aikaa keskittyad johonki asiaa, eiké asukkaat keskeyta koko ajan

keskustelua”
"Tété kyseistd menetelméé voitaisiin kokeilla myds asukasongelmien ratkaisuun”

"Alkuun en ihan ymmértanyt, etta mita taytyy tehda, mutta nopeasti sitten kuitenkin tajusin

Ja taytyy sanoa, eftta positiivinen yllatys kokonaisuudessaan”

Tiimi 2:

"Vaikka kuulinkin, ettéa tdma olisi mukava ja helppo niin en arvannut, etté néin paljon tulisi

ideoita meiltd”

“Ennen ty6pajaa mietin, ettd mitenhan meidan loistavan porukan tydhyvinvointia voisi pa-

rantaa mukamas? Mutta nyt vasta tajusin, etta tyéhyvinvointi on muuten aika laaja késite”

“Saatiin mun mielesta hyvaa keskustelua aikaiseksi, toivottavasti ideat saadaan konkreet-

tisesti toteutettua myds”

“Kiitos tastéa, tdmé oli sopivan pituinen ja oikeasti hyddyllinen. Témé sai minutkin mietti-

maén, ettd miten laaja tybhyvinvoinnin késite tosiaan on”

“Téata ideariihi menetelméé voitaisiin kdyttdd monessa muussakin asiassa, vois helpottaa

keskustelun etenemista”

“Tasséa hyvaa oli myos se, etté tdméa osallisti kaikkia meité, ettei mene aina niin, ettd me

suulaat tyypit ollaan aina pelkédstéén dénessé kaiken aikaa”

“Oltiin muuten aika hyvié, miettikdé miten paljon saatiin asioita kasiteltya ja kehitettya

tdssé ajassa”
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Tiimi 3:

“Mielesténi tdmé oli hyva kokemus, voitaisiin jatkossakin tehd& néin esim. jonkun eri ai-

heen kanssa”

“Tykkéasin kyllé kovasti. Kiva kun ei ollut liian monimutkaista”

“Samaa mielta muiden kanssa, mutta se myds oli hyvaa, etta tahan oli varattu aikaa eika

asukkaat héirinneet tyéskentelyé kerrankin”

“Hyvéaa oli myds se, etté esimies osallistui tdhén niin saatiin asioita heti eteenpdéin”

“Kokonaisuudessaan mukava tyépaja”

Tiimi 4:
” Oikein mukava hetki, néita lisda”
¥ Tatdhén voisi kdyttdad muissakin asioissa mitéd pitdé kehittdg”

” Oli mukava oppia uusi tapa opetella ”

”Hienoa, kéyténkin tdtd menetelméaa liiton kokouksessa”

Esimies:

"Kiitos teille osallistujille, etta sain osallistua pajaanne. Seka kiitos teille opinnaytetydn te-
kijat, etta pidatte naita tyopajoja jokaisessa kodissa. Olen jo toisista kodeista saanut hy-
vaa palautetta toiminnastanne ja olen itsekin taysin samaa mielta. Olen saanut tietooni hy-
vid ideoita, Onnenkodon tyGhyvinvoinnin kehittémisen osalta. Toivon jatkossakin, etta

henkilbékunta ideoi rohkeasti kehitysideoita niin tydn, kun hyvinvoinninkin osalta”
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Kaikki ideointipajoista nousseet kehittamisehdotukset vietiin Onnenkodon esimiehelle tie-
doksi. Kehittdmisideat on esitelty kuviossa 9. Neljasta kehittamisideasta kolme otettiin
kaytt6on varsin nopealla aikataululla. Viikoittaisen liikuntatunnin jarjestamista tyontekijoille
ei ole viela otettu kayttéon, koska esimies selvittelee, onko lilkkuntatunti mahdollista saada
tydajaksi. Tama seikka koettiin erittain tarkeéaksi, jotta liikuntatunti palvelee tyéntekijéita

oikealla tavalla.

Erityisen hyvéksi kehittamisehdotukseksi tyontekijat ovat kokeneet saannoéllisen U-paivan
jarjestamiselle jokaiselle vuorollaan. Taman on koettu lisdavan tydn hallittavuutta seka
tydssa jaksamista. Lisaksi asukkaiden asiat ovat paremmin ajan tasalla ja hoito on koko-
naisvaltaisesti laadukkaampaa. Neljan edella mainitun kehittamisidean lisaksi ideointipaja
kehittdmismenetelmana koettiin mielekkaéksi seka hyodylliseksi. Onnenkodon henkildsto
otti ideointipajassa kaytetyn aivoriihimenetelmén osaksi kahta tydhyvinvointipaivaa. Ver-
rattuna aiempiin kehittdmispaiviin, ideoita syntyi paljon. Erittdin hyddylliseksi koettiin aivo-
riihen osallistava vaikutus. Jokainen henkilostdsta paasi vaikuttamaan tyoyhteisén kehitta-

miseen.
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Kuvio 9. Ideointipajojen kehittamisideat.

8.2 Kehittamishankkeen pohdinta

Pohdintaosuudessa tutkimustulokset suhteutetaan selvasanaisesti tutkimuksen taustakir-

jallisuuteen ja sen pohjalta laadittuun tutkimustehtavaan. Pohdinnan tarkoituksena on
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arvioida tulosten merkitystd, luotettavuutta ja kaytettavyytta. (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2014, 263.) Vilkan ja Airaksisen (2004, 96) mukaan pohdintaosiossa olennaisinta
on arvioida omaa tekemistaan ja onnistumistaan. Ansiokkaasta pohdintaosiosta erottuu
selvasti johtopaatokset, jotka kehittimishankkeesta on syntynyt. Rantala (2013, 89-91)
toteaa, ettd luovan ja taidelahtdisen toiminnan vaikuttavuuden todentaminen on vaikeaa.
Taidelahttinen toiminta toimii kanavana asioiden esille tuomiseen ja sita kautta tekee ke-
hittimiskohteet ymmarretyiksi ja huomatuiksi. Luova toiminta on usein dynaamista, koke-
muksellista, elamyksellista ja tulkinnallista. Taman vuoksi taidelahtdisen toiminnan vaikut-
tavuuden mittaaminen ja todentaminen on saanut osakseen kritiikki&. Vaikuttavuuden ar-
viointi vaatii sen, ettd mahdolliset saavutetut vaikutukset avataan ja sanallistetaan. Kehit-
tamisty6ta seurataan esimerkiksi seurantatutkimuksilla tai pitk&n aikavalin tutkimuksilla.
Liséksi tydyhteison toimintaa havainnoidaan ja verrataan aiempaan. Taman avulla voi-

daan todentaa taidelahtdisten menetelmien tuloksia tyéhyvinvoinnin kehittamisessa.

Tama kehittamishanke oli tydelamalahtéinen ja sen tarkoituksena oli kehittda Paijat-Ha-
meen hyvinvointikuntayhtyman tehostetun asumispalveluyksikké Onnenkodon tyéhyvin-
vointia. Tarkoituksena oli osallistaa tyontekijat tydhyvinvoinnin kehittdmiseen ja samalla
antaa yksikon esimiehelle tietoa tyontekijoéiden kokemuksista tdméan hetkisesta tydhyvin-
voinnintilasta. Tavoitteena oli luoda toimintamalli tydhyvinvoinnin kehittdmiseen, jota On-
nenkoto voi hyddyntaa tydhyvinvoinnin kehittdmisessa. Kehittémishankkeen lahestymista-
vaksi valittu toimintatutkimus osoittautui oikeaksi, koska hankkeen aihe oli hyvin kaytan-
nénlaheinen. Avoin haastattelu mahdollisti riittavan laajan aineiston keréddmisen, jotta On-
nenkodon tydyhteisdn sen hetkinen tyéhyvinvoinnin taso saatiin selville. Avoin haastattelu
mabhdollisti lisdksi sen, ettd aineistossa nousi esiin mygds sellaisia asioita, joita kehittamis-
hankkeen tekijat eivat olleet ajatelleet. Tallaisia asioita olivat muun muassa omaisyhteis-

tyon vaikutus tyohyvinvointiin.

Kuten Virolainen (2012, 11) aiemmin esitetyssa tietoperustassa toteaa, tythyvinvointi on
kokonaisuus, joka muodostuu fyysisesta, psyykkisesta, sosiaalisesta ja henkisesta toimin-
takyvystd. Tama tuli esiin myds ideointipajoissa. Osallistujat kertoivat hyvin avoimesti tun-
temuksistaan ja epakohdista, joita tydssaan ja tydyhteisdssaan ovat huomanneet. Toiset
kokivat nimenomaan fyysiset rasitukset suurimpana tyéhyvinvoinnin horjuttajana, kuten
liialliset suihkumé&arat yhdessa vuorossa. Toiset taas kokivat kiireen ja sen, ettei asukkai-
den asioihin paneutumiselle anneta tarpeeksi aikaa, myds omaa tydhyvinvointia huonon-
tavana tekijana. Osa osallistujista kokivat huonot sosiaaliset suhteet ja vuorovaikutuksen
tiimin sisalla suurempana rasituksena kuin esimerkiksi kiireen. Tama todisti sen, etta tyo-
hyvinvointi on yksilollinen kokemus eikd kukaan voi maarittaa mita toisen tydhyvinvointiin

kuuluu tai mika sitd heikentaa.
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Kuten Hakanen (2009, 9) aiemmin totesi, tdna paivana tyéhyvinvoinnin tutkimisessa kes-
kitytdadn sairauspoissaolojen ja muiden negatiivisten tekijoéiden sijaan tyon positiivisin teki-
joihin, kuten tyon imuun. Taman kehittdmishankkeen aineistoa lapi kaydessa huomattiin,
ettd monet osallistujat toivat esiin tyon mielekkyyden ja merkityksellisyyden roolin ty6hy-
vinvoinnin kokemisessa ja kehittamisessa. Osallistujat kokivat, etta tyon merkityksellisyy-
della, tydn mielekkyydella ja vaikutusmahdollisuuksilla oli suora vaikutus tydhyvinvointiin.
Osalllistujat kokivat, ettd osallistaminen lisasi ehdottomasti motivaatiota asioiden kehittami-
seen. Taman kehittamishankkeen tarkoituksena oli osallistaa tyontekijdita tydhyvinvoinnin
kehittamisessé, joten osallistujien antaman palautteen perusteella tdssa kehittdmishank-

keessa onnistuttiin.

Ideointipajat otettiin hyvin vastaan Onnenkodossa ja jokainen tyontekija oli avoimin mielin.
Ideointipajojen aikana osallistujia haastateltiin sek& havainnoitiin ja huomiot kirjattiin ylos.
Koko opinnaytetydprosessin ajan pidettiin tutkimuspaivakirjaa, johon edella mainitut ha-
vainnot ja huomiot kirjattiin. Tutkimuspaivakirjan tarkoituksena auttaa muistamaan mita
prosessin aikana on tapahtunut. Tutkimuspaivékirja voi olla systemaattinen tai vapaamuo-
toisempi. Sen voi tehda joko séhkdisesti tai kasin vihkoon kirjotettuna. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2004, 52-53.) Ideointipajojen johtop&atokset osiossa esitettiin osallistujien an-
tamaa palautetta. Palautteista huomasi osallistujien aidon innokkuuden seka tyéhyvinvoin-

nin kehittamista, etta luovaa toimintaa kohtaan.

Esimiehen antaman palautteen mukaan kehittdmishankkeen tavoite saavutettiin. Esimie-
helle valittyi kuva Onnenkodon tdman hetkisesta tyohyvinvoinnin tilasta seka kehittamis-
kohteista. Lisaksi kehittamishankkeesta syntynyt toimintamalli koettiin hyodylliseksi ja tu-
lokselliseksi. Toimintamalli oli tarkoitus ottaa kayttéon kerran kuukaudessa korvaamaan
tavallisen tiimipalaverin. Kuitenkin Onnenkodon esimies koki aivoriihimenetelman niin hy-
vaksi, ettéa han otti sen kayttoon jo heti kahteen loppu syksyn tydhyvinvointipaivaan. Tyo-
hyvinvointipaivaan osallistui yhteensa 36 tyontekijaa ja heidan tarkoituksenaan oli keksia
kehittamisratkaisuja asukkaiden viriketoiminnan kehittdmiseen ja jarjestamiseen. Ideoita
syntyi runsaasti ja niista karsittiin aivoriihimenetelmé&n mukaisesti kolme parasta ideaa.
Toisin kuin kehittamishankkeen ideointipajoissa, tydhyvinvointipdivassa esimies otti kayt-
t6on kaikki kolme ideaa ja ndiden vaikuttavuutta arvioidaan Onnenkodossa kevaan 2019
aikana. Tybhyvinvointipaiva todisti kehittamishankkeen tekijdille sen, ettéd kehittamishank-
keesta syntynytta toimintamallia voidaan hyddyntaa myods muiden kuin tydhyvinvointiin liit-

tyvien asioiden kehittdamisessa.

Kuten Rantala aiemmin totesi, taidelahtdisen toiminnan vaikutuksia voi olla vaikea mitata.

Taman kehittamishankkeen tulosten arviointimittarina kaytettiin tyon imu-testia seka
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vuoden paasta tehtavaa arviointia. Tyon imu-testin avulla tydntekijat arvioivat syksyn 2018
aikana ollutta tyén imua syksyn 2019 tyon imuun. Tarkoituksena oli, etté jokainen tyénte-
kija sailyttaisi kehittdmishankkeen aikana tehdyn testituloksen, jotta pystyisi vuoden kulut-
tua vertaamaan onko tuloksissa tapahtunut muutosta. Tama antaisi tiedon siitd, onko toi-
mintamallista ollut selkeda hyotya yksittaisten tydntekijéiden tydhyvinvoinnissa. Yleista toi-
mintamallin hydtya paastaén arvioimaan syksylla 2019, jolloin Onnenkodon esimies seka
toinen taman kehittdmishankkeen tekijdista tekevét arvion tydyhteisdn tyéhyvinvoinnin ti-

lasta ja toimintamallin jatkosuunnitelmista.
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9 EETTISYYS, LUOTETTAVUUS JA JATKOKEHITTAMINEN
9.1 Kehittamishankkeen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen lopussa tutkijan tehtavana on arvioida tutkimuksensa luotettavuutta ja pate-
vyytta. Luotettavuudesta ja patevyydesta kaytetdan nimitysta reliaabelius ja validius. Naita
voidaan mitata monella eri tapaa. Reliaabeliuksella tarkoitetaan tutkimuksen mittaustulos-
ten toistettavuutta seka tutkimuksen kykyad antaa ei sattumanvaraisia tuloksia. Reliaabe-
lius voidaan todeta esimerkiksi, jos kaksi arvioijaa paatyy samaan tulokseen tai samaa tut-
kimushenkil6a tutkitaan eri tutkimuskerroilla ja saadaan aina sama tulos. Validiudella tar-
koitetaan mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sitéd mité tutkimuksessa oli
tarkoituskin mitata. Tutkimuksen validiutta voi olla vaikea mitata, jos tutkimuksen aineisto
on keratty laadullisessa tutkimuksessa esimerkiksi kyselylomakkeilla. Kyselylomakkeissa
vastaajat ovat saattaneet ymmartad kysymykset aivan eri tavalla kuin mita tutkija on aja-
tellut. Mikali tutkija analysoi vastauksiaan vain oman ajattelumallinsa mukaisesti, ei saa-
tuja tuloksia voida pitad patevina tutkimuksen kannalta. Laadullisissa tutkimuksissa tutki-
muksen validiutta voidaan arvioida muun muassa siten, kuinka johdon- ja totuudenmukai-
sesti tutkimuksen eteneminen on selostettu. Lukijalle on tarke&é kertoa yksityiskohtaisesti
olosuhteista ja paikoista, joissa aineisto on keratty. Samoin tulee kertoa esimerkiksi haas-
tatteluihin kaytetty aika, mahdolliset hairidtekijat, virhetulkinnat haastatteluissa seka tutki-
jan oma itsearviointi tilanteesta. Tutkimuksen validiutta lisad my6s useamman tutkimus-
menetelman kaytto, triangulaatio. Trianagulaatiota on kahdenlaista: metodologista- ja tut-
kijatriangulaatiota. Metodologinen triangulaatio tarkoittaa useamman menetelman yhdista-
mista tutkimuksessa. Tutkijatriangulaatio tarkoittaa taas useamman tutkijan osallistumista

aineiston keruuseen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 231-233.)

Toikon ja Rantasen (2009, 121-122) mukaan luotettavuus on tieteellisen tiedon keskeinen
tunnusmerkki. Maarallisessa tutkimuksessa perinteisesti luotettavuutta lahestytaéan relia-
biliteetin ja validiteetin kasitteiden avulla, mutta laadullisessa tutkimuksessa kaytetaan
usein vaikuttavuuden kasitettd. Ennen kaikkea kehittamistoiminnassa luotettavuudella tar-
koitetaan kayttokelpoisuutta. Ei riita, etta kehittdmishankkeesta saatu tieto on todenmu-
kaista vaan sen tarvitsee olla myos hyoddyllista. Kehittdmistoiminnan luotettavuuteen liittyy
monimutkaisia ongelmia. Esimerkkina kehittamishanke, johon liittyy ryhmé&toimintaa. Sa-
manlaisen ryhmé&prosessin aikaansaaminen ei ole itsestaanselvyys, vaikka tehtavananto
pysyisikin joka ryhmalla samanlaisena. Ryhméprosessiin vaikuttavat osallistujien yksildlli-
set tekijat seka kulttuuriset ja yhteisdlliset tekijat. Toinen esimerkki, joka vaikeuttaa kehit-
tamishankkeen luotettavuutta on nopeasti kootut kyselylomakkeet. Nopeasti kootussa lo-

makkeessa mittarin yhteys niitd ohjaaviin kasitteisiin saattaa jAdda epaselvaksi. Kolmas
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esimerkki, joka vaikeuttaa luotettavuutta on suppeat aineistot, joita kehittdmishankkeista

usein muodostuu.

Yvonna Lincolnin ja Egon Cuban (1985) mukaan kehittdmishankkeen vakuuttavuus perus-
tuu johdonmukaisuuteen ja uskottavuuteen. Tutkijan on ymmarrettava kehittdmiskohteen
kulttuurinen ja kontekstuaalinen luonne. Toinen keskeinen osatekija luotettavuudessa on
johdonmukaisuus. Johdonmukaisessa kehittamishankkeessa tutkimusaineisto kasitelladn
huolellisesti ja lapinakyvasti. Johdonmukaisessa tekstissa kaydaan lapi myods analyysivai-
heen epavarmuustekijat ja johtopaatoksia heikentavét osatekijat. Kehittamishankkeen luo-
tettavuutta lisda myos aineiston kyllaantyminen ja triangulaation kaytt6 (Toikko & Ranta-
nen, 2009, 123-124.) Toikon ja Rantasen (2009, 124) mukaan kehittdamishankkeen luotet-
tavuuteen vaikuttaa lisdksi toimijoiden sitoutuminen. Sitoutumattomuus heikentdé aineis-
tojen, menetelmien ja tulosten luotettavuutta. Virhemahdollisuus kasvaa, mikali tekija-/te-

kijat eivat osallistu jokaiseen kehittamishankkeen vaiheeseen.

Opetus- ja kulttuuriministerion asettaman tutkimuseettisen neuvottelukunnan tarkoituk-
sena edistdd hyvaa tieteellista kaytant6a, ennaltaehkaista tutkimusvilppia, edistaa tutki-
musetiikkaa koskevaa keskustelua ja tiedostusta Suomessa seké seurata alan kansainva-
listd kehitystad. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan mukaan tutkimus voi olla eettisesti hy-
vaksyttava ja luotettava seka sen tulokset uskottavia vain, jos tutkimus on suoritettu hyvan
tieteellisen kaytannon edellyttamalla tavalla. Hyva tieteellinen kaytantt edellyttaa, etta tut-
kimus on tehty huolellisesti ja rehellisesti. Tutkimuksen aineistoa ja tutkimustuloksia séaily-
tetaan huolellisesti seké ne tallennetaan tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten
edellyttdmalla tavalla. Lisaksi tieteellinen kaytanto edellyttad, ettd tutkimukseen sovelle-
taan eettisesti kestavia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia. Tutkimuksen
eettisyytta lisda myos se, etta tutkimuksessa on viitattu asianmukaisella tavalla lahteisiin
seké aiempien tutkimusten tekijoité ja heidan saamiaan tutkimustuloksia kunnioitetaan.

(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012.)

Tassa kehittdmishankkeessa keskityttiin aineiston, menetelmien ja tulosten luotettavuu-
den arviointiin. Tiedonkeruumenetelmana kaytettiin ryhméahaastattelua ja saadun aineis-
ton perusteella arvioitiin tutkimuksen luotettavuutta ja todellisuutta. Molemmat tyon tekijat
litteroivat yksin saadun aineiston ja tdméan jalkeen aineisto kaytiin yhdessa lapi. Taman
avulla varmistettiin se, ettd molemmat haastattelijat olivat ynmartaneet saamansa vas-
taukset samalla tavalla ja virhehavaintojen maara minimoitiin. Aineiston vertailulla oli suuri
rooli kehittdmishankkeen luotettavuuden toteamisessa. Luotettavuutta lisasi myods yksityis-
kohtainen ja lapindkyva prosessin avaaminen seké olosuhteiden ja osallistujien tunnetilo-

jen kuvaaminen. Kehittamishankkeen luotettavuutta liséasi myos se, etta tyon tekijat olivat
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kiinnostuneita ja motivoituneita aiheeseen. Molemmat tekijat olivat mukana jokaisessa vai-

heessa ja prosessia kasiteltiin yhdessa.

Toikon ja Rantasen (2009, 121) mukaan kehittamishanke on luotettava silloin, kun saatu
tieto on todenmukaista ja hyodyllistd. Taman kehittamishankkeen tavoitteena oli luoda toi-
mintamalli, jonka avulla Onnenkodon henkildston tydhyvinvointia pystyttiin kehittamaan.
Tama tavoite saavutettiin ja kehittdmishankkeesta syntynyt tuotos oli hyédyllinen ja se

otetiin kayttoon.

Kehittdmishankkeen eettinen nakoékulma otettiin huomioon aineiston kerdamisessa, sdilyt-
tamisessa ja tiedon jakamisessa seka julkaisussa. Kehittdmishankkeen toteutumisproses-
sissa tydelamén edustaja oli mukana. Yhdessa tydelaméan edustajan kanssa aihetta tar-
kennettiin vastaamaan Onnenkodon tarvetta. Talla tavoiteltiin kehittdmishankkeen maksi-
maalista hyotya tydyhteisolle. Onnenkodon henkildstolle lahetettiin saatekirje, jossa ker-
rottiin kehittdmishankkeen tavoitteesta ja tarkoituksesta seké tulevien ideointipajojen sisal-
I6sta. Jokaisen ideointipajan alussa kerrottiin kuinka saatu aineisto tultaisiin kasittelemaan
ja kuinka ideoita jatkojalostetaan ja viedaan eteenpdin. Saatekirjeen tarkoituksena oli li-
sata henkiloston luottamusta kehittdmishanketta kohtaan. Haastatteluista ja ideointipa-
joista saadut aineistot sailytetiin tyon tekijoilla eika niitd annettu ulkopuolisille. Yksityiskoh-
taisia tietoja tydyhteisén ongelmista ei kirjattu ylés, koska tata ei koettu kehittdmishank-
keen onnistumisen kannalta tarkeéksi. Yksityiskohtaisten tai henkilékohtaisten tietojen kir-
jaaminen olisi vaatinut tarkempaa suunnittelua henkildiden anonymiteetin sailyttamisen
kannalta. Kehittamishankkeen alussa pohdittiin, pitéaisik6 Onnenkodosta kayttaé vain nimi-
tysta tehostetun asumispalvelun yksikkd x, mutta luopuessa yksityiskohtaisesta ongelmien
lapikaymisesta todettiin, ettd Onnenkodon oikeaa nimeda voidaan kayttaa. Ryhméakotien
nimiksi vaihdettiin tiimi 1, tiimi 2, tiimi 3 ja tiimi 4, jotta tydntekijéiden ja ryhmékotien ano-
nymiteetti sailytettiin. Tiiminimitysten kayttdminen osoittautui oikeaksi valinnaksi, koska ta-
man avulla ideointipajoista nousseita kehittdmiskohteita tai ongelmia ei pystytty kohdista-
maan tiettyyn ryhmakaotiin eika ulkopuoliset tunnistaneet mista ryhmékodista oli kyse. Ke-
hittdmishankkeen eettisyytta ja luotettavuutta pyrittiin lisdédmaan monipuolisella ja mahdol-

lisimman tuoreiden lahteiden kaytoélla.

9.2 Jatkokehittaminen

Tybhyvinvointi on aiheena mielenkiintoinen, moniulotteinen ja paljon tutkittu. T&man kehit-
tamishankkeen myo6ta huomattiin, etta tyontekijoiden osallistaminen tyéhyvinvoinnin kehit-

tamiseen on avaintekija tydhyvinvoinnin rakentamisessa. Osallistavien menetelmien,
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kuten luovien ideointimenetelmien kaytto, lisaa tyontekijéiden motivaatiota tydyhteison il-
mapiirin kehittdmiseen. Liséksi tyontekijélle korostuu hanen oma vastuunsa tyéhyvinvoin-

nin ja tyokyvyn yllapitimisessa.

Onnenkodossa otettiin kayttdon toimintamalli, jossa perinteisia kokouksia ja tiimipalave-
reita korvataan jatkossa ideointipajoilla, jotka sisaltéavéat luovan ideointimenetelman, aivorii-
hen. Tybyhteist koki tAman ideointimenetelman positiiviseksi ja hyddylliseksi oman ja
koko tydyksikdn tydhyvinvoinnin kehittdmisessa. Kehittdmishankkeessa kaytettiin kuva-
korttimenetelm&a ja aivoriihitydskentelyd, johon sisaltyi muun muassa villein idea-mene-
telma. Mikali syksylla 2019 tehdyssa tyohyvinvointiarviossa todetaan, etta toimintamallin
avulla tydyhteisdn tyéhyvinvointi on parantunut, voisi ideointimenetelmia ottaa enemman
kayttoon. Toinen kehittdmishankkeen tekijoista jatkaa tydskentelyd Onnenkodossa, joten
hénen vastuullaan olisi perehdyttédé 1-2 henkil6& laajemmin ideointimenetelmien kayttoon.
Onnenkotoon voisi tehd& oppaan, jossa olisi lueteltu erilaisia ideointimenetelmia seka oh-
jeet, kuinka niité toteutetaan. Jotta ideointimenetelmien kaytto olisi mahdollisimman run-
sasta, tulisi oppaassa olla my6s osio fasilitaattorin toiminnasta. Taman avulla saadaan
seka madallettua kynnysta ideointipajojen jarjestamiseen ettd saadaan menetelmista oi-

keaa ja luotettavaa tietoa.
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LITTEET

LIITE 1. Saatekirje

Hei,

Onnenkodossa tullaan jarjestaméaan jokaiselle tiimille ideointipaja, jonka tarkoituksena on
yhdessa kehittda tydyhteison hyvinvointia seké tutustuttaa teitd luovien ideointimenetel-
mien kayttoon. Teidan tiimin ideointipaja jarjestetdén taman viikon perjantaina. Toivotta-
vasti mahdollisimman moni paasee paikalle. Ennen perjantaita toivoisimme, ettéa jokainen
teista tekee tydn imu-testin, johon linkki taman saatekirjeen lopussa. Testin tarkoituksena
on laittaa ajatukset tyéhyvinvoinnista liikkeelle sekd antaa jokaiselle tietoa omasta tyén
imusta. Testin lopussa on mahdollista tulostaa yhteenveto itselleen. Naité ei tulla kay-
maan ideointipajassa |api vaan se on lahinna teille itsellenne, jotta voitte esimerkiksi vuo-
den paasta verrata, onko tyon imussa tapahtunut muutosta. Muuten ideointipajaan ei tar-
vitse valmistautua mitenkaan. Tulette avoimin ja positiivisin mielin. Nyt on hyva mahdolli-

suus paasta vaikuttamaan tyohyvinvoinnin kehittamiseen yksikéssamme.

Ystavallisin terveisin

Tiia Putkonen, vastaava sairaanhoitaja
Lahden ammattikorkeakoulu, YAMK

Tyon imu-testiin: https://www.ttl.fi/tyon-imu-testi/



https://www.ttl.fi/tyon-imu-testi/

LIITE 2. Haastattelurunko

1. Minké&laiseksi koet tydhyvinvoinnin talla hetkella?

2. Mink& koet toimivan hyvin omassa tyoyhteisdssasi?

3. Mita kehittdmiskohteita tydyhteisdssasi on tydhyvinvoinnin kannalta?
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LIITE 3. Onnenkodon tydhyvinvoinnin kehittdmisen toimintamalli

Ideointipajan
kehittamisidea

Kehittamisidean
kayttoon otto
kuukauden sisalla
ideointipajasta

Kahden kuukauden
kuluttua esimiehen,
vastaavan
sairaanhoitajan ja
ryhmakodin yhteisarvio
kehittamisidean
hyodysta

Toimintamallin
hyodyn arviointi ja
jatkosuunnitelman

laatiminen




LIITE 4. Onnenkodon ideointipajojen toteutusrunko/ohje ideointipajan fasilitaattorille

IdecMtipaj
an aloitus,

72

Ideointi,
15min

Tuotos,

~N
eldeointipajan vetaja/fasilitaattori toivottaa osallistujat tervetulleeksi
e|deointipajan keston (1h), tavoitteen ja tarkoituksen esittely
J
~N
eFasilitaattorin johdolla valitaan ajankohtainen ongelma, johon lahdetdan hakemaan
kehittamisratkaisua
J
eFasilitaattori jakaa osallistujat kahden- kolmen hengen ryhmiin ja jakaa ryhmille post-it-lappuja )
eFasilitaattori motivoi ja kannustaa ideointiin. Fasilitaattori tarkkailee aikaa ja ajan paattyessa keraa
ryhmien aikaan saamat kehittamisratkaisut yhteen, tarvittaessa samankaltaisia ideoita yhdistelldan.
Kehittamisideat laitetaan kaikkien nakyville, esim seindlle )
¢Jokainen ryhma valitsee yhden idean, jota ldhtee jatkokehittamaan yksityiskohtaisemmaksi ja )
mahdollisimman kaytannolliseksi
eFasilaattori kannustaa osallistujia rohkeasti valitsemaan villejékin ideoita jatkokasittelyyn, koska ne
saattavat hyvin olla juuri oikeita kehittamisratkaisuja )
~N
*Ryhma valitsee jatkokdsittelyistd ideoista yhden, joka Onnenkodossa otetaan kayttéon
kuukauden kuluessa ideointipajasta
_J
N

eFasilitaattori kiittda osallistujia aktiivisuudesta ja toimittaa ideointipajasta syntyneen
tuotoksen yksikon esimiehelle
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