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Taman opinndytetyon tarkoituksena on kuvata Lansi-Uudenmaan hatakeskuksen
tydhyvinvoinnin kehittymisté tyénohjauksen mydtéa. Tyonohjaus on yksi tydnantajan
tarjoamista keinoista, jonka avulla henkildstd voi kokea saavansa uudenlaisia voimavaroja
sekd omaan ty6hdnsa ettéd oman roolinsa hakemiseen tydyhteisén jasenena. Tydnohjauksen
tavoitteena on luoda puitteet toimivalle tydyhteisolle. Perustehtévan kirkastumisen seka
muiden hyotyjen liséksi tydnohjauksesta on apua tydhyvinvoinnin parantamisessa.

Teoreettinen viitekehys rakennettiin kdymalla lapi, mitéa tyéhyvinvointi on ja miten se
rakentuu yksilollisesti ja tyOyhteistssa. Teoriaosuudessa kdaydaan lapi myods tyénohjauksen
maaritelma, historia, prosessi seka kaytetyt menetelmat Lansi-Uudenmaan hatakeskuksessa.
Teoreettisen viitekehyksen lahdemateriaaleina kaytettiin alan tietokirjallisuutta seka
internetisté saatavia lahteita.

Opinnaytetyon tutkimuksen kautta selvitettiin tydnohjauksen vaikutusta tyohyvinvointiin.
Tutkimuksen kysymysten avulla analysoitiin vastaajien mielipiteita ja tuntemuksia
tydnohjauksen vaikutuksesta tydyhteisodn, rynméan ja omaan tydskentelyyn. Tutkimus
suoritettiin tapaustutkimuksena, jonka lisaksi pyydettiin myds tydnohjaajaa kommentoimaan
ja kuvaamaan lyhyesti tydnohjausprosessia.

Opinndytety0 voi toimia tarkeana tydkaluna Lénsi-Uudenmaan héatakeskuksen organisaation
toimintaa kehitettassa ja arvioitaessa tyonohjauksen kannattavuutta ja jatkoa. Tutkimuksessa
tehtyjen havaintojen mukaan tyénohjauksen avulla voidaan vaikuttaa yksilon
toimintatapoihin, tydskentelyyn ja asenteisiin seka tyota etta tydtovereita kohtaan. Koko
tydyhteison tai organisaation tydhyvinvointia on mahdollista kehittaa yksiloén kehittymisen
kautta positiiviseen suuntaan.

Asiasanat tyonohjaus, tydhyvinvointi, organisaatiomuutos
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The purpose of this thesis was to describe the effect of work supervision on work welfare at
the Emergency Response Center of West Uusimaa. Work supervision is one of the methods
offered by the employer; it allows the staff to take a new fresh look at their work and helps
them establish their roles as members of the work community. The objective of work
supervision is to create a framework for a functional work community. In addition, to having a
clear basic task, another advantage of work supervision is that it can improve work welfare.

The theoretical framework of this study considers definitions of work welfare and examines
how it relates to the individual and the work community. The definition, history and process
of work supervision, as well as the methods used at the ERC of West Uusimaa are also
discussed. As source materials the theoretical framework used literature from the field and
sources obtained from the internet.

The effect of work supervision on work welfare was investigated through an empirical study.
The interviewees' opinions and feelings were analyzed through questions about the effect of
work supervision on the work community, the group and individual work. The study was
conducted as a case study, and the work supervisor was asked to comment and describe
briefly the process of work supervision at the ERC of West Uusimaa.

The thesis can serve as an important tool when developing and evaluating the operations of
the organization of the ERC of West Uusimaa and when estimating the profitability and
possible extension of work supervision. The findings show that through work supervision the
individual’s actions can be influenced and their attitudes both towards their work and fellow
workers. It is possible to develop the work welfare of the whole work community in a positive
direction through the development of the individual.

Key words supervision of work, work welfare, work-counselling, organizational change
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1 Johdanto

”Ihmiset voivat tydssaan hyvin, kun he kokevat tyonsa merkitykselliseksi, tuntevat
hallitsevansa tytnsa ja kokevat olevansa arvostettuja, oikeudenmukaisesti kohdeltuja ja
taysivaltaisia tydyhteison jasenia. Tybhyvinvointitoiminnan lahtdkohtia ovat johtaminen ja
esimiehen aito kiinnostus ja tuki, mutta tyéhyvinvoinnin kehittdminen ei kuulu pelkastaan
johdolle ja esimiehille vaan koko henkilostolle.” (Hatakeskuslaitos. Tydhyvinvoinnin kasikirja
2009).

Ty6nohjaus on yksi tydnantajan tarjoamista keinoista, jonka avulla henkilést6 voi kokea
saavansa uudenlaisia voimavaroja sekd omaan ty6honsa ettd oman roolinsa hakemiseen
tydyhteison jasenena. Tyonohjauksen tavoitteena on luoda puitteet toimivalle tydyhteisolle.
Perustehtavan kirkastumisen seka muiden hyotyjen liséksi tydnohjauksesta voi olla apua

ty6hyvinvoinnin parantamisessa. Taté osa-aluetta keskityn tutkimaan tassa tydssa.

1.1  Opinnaytetydn tausta

Ty6hyvinvoinnista 16ytyy paljon kirjallisuutta ja erilaisia tutkimuksia. Muutoksen
vaikutuksesta tyohyvinvointiin on myos paljon lahdetietoa ja erityisesti muutoksesta
johtamisen nakodkulmasta on kasitelty paljon kirjallisuudessa. Tyonohjauksen vaikutuksesta
ty6hyvinvointiin on tutkittu paljon terveydenhuollossa, mutta Hatékeskuslaitoksessa tallaista
tutkimusta ei ole tehty. Varsinais-Suomen hatékeskuksen johtaja Juha-Veli Frantti on tehnyt
vuonna 2007 tutkielman aiheesta ”Tutkimus johtamisen merkityksesta tyotyytyvaisyyteen
Varsinais-Suomen hatakeskuksessa”. Tutkimuksen mukaan johtamisen merkitys
tydhyvinvointiin on suuri ja erityisesti lahiesimiehien toiminnalla on selkeé& yhteys

tyoilmapiiriin.

Hatakeskuslaitoksessa on valmistunut vuonna 2009 Tyohyvinvoinnin kasikirja.
Hatakeskuslaitoksessa tydhyvinvointi nahdaan kokonaisuutena, johon kuuluvat seuraavat osa-
alueet: johtaminen, tydyhteisdn kehittdminen, tydymparisto, tyokyky ja terveys seka
osaaminen. Tyotyytyvaisyytta pyritdan mittaamaan Hatakeskuslaitoksessa vuosittain tehtavan
tutkimuksen VM-Baron avulla. Tutkimuksesta keskuksittain saatava tyotyytyvaisyysindeksi
toimii yhtena mittarina tyéhyvinvointia mitattaessa. VM-Barosta saadut luvut ja tulokset
vuosilta 2006 - 2009 ovat olleet kimmokkeena toimenpiteiden ja erityisesti tydtnohjauksen

alkamiseen Lansi-Uudenmaan hatékeskuksessa.



Vuoden 2009 kyselyssa Lansi-Uudenmaan hatékeskuksen tuloksissa tapahtui selked muutos.
Hallinnon ja salin vaen valinen kuilu oli kasvanut ja paivystyssalissa tydskentelevien luottamus
johtamiseen ja hallinnon toimintaan oli heikentynyt. Tama nékyi seka@ henkildstdkyselyn
tuloksissa etta tydilmapiirin heikentymisenad. Taman vuoksi keskuksessa paatettiin aloittaa

tyénohjaus vuoden 2009 lopulla.

1.2 Opinnaytetydn muoto ja rakenne

Opinndytetyd on muodoltaan tutkimuksellinen opinndytetyd. Opinnaytetydraportti jakaantuu
kahteen paakokonaisuuteen: teoreettiseen viitekehykseen sekd empiiriseen tutkimukseen.
Opinndytetydn rakenteen pohjana on Laurea Leppavaaran opinndytetydn ohje. Teoreettisessa

viitekehyksessa on kaytetty lahdemateriaalina alan kirjallisuutta ja internet - lahteita.

Opinnaytety0 pitaa sisallaan kuusi padlukua. Ensimmaisessa luvussa kéasitellaédn opinnaytetyon
tarkoitus ja tavoite seka rajattu tyén aihe. Toisessa luvussa esitellddn kohdeorganisaatio.
Kolmannessa luvussa esitellaan tyon teoreettinen viitekehys, johon siséltyvat tydhyvinvoinnin
ja tydnohjauksen teoria. Neljannessa luvussa esitellaan kyselytutkimus Lansi-Uudenmaan
hatakeskuksen henkildstolle ja viidennessa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen tulokset.

Viimeinen eli kuudes luku sisaltaa tutkimuksen johtopaatokset ja yhteenvedon.

2  Case Lansi-Uudenmaan hatakeskus

Lansi-Uudenmaan hatékeskus aloitti operatiivisen toimintansa Lohjalla joulukuussa 2005.
Hatakeskuksen alueeseen kuului tuolloin 15 kunta: Espoo, Kauniainen, Kirkkonummi, Lohja,
Sammatti, Vihti, Karkkila, Karjaa, Karjalohja, Nummi-Pusula, Siuntio, Inkoo, Tammisaari,
Pohja ja Hanko. Kuntaliitos vuonna 2009 yhdisti Karjaan, Tammisaaren ja Pohjan yhdeksi
kunnaksi, Raaseporiksi. Saman vuoden alussa Sammatti liittyi Lohjaan. Vuonna 2010 Lansi-

Uudenmaan hatakeskuksen alueen muodostivat 12 kuntaa.

Hatékeskusalueella toimivat ennen Lansi-Uudenmaan hatékeskuksen muodostumista
aluehélytyskeskukset Lohjalla ja Tammisaaressa seka Espoon poliisin halytyskeskus. Espoon,
Kauniaisten ja Kirkkonummen hatapuhelut yhdistyivat Helsingin hatakeskukseen. Keskuksen
aloittaessa toimintansa valtaosa Lansi-Uudenmaan hatékeskuksen henkildstosta koostui
aluehélytyskeskuksissa sek&@ Espoon poliisin halytyskeskuksessa tydskennelleista henkildista.
Helsingin hatékeskuksesta siirtyi 2 henkilda. Loput olivat hatakeskuspaivystajan tai poliisin

koulutuksen saaneita.



2.1 Hatakeskuslaitos

Hatakeskuslaitos perustettiin vuonna 2001. Hatékeskusuudistus (vuosina 2001 - 2005) yhdisti
aiemmin toisistaan erillaén toimineet pelastustoimen kunnalliset hatakeskukset ja poliisin
halytyskeskukset valtion yllapitamiksi 15 hatakeskukseksi. Hatékeskuslaitos on noin 750

henkilon valtion virasto.

Hatakeskuslaitoksen henkildstd koostuu paivystyshenkilostosta seka hallintopalveluja ja
tukitoimintoja tuottavasta hallintohenkilostosta. Keskushallinto sijaitsee Porissa.
Keskushallinnon tehtévana on johtaa, ohjata, valvoa, kehittada ja edistéda kaikkien
hatakeskusten toimintaa. Se luo myds edellytykset koko viraston toiminnalle.

Keskushallinnossa tyéskentelee noin 20 henkilda. (Hatakeskuslaitos 2011.)

Kuvio 1: Hatakeskuslaitoksen organisaatio (Hatékeskuslaitos)

2.2  Hatékeskuslaitoksen toiminta-ajatus

Hatakeskuslaitoksen toiminta-ajatus on seuraava: ”Héatékeskuslaitos on avun ja turvan
ensimmainen viranomaislenkki auttamisen ketjussa.” Hatakeskuslaitoksen toimintamalli on
kansainvélisesti tarkasteltuna ainutlaatuinen. Suomalaiset ja Suomessa oleskelevat ihmiset
saavat yhden hatanumeron 112 kautta apua kaikissa hatatilanteissa, olipa kyse sitten poliisin,
pelastuksen, sairaankuljetuksen tai sosiaalitoimen kiireellisesta tarpeesta. Auttamiseen
kuuluvien yhteistydviranomaisten saumattomalla ja tehokkaalla yhteisty6lla edistetaan

kaikkien turvallisuutta.

2.3 Hatakeskuslaitoksen visio

Hatakeskuslaitoksen sivuilta 16ytyy Hatakeskuslaitoksen visio: ”Suomessa toimii vuoteen 2015

mennessa yhtendinen, verkottunut ja luotettava valtakunnallinen Hatakeskuslaitos, joka

ensimmaisena lenkkind vastaa avuntarpeeseen viipymatta ja ammattitaitoisesti.”
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Yhtendisyys tarkoittaa sita, ettd toiminta on yhdenmukaista koko maassa ja palvelu on

tasapuolista ja laadukasta.

Verkottuneessa Hatékeskuslaitoksessa on yhteinen valtakunnallinen tietojarjestelma, jolloin
hatakeskuksen pystyvat tukemaan toisiaan. Taméa edesauttaa myds sitd, ettéd tehtavanhoitoon

osallistuvilla viranomaisilla on yhteinen, reaaliaikainen tilannekuva.

Luotettava ja valtakunnallinen takaa sen, etta paivystdjilla on toimivalta koko Manner-
Suomessa, jolloin resurssit ja tydajat tasaantuvat. Nain pyritddn myds turvaamaan

kaksikieliset palvelut ja toiminta hairidtilanteissa. (Hatakeskuslaitos 2011.)

2.4  Hatakeskuslaitoksen rakennemuutos

Nykyisen Hatakeskuslaitoksen muodostavat laitoksen hallinnosta vastaava hatakeskusyksikko
Porissa ja 15 hatakeskusta. Sisdasiainministerion 15.5.2009 tekeman paatéksen mukaisesti
hatakeskustoimintaa kehitetdan vuoteen 2015 mennessa. Tahan liittyen Valtioneuvosto paatti
21.1.2010 uusista hatakeskusalueista. Hatakeskusalueita on jatkossa 15 keskuksen tilalla
ainoastaan kuusi: Uudenmaan hatékeskusalue, Pohjois-Suomen ja Lapin hatakeskusalue,
Pohjanmaan ja Keski-Suomen héatakeskusalue, Pirkanmaan ja Satakunnan hatakeskusalue,
Varsinais-Suomen ja Hameen hatakeskusalue ja Ita- ja Kaakkois-Suomen hatakeskusalue.
(Hatéakeskuslaitos 2011.)

Uusi laki hatakeskustoiminnasta tuli voimaan 1.1.2011.

2.4.1 Laki hatdkeskustoiminnasta 1.1.2011

Vuoden 2011 alusta Hatékeskuslaitoksen virka-alue on koko Suomi lukuun ottamatta
Ahvenanmaata. Hallitus esitti uuden hatakeskustoimintaa koskevan lain vahvistamista
keskiviikkona 18. elokuuta 2010. Tasavallan presidentti vahvisti lain perjantaina 20.8.2010.

Laki tuli voimaan vuoden 2011 alusta. (Hatékeskuslaitos 2011.)

Hatakeskuslaitoksen keskeiset tehtavéat ovat hatakeskuspalveluiden tuottaminen ja siihen
liittyvat pelastustoimen, poliisitoimen seka sosiaali- ja terveystoimen viranomaisille

annettavat tukipalvelut. (Hatakeskuslaitos 2011.)

Uuden lain mukaan Hatékeskuslaitoksessa on hatékeskuksia, esikuntatoimintoja hoitava
yksikkd ja tarvittaessa muita yksikoita. Esikuntatoimintoja hoitava yksikko sijaitsee Porissa.

Sisdasiainministerio on aiemmin paattanyt, etta hatékeskuspalvelut keskitetdan seitsemaan
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hatakeskukseen vuosina 2011 - 2015 ja ettd hatakeskusten toimintamallit yhtendistetaan
resurssien tehokkaamman kaytén edistamiseksi. Toimintamallien yhtenaistaminen on myos
edellytys valtakunnallisen uuden tietojarjestelmén kayttoonotolle. Uusi tietojarjestelmaa
mahdollistaa sen, etta hatakeskukset voivat varmistaa toisiaan ruuhkatilanteissa ja

poikkeusoloissa. (Hatékeskuslaitos 2011.)

Hatakeskuslaitosta ohjaavat edelleen yhteistydssa sisdasianministerité seka sosiaali- ja
terveysministerio. Uudella lailla selkeytetaan Hatékeskuslaitoksen johto- ja ohjaussuhteita

(Hatakeskuslaitos).

2.4.2 Strateginen muutoshanke HAKMU

Maaliskuussa 2010 hankkeelle asetettiin HAKMU-kehittdmishanke, jonka paatavoitteena on
suunnitella uusi johtamis- ja hallintomalli Hatakeskuslaitokselle. Tavoitteena on, etta virasto
siirtyy vuoden 2015 mennessa uuteen operatiiviseen toimintamalliin sek& hallinto- ja
johtamisrakenteeseen. Erillinen hankesuunnitelma on vahvistettu hankkeen toteuttamisen
pohjaksi. (Hatakeskuslaitos 2011.)

Tavoitteena on siis toiminnan yhdenmukaistaminen ja muodostaa Hatékeskuslaitoksesta
yhtendinen virasto, jonka toimipisteina hatékeskukset muodostavat yhdenmukaisen
toimintayksikdn. Yhdenmukaistaminen koskee resursseja, organisaatiota seka

johtamisjarjestelmad. (Hatakeskuslaitos 2011.)

Muutoshankkeen toimikausi sijoittuu aikavalille 1.4.2010-31.12.2015 ja sitd vetdamaan on
nimitetty neuvotteleva virkamies Johanna Hakala sisdasiainministeridsta. Hankkeen
ensimmaisessa vaiheessa arvioidaan Hatakeskuslaitoksen hallinnon toiminta ja rakenteet seka
tehdaan esitys Hatékeskuslaitoksen uudeksi hallintomalliksi ja johtamisrakenteeksi. Toisessa
osiossa tehtavana on toimeenpanna valtioneuvoston paatds hatakeskusalueista ja

sisdasiainministerion paatos hatakeskusten sijoittamisesta. (Hatakeskuslaitos 2011.)

HAKMU-hanke jakautuu kolmeen paaprojektiin ja jokaista projektia vetaa tehtéavaan nimetty

projektipaallikko. Paaprojektit ovat seuraavat:

o Hatakeskuslaitoksen johtamis- ja hallintomalli (JOHA)
e Tekniset palvelut (TILA)

e Alueiden toimintojen jarjestaminen (SALI)

Muutos toteutetaan yhteistydssa Hatakeskuslaitoksen henkildston kanssa. (Hatakeskuslaitos
2011.)
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2.4.3 Henkildstéosaprojekti

Henkilostoa muutoksessa tukee ns. henkildsto-osaprojekti, joka sisaltyy Hatékeskuslaitoksen
johtamis- ja hallintomalliprojektiin. Muutos aloitetaan Pohjois-Suomessa ja Lapissa vuosina
2010 ja 2011, jolloin osaprojektin toimenpiteet kohdistuvat paasaantoisesti kyseiselle
alueelle. Projektisuunnitelmaa tarkistetaan jokaisen alueen kohdalla erikseen hankkeen
edetessa. (Hatakeskuslaitos 2011.)

Osaprojektissa selvitetdan Hatakeskuslaitoksen rakenteellisen muutoksen vaikutukset
henkiloston palvelussuhteisiin, tarjolla olevat muutosturvan tukitoimet seka niista
tiedottaminen kaikille tahoille. Tdmén liséksi se tietysti pyrkii tukemaan viraston
henkildstohallintoa muutoksessa, mm. kdymalla muutoskeskustelut henkildston kanssa.
Keskusteluiden avulla pyritdan saamaan tietoa henkildston siirtymishalukkuudesta uudelle
paikkakunnalle seka keskuskohtaisista henkildstérakenteen muutoksista. (Hatékeskuslaitos
2011.)

3  Teoreettinen viitekehys

Opinnadytetydn teoreettinen viitekehys muodostuu tyShyvinvointiin ja tydnohjaukseen
liittyvasta kirjallisuudesta seké& ndihin liittyvien keskeisten kasitteiden, kuten tyéhyvinvointi
ja tydnohjaus, avaamisesta. Viitekehyksesséa selvitetaan tyohyvinvointiin liittyvat
lainsdadannon keskeiset maaraykset sekd maaritellaén tydhyvinvointia yksilon ja tydyhteisdn
kuten myo6s Maslowin tarvehierarkian kautta. Tarkeda on kayda lapi myods tydhyvinvoinnin

ohjeistus Hatékeskuslaitoksessa.

Tyonohjausta kasittelevassa luvussa avataan kasitteen liséksi tydnohjauksen historiaa.
Teoreettisessa viitekehyksessa on térkeaa kuvata myods tydnohjauksen prosessia seké erilaisia
muotoja ja menetelmid. Tyon tietoperustaan kuuluu myods tyénohjauksen menetelmien kuvaus

Ja kayttd Lansi-Uudenmaan hatakeskuksessa seka tyonohjauksen kayttd muutostilanteessa.

3.1 Tyo6hyvinvointi

Ty6hyvinvointi tarkoittaa, etta tyd on mielekasta ja sujuvaa turvallisessa, terveytta
edistavassa seka tyburaa tukevassa tyOymparistossa ja tydyhteisossa. Tydhyvinvointi kuvataan
Hatakeskuslaitoksen késikirjassa seuraavasti: ”lhmiset voivat tydssaan hyvin, kun he kokevat
tyonsa merkitykselliseksi, tuntevat hallitsevansa tyonsa ja kokevat olevansa arvostettuja,

oikeudenmukaisesti kohdeltuja ja téysivaltaisia tydyhteison jasenia.”
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Ty6hyvinvointi on jo pitkaan ollut pinnalla tyéeldaméan keskusteluissa. Ty6hyvinvoinnin
merkitys on kasvanut mm. johtamisoppien muutosten my6ta. Suomessa on perinteisesti
johdettu erityisesti rationaalisiin johtamisoppeihin nojaten, ihmiskeskeisten oppien jaadessa
toissijaiseen asemaan. 1900-luvun Taylorismista, jossa ihmiset nahtiin koneina tai vélineina,
joita johtajat manipuloivat, on tultu kuitenkin pitkd matka tdméan paivan johtamiseen. 1940-
ja 1950-luvuilla késkeva johtaminen oli vallalla, kun taas 60-luvulla tdma johtamistyyli sai
rinnalleen demokraattisen tyylin. Johtaja oli enemmankin isdhahmo, huolehtivainen
patruuna. 1970-luvulla tilanne- ja tavoitejohtaminen yleistyi, jolloin tavoitteet olivat
tarkeitd, mutta johtamistyyli saattoi vaihtua alaisten ja tilanteiden mukaan. 1980-luvulla oli
vallalla tulosjohtaminen ja henkilostoa pidettiin tarkeimpana voimavarana. Asiakkaiden
merkitys kasvoi ja laatujohtaminen alkoi my&s nékya johtamisessa. Tiimit ja tiimijohtaminen
ilmestyivat 1990-luvulla, jolloin korostettiin itseohjautuvuutta ja luottamusta. (Hyppanen
2007).

2000 luvun alussa suomalaisessa johtamisessa korostuivat erilaisuuden, osaamisen ja itsensa
johtaminen. Edelleen myés tulosjohtaminen ja muutosjohtaminen olivat mukana. Myds
henkilostolta odotettiin sitoutumista yhteisiin paamaariin. Myds eettiset nakdkulmat ovat
nousseet esille ja onkin alettu puhua vastuullisesti johtamisesta, jossa korostuvat
pitkajanteisyys, kokonaisvaltaisuus ja lapinakyvyys. (Hyppanen 2007). Nain myds
ty6hyvinvointi nahdaan nykypaivana erittain tarkeana kilpailutekijana, joka vaikuttaa suoraan

menestykseen ja tulokseen.

Ty6hyvinvointia on tarkeaa kasitelld seka yksilon ettd tydyhteison ndkokulmasta. Yksilon
nakokulmasta tydhyvinvoinnin kokemus voidaan jakaa siihen liittyvan mielihyvan ja
virittyneisyyden mukaan erilaisiin hyvinvoinnin tunnetiloihin. Parhaimmillaan tyontekija kokee
tyostaan virittynytta mielihyvad, joka ilmenee tydn imuna. Vastakohtana télle on vakava
tybuupumus tai tydhon kyllastyminen, jota téssa kuvataan sanalla leipaantyminen. Naita

tunnetiloja kuvaa alla oleva kuvio (Kuvio 2) (Tydterveyslaitos 2011).
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Kuvio 2: Yksilon tydhyvinvoinnin erilaiset tunnetilat (Tydterveyslaitos)

Terveessa ja toimivassa tydyhteisdssa tiedonkulku ja vuorovaikutus toimivat, se on avointa ja
ongelmista uskalletaan puhua. Talléin yhteistyd sujuu. Tarkeda on, etta tyon jarjestelyt,
johtaminen ja tyfyhteison toiminta tukevat henkildston itsendisyytta ja yhteenkuuluvuutta ja
he saavat parjaamisen kokemuksia. Myos arjen vuorovaikutukseen on panostettu. Tavoitteena
on, ettd kaikki tuntevat tyénsa tavoitteet ja vastuut, hyddyntavat vahvuuksiaan ja
osaamistaan ja voivat ndin tehdé yhteisty6ta innostavassa tydilmapiirissa (Tyoterveyslaitos
2011).

3.1.1  Yksilon tydhyvinvointi

Jokainen ihminen kokee tybhyvinvoinnin omalla tavallaan. Ihminen tasapainoilee tyén,
tydolojen ja vapaa-ajan valilla. Naiden merkitys ja tarkeys ihmiselle vaihtelee. Toiselle ty6 on
tarkedmpaa kuin vapaa-aika ja toisin pain. Tahan vaikuttavat mm. ikd, perhesuhteet ja kotoa

saatu ajattelumalli.

Tyb6nohjaajat ja valmentajat tormaavat nykypaivana yha useammin tyon uuvuttamiin ihmisiin,
jotka ovat yritysten kohtuuttomien tulostavoitteiden “uhreja”. Yhteiskunnassa on tullut esiin
uusia ilmidita helpottamaan tydeldméan pahoinvointia, kuten downshifting eli elaman
kohtuullistaminen. [Imidta kutsutaan myods vapaaehtoiseksi niukkuudeksi. Downshifting on
alun perin Yhdysvalloissa syntynyt ilmi®, jolla tarkoitettiin ylemman keskiluokan
vapaaehtoista muuttamista halvemmille asuinalueille. Ajatuksena on mielekkddmman
elamanrytmin saavuttaminen esimerkiksi tydntekoa ja kuluttamista vahentamalla,

aarimmillaan ns. oravanpyoérasta pois hyppaamista. (Rytikangas 2011, 146 - 152.)

On todettu, etta tydelamassa yksittaiset tydkyvyn yllapitoon téahtaavat tapahtumat, kuten
saunaillat ja virkistystapahtumat, eivat riita virkistdméaan ja yllapitdmaan ihmisen

motivaatiota ja sitoutumista tyohoén. lhminen on yksi kokonaisuus, jota ei pitéisi erotella tyon
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tai yksityisen elaman mukaan. lhminen on mielen, tunteiden ja fyysisen kehon muodostama
kokonaisuus. Kurténin (2007) mukaan tasapaino sailyy, kun ihminen on hyvassa fyysisessa ja
psyykkisessa, sosiaalisessa ja henkisessa kunnossa eli ns. kokonaiskunnossa. Kaikki vaikuttavat
toisiinsa, joten saavuttaakseen tasapainon elamassa tai tydelamassa, on nama kaikki otettava
huomioon. (Rasanen, 2007, 203 - 204.) Voidaanko siis puhua pelkéstaan tyéhyvinvoinnista?

Voiko ihminen voida hyvin tydssa, jos han ei ole kokonaiskunnossa?

Ahosen & Otalan (2003) mukaan yksilon suorituskyky muodostuu seuraavista tekijoista:
e tiedot ja taidot, osaaminen
o fyysinen hyvinvointi
e psyykkinen hyvinvointi
e sosiaaliset kyvyt

e sisdiset arvot ja motivaatio

Jotta ihminen pystyy suoriutumaan hyvin tyostaan, han tarvitsee tietoja, taitoja ja osaamista.
Psyykkinen hyvinvointi muodostuu mm. nadiden hallitsemisesta ja painvastoin. Yksilén fyysinen
ja psyykkinen hyvinvointi, kuten myos sosiaaliset kyvyt vaikuttavat siihen, miten ihminen
pystyy hyddyntdaméaan osaamistaan. Fyysinen hyvinvointi vaikuttaa varmasti tydkykyyn seka
hyvinvointiin kokonaisvaltaisesti. Ihminen tarvitsee kuitenkin myos terveita tyéhon liittyvia

arvoja ja asenteita, joista muodostuu pohja motivaatiolle tydbhon (Ahonen & Otala 2003, 22).

Ihmisen henkiseen hyvinvointiin sekd tydhyvinvointiin vaikuttaa yksilon kokema tyonilo. Tydn
osuus ihmisen eldmaésta on niin suuri, ettei télla voi olla olematta vaikutusta.
Kokonaishyvinvointi, erityisesti henkinen hyvinvointi, luo omalta osaltaan edellytykset
tyonilon kokemiselle. Tyoniloon vaikuttavat tyo itsessdén ja sen kehittdminen; mita paremmin
tyon vaatimukset ja yksilon osaaminen ja vahvuudet vastaavat toisiaan, sité

todennakoisempéaad on myds tyonilon kokeminen (Suutarinen & Vesterinen 2010, 100.)

Ty6hyvinvointi rakentuu yksil6llisesti. Toiset arvostavat ja arvottavat tydssa ja arjessa
erilaisia asioita kuin toiset. Huolimatta naista yksilollisista eroista, tutkimusten mukaan
tyohyvinvointi liittyy erilaisten roolien véliseen tasapainoon. TyShyvinvointia lisdavét
tasapaino eri roolien valilla, haasteiden ja voimavarojen valilla, tyon ja perheen valilla seka
tyon ja muiden eldman alueiden valilla. Vastaavasti tybhyvinvointia vahentéavat jatkuva kiire,
epavarmuus, riittdmattomyyden tunne ja elaman monimutkaisuuden tunne (Suutarinen &
Vesterinen 2010, 109 - 110). Tarkeinta kuitenkin on, ettd omaan henkiseen hyvinvointiin voi

vaikuttaa, mm. positiivisen ajattelu- ja toimintamallin kautta.
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3.1.2  Hyvinvointi tyfyhteistssa

Tana paivana tydhyvinvointi tarkoittaa pitkalti tydyhteisdd, joka tarjoaa haasteita ja
mahdollisuuksia, turvallisuutta ja yhteisollisyyttd, onnistumisia ja kehitysmahdollisuuksia
(Ahonen & Otala 2003, 16.) Enaa ei riita huolehtiminen tyontekijoiden fyysisesta
hyvinvoinnista ja terveydesta. Sydanmaanlakan (2004) mukaan viisas tydntekija, joka on
tehokas, uudistuva ja hyvinvoiva, syntyy ainoastaan silloin kun tydyhteist uskoo
kokonaisvaltaiseen nakemykseen yksilosta. Aivan kuten Henry Ford on todennut: “Tarvitsen

kasiparin, mutta minun pitéa palkata koko ihminen™.

Tybyhteisotaidot, kuten mm. yhteisten peliséantéjen noudattaminen, hyvan kaytoksen ja
kohteliaisuuden perussaantdjen noudattaminen, vaikuttavat koko tydyhteisén hyvinvointiin.
Selvaa on, ettd em. liséksi vuorovaikutustaidot, ristiriitojen ratkaisutaidot,
tunnetulkkaustaidot seka riittdva ammatillisuus ja omasta jaksamisesta huolehtiminen
palvelevat tydyhteisoa niin, ettd tydssa voidaan hyvin. Naiden tydyhteisotaitojen myota

syntyy halu sitoutua tehtévaan, yhteisdon ja yritykseen. (Vesterinen 2010, 114.)

Paasivaara & Nikkila (2010) korostavat yhteison positiivisuuden voimaa, joka antaa luvan
erilaisuudelle. Erilaisuutta pidetdan vahvuutena, samoin kuin yhteison tarvetta yksilon
tarpeen sijaan. Vastuu yhteisollisyydesta on kaikilla, ei pelkastaan esimiehilla ja johdolla.
Terve yhteenkuuluvuuden tunne, joka ei kontrolloi eikd pakota luopumaan omasta
identiteetista, vaikuttaa tydyhteison ilmapiiriin positiivisesti. Yhteisollisyys vaatii tunneélya
seka sosiaalista alya. Omien tunteiden tunnistaminen ja ilmaiseminen seka vahva tilannetaju
ovat ominaisuuksia, jotka auttavat esim. ongelmatilanteissa hoitamaan asiat asioina, ilman

etta henkilokohtaiset tunteet tulevat mukaan.

3.1.3 Tarvehierarkia ty6hyvinvoinnissa

Maslowin tarvehierarkian avulla voidaan kuvata myos vertauskuvallisesti tyohyvinvointia.
Alimmalla portaalla eli tydhyvinvoinnin perustana ovat fysiologiset perustarpeet eli terveys,
fyysinen kunto ja jaksaminen. Toisen askelman tarpeet liittyvat turvallisuuteen eli
tyontekijalla on térkeaa, ettd tydymparisto ja -valineet ovat turvallisia. On myods tarkeaa,
etta tydilmapiiri on turvallinen, jolloin kukin on vastuussa tydilmapiirista ja
ristiriitatilanteisiin tartutaan mahdollisimman varhain. Tyon jatkuvuus ja sen tiedostaminen
luovat myos turvallisuutta. Seka ensimmaisen etta toiset portaan tarpeet tukevat ihmisen
fyysista hyvinvointia (Ahonen & Otala 2003, 20).

Kolmannella portaalla ovat laheisyyden tarpeet, joka lisda sosiaalista hyvinvointia. lhminen

haluaa kuulua johonkin yhteisdon, kuten tydyhteiston ja kaipaa ihmissuhteita seka tydssa etta
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tyon ulkopuolella. Tama, kuten myos turvallinen ty6ilmapiiri, tukevat ihmisen sosiaalista

hyvinvointia tydyhteisdssa (Ahonen & Otala 2003, 21).

Arvostuksen tarpeet ovat neljannella portaalla. Nama tarpeet liittyvat tydelamassa suurelta
osin osaamiseen ja ammattitaitoon. Koska osaamisen avulla ihminen usein valitaan
tyéryhmiin, tiimeihin ja tydhon, tdma vaikuttaa myds muiden tasojen tarpeisiin. Arvostus tuo
turvallisuutta ja kuuluvuuden tunnetta yhteiston ja tukee nain sosiaalista hyvinvointi (Ahonen
& Otala 2003, 21).

Henkisyys, sisdinen draivi
Omat arvot ja ihanteet

[tsensd Oma tyon ja n
toteuttamisenja osaamisen jatkuva
kasvun tarpeet kehittdminen
) - Psyykkinen
Arvostuksen tarpeet Oman osaamisen tai L yY -
o hyvinvointi
ammattitaidon arvostus
Oman tyon arvostus -
Laheisyyden tarpeet Tydyhteisén yhteisollisyys
Tyokaverit, tiimit - L
Sosiaalinen
B hyvinvointi
Turvallisuudentarpeet Tybpaikan henkinen ja fyysinen
turvallisuus
Tyon jatkurnisen turvallisuus ] .
Fyysinen
Fysiologiset perustarpeet Terveys, fyysinen kuntoja hyvinvointi

jaksaminen

Kuvio 3: Tybhyvinvointia voi kuvata vertauskuvallisesti Maslowin tarvehierarkian avulla
(Ahonen & Otala, 2003).

Maslowin hierarkian korkein taso eli viides taso muodostuvat itsensa toteuttamisen ja kasvun
tarpeista (Ahonen & Otala 2003, 21.) Oman ty6n ja osaamisen kehittdminen tuovat tyon
hallinnan tunteen. Luovuus ja innovatiivisuus luovat tydon mielekkyyden. Ahonen & Otala
(2003) lisasivat Maslowin tydhyvinvointia kuvaavan tarvehierarkian paalle viela kuudennen
portaan, jonne kuuluvat omat arvot, motiivit ja oma sisdinen energia. Ndméa ohjaavat ihmisen
sitoutumista ja motivaatiota asioihin. Berggren, Gillstrom, Gillstom & Ostling kayttavat myos
kirjassaan Praktisk Ledarskap Maslowin tarvehierarkiaa kuvatessaan ihmisen motivaation
syntyd. Heidan mukaansa ei riitd, ettd motivaation syyt 1dytyvat ainoastaan ihmisen

“ulkopuolelta”. Se taytyy loytya myos ihmisen sisélta. Vastuu omasta ty6hyvinvoinnista ei ole
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pelkastaan tydnantajalla, vaan myos jokaisella itselladn. Jos ihminen ei halua itse tehdé sen

eteen mitaan, ei tydnantajankaan toimet ja toimenpiteet vaikuta.

3.1.4 Lainsdadanto tybhyvinvoinnista

Ty6hyvinvointia sdatelee suoraan tai valillisesti lainsdadéanto, jossa on saadetty erilaisia

vastuita ja velvoitteita tydon tekemiseen ja organisoimiseen:

Manka ym. (2007) on tiivistényt lakien sisallén raportissaan ”Hyvinvointia tydyhteis6on”

seuraavasti:

Tyb6sopimuslaki 2001/55
e Lakiin sisdltyy yleisvelvoite, joka edellyttaa tybnantajan edistdmaan kaikin puolin
Ty6nantajan velvollisuuksiin kuuluu pitéa huolta, etta tydntekija pystyy suoriutumaan

tyostéaan myos yrityksen toimintaa, tehtavaa tai tydmenetelmid muutettaessa.

Valtion virkamieslaki 1994/750

¢ Lain tavoitteena on valtion tehtavien tuloksellisen ja tarkoituksenmukaisen
hoitamisen ohella turvata virkamiehelle oikeudenmukainen asema suhteessa
tybnantajaan.

¢ Viranomaisen on kohdeltava palveluksessaan olevia virkamiehia tasapuolisesti niin,
ettei ketaan perusteettomasti aseteta toisiin néhden eri asemaan syntyperan, etnisen
alkuperan, kansalaisuuden, sukupuolen, uskonnon, vakaumuksen, vammaisuuden, ién
taikka poliittisen tai ammattiyhdistystoiminnan taikka muun naihin verrattavan seikan

vuoksi.

Ty6turvallisuuslaki 2002/738

e Lain tarkoituksena on turvata seka ennaltaehkaista tyotapaturmia sekd muita tydsta
ja tydymparistosta johtuvia haittoja parantamalla tydymparistda ja tydolosuhteita.

e TyOnantajan velvollisuus on huolehtia tyéntekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta
toissa. Tata edistamaan tyonantajalla tulee olla Tydsuojelun toimintaohjelma, jossa
selvitetdan tyopaikan tydolojen kehittdmistarpeet ja tydymparistoon liittyvien
tekijoiden vaikutukset. Ohjelmasta johdetut tavoitteet on huomioita tydpaikan
kehittamistoiminnassa ja kasiteltéava tyontekijoiden ja/tai heidan edustajiensa
kanssa.

e TyOnantajan velvollisuuksiin kuuluu myds reagoida, jos huomataan tyontekijan

kuormittuvan joko psyykkisesti tai fyysisesti hanen terveyttaan vaarantavalla tavalla.
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Talldin tydnantajan taytyy ryhtya selvittdmaan kuormitustekijoita seka vahentaman

niita.

Tyo6suojelun valvontalaki 2006/44

Lain tarkoituksena on varmistaa, etta tydsuojeluun liittyvia sdannoksia noudatetaan
tyopaikoilla.

Lain tarkoituksena on parantaa tydympéristda ja tydolosuhteita tyésuojelun
viranomaisvalvonnan ja tydpaikan tydnantajan ja tyontekijoiden yhteistoiminnan
avulla. Taman tavoitteena on tydnantajan ja tyontekijoiden valisen vuorovaikutuksen
edistaminen. Nain mahdollistetaan tyéntekijéiden osallistuminen ja vaikuttaminen
tydpaikan turvallisuutta ja terveellisyytta kasitteleviin asioihin.

Tyontekijaa edustavalla tydsuojeluvaltuutetulla on oikeus osallistua asian kasittelyyn
tyontekijan pyynnosta.

Ty6paikkaa yleisesti koskevat kehittamistavoitteet ja asiat kasitellaéan

tydsuojelutoimikunnassa.

Yhteistoimintalaki 2007/334

Yhteistoiminta toteutetaan yrityksen toimintaorganisaation puitteissa, tydnantajan ja
henkiloston edustajien, esim. luottamusmiehen kesken.

Yhteistoimintaneuvotteluissa on kasiteltava tybhonoton periaatteet, tietyt
yksityisyyden suojaan liittyvéat asiat, henkiléstésuunnitelma, koulutustavoitteet ja
tasa-arvosuunnitelma.

Henkilostosuunnitelmassa tulee kayda ilmi yrityksen henkilostorakenteen ja maaran
ohella periaatteet erilaisten tydésuhdemuotojen kaytosta.

Suunnitelmassa tulee myos olla arvio tyontekijéiden ammatillisen osaamisen
vaatimuksissa tapahtuvista muutoksista ja niiden syista seka téhan arvioon perustuvat

koulutustavoitteet.

Tyo6terveyshuoltolaki 2001/1388

Tyo6terveyshuoltolain edistaa tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya,
tydympariston terveellisyyttd/turvallisuutta, tyontekijoiden ty6- ja toimintakykya
seka tydyhteisdn toimintaa. Tama tulee tehda tyénantajan, tydntekijan ja
tyoterveyshuollon kanssa yhteistydssa.

Asiat, jotka liittyvat tydpaikan tyoterveyshuollon jarjestamisen suuntaviivoihin ja
toiminnan suunnitteluun, tulee kasitella yhteistydssa tyontekijoiden tai heidan
edustajiensa kanssa.

Tybnantajan on tehtéva tyoterveyshuollon kanssa kirjallinen toimintasuunnitelma,

jossa tulee ilmi tydterveyshuollon typaikan tarpeet, tavoitteet ja toimenpiteet.
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Valtion tydelékelaki 2006/1295

Jokaiselle tydntekijalle on tydnantajan kustannettava ja jarjestettava tyoelékelain
edellyttamat vahimmaisvaatimukset tayttava eldketurva. Tydntekija on velvollinen

osallistumaan eléketurvansa kustantamiseen tyéntekijan tydelakevakuutusmaksulla.

Tyontekijan tayttaessa 63 - 68 vuotta, on hanella oikeus jadda vanhuuselakkeelle ian
tayttamista seuraavan kalenterikuukauden alusta. Varhennetulle vanhuuselakkeelle
tyontekija voi jaada 62 vuotta taytettyaan.

Laki maarittelee myos tyokyvyttémyyselakkeen edellytykset: Tyontekijalla on oikeus
tyokyvyttomyyseldkkeeseen, jos hanen tydkykynsa arvioidaan olevan heikentynyt
sairauden, vian tai vamman vuoksi vahintdan kahdella viidesosalla yhtajaksoisesti

ainakin vuoden ajan.

Tasa-arvolaki 2005/232

3.1.5

Lain tarkoituksena on estaa sukupuoleen perustuva syrjinta ja edistaa naisten ja
miesten valista tasa-arvoa sekd parantaa naisten asemaa tydelamassa.

Jokaisen tyonantajan velvollisuus on edistaa tydelamassa sukupuolten tasa-arvoa
tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti.

Tyo6olot tulee kehittaa sellaisiksi, etta ne soveltuvat seka naisille ettd miehille.
Tyo6olot tulee kehittaa sellaisiksi, etta ne helpottavat naisten ja miesten osalta
tydelaman ja perhe-eldman yhteensovittamista.

Jos tydnantajan tydsuhteessa olevan henkiléston maara on saannéllisesti vahintaan 30
tyontekijaa, tydnantajan on sisallytettéva vuosittain laadittavaan henkildsto- ja
koulutussuunnitelmaan tai tyésuojelun toimintaohjelmaan toimenpiteet naisten ja

miesten tasa-arvon toteutumisen jouduttamiseksi ty6paikoilla.

Ty6hyvinvointitoiminta Hatakeskuslaitoksessa

Ty6hyvinvointitoimintaa ohjeistetaan Hatakeskuslaitoksen ohjeella HAKE HAO/10/2009

Ty6hyvinvointitoiminta Hatakeskuslaitoksessa. Ohjeen liitteena on Tydhyvinvoinnin kasikirja

(Hatakeskuslaitoksen julkaisuja 04/2009). Ohje perustuu Valtioneuvoston asetukseen

Hatakeskuslaitoksesta (990/2000) 3 §. Ohje liitteineen maarittaa tydhyvinvointitoiminnan

yleiset linjaukset Hatakeskuslaitoksessa.

Ty6hyvinvointitoimintaohjeen mukaan jokaisessa tulosyksikdssa toimii tydhyvintointitydryhma

tai tehtévaa hoitaa tyosuojelutoimikunta, joka suunnittelee vuosittaista tyopaikan

tyohyvinvointitoimintaa. Valtakunnallinen ty6hyvinvoinnin ryhmd, jonka jasenet maarataan

erikseen, koordinoi ja seuraa Hatdkeskuslaitoksen tydhyvinvointitoimintaa ja toimii

tulosyksikdiden tukena ty6hyvinvointiasioissa.
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Vuosittain laaditaan tydhyvinvointisuunnitelma, joka pohjautuu tyéhyvinvointimallin osa-
alueisiin: johtaminen, tydyhteison kehittaminen, tydymparisto, tyokyky ja terveys seka
osaaminen. Talloin valitaan myds kehittdmiskohteet ja painopistealueet, joita halutaan
kehittaa tietyssa aikataulussa. Naille nimetaan vastuuhenkilét, budjetti ja arviointimittarit.
(Hatakeskuslaitos 2011.)

Ty6hyvinvoinnin tilaa mitataan vuosittaisella VMBaro-tutkimuksella, joka huomioidaan myés
kehittamiskohteiden ja painopistealueiden maarittelyssa. (Hatakeskuslaitos, HAKE
HAO/10/2009, 2009). VMBaro toimii myds mittarina tydhyvinvoinnin tilan mittaamisessa ja
tuloksia seurataan hatakeskusyksikdn toimesta. Jos luvut ovat heikentyneet radikaalisti
edellisesté vuodesta tai tasaisesti edellisista vuosista, on tulosyksikké velvollinen
raportoimaan tehdyisté toimenpiteista hatakeskusyksikélle. VMBaron tulokset kaydaan lapi

henkildston kanssa vuosittain. (Hatakeskuslaitos 2011.)

Ohjeen liitteena oleva Tyohyvinvoinnin kasikirja on laadittu tydryhmétydskentelyna kevaalla
2009. Tyoskentelyyn osallistuivat yhdeksan edustajaa eri hatéakeskuksista ympari Suomea.
Késikirjassa kuvataan tydhyvinvoinnin toimintamalleja ja hyvid kdytéantoja. Kasikirjassa on
huomioitu myds valtakunnallinen hatékeskustoiminnan ja tietotekniikan kehittdmishanke,
joka toteutuu 2009 - 2015.

Ty6hyvinvointiin vaikuttavat muutospaineet ja muutosprosessit on huomioitava
Jokapaivaisessa tydssa ja jaksamiseen on erityisesti panostettava. Hyvalla, vastuullisella,
tyontekijoita tukevalla ja erilaisuutta arvostavalla johtamisella on tdhan huomattavan suuri
vaikutus. (Hatakeskuslaitos, Tydhyvinvoinnin kasikirja, 2009, ss. 5-6)

3.1.5.1 Tyo6hyvinvoinnin osa-alueet

Hatakeskuslaitoksen hyvinvoinnin kasikirjan (2009) mukaan ty6hyvinvoinnin osa-alueet ovat
johtaminen, osaaminen, avoin ja vastuullinen tydyhteis6 seka terveena toissa ja turvalliset
tydolot. Tydhyvinvointi on siis kokonaisuus, johon edelld mainitut sisaltyvat. (Hatakeskuslaitos

2009.) Avataan naita osa-alueita tarkemmin seuraavassa.

3.1.5.2 Johtaminen

Johtamisella on suuri merkitys ty6hyvinvoinnissa, koska se heijastuu jokaiseen tydntekijaan.
Vesa Huttu Nokia Siemens Networksista sanoo: Kun laitat itsesi likoon koko tydyhteisosi
edessd, syntyy johdettavissa motivaatiota yrittdd enemman ja pitemmalle. Kaikilla ei ole

kuitenkaan tahtoa tai uskallusta kehittaa itsedan. Onhan avoimuus monelle johtaja-asemassa
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olevalle vaikeaa. Eihan sita sovi muille ndyttaa, etta vaikka onkin johtaja, on itsella
heikkouksia ja kehittamisalueita. Ehk& moni nostaa itsensa muiden ylapuolelle ja antaa
alaisten puhua johtajan heikkouksista kesken&dan.” (Anttalainen, Kauppinen & Nissinen 2008,
59.)

Parhaimmillaan ihmisten johtaminen on kypsana aikuisena olemista, riittavaa itsetuntoa ja
kykya kestéa tunnepaineita. Myos alaisen kuunteleminen ja ymmartaminen arvostavassa ja
kunnioittavassa hengessa yllapitad motivaatiota, kuten myds tasapuolisuus ja
oikeudenmukaisuus ihmisten johtamisessa. (Kinnunen, Nikula, Pursiainen & Tuovila 2009,
119.) Palautteen antamisen ja vastaanottamisen taito on erittain tarkeé johtajalle.
Esimiestaitoihin kuuluu myds kdyda kehityskeskustelu, jonka tavoitteena on luoda
luottamuksellinen ilmapiiri, joissa vaikeistakin asioista voidaan keskustella. (Hatakeskuslaitos
2009.)

Kinnusen ym. (2009) mukaan taitavan ihmisjohtamisen pohjana toimii itsetuntemus, joka
edellyttaa omien uskomusten tiedostamista seka kykya arvioida ja tutkia realistisesti itsed ja
omaa johtamistapaa. Oleellinen tekija on tunneély: jarjen ja tunteiden tasapaino. Hyvéa
ihmisten johtaja on tietoinen omasta persoonallisuudestaan, omista vioistaan ja
temperamentistaan. Han osaa myos uudistaa omaa ajatteluaan ja toimintaansa niin, etta se

palvelee hantd itsedan seka ymparistoaan.

Hyva johtaminen perustuu hyvaan itsensa johtamiseen, joka taas perustuu hyvaan
itsetuntemukseen. Autenttinen johtaja on intohimoinen omaa tehtévaénsa kohtaan. Han elaa
ja toimii uskollisena omille arvoilleen ja johtaa jarke& kayttéen ja ihmiset huomioon ottaen.
Héan rakentaa kestaviad ja mielekkaita suhteita ja yllapitaa kuria tulosten aikaansaamiseksi.

Mika tarkeintd, han tietdd kuka han on ja on aito oma itsensa! (Rasanen 2007.)

3.1.5.3 Avoin ja vastuullinen tydyhteiso

Jokapaivaisen toiminnan pohjana toimivat tydyhteison arvot. Hatékeskuslaitoksen toimintaa

ohjaavat seuraavat arvot:

PRO 112 - Hatékeskuslaitoksen osaaminen perustuu edistykselliseen toimintatapaan,
kehittyneeseen tekniikkaan ja osaavaan henkildstéon, jonka tavoitteena on toimia hata-
tilanteessa tehokkaasti ja avuntarvitsijan puolesta. Hatékeskuslaitoksessa arvostetaan toisia

seka jokaisen tekemaan tyota.

LUOTETTAVUUS - Hatakeskuslaitoksessa luotettavuus on rehellisyytta kansalaisille, mutta

myos itselle. Sen tavoitteena on oikeudenmukaisuuden edistaminen. Luotettavuus merkitsee
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myds tasmallista ja huolellista, mutta nopeaa toimintaa, joka pohjautuu lakiin sekd yhteisiin

sovittuihin ohjeisiin ja toimintatapoihin.

TASAPUOLISUUS - Hatékeskuslaitos tuottaa Suomessa palvelujaan tasapuolisesti paikasta ja
ajasta riippumatta. Se kohtelee kaikkia avuntarvitsijoita yhdenmukaisesti kansalaisuudesta,
kielesta, rodusta, uskonnosta, varallisuudesta, sukupuolesta ja mielipiteista riippumatta.

Tasapuolisuus tarkoittaa myos oman henkilokunnan keskinaista arvostusta.

INHIMILLISYYS - Inhimillisyys on ihmisarvon loukkaamattomuutta, my6tatuntoa, hieno-
tunteisuutta ja kunnioitusta. Hatakeskuslaitoksessa inhimillisyys on vuorovaikutusta, jossa
kuunteleminen, aito kiinnostus ja kiireettémyys avuntarvitsijaa kohtaan ohjaavat toimintaa.
Inhimillisyys on my6s joustavuutta ja avoimutta Hatakeskuslaitoksen henkiléstén kesken -

myds tydtovereiden tarpeet otetaan huomioon. (Hatékeskuslaitos 2009.)

Tybyhteison arvot antavat perustan tydyhteison pelisdannéille, jotka ohjaavat sovittuja
toimintatapoja ja periaatteita. Vastuulliseen tydyhteis66n kuuluvat my6s tunnetaidot
tyopaikalla, avoin viestinté ja vuorovaikutus seka tyontekijan vastuu ja velvoite toimia

tydyhteisdssa niin, etta se lisda tydhyvinvointia. (Hatakeskuslaitos 2009.)

Varhainen puuttuminen ongelmatilanteisiin on valittamista, josta vastuussa ovat kaikki
tydyhteison jasenet. Tavoitteena on puuttua ensimmaisten oireiden perusteella sellaisiin
tilanteisiin, jotka eivat korjaannu tavallisten johtamistoimien osana. Erés keino on puheeksi
ottaminen, jonka pohjana ovat sovitut raja-arvot ja suositukset, kuten esim. poissaolot,
toistuvat myohastelyt, pitkat tai toistuvat lyhyet sairauslomat ja liian pitkat tyopaivat.
(Hatéakeskuslaitos 2009.)

3.1.5.4 Terveena toissa ja turvalliset tydolot

Tahan osa-alueeseen sisdltyvat ongelma- ja kriisitilanteet, tydterveyspalvelut, tydkyvyn
yllapitaminen sekd tydsuojelusta huolehtiminen. Thmisen hyvinvoinnin perusta on oma
terveys, jota voi yllapitaa huolehtimalla omasta fyysisesté seka psyykkisesta kunnosta.
Erilaiset ongelmatilanteet, kuten stressi ja kuormittuminen, tyékyvyn aleneminen,
paihdeongelmat, traumaattisten tilanteiden jalkihoito seka hairinté tydpaikalla, kuuluvat
esimiehen velvollisuuksiin puuttua mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. (Hatakeskuslaitos
2009.)

Ty6nantajan velvollisuutena on jarjestda tyoterveyshuolto, jota saatelee
tyoterveyshuoltolainsdadantd. Tyoterveyshuolto toimii hyvinvointitoiminnan tukena. Tyokykya

yllapitava toiminta pitaa sisallaan erilaiset henkilostélle jarjestettavat tapahtumat,
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lilkuntatoiminnat tai virkistystilaisuudet, joiden tarkoituksena on tukea ja edistaé jokaisen
tydelamassa mukana olevan tyo- ja toimintakykya. Tydsuojelun tavoitteena on taata
turvalliset ja terveelliset tydolot kaikille. Tahan kuuluu tydympariston tarkkailu, muutokset ja

epéakohtien korjaaminen. (Hatékeskuslaitos 2009.)

3.1.5.5 Osaaminen

Henkiloston osaamisvaatimukset maaritellaan organisaation toiminta-ajatuksesta,
paamadristé ja strategioista lahtien. Henkiloston osaamisen kehittdminen on suunnitelmallista
ja sidoksissa toiminnan vuosisuunnitteluun. Muutokset ja hatékeskustoiminnan kehittaminen
asettavat vaatimuksia, mutta ne tarjoavat myos uusia mahdollisuuksia henkilostélle.
(Hatakeskuslaitos 2009.)

Hatakeskuslaitos tarjoaa henkilostolle mahdollisuuksia kehittda ja monipuolistaa osaamistaan,
mutta jokaisella on myds velvollisuus huolehtia omasta ammattitaidostaan ja
kehittymisestdan. Hatékeskuspaivystajan tutkinto tai muu tydtehtavaan valmentava koulutus
luo pohjan ammattitaidolle, mutta hyvdn ammattitaidon hankkimiseksi ja yllapitamiseksi
tarvitaan tyontekijan oma-aloitteisuutta sekd oppimisen mahdollistavan tydilmapiirin.
(Hatakeskuslaitos 2009.)

3.1.5.6 Tyo6hyvinvointitoiminnan tyokaluja

Hatakeskusten kaytdssa on muutamia tydhyvinvointitoimintaa tukevia tyokaluja. Naita ovat
mm. jaettu eli osallistava johtaminen, muutoksen hallinta, puheeksiottaminen kaytanndssa,
sovittelijatoiminta, kokouskaytéannét, traumaattisten tilanteiden jalkihoito ja
tydvuorosuunnittelu. Kaytdssa on myos tydtyytyvaisyystutkimus ja sen tulosten kasittely

tietyn protokollan mukaisesti. (Hatakeskuslaitos 2009.)

Hatakeskuslaitoksessa vuosittain tehtava tydtyytyvaisyystutkimus VM-Baro koskee koko
laitoksen véked. Tutkimus tehd&an vuosittain ja siitd saadaan luvut keskuksittain.
Tutkimuksesta saatava tyotyytyvaisyysindeksi toimii yhtena mittarina tyohyvinvointia
mitattaessa. Kyselyn tuloksen julkaistaan intrassa, jotta henkilostd ehtii tutustua aineistoon
ennen yhteista purkutilaisuutta. Tilaisuudessa kéydaan lapi vahvuudet ja
kehitettévat/parannettavat asiat seka mietitédn toimenpiteet tavoitteiden saavuttamiseksi.
(Hatékeskuslaitos 2009.)

Tyo6nohjaus on eras Hatakeskuslaitoksessa kaytdssa olevista tythyvinvoinnin tydkaluista.
Tybnohjausta kaytetaan, koska tydnohjaustutkimuksella on voitu osoittaa tydnohjauksen

vaikuttavuus kolmella alueella:
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1. Ohjattavan tyon laatu paranee
2. Ohjattavan ammatti-identiteetti vahvistuu ja selkeytyy, jaksaminen paranee
3. Tydyhteisjen toiminta parantuu, joka ndkyy muun muassa tyohyvinvoinnin ja

tydilmapiirin parantumisena ja poissaolojen vahentymisena. (Hatakeskuslaitos 2009.)

3.1.6  Vuorovaikutuksen merkitys tyéhyvinvoinnissa

Jatkuva kiire tydyhteistssa vaikuttaa organisaation vuorovaikutukseen negatiivisesti.
Hatakeskustyossa istutaan luurit korvalla, puhelin soi jatkuvasti ja keskitytaan hatapuheluiden
ja resurssien kasittelyyn. Tiimien sisdinen kommunikointi keskeytyy jatkuvasti vuorossa
tyoskennellessé ja muita tiimeja ei tavata vuorotydn vuoksi saannéllisesti tai ei ollenkaan.
Esimies-alaissuhteet karsivat myos, koska aikaa ei ole kayda keskusteluja tydvuorossa ja
kehityskeskusteluillekin ajan jarjestaminen on haasteellista. Tallaisessa tydyhteisossa syntyy

usein ongelmia juuri kommunikaation laadun kanssa.

Rytikankaan (2011, 60) mukaan kommunikaation laatu ja maara organisaation sisalla ja
sidosryhmiin pain vaikuttaa siihen, kuinka tehokkaita ja menestyksekkaité organisaatio ja
tiimit ovat. Kirjan Arvostus - valmentava kirja esimiehille (proTammi 2010) mukaan

arvostavan vuorovaikutuksen muodostavat seuraavat asiat:

tietoisesti lasnéoleva vuorovaikutus

e ajan antaminen

e kuuntelu

e kysyminen

o mielipiteen kysyminen ja erilaisenkin mielipiteen arvostaminen - dialogi
¢ huomioiminen ja rakentavan palautteen antaminen

e tiedon tasapuolinen ja avoin jakaminen

e arvostava ja inhimillinen kohtelu haastavissakin tilanteissa

e odotusten selked viestiminen

e huomion kiinnittdminen vahvuuksiin heikkouksien sijasta

e Kkielteisten madrittelyjen valttaminen ja niiden vaihtaminen myénteisempiin.

Rytikankaan (2011, 63) mukaan positiivisen ja avoimen ilmapiirin kehittamiseen on dialogi
erinomainen keino. Sédanndllisen ja riittavan dialogin avulla voidaan kohdata negatiivisuus
organisaatiossa. Dialogin tavoitteena on laajentaa ndkdkulmia ja synnyttaa yhteista
ymmarrysta. Tydnohjauksen menetelménd arvostava vuorovaikutus, dialogi tarjoaa osapuolille

mahdollisuuden sanoa oma mielipiteensa asioista seka vaikuttaa keskustelun kulkuun.
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Tavoitteena on luottamuksen, turvallisuuden ja yhteenkuuluvuuden tunne yhteisdssa.
(Rytikangas 2011, 63.)

Suomessa on Puolustusvoimissa kayttoon otettu ns. syvdjohtamisen malli, jossa on nelja
painopistetta: luottamuksen rakentaminen, inspiroiva tapa motivoida, alyllinen stimulointi ja
ihmisen yksil6llisyyden kohtaaminen. Luottamus nékyy esimerkin nayttdmisessa ja vastuun
kantamisessa. Vision ja tavoitteiden voima nékyy motivoinnissa ja alyllinen stimulointi
kehittdd omaa ajattelua ja haastaa oppimaan. lhmisten kuuntelu ja valmentaminen tuo
yksil6llisyyden mukaan johtamiseen. (Hyppanen 2007). Syvajohtaminen on oppimisohjelma,
jossa oppimisen kohteena ovat vuorovaikutustaidot ja kayttaytyminen. (Anttalainen,

Kauppinen & Nissinen 2008.)

Kietavainen, Tikkanen & Metropoliitta Ambrosius (2009) toteavat kirjassaan Henkinen
johtajuus vuorovaikutuksesta nain: Jokaiselle on palkitsevaa nahda, ettd omat ajatukset ja
ideat hyddynnetaan tydyhteisdn ja sen toiminnan kehittamisessad. Jokainen tydntekija on
asiantuntija omassa tydssaan ja siksi tydyhteisoissa tulisi kuulla kaikkien ndkemyksia oman
tyonsa ja tydyhteisdn tydskentelytapojen kehittdmisessa. Mitd avoimemmin yhteisé toimii
sisdisesti, sitéd paremmin se kykenee saamaan kaytttonsa kaikkien siina toimivien voimavarat
ja ideat. Erityisen tarked tama periaate on asiantuntijaorganisaatiolle.” Tavoitteena on, etta
organisaatio pyrkisi jarjestdmaan aikaa kehittavalle dialogille. Valitettavan usein kuitenkin
palavereissa keskitytddn enemman arkisiin tydtehtéaviin ja tehtavélistoihin eiké aikaa
avoimelle, vapaamuotoiselle keskustelulle seka ideoinnille ja toisilta oppimiselle ole.
Ty6nohjausta voidaan kayttaa téllaisen keskustelun avaamiseen, jolloin ulkopuolinen,
asiantunteva tyonohjaaja ohjaa tydyhteison kohti rakentavaa ja rikastavaa vuorovaikutusta.
(Rytikangas 2011, 64 - 65.)

3.2 Tyonohjaus

Tyonohjaus voidaan maaritelld eri tavoin. Erdédn méaaritelman mukaan tyénohjaus on
syvasuuntaista, kokemukselliseen oppimiseen pohjautuvaa ohjausta, jonka tavoitteena on
tyontekijan ammatillista osaamista lisdamalla ja henkista kuormitusta vahentamalla nostaa
tyon laatutasoa. Valve-Mantyla (2005) maarittelee tyénohjauksen vuorovaikutusprosessiksi,
joka on oppimiseen suuntautunut. Ohjausta ja tukea annetaan saannéllisesti ja
prosessiluonteisesti oman ty6n arvioinnissa, tydongelmien erittelyssé seké tarvittavien
toimenpiteiden suunnittelussa. Hanen mielestadn tydnohjausta tarvitsevat erityisesti
ammattiryhmat, joiden tydssa asiakas ja potilassuhteet ovat keskeisia. Hyyppa (1983)
puolestaan maarittelee tydnohjauksen joukoksi ammatillisia menettelytapoja, joiden

tehtavana on auttaa tyon ja tutkimuksen kohteena olevaa jarjestelméaa entista
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luovempaan suhteeseen tehtavénsa kanssa. Hanen mukaansa tydnohjauksella on monta

erilaista maaritelmaa, joka on hyvaksyttavaa, koska ne kuvaavat metodia eri nakdkulmista.

Punkasen (2009) mukaan tydnohjaus on ammatillisten ja persoonallisten valmiuksien
lisddmista dialogin avulla. Tavoitteena on tydssa kehittyminen ja toiminnan laadun
varmistaminen. Tyénohjauksessa keskitytaan tyon ja tyota tekevan itsensa tutkiskeluun.
Lahtdkohtana on, ettd tydntekija itse haluaa osallistua vapaaehtoisesti tyénohjaukseen ja
hanen on mygs itse saatava valita oma tyénohjaajansa. Tydnohjausprosessi on dialoginen
prosessi, jossa kummankin, sekd tydnohjaajan ettéd ohjattavan, on tunnettava olevansa
tasapuolisessa ja tasavertaisessa suhteessa, jolloin luottamus prosessiin syntyy ja sailyy.
(Punkanen 2009.)

Tyénohjauksessa kohteena on aina tyo, jota ihminen tekee. Tyoté tarkastellaan eri
nakokulmista pyrkimalla selkeyttdmaan ja kirkastamaan perustehtavad. Parhaillaan tama
vahvistaa tyontekijan ammatti-identiteettia. Tyonohjauksessa ihminen reflektoi puhumisen
kautta omaa tyodtaan, jota tydnohjaaja tukee ja johon tydnohjaaja antaa materiaalia oman
ammattitaitonsa ja tyokokemuksensa kautta. Tydnohjaajan tehtavana on ohjata keskustelua

niin, ettd ohjattava puhuu oikeista, tyohonsa liittyvista aiheista. (Punkanen 2009.)

Tyo6nohjaajan tehtévana on tukea ihmista 16ytamaan ratkaisut omaan tyéhonsa valttéen
antamasta suoria ohjeita sen suorittamiseen. Tyénohjauksen ei ole tarkoitus olla
terapeuttista, mutta kuitenkin tyénohjaajalta vaaditaan empaattisuutta ja kykya vastata
ohjattavan tunteisiin. Tama vaatii tydnohjaajalta kykya pysya tyénohjauksen puolella
liukumatta terapian puolelle. Suomessa tydnohjausta tarjoavat 16ytyvat keskitetysti Suomen

tyonohjaaja ry:sté. Tiedot l6ytyvéat internetisté osoitteesta www.suomentyonohjaajat.fi.

Tyodnohjauksen lahisukulaisia johdon kehittdmisen menetelmien joukossa ovat mentorointi,
prosessikonsultaatio ja coaching. Kun tydnohjauksessa ehdottoman neutraali ohjaaja auttaa
vahvasti ohjattavaa auttamaan itsedan avoimessa prosessissa, muissa menetelmissa
korostuvat joko ohjaajan asiantuntijuus tai tarkoin maaritellyt liiketoiminnalliset tavoitteet.
(Rasanen 2007, 27 - 28).

3.2.1 Tydnohjauksen historiaa

Késitteena tydnohjaus on tunnettu 1800-luvulta. Tosin vuosituhansia vanha ilmid, jossa
mestari opastaa aloittelijaa eli kiséllidén voidaan katsoa olevan tydnohjauksen esiaste.
Varsinaista tydnohjausta on ollut 1920-luvulta lahtien ja Suomeen tyénojaustoiminta ja -

koulutus tulivat 1950-luvulla. Alkuun tydnohjausta tekivat psykoanalyytikot ja
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kirkontyontekijat, nykyaan tydnohjauksen taustakoulutukseksi hyvaksytaan erilaiset

ihmissuhdeammattien koulutukset, kuten lagkari, pappi, psykologi ja sairaanhoitaja.

Ty®nohjausta on kaytetty paljon sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla. Tasté I6ytyykin paljon
erilaisia tehtyja tutkimuksia ja tutkielmia. 1990-luvulla tyénohjausta alettiin kdyttamaan

my6s muilla aloilla, mm. talous- ja liike-elamassa.

3.2.2 Tydnohjauksen muodot

Tybnohjauksessa keskitytaan aina ohjattavan tyéhon ja hdnen ammatilliseen kehittymiseen.
Tyénohjauksen muotoja ovat yhteisdtydnohjaus, ryhmatyénohjaus ja yksilotyénohjaus. Se
voidaan toteuttaa joko itsendisena kokonaisuutena tai se voidaan yhdistdd muihin koulutus- ja
kehittamisprosesseihin. Tydnohjaus voi tapahtua joko suoraan tai valillisend eli epasuorana

tydnohjauksena.

3.2.2.1 Suora ja epasuora eli vélillinen tyénohjaus

Punkasen (2009) mukaan suora tydnohjaus vaatii vahvaa ammattitaitoa seka koulutusta sille
alalle, jolle suora tyénohjaus kohdistuu. Suora tyénohjaus koskee aina aitoa tilannetta, jota
tyonohjaaja tai kaksi tydnohjaajaa seuraa niin, etteivat tilanteessa olevat hairiinny. Tallaisia

tilanteita ovat esimerkiksi perheterapiatilanteet.

Yleensa ohjaaja seuraa tilannetta keskeyttamatta kirjoittaen muistiinpanoja ja antaa
ohjattavalle palautetta jalkitilanteessa. Voidaan myds sopia, etté ohjaaja voi keskeyttaa
tilanteen tarvittaessa tai sovitun keskeytysajan puitteissa, jolloin hén ja ohjattava

keskustelevat ja sopivat jatkosuunnitelmia lopputapaamista varten. (Punkanen 2009, 26 - 27.)

Tavallisinta tyénohjausta on valillinen eli epasuora tydnohjaus, jolloin keskustelu kaydaan
tilanteista, joista ohjattava haluaa keskustella. Tassa hyvana tyévéalineena on esimerkiksi
paivakirja. Punkasen (2009) mukaan etdisyys tapahtumaan ja asioihin tuo asiaan uutta
perspektiivia, jota tydnohjauksessa erityisesti haetaan. Suurin osa tyénohjauksesta on

epéasuoraa tyonohjausta.

3.2.2.2 Ryhmé&- ja yhteisdtydnohjaus

Samasta tyOyhteiststa tydnohjaukseen osallistuvat muodostavat ryhmaén, jolla on jo yhteinen
tyohistoria takanaan. Ryhméatyonohjausta annetaan joko tydryhmalle tai ryhmélle, joka
koostuu useimmiten saman alan edustajista. Tydyhteisfjen tyénojaus auttaa tydyhteisda

I6ytamaan ratkaisuja seka tyotilanteiden ettad keskindisen vuorovaikutuksen tuomiin
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jannitteisiin. Tavoitteena on lisdta ryhman jasenten ymmarrysta itsedan tyotaan ja

tydyhteisddan kohtaan. (Punkanen 2009.)

Ryhmatydnohjauksessa tydskennellessaén yksilét joutuvat huomioimaan muiden yksildiden
suhtautumistavan asioihin. He peilaavat omia kaytantdjaan toisten kaytantoihin, saavat niista
ajatuksia ja tukea omiin suunnitelmiin ja tavoitteisiin. Tama liséd my6s ryhman jasenten

ymmarrysta itseddn, tydtadn ja tydyhteisdodan kohtaan. (Punkanen 2009.)

3.2.2.3 Johdon ja esimiesten tyénohjaus

Johdon ja esimiesten tyénohjauksen tarkoituksena on tarkastella omaan kaytannon
johtamisty6hon liittyvien asioiden liséksi mm. kasitysta johtajuuteen, suhdetta
tydnohjaukseen, esimiehena toimimiseen, suhdetta alaisiin, omiin esimiehiin ja kollegoihin
seka suhdetta organisaatioon ja sen tavoitteisiin. Raja tyonohjauksen, mentoroinnin ja

coachingin valilla on erittéin pieni. (Punkanen 2009.)

Ty®nohjaus on erittdin hyva keino parantaa ja kehittdd omia johtamis- ja esimiestaitoja.
Suomessa toimii Johdon ty6nohjaajat ja mentorit ry, jonka jasenet ovat kouluttautuneet
johdon ja esimiesten tydnohjaajiksi. Koulutuksen kdyneet tydnohjaajat voivat hakea Johdon
tybnohjaajat ja mentorit ry:Ita oikeutta kayttaa CSLE (Certified Supervisor of Leaders and

Executives) tutkintonimikettd. (Johdon tydnohjaajat ja mentorit ry.)

3.2.2.4 Yksilétydnohjaus

Punkasen (2009) mukaan yksilotyonohjauksen tarkoituksena on 16ytéa ratkaisuja omaan
ty6hon ja persoonaan liittyviin haasteisiin ja ongelmiin. Tavoitteena on vahvistaa ammatti-
identiteettid, mahdollistaa ammatillinen kasvu tydssa seka tyburan taitekohdissa auttaa
suuntaamaan ammatillista kehitystéd haluttuun suuntaan. Kuten Ojanen (2009) asiaa kuvailee,
pyritdan tekemaéan syvallinen asenteiden ja ajattelutavan muutos, joka muovaa itsessa olevaa

sisaista agendaa”.

Yksilotydnohjauksessa keskeiselld sijalla on tydnohjaajan ja ohjattavan vélinen
vuorovaikutussuhde. Tydskentelyn lahtokohtana ovat ohjattavan tyohon liittyvat kokemukset.
(Punkanen 2009, 28 - 29.) Ojalan (2009) mukaan yksilon kehittyminen ja muutos heijastuvat
koko tydorganisaatioon ja kehittavat sité ohessa. Nain yksilétydnohjaus vaikuttaa

tyoilmapiiriin ja tydpaikan henkiseen hyvinvointiin.

Keskeisin tavoite tydnohjauksessa on tutkivan tydotteen oppiminen sekd oman itsensa,

ajatusten ja tunteiden tunnistaminen. Omaan tyohon liittyvat kaavamaisuudet ja sokeat
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pisteet avautuvat kriittisen ajattelun liséantyesséa, jolloin niiden oikaiseminen on mahdollista.
Omat ajattelumallimme, tiedostamattomat tunteemme seka mielikuvat vaikuttavat kaikkeen
toimintaamme. Taman oivaltaminen on avain itseohjautuvuuteen, joka on avain
ammatilliseen kehittymiseen. (Ojala 2009, 26 - 28.)

3.2.3 Tyodnohjauksen prosessi

Ty®énohjausprosessi alkaa, kun joku tai jotkut tydyhteisdssa tuovat esiin tydnohjauksen
mahdollisuuden. Sopivan tydnohjaajan etsimiseen kannattaa panostaa, koska tydnohjaukseen
kuluu seké aikaa etta rahaa. Tydonohjauksesta tehddan aina sopimus, jossa sovitaan ainakin

seuraavista tyonojaukseen liittyvista yksityiskohdista:

osapuolet

e tydnohjauksen tavoitteet

e paikka

o kesto: istunnot kestavat tavallisesti 1-1,5 tuntia ja ne pidetdan 1-4 viikon vélein
e kustannukset

e arviointi.

Lindroos & Segercrantz (2009) painottaa kirjassaan Yksiloksi ryhmassa sopimuksen tarkeytta ja
sitd, ettd tyonohjauksen tavoitteisiin palataan sdannollisesti. Sopimus suojelee ja selventaa
rajoja. On tarkead, etta tydnohjauksella on selva alku ja loppu ja ettd tyénohjausprosessia

arvioidaan yhdessé laadittavan arviointisuunnitelman mukaisesti (Punkanen 2009).

Punkanen (2009) kuvaa kirjassaan ryhman muotoutumisprosessia (Tuckman 1965 ja Tuckman
& Jensen 1977), joka voidaan nédhd& myds tyonohjausryhmasséa (Kuvio 4). Alun jannittyneessa
muotoutumisvaiheessa selvitetdan mista on kysymys seka sovitaan sdannot ja tavoitteet.
Rajoista ja tehtavasta on sovittava ennen tydnohjauksen alkua tai ensimmaisessa
ryhmaistunnossa, jotta ulkopuolisen tyénohjaajan olisi helpompi sopeutua tapausryhmaan tai

tydyhteisdodn (Lindroos & Segercrantz 2009, 240).

Kuohuntavaiheessa kdydaan lapi asioita, jotka saattavat aiheuttaa valienselvittelya
ohjattavien valilla, jonka jalkeen normittamisvaiheessa ilmapiiri tasaantuu ja tavoitteet
selkenevéat. Kuohuntavaiheessa voi syntya myos vastarintaa tilannetta ja tyénohjaajaa
kohtaan, mika on joskus terve tapa reagoida uuteen ja mahdollisesit epamiellyttéavaan

tilanteeseen (Lindroos & Segercrantz 2009).

Toteuttamisvaiheessa ristiriidat on selvitetty ja pyritdan edistymaén tavoitteiden

saavuttamisessa. Talldin ohjattavat ovat sisdistaneet prosessin tarkoituksen ja tydskentely
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oman ammatillisen kehityksen hyvéksi voi alkaa. Heti prosessin alussa on hyva sopia aikaraja
tyonohjausprosessille, jolloin osapuolille joskus hankala lopettamisvaihe helpottuu (Punkanen
2009).

Muotou tumisvaihe Kuchuntavaihe MNormittamisvaihe Toteuttamisvaihe Ryhm 3an padtdsvaihe

(forming) [storming] (norming) iperforming) {adjouring)

Kuvio 4: Ryhman muotoutumisprosessi (Tuckman 1965 ja Tuckman & Jensen 1977)

Ty®énohjausprosessin myota ohjattava on saanut uusia ajatuksia ja ideoita seka tyokaluja
naiden toteuttamiseen. Kun tydnohjattava saa tukea omille ajatuksilleen ja tyttavoilleen,
vaikuttaa se myos ohjattavan oloon, joka kehittyy varmemmaksi ja luottavaisemmaksi.
(Lindroos & Segercrantz 2009, 247.)

3.2.4 Tyodnohjaus muutostilanteessa

Tybyhteisdissa ja organisaatioissa tapahtuu jatkuvasti muutoksia, aivan kuten muutoksia
tapahtuu jatkuvasti ymparillamme; luonnossa, perheessd, muissa ihmisissé, kaikkialla. Naita

muita muutoksia emme véalttamatta endd huomaa emmeka pida niita pahana.

Organisaatioissa ja tyoyhteisoissa tapahtuu myds muutoksia koko ajan. Erityisesti pitkaan
poissa olleet huomaavat palattuaan muutoksia, joita koko ajan tdissa olleet eivét ole
huomanneet tai erityisesti noteeranneet. Tydpaikan tydskentelytavat ovat saattaneet
muuttua, organisaatiossa on saattanut joku edeta assistentin tyostéa projektipaallikoksi tai
asiakkuudet ovat saattaneet muuttua.

Muutokset nayttavat hyvin erilaisilta riippuen siitd, katsotaanko sité johdon, keskijohdon vai
tyontekijoiden nékovinkkelistd. Tunteilla on suuri merkitys muutostilanteissa selvidmisesta ja
menestymisessé. Joillekin muutokset ovat pienid juttuja. He nakevat muutokset
mahdollisuutena uuteen. Toiset kokevat muutokset tuntemattomana uhkana, jota haluaa

karttaa ja vastustaa viimeiseen saakka (Juuti & Virtanen 2009, 14 - 15).



32

Muutoksen herattamat tunteet maarittyvat henkilon aikaisempien kokemusten ja hanen
nykyisen elaménkentténsa perusteella. Bergstrém ym. (2001, 44) toteaa, ettd muutoksen
lapiviemisessa on suuri merkitys positiivisella hengelld, jolloin muutos voidaan néhda
mahdollisuuten henkilékohtaiseen kehitykseen, jonka muutos voi tarjota. Heidan mukaansa
muutosjohtajan tehtévana on toimia maalitauluna tyontekijoéiden reaktioille, joita muutos

heissa aiheuttaa.

Tyontekijan tulee ymmartaa ja hyvaksyd muutos, jotta han voi sitoutua siihen. Tydnohjauksen
avulla pyritaan lisdamaan tydntekijan motivaatiota perustehtavan suorittamiseen.
Ty6nohjausprosessi muutosprosessin rinnalla auttaa ja tukee seka esimiesta etta tydntekijoita
taman motivaation yllapitamisessa sekd antaa heille voimavaroja ja etaisyytta joskus

ahdistavaakin muutostilannetta kohtaan (Punkanen 2009, 118).

3.2.5 Ohjeistus tydnohjauksesta Hatakeskuslaitoksessa

Ty®nohjausta ohjeistetaan Hatakeskuslaitoksen erillisella ohjeella. Ohjeessa on kuvattu
tyonohjauksen perustiedot ja sopimuksen siséaltd. Koska hatakeskusyksikkd vastaa

tydnohjaushankkeiden kustannuksista, on ohjeessa myds annettu ohjeet hakemusten osalta.

Hatakeskuslaitoksen tyéhyvinvoinnin kasikirjassa (Hatakeskuslaitoksen julkaisu 04/2009)
kasitellaan myos tydnohjauksen perusperiaatteita. Kirjassa mainitaan tyénohjauksen olevan
”yksi tybnantajan tarjoamista oljenkorsista”, jonka avulla henkilést6 voi kokea saavansa
uudenlaisia voimavaroja sekd omaan ty6honsa ettd oman persoonan tutkimiseen
tydyhteisdn/organisaation jasenend”. Kirjan mukaan tyénohjausta ei tule kayttaa pelkastaan
tyoilmapiirin parantajana tai stressin/uupumuksen vahentdjana, joihin on olemassa erilaisia

johtamisen menetelmid, joita suositellaan kaytettavaksi.

3.2.6 Tydnohjaus Lansi-Uudenmaan hatakeskuksessa

Tyodnohjauksen taustalla oli kevaalla 2009 tehdyn tydilmapiiritutkimuksen heikentyneet
tulokset seka tarve kehittaa erityisesti tydyhteisdn vuorovaikutusta, luottamusta, ty6rooleja,
ongelmatilanteiden kasittelya seka tyontekija- ja esimiesryhmien vastuu- ja valtasuhteita.
Hallinnon ja salihenkiléstdn keskindista vuorovaikutusta haluttiin kehittaa.

Ty6nohjauksen tavoitteet yleisten tavoitteiden liséksi olivat:

o tyGilmapiirin ja tydssa jaksamisen parantaminen

e sisdisen luottamuksen ja yhteistyon vahvistaminen
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e esimies- ja tydntekijaroolien seka vastuu- ja valtasuhteiden selkiyttdminen
e tyohon liittyvien ongelmatilanteiden ja tunnetilojen kasittely seka niiden purku

¢ henkildston seka tiimien keskinaisen vuorovaikutuksen kehittdminen.

Tyonohjaus aloitettiin Lansi-Uudenmaan hatakeskuksessa kevaalla 2010. Ensimmaiseen
keskusteluun osallistui hatakeskuksen hallinto. Tyénohjaus perustui ryhmakeskusteluun, jossa
keskusteltiin paatoksesta lahted tyénohjaukseen. Toiminnallinen menetelma, jota
ensimmaisessa keskustelussa kaytettiin, oli lattiaan tehty jana. Kysymykseen ”Kuinka paha
tilanne mielestasi talla hetkella on?” kukin vastasi asettumalla seisomaan asteikolle, jonka
toisessa paassa oli todella paha ja toisessa paassa erittain hyva. Kukin sai tunnustella
tilannetta mielessaan ja asettua haluamaansa kohtaan. Hallinto tapasi ryhméakeskustelun
merkeissa keskenaan kaksi kertaa, jonka jalkeen elokuussa 2010 ty6nohjaaja tapasi jokaisen

henkilokohtaisessa haastattelussa.

Vuoromestareiden kanssa tyénohjaaja tapasi henkil6kohtaisesti syyskuussa 2010. Taté ennen
tyonohjaaja oli kdynyt ryhméakeskusteluja vuoromestareiden kanssa pariin otteeseen. Tydn
luonteesta johtuen ryhmatapaamiset koko henkildstolle jouduttiin jarjestaméaan kahtena eri
paivana syksylla 2010. Tilaisuudet jarjestettiin Kisakalliossa, Lohjalla. Tilaisuuteen
yhdistettiin myds mydhemmin iltapaivalla tyokyvyn yllapitadmiseksi muuta ohjelmaa.
Toimintamenetelmat olivat virikeiskut, lyhyet ryhméakeskustelut, pariporinat ja visualisointi
sekoitetuissa ryhmissé. ldeana oli luoda asetelmia, jossa mahdollisimman monet paasevat

aaneen ja syntyy vuorovaikutusta.

Tyonohjaus jatkui alkuvuodesta 2010 tyéryhmittéin, joita hatakeskuksessa on kuusi.
Tyonohjaaja tapasi kunkin ryhmén, jossa keskusteltiin ryhman omista tyéskentelytavoista,
ongelmista muiden ryhmien kanssa seka keinoista, joilla asiaa voisi korjata. Ryhmassa kaytiin
myds positiivista palautetta, jossa jokainen antoi toisilleen positiivista palautetta.
Tyontekijat tarvitsevat positiivista palautetta tekemastaan tyosta. Tama edesauttaa

motivaation kasvamista, joka puolestaan lisdé itseohjautuvuutta.

Hallinto ja vuoromestarit tapasivat yhdessa kaksi kertaa keskustelun merkeissa.
Ensimmaisessa tapaamisessa kukin sai kertoa ndkemyksensa tilanteesta, joka herétti erittéain
paljon keskustelua. Toisessa tapaamisessa kaytiin lapi keinoja, joilla hallintoa ja salin
henkildstoa saataisiin 1ahenem&an toisiinsa. Sovittiin erilaisista tiedottamistavoista sek&
yhteisen kahvio-/ruokailutilan kayttamisesta. Hallinnon kahvio, joka sijaitsee erillaan ja
johon salin henkiléstén on hankala tulla tyén luonteen vuoksi, paatettiin ”sulkea”. Sovittiin

yhteisesta tilasta salin kahviossa, jossa koko henkildsto pitdé jatkossa tauot.
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Kevaalla 2011 hallinnon henkildstd tapasi viela kertaalleen keskenaan, koska hallinnossa oli
aloittanut uusia ihmisia syksylla 2010. Erityisia toimintamenetelmia ei kaytetty vaan asioista
keskusteltiin avoimesti ja pyrittiin I6ytamaan erilaisia yhteisia, kaikkia tyydyttavia

toimintatapoja.

My6nnettya tydnohjausrahaa on vield kayttamatta. Tydnohjausta tullaan jatkamaan syksylla

2011 vuoromestareille ja tydvuoroaille.

3.2.7 Tyodnohjaajan esittely

Ty6nohjaajana toimii Tapio Aaltonen. Han on koulutukseltaan teologian maisteri (TM), mutta
toimii nykyaan yritysvalmentajana. Han perusti yrityksen Novetos Oy:n vuonna 1997 ja toimii
hallituksen puheenjohtajana. Han on toiminut my0s opiskelijapappina, jarjestdjohtajana
Suomessa ja Ruotsissa sekd paatoimittajana Sana-lehdessa. Tapio Aaltonen on Kirjoittanut

useita kirjoja:

e Yrityksen arvot ja etiikka (Aaltonen & Junkkari, WSOY 1999) sai Pro Oeconomia -
palkinnon v. 2000

e Vastuullinen johtaminen - inhimillista tuloksentekoa (Aaltonen & Luoma & Rautiainen,
WSOY 2004)

e Syty ja sytytd - valmentavan johtamisen filosofia (Aaltonen & Pajunen & Tuominen,
Talentum 2005)

e Luova kutsumus (Kirjapaja 2007), Coaching ja johtajuus (mm. Aaltonen & Junkkari,
Edita Publishing 2007)

¢ Asiantuntijasta esimies - innostusta ja arvostusta esimiestyohon (Ristikangas,
Aaltonen, Pitkdnen, WSOYPro 2008).

4 Empiirinen tutkimus

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda tyonohjauksen vaikutusta tyohyvinvoinnin kehityksessa
Lansi-Uudenmaan hatékeskuksessa 2010 maaliskuun ja 2011 helmikuun vélisena aikana.

Tyonohjaus aloitettiin keskuksessa kevaalla 2010.

Hatakeskuslaitoksen rakennemuutoksella on my6s vaikutusta ihmisten asenteisiin ja
ty6hyvinvointiin. Muutos on kuitenkin rajattu pois niin, ettei tutkimuslomakkeessa kysytty
suoraan muutoksen vaikutusta tyohyvinvointiin. Oletusarvona tutkimuksessa oli, etta
ty6hyvinvointiin ja tydnohjaukseen liittyviin kysymyksiin vastattaessa muutoksen vaikutus
nakyisi jossain maarin tuloksissa.
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Tutkimuksesta on rajattu pois sairauspoissaolojen maarien ja henkildstdn vaihtuvuuden
seurannat ja vaikutukset. Laitoksessa on tehty tutkimuksia asiakas- ja yhteistyéviranomaisten

tyytyvaisyydesta laitoksen toimintaan. Myds ndma on rajattu pois tasta tutkimuksesta.

Tutkimuksessa keskityttiin kysymysten avulla selvittaméaan ja tulkitsemaan henkilékunnan
tuntemuksia ja ajatuksia aiheesta. Osa tutkimuslomakkeen kysymyksista oli vastaavia kuin
VM-Barossa, mutta muutettu niin, etta vastaukseksi saadaan vastaajan mielipide siita, onko

tyonohjauksella ollut vaikutusta kyseiseen aiheeseen.

Tutkimus toteutettiin aikavalilla 1.2.2011 - 20.2.2011. V&hdisen vastausmaaran vuoksi
vastausaikaa jatkettiin 27.2.2011 asti. Vastaajille annettiin aikaa vastaamiseen noin kolme

viikkoa.

4.1  Kyselytutkimuksen reliaabelius ja validius

Tutkimuksen reliaabelius eli mittaustulosten toistettavuus voidaan varmistaa huolellisella
tutkimustyolla, jolloin tutkimuksen tuloksia voidaan pitaa toistettavina. Tulokset eivat saisi
olla sattumanvaraisia. (Hirsjarvi ym 2009, 231). Taman tutkimuksen luotettavuus on pyritty
varmistamaan huolellisella aineiston keruulla, sen koodaamisella seka analyysiin liittyvien
lasku- ja muiden mittaustoimitusten oikeellisuudella. Taméan kvantitatiivisen tutkimuksen
keskeiset vaiheet on kuvattu tassa opinnaytetydssa ja ne voidaan periaatteessa kaytanndssa

toistaa.

Validius tarkoittaa, ettd tutkimuksessa on mitattu ja tutkittu sitd mita on ollut tarkoituskin
mitata/tutkia. Ongelmana saattaa olla, etteivat mittarit ja menetelmét aina vastaa sita
todellisuutta, jota tutkija kuvittelee tutkivansa. Tallin saattaa olla, etta esimerkiksi vastaaja
on ymmartéanyt kyselylomakkeen kysymykset aivan eri tavalla kuin tutkija on ajatellut. Talldin

aineistosta tehdyt johtopaatokset eivat ole luotettavia. (Hirsjarvi ym 2009, 231.)

Tassa luvussa kaydaan lapi koko tutkimuksen kulku menetelmineen, jolloin samassa

yhteydessa arvioidaan myos tutkimuksen reliaabelius ja validius.

4.2  Tutkimusmenetelma

Kyseessa on empiirinen tutkimus, jossa tutkimusmenetelmana kaytettiin kvantitatiivista
kyselymenetelmaa. Kysymyslomake oli kolmisivuinen, jossa kaytettiin avoimia kysymyksia,
monivalintakysymyksia seké asteikkoihin perustuvia kysymyksia. Lomakkeessa oli myds
strukturoidun kysymyksen ja avoimen kysymyksen valimuoto, jolloin valmiiden

vastausvaihtoehtojen jalkeen esitettiin vield avoimena kysymyksena perustelut vastaukseen.
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Koska tdman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda onko tydnohjauksella ollut vaikutusta
Lansi-Uudenmaan hatékeskuksen henkiléstén tydhyvinvointiin, oli tarkeaa kuulla tyénohjaajan
mielipide asiaan. Tydnohjausta veti Tapio Aaltonen Novetos Oy:sta. Pyysin séhkdpostitse
Aaltosta kommentoimaan lyhyesti tydnohjausprosessin kulkua ja hanen ajatuksiaan
tydnohjauksen vaikutuksesta Lansi-Uudenmaan hatakeskuksen henkiléston tydhyvinvointiin.

Hanen kommenttinsa l6ytyvat kohdasta 5.5.

4.3  Tutkimuskohde

Tutkimus kohdistettiin koko Lénsi-Uudenmaan h&atakeskuksen henkilostolle. Hatdkeskuksessa
oli tutkimuksen aikaan kaytdssaan 51 henkilotydvuotta. Keskuksessa tydskentelee vakituisissa
viroissa hallinnon ja hatakeskuspaivystéjien viroissa 43 henkilta seka eripituisissa

maaraaikaisissa viroissa hatakeskuspaivystajia, hatakeskusavustajia ja hallinnon henkilostoa.

Kyselylomake jaettiin paperiversiona koko henkilostolle. Se laitettiin kaikkien
henkilokohtaiseen postilaatikkoon ja pyydettiin palauttamaan tutkimuksen tekijan
henkilokohtaiseen postilaatikkoon. Lomakkeen mukana oli selvitys tutkimuksentekijasta,
tutkimuksen taustasta seka tarkoituksesta. Vastauksille lisdaikaa annettaessa, tyhjia
kyselylomakkeita oli my6s tarjolla kahvion pdydalla silta varalta, etté postilaatikkoon jaettu

lomake oli kadonnut.

Kyselylomake tehtiin paperiversiona, koska hatakeskuksen salin henkiléstélla on rajattu
mahdollisuus paasta internetiin tydn luonteen ja tietotekniikan ongelmien vuoksi. Taman
vuoksi sahkoista lomaketta ei kaytetty. Talla tavalla pyrittiin varmistamaan kaikille
halukkaille mahdollisuus vastata kyselyyn luottamuksellisesti ja helposti. N&in vastaamiseen

pystyi kayttamaan aikaa juuri sen verran kuin mahdollisuuksia ja halua on.

4.4  Tutkimuslomake

Ensimmaisella sivulla vastaaja kertoi ensin omat perustietonsa vastaten
monivalintakysymyksiin: sukupuoli, ik&, koulutustausta, tulosuunta Lansi-Uudenmaan
hatakeskukseen, tulovuosi Lansi-Uudenmaan hatakeskukseen seka palvelussuhteen pysyvyys.
Seitseméannessa kysymyksessa vastaaja maaritteli onko esimiesasemassa vai ei. Lomakkeeseen

vastattiin anonyymisti, jolla pyrittiin takaamaan tutkimuksen luotettavuus.

Kysymyslomakkeen kysymykset 2-9 perustuivat VM-Baroon, joka toteutetaan vuosittain

Hatakeskuslaitoksessa. Lomakkeessa haluttiin selvittda kysyjan mielipidetta tydnohjauksen
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vaikutuksesta kyseisiin osa-alueisiin. Vastaaja arvioi asteikkoon perustuvien kysymysten avulla

tydnohjauksen vaikutusta eri osa-alueisiin, kuten:

. johtaminen

. tyon sisalto ja haasteellisuus
. palkkaus

. kehittymisen tuki

. tydilmapiiri ja yhteistyo

. tydolot

. tiedon kulku

. arvot.

Kysymyksiin vastattiin ympyroéimalla itselle sopivin vaihtoehto seuraavista:

1 Véhentynyt
2 Pysynyt samana

3 Lisdantynyt.

Kysymys 10 oli Likertin asteikkoon perustuva, jossa vastaajalta kysyttiin onko tyénohjaus ollut
hanen mielestédan hyodyllista. Asteikko oli 5-portainen, joista vastaaja sai valita kuinka
voimakkaasti han oli samaa mielta tai eri mieltd kuin esitetty vaittdma. Vaihtoehdot olivat
taysin samaa mielta, jokseenkin samaa mieltd, ei samaa eika eri mielta, jokseenkin eri mielta

tai taysin eri mielta.

Tyodnohjauksen jatkohalukkuudesta kysytaan kysymyksessa 11. Tdma on strukturoidun ja
avoimen kysymyksen valimuoto, jolloin valmiiden vastausvaihtoehtojen kyll& ja ei jalkeen

esitetaan vielda avoin kysymys perusteluista vastaukseen.

Avoimien kysymysten 12 - 14 avulla halusin herattaa vastaajaa pohtimaan konkreettisia
vaikutuksia, joita tydnohjauksella on mahdollisesti ollut omaan tai ryhman tyoskentelytapaan
sekd myods koko tydyhteison toimintaan. Kysymyksessa 15 pyysin vastaajaa pohtimaan omaa
nakemysta tyohyvinvointiin ja keinoihin, joilla sité voisi parantaa. Naista pyysin kirjoittamaan

ylos 3 - 5 tarkeinté tavoitetta.

Arvioitaessa kysymyslomakkeen kykya mitata juuri sita, mita oli tarkoituskin mitata, voidaan
todeta, ettd padosin lomake taytti tehtéavansa. Avoimet kysymykset tuntuivat olleen
vastaajista selkeitd ja ne on késitetty samoin kuin tutkija on ajatellut. Vastaukset olivat
erittain hyvia ja vastasivat kysymykseen tarkoituksenmukaisesti. Avoimen kysymyksen 15

vastauksia voidaan haluttaessa jopa hyddyntaa Hatakeskuksessa vuosittaista
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ty6hyvinvointisuunnitelmaa tehtdessa. Samoin kysymykset tydnohjauksen jatkosta ja
hyddyllisyydesté olivat yksiselitteisen ymmarrettavia. Kysymykset selvittavat suoraan
vastaajan mielipiteen siitd onko han kokenut tyénohjauksen hyddylliseksi ja haluaako han
jJatkoa tyonohjaukselle. Nama antavat selkeén viitteen esimerkiksi tydnantajalle mietittaessa

jatkosuunnitelmia.

Arvioitaessa kysymyksia 2.1 - 9.2, jotka perustuivat VM-Baron kysymyksiin, voidaan todeta,
etta tulkinnanvaraa kysymyksen ja vastaajan valiin jaa aika paljon jollei liikaa. Vastattaessa
esimerkiksi kysymykseen 7.1 Ty6paikan varmuus nyt ja tulevaisuudessa, voidaan pohtia
kummalla vastaajan ajatusmaailmassa on enemman painoarvoa, tyénohjauksella vai
rakenneuudistukseen liittyvalla uutisoinnilla. Selkeytta olisi voinut tuoda myés uusi
kysymyksen asettelu. Kysymyslomakkeessa pyydettiin vastaajaa arvioimaan, onko
tyonohjauksen myoté jokin asia 1 védhentynyt / 2 pysynyt samana / 3 lisdantynyt. Ehka
selkedmpad, ymmarrettavampaa olisi ollut pyytaa vastaajaa arvioimaan onko tyénohjaus

vaikuttanut seuraaviin asioihin 1 negatiivisesti / 2 ei vaikutusta / 3 positiivisesti.

Yleensékin monivalintakysymyksiin vastattaessa vastaaja saattaa miettia asiaa enemman
yleiseltd kannalta kuin tyénohjauksen vaikutuksen kannalta. Taté ilmiéta on tutkijan
mahdoton tutkia, tulkita ja tietdd. Kysymysten valinnassa olisi voinut olla my6s suurempaa
kriittisyytta ja jattaa selkedsti tydnohjauksen vaikutusmahdollisuuksien ulkopuolella olevat

asiat pois, kuten esimerkiksi kysymykset liittyen palkkauksen perusteisiin.

Kaiken kaikkiaan kuitenkin kysymyslomake oli selked, rakenteeltaan yksinkertainen ja helppo
tayttad. Kysymykset olivat selkeitd ja vuosittaisen VM-Baron tayttdminen on tuonut vastaajille
rutiinin vastata myds monivalintakysymyksiin ajatuksella. Téhan perustuen vastaukset

kysymyksiin kasiteltiin alkuperaisen suunnitelman mukaan ja tutkimuksen validius tayttyy.

4.5 Aineiston analyysimenetelmat

Tutkimuksen tuloksia alettiin analysoida elokuussa 2011. Tuloksia kasiteltiin PASW Statistics
(SPSS) -ohjelman avulla ja apuna mm. taulukoiden kasittelyssa kaytettiin Microsoft Office

Excelia.

Tutkimuskyselyn vastaukset tarkistettiin ja sytettiin SPSS-ohjelmaan. Yksi vastaaja oli
jattanyt vastaamatta perustietoihin, mutta han oli vastannut kaikkiin muihin kysymyksiin.
Taman vuoksi perustiedoissa kasitelladn 28 vastaajan tietoja 29 sijaan. Vastaajan aineisto
koettiin kuitenkin arvokkaaksi muiden vastausten osalta ja sen vuoksi se hyddynnettiin niilta

osin. Koko aineiston monivalintakysymykset muokattiin numeerisiin arvoihin. Aineistoa
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analysoitiin kayttaen ymmartamiseen pyrkivaa lahestymistapaa. Seuraavaksi kasittelemme

tutkimuksesta saadut tulokset.

5  Tulokset

Kyselyyn vastasi 51 henkilosta 29, joten vastausprosentiksi saadaan 56,9 %. N&in voidaan
todeta, etta vastaajajoukko edustaa lievaa enemmistdd kohdejoukosta. Yksi henkil6 ei ollut
antanut taustatietojaan, mutta han oli vastannut muihin kysymyksiin, jotka on huomioitu
tuloksissa. Taustatietojen osalta jatdmme hanet siis huomiotta ja laskemme prosentit

taustatietoihin vastanneiden 28 henkilén mukaan.

Kysymyslomakkeessa oli avoimia kysymyksia periaatteessa viisi, jos otetaan mukaan kysymys
tyonohjauksen jatkosta perusteluineen. Vastaajat olivat antaneet kysymyksiin erittéin
selkeitd ja laadukkaita vastauksia eika asiattomia kommentteja ollut. Asioita oli tarkoin
pohdittu ja tuotu esiin kommenteissa. Ensin kdymme kuitenkin lapi perustiedot ja

analysoimme niité tarpeen mukaan.

5.1 Perustietojen analyysi

Taustatietoihin vastanneista oli naisia hieman enemman eli 53,6 %. Talldin miesten osuudeksi
jai 46,4 %. (Taulukko 1.)

1. Sukupuoli

Mies | | 46,4 % 13
Nainen | | 53,6 % 15

Taulukko 1: Sukupuolten jakauma vastanneista

Perustietoihin vastanneista suurin osa eli 39,3 % oli ik&luokasta 41 - 50 vuotta. Muiden
vastaajien osuus jakautui tasaisesti noin 30 %:n suuruusluokittain 31 - 40 vuotiaisiin (32,1 %)
ja 51 - 60 vuotiaisiin (28,6 %). Ikaluokissa 18 - 30 vuotta seka yli 60 vuotta ei vastanneita
ollut. Suhteellinen osuus vastaavissa ikaluokissa, huomioitaessa puuttuva yksi arvo, nakyy

oheisesta taulukosta. (Taulukko 2.)
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2. lka
31-40 vuotta | | 32,1 % 9
41-50 vuotta | | 39,3 % 11
51-60 vuotta | | 28,6 % 8

Taulukko 2: Vastaajat ian mukaan jaoteltuna

Vastaajista suurimmalla osalla 57,1 % on koulutustaustana ammatillinen perustutkinto, johon
lukeutuu myoés hatékeskuspaivystajan tutkinto. Seuraavaksi eniten I6ytyy alemman

korkeakoulututkinnon 17,9 % ja ylioppilastutkinnon 14,3 % omaavia. (Taulukko 3.)

3. Koulutustausta

peruskoulu/keskikoulu/kansakoulu |:| 3,6 % 1

ylioppilas | | 14,3 % 4

ammatillinen perustutkinto | | 57,1 % 17

alempi korkeakoulututkinto |:| 17,9 % 5
ylempi korkeakoulututkinto |:| 3,6%

Taulukko 3: Vastaajien koulutustausta

Tutkimus suunnattiin Lansi-Uudenmaan hatakeskuksessa tytskenteleville 51 henkildlle, joista
vakituisissa viroissa tyéskentelee 43 henkilda. Vastanneista 89,7 % on vakinaisissa viroissa.
(Taulukko 4.)

5. Tulovuosi Lansi-Uudenmaan hatakeskukseen

2005 tai aiemmin | | 60,7 % 17
2006 | 17,9 % 5
2007 |:| 71% 2
2008 | 3,6% 1
2009 [ | 3,6% 1
2010 |:| 71% 2

Taulukko 4: Vastaajien tulovuodet hatakeskuksen palvelukseen

Oheisesta taulukosta nakyy, etté selkeasti suurin osa vastanneista eli 60,7 % on ollut Lansi-

Uudenmaan hatakeskuksen palveluksessa alusta lahtien eli vuonna 2005 tai aiemmin. Vuonna
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2006 on aloittanut viisi henkilda (17,9 %) ja loput vastanneista vuoden 2007 jalkeen.
Vastanneista kaksi henkil6d on maaraaikaisissa viroissa ja he ovat aloittaneet vuonna 2010.
(Taulukko 5.)

6. Tulowuosi huomioiden palvelussuhteen pysywyys

Vakinainen Maaraaikainen
2005 tai aiemmin | | 17

2006 |
2007 |:|

2008 |]
2009 |]

1
2010 0 |:|

N ©O O O o o

Taulukko 5: Vastaajat palvelussuhteen pysyvyyden ja tulovuoden mukaan

Tutkimukseen osallistuneilta kysyttiin tulosuuntaa Lansi-Uudenmaan hatakeskukseen.
Hatakeskuspaivystajien kelpoisuusvaatimuksena on joko hatékeskuslaitoksesta annetun
valtioneuvoston asetuksen (877/2010) 5 §:n mukaan suoritettu hatakeskuspaivystajan tutkinto
tai aikaisempi vastaava tutkinto taikka poliisin perustutkinto tai vastaava aikaisempi tutkinto.
Kuitenkin hatakeskuksen aloitellessa toimintaansa vuonna 2004/2005 oli voimassa ns.
siirtymasaannos, jonka mukaan tuolloin aluehalytyskeskuksissa aiemmin tyoskennelleet
ihmiset olivat kelpoisia vastaanottamaan hatakeskuspdivystajan viran, vaikka heilla ei ollut
hatakeskuspaivystajan tutkintoa. Vuoromestarin ja hallinnon viroissa ei ollut tuolloin erillisia

kelpoisuusvaatimuksia.

Oheisessa taulukossa nakyy vastanneiden tulosuunta Lansi-Uudenmaan hatakeskukseen. Suurin
osa vastanneista (35,7 %) on poliisitaustaisia. Kunnallisista aluehéalytyskeskuksista keskukseen
on siirtynyt 7 henkiloa (25 %), yksityiselta sektorilta 4 (14,3 %), pelastuksen puolelta 2 (7,1
%)ja muiden alojen osuus on 17,8 %. Muihin aloihin sisaltyvat muu kunta tai kuntayhtyma seka

muu valtion virasto ja laitos. (Taulukko 6.)




42

4. Tulosuunta Lansi-Uudenmaan hatakeskukseen

kunnallinen aluehalytyskeskus | 25,0 % 7
poliisi | | 35,7 % 10

pelastus |:| 7,1 % 2

muu kunta tai kuntayhtyma | | 10,7 % 3
muu yksityinen sektori| | 14,3 % 4

muu valtion virasto tai laitos |:| 7,1 % 2

Taulukko 6: Vastaajat tulosuunnan mukaan

Lansi-Uudenmaan hatékeskuksessa on kaikkiaan 8 henkilda esimiesasemassa. Heista kaikki
ovat vastanneet kyselyyn. Loput perustietoihin vastanneista eivat ole esimiesasemassa. Nain
ollen voimme paatella, etta henkild, joka ei ole vastannut perustietoihin, ei mydskaan ole

esimiesasemassa. (Taulukko 7.)

7. Esimiesasema

olen esimiesasemassa |:| 28,6 % 8

en ole esimiesasemass | | 71,4 % 20

Taulukko 7: Vastaajien esimiesasema

5.2 Tyonohjauksen vaikutus eri tydn osa-alueisiin

Tutkimuksen kohdat 2 - 9 mittasivat tyénohjauksen vaikutusta eri tyén osa-alueisiin, kuten
johtaminen, tydn sisélto ja haasteellisuus, palkkaus, kehittymisen tuki, ty6ilmapiiri ja
yhteistyd, tydolot, tiedon kulku ja arvot. Kyseessa on vastaajan henkil6kohtainen arvio siita
onko tyénohjaus vaikuttanut vahentavasti (1), lisdavasti (3) tai pysynyt samana (2). Ohessa
kopio kysymyslomakkeesta, jossa vastaajaa pyydetaan vastaamaan vaittamaan ympéaroimalla

vastaajalle sopivin yksi vaihtoehto.

1 2 3

Arvioi, onko tyénohjauksen myota: Vahentynyt | Pysynyt | Lisaantynyt
samana

2 Johtaminen
2.1 Oman esimiehen antama tuki tydyhteistssa 1 2 3
2.2 Toiden organisointi tydyhteisossa 1 2 3
2.3 Palautteen saanti ty6tuloksista ja 1 2 3
ammatinhallinnasta
2.4 Oikeudenmukainen ja inhimillinen kohtelu 1 2 3
tyoyhteisdssa
2.5 Hatakeskuksen johdon toiminta esimerkkina ja 1 2 3
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suunnan nayttajana | | |

3 Tyon siséltod ja haasteellisuus

3.1 Tyon itsendisyys ja mahdollisuus vaikuttaa tyén 1 2 3
sisaltéon

3.2 Ty6n innostavuus ja tydssa koettu tyon ilo 1 2 3
4 Palkkaus

4.1 Palkkauksen perusteiden selkeys ja 1 2 3
ymmarrettavyys

4.2 Palkkauksen oikeudenmukaisuus 1 2 3
5 Kehittymisen tuki

5.1 Ty6paikkakoulutus- ja muut osaamisen 1 2 3
kehittdmismahdollisuudet

5.2 Osaamisen ja tydpanoksen arvostus tydyhteisdssa 1 2 3
5.3 Sukupuolten tasa-arvon toteutuminen 1 2 3

tyodyhteisossa

6 Tyoilmapiiri ja yhteistyd

6.1 TyOyhteison sisdinen yhteistyd ja tydilmapiiri 1 2 3
6.2 Oikeudenmukainen ja inhimillinen kohtelu 1 2 3
tydtovereiden taholta

6.3 Osaamisen ja tydpanoksen arvostus tydyhteisdssa 1 2 3
7 Tyobolot

7.1 Ty6paikan varmuus nyt ja tulevaisuudessa 1 2 3
7.2 Jaksaminen ja energisyys 1 2 3
8 Tiedon kulku

8.1 TyOyhteison sisdinen viestinta ja tiedon kulku 1 2 3
8.2 TyoOyhteisdn avoimuus asioiden valmistelussa ja 1 2 3
paatoksenteossa

8.3 Oman ty6ryhman sisdinen viestinta 1 2 3
8.4 Oman tyon tekemisessa tarvittavien tietojen 1 2 3
saaminen

8.5 Léhiesimiehen aktiivisuus sisdisessa viestinndssa 1 2 3
8.6 Sisdisen viestinnan vastuiden selkeys 1 2 3
8.7 Siséisen viestinnan luotettavuus 1 2 3
8.8 Sisdisen viestinnan oikea-aikaisuus 1 2 3
8.9 Oma aktiivisuus sisdisessa viestinndssa 1 2 3
9 Arvot

9.1 Arvojen selkeys ja ymmarrettavyys 1 2 3
9.2 Arvojen toteutuminen kaytannossa 1 2 3

Taulukko 8: Kysymyslomakkeen véittamat koskien tydnohjauksen vaikutusta eri osa-alueisiin

Taulukko 9 kuvaa niitd osa-alueita, joihin tydnohjaus nayttaisi vastausten keskiarvon mukaan
vaikuttaneen myoénteisesti. Tulosten mukaan eniten tyénohjaus on vaikuttanut téiden
organisointiin tydyhteisossa (2,41), tydpaikkakoulutuksen ja muun osaamisen
kehittamismahdollisuuksiin (2,41) sekéa tydyhteison sisdiseen yhteistydhon ja tydilmapiiriin
(2,412).
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Crma aktiivisuus sisdisessd viostinndssa

Sisdisen vizstinnan oikea- aikaisuus

Sisdicsen vizstinndn luntetTavins

Sisgisen viestinndn vastuiden selkeys

Lahiesimiehen axtiivisuus sisdisessd viestinndsi

Oman tyin tekemisessd ranvitravien rietajen saamin=n

Oman tydryhmén siséinen viestinta

lydyhteisdn sisdinen viestinta ja tiecon kulku

Osaamisen ja lyGpanoksen arvoslus lyOyhileistssd
Oikeudenmuxairen ja inhimillinen kehtelu tyétovereiden tanolta
lyoyht=isin sisginen yhteistyd ja bydilmapiin

Stkupunl ten tasa-arvon mreutiminen tyiyhreisissa

Osaamisen ja tydpanoksen arvostus tybyhteistssa
Tydpaiklkakoulutus- ja muut osaamisen kehiti@mismehadlisuucet
Tyidn innostavuus ja tydesd koettu tydn ilo

Tydn itsendisyys Ja mahdollisuus vaikuttaa tydn sisiltbdn

Oikeudermukainen ja inhirvllinen kontelu tySyhteisdssa

Palautieen szanti tydtuloksista ja ammatinhallinnasta

Toiden organisoinli ydyhileisissa

Orman esimiehen antama tuki tyGyhteisdssa

1,80 1,50 2,00 2,10 2,20 2,30 2,40

Taulukko 9: Tydnohjauksen myéta positiivinen vaikutus taulukossa nakyviin osa-alueisiin

Tutkimukseen vastanneiden mielestd oman esimiehen antama tuki tydyhteisdssa (2,31) on
lisddntynyt jonkin verran tydnohjauksen myotd. Heidan mielesta tyonohjauksella on ollut
my6s myonteinen vaikutus ldhiesimiehen aktiivisuuteen sisaisessé viestinnéssa (2,31) kuten
my0s tydyhteison (2,28) sekd oman tydryhman (2,28) siséiseen viestintaan ja tiedon kulkuun.
Ty6ilmapiiria tutkittaessa mainitaan usein ongelmana sisdinen viestinta ja tiedon kulku. Tama
nakyi myos vuoden 2009 VM-Baron luvuissa rajuna notkahduksena. Tutkimuksen mukaan téassa
nahdaan siis selkeasti tydnohjauksen positiivinen vaikutus téhén osa-alueeseen. Tydnohjaus
antaa ihmisille mahdollisuuden avoimeen keskusteluun, joka heijastuu tiimityon

kehittymisena ja vuorovaikutuksen parantumisena seka ryhmaéssa etta yksildiden valilla.

Positiivinen vaikutus viestinnan kehittymisessé positiiviseen suuntaan nékyy vastauksissa
koskien tiedon kulkua kohdissa 8.1 - 8.9. Johtamisen osa-alueista palautteen saanti
tyotuloksista ja ammatinhallinnasta on myds osa viestintéa, joka nayttaisi kehittyneen
myonteisesti tydnohjauksen myota (taulukko 9).

Kaiken kaikkiaan tyonohjauksella ndyttaisi olleen lieva positiivinen vaikutus seuraaviin osa-
alueisiin: johtaminen, tydn sisalto ja haasteellisuus, kehittymisen tuki, tydilmapiiri ja
yhteistyd seka tiedon kulku.
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Taulukossa 10 on kuvattu kaikkia niita osa-alueita, joihin tydnohjauksella nayttaisi vastausten
keskiarvon mukaan olleen joko negatiivinen vaikutus tai ei vaikutusta lainkaan. Johtamisen
osa-alueeseen kuuluva hatékeskuksen johdon toiminta esimerkkind ja suunnan nayttajana
nayttaisi tyénohjauksen myota vahentyneen. Palkkaukseen, tydoloihin ja arvoihin ei

tyonohjauksella nayttdisi olleen suurta vaikutusta.

Arvojen toteutuminen kaytannossa 1,90
Arvojen selkeys ja ymmarrettavyys 1,97

Jaksaminen ja energisyys 1,93

Tyopaikan varmuus nyt ja tulevaisuudessa 1,45
Palkkauksen oikeudenmukaisuus 1,93
Palkkauksen perusteiden selkeys ja ymmarrettavyys 1,97
Hatakeskuksen johdon t_qimjnl_:_a _Fjlsimerkkin'ei ja 1.90
suunnan nayttajana !
,[;0 ,5IO 1,60 1,I50 2,00

2,50

Taulukko 10: Osa-alueet, joissa tydnohjauksen myota vaikutus negatiivinen

Tutkittaessa tarkemmin lukuja koskien johdon toimintaa (taulukko 11) huomataan, etta viisi
ihmistd vastanneista on sitd mieltd, ettéd tydénohjauksen myoté tilanne on muuttunut
huonompaan suuntaan. Kaksi vastaajaa kokee tyonohjauksen vaikuttaneen positiivisesti ja

loput vastanneista ei ole huomannut asiassa muutosta.

2.5 Hatakeskuksen johdon toiminta esimerkkin& ja suunnan nayttajana

Vahentynyt| | 17,2 % 5
Pysynyt samana | | 75,9 % 22
Lisaantynyt [ | 6,9 % 2

Taulukko 11: Vastaukset koskien johdon toimintaa

Arvojen osalta suurin osa on selkeasti sitd mieltd, ettei tydnohjauksella ole ollut vaikutusta.
Arvojen toteutuminen kaytéanndssa on kolmen vastaajan mielesta vahentynyt tyénohjauksen
my6ta kun taas muiden mielesta vaikutusta ei ole ollut suuntaan eika toiseen. Arvojen selkeys
ja ymmarrettavyys on yhden vastaajan mielestéd vahentynyt, mutta 96,6 % vastaajista ei nae

vaikutusta olleen.




46

Kohdassa 7.1 Tyopaikan varmuus nyt ja tulevaisuudessa on keskiarvoksi saatu 1,45. Vaittaisin
kuitenkin, ettei tydnohjauksella ole tdhan suurta vaikutusta, vaan vastaukseen on vaikuttanut
Hatakeskuslaitoksessa meneillaan oleva rakenneuudistus, joka muuttaa koko laitoksen
rakenteita ja tulee myos vaikuttamaan Lansi-Uudenmaan hatékeskuksen

sijaintipaikkakuntaan.

Rakenneuudistuksen myo6ta tulevat lopulliset muutokset eivét olleet viela tyénohjauksen
alkaessa selvilla ja tamé nakyy vastauksissa. Kuten alla olevasta taulukosta 12 nékyy, 13
vastaajaa on sitd mieltd, ettei tydénohjauksella ole ollut vaikutusta téhan kohtaan, mutta 16
vastaajan mielesta tydnohjauksen mydta varmuus on vahentynyt. Tydnohjauksen avulla
voidaan muutos pyrkid viemaan lapi positiivisessa hengessa ja ndin luomaan varmuutta

tulevaisuudesta.

7.1 Tydpaikan varmuus nyt ja tulevaisuudessa

Véahentynyt | | 55,2 % 16
Pysynyt samana | | 44,8 % 13

Taulukko 12: Ty6paikan varmuus nyt ja tulevaisuudessa

Kysymyslomakkeessa oli kaiken kaikkiaan 28 kysymysta, joissa pyrittiin selvittdmaan
tyonohjauksen vaikutusta tydn eri osa-alueisiin. Keskiarvoja laskettaessa suurimmassa osassa
vaittamista eli 71,4 % on vastaajien mielesta néhtavissa tydénohjauksella positiivinen vaikutus,
kun taas kahdeksassa (28,6 %) vaittdmassa on nahtavissa tyénohjauksella olleen vahentava

vaikutus.

Kysymyksia oli 28 kpl ja vastaajia 29, joten kaiken kaikkiaan vastauksia on yhteensa 812 kpl.
Naista suurin osa 575 kpl eli 70,8 % oli sitd mieltd, etté tydénohjauksella ei ole ollut
mink&anlaista vaikutusta tyon eri osa-alueisiin eli tyénohjauksen myéta tilanne on pysynyt
samana. Tyénohjauksen vahentéva vaikutus nékyy kaikkiaan 74 vastauksessa (9,1 %) ja
lisdantynyt vaikutus 163 vastauksessa (20,1 %). Ohessa taulukko 12 kuvaa naiden vastausten

jakaumaa kokonaismaaraan nahden.
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Lisadntynyt 163

575

Pysynyt samana

Vahentynyt i | 74

Kaikki yht. 812

0 100 200 300 400 500 600 700 800 900

Taulukko 13: Yhteenveto vastauksista monivalintakysymyksiin

Yhteenvetona voidaan todeta, etta tydnohjauksella on enemman positiivisia vaikutuksia kuin
negatiivisia. Annettuun tyénohjauksen maaraan nahden nakyvat vaikutukset erittéin
positiivisesti, mutta kuten taulukosta 13 nakyy, on kokonaistilanne pysynyt viela suurimmassa
osin samana eika vaikutuksia ole vield nakyvissa. Yksittaiset vastaukset heittelevat keskiarvoa
ylos ja alas eivatka erot ole vield kovin suuria. Keskiarvoa tarkasteltaessa on kuitenkin
selkedsti nahtavissa suuntaus, joka puoltaa tyénohjauksen positiivista vaikutusta

ty6hyvinvointiin.
5.3 Tyonohjauksen hyodyllisyys ja jatko
Kysyttéessa vastaajilta onko tydnohjaus ollut heidan mielestaéan hyodyllista, oli heistéa 38 %

samaa mielta ja 35 % oli jokseenkin samaa mielta. Neutraalin vastauksen antoi 17 %

vastaajista. Loput vastaajista olivat joko jokseenkin tai taysin erimielta asiasta (kuvio 4).

10. Tyénohjaus on ollut mielestani hyédyllista

Taysin samaa mielta | | 37,9% 11
Jokseenkin samaa mielta | | 34,5 % 10
Ei samaa eika eri mielta |:| 17,2 %
Jokseenkin eri mielta |:| 6,9 %
Taysin eri mielta |:| 3,4 % 1

Kuvio 5: Vastausten prosentuaalinen jakautuminen tyénohjauksen hyodyllisyydesta

Tyonohjaus koettiin suurelta osin hyodylliseksi. Kysyttaessa henkildstdn halukkuutta jatkaa
tyonohjausta, oli selkedsti suurin osa sitéd mielta, ettd tyonohjausta halutaan jatkaa (kuvio 5).

Vastanneista 90 % vastasi kysymykseen kylla, haluaisin tydnohjausta jatkettavan.
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11. Haluaisin, etté tyonohjausta jatketaan

Kylla [ | 89,7% 26

En |:| 10,3 % 3

Kuvio 6: Tydnohjauksen jatkohalukkuus (kysymys 11)

Johdonmukaisesti henkilét, jotka eivat kokeneet tydnohjausta hyodylliseksi, ovat vastanneet
kysymykseen tyonohjauksen jatkosta negatiivisesti. Henkil6t, jotka eivat osanneet sanoa,
onko tyénohjaus ollut heidan mielestaan hyddyllistd, ovat kuitenkin olleet sitéa mieltd, etta

haluaisivat jatkaa tyonohjausta (taulukko 14).

Tiysin eri mieltd L :

Jokseenkin eri mielt: N 2

Ei samaa eikd eri mielt3 w Ei
u Kylla

Jokseenkin samaa mielta

Taysin samaa mielta

Taulukko 14: Vastaajien maarat verratessa kysymyksia tyonohjauksen hyodysta ja

jatkohalukkuudesta

Kysymyslomakkeen kohdassa 10 kysyttéessa halukkuutta tydnohjauksen jatkoon, saivat
vastaajat perustella antamaansa vastausta. Perustelut tulivat 24 vastaajalta. Kaikki

kommentit ovat koottuna liitteessa 2 raportin lopussa.

Kaikki kolme vastaajaa, jotka vastasivat kieltavasti kysymykseen tydnohjauksen jatkosta,
perustelivat myos vastauksensa. Perusteluissa oltiin sitd mieltd, ettei tydnohjauksesta ole
hyotya. Johto ei heidan mielestdan kuitenkaan sitoudu tyénohjaukseen vakavasti eika se pysty
korjaamaan johdossa olevia ongelmia. Tydnohjauksen kalleus oli myds mainittu vastauksissa.
Positiivisena koettiin kuitenkin tykavereilta tydnohjauskeskusteluissa esiin tullut positiivinen
palaute, joskin toisessa vastauksessa oltiin sitd mieltd, ettd samoja asioita kasitelldan ryhman

kesken joka tapauksessa.
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Selkeasti suurin osa vastaajista suhtautuu kuitenkin myonteisesti tydnohjauksen jatkoon ja
sen vaikutuksiin tydyhteisén ilmapiiriin. Monen mielesté tydnohjauksella on vaikutusta
tydyhteisdn avoimuuteen ja ilmapiirin puhdistumiseen. Keskustelu on ollut rakentavaa ja
ongelmia on saatu ratkottua ja tdman myoté joidenkin mielesta vaikutus nakyy myonteisena
ihmisissa ja ilmapiirissa. Halu puhua asioista avoimemmin on olemassa ja tydyhteiso selkeésti

hyotyy siita.

Naiden liséksi koetaan, etté tyén luonne ja vaativuus tarvitsee tydnohjausta. Myds muutoksen
Iapiviennin tukemisessa nahdaan tarve avoimelle keskustelulle, joka ei valttamatta ole
mahdollista normaalin salitydskentelyn aikana. Keskustelujen avulla saadaan tilannekartoitus
tydyhteisossa ja ohjaajan ulkopuolisuus selkeasti avartaa ajattelutapoja ja antaa uusia
nakokulmia tyon tekemiseen seka yhteistython eri ryhmien kesken. Erads vastanneista koki,
ettd “kaikissa hyvissa tyOpaikoissa on tydnohjausta. Se on "tilannetarkistus”, missa selviaa
(myos itselle) missd mennaan ja mika on vointi. Ulkopuolisen henkilén 1&sna ollessa on hyva

purkaa mielta.”

Tiivistettyna edellda mainitut kohdat voi ndhda eréan vastaajan kommentissa: “Tyénohjaus on
lisdnnyt organisaation avoimuutta ja parantanut sisdista tiedottamista. Tydyhteisda

koskettavista asioista on uskallettu puhua rohkeammin.”.

5.4  Analyysi avoimista kysymyksista

Avoimia kysymyksia oli nelja. Kahdessa ensimmaisessa kysyttiin vastaajan omaa vaikutelmaa
siité onko tydnohjauksella ollut vaikutusta omaan tai ryhman tydskentelytapaan. Kolmannessa
kysyttiin vaikutuksista koko tydyhteisdon ja neljannessa pyysin vastaajaa pohtimaan mitka
asiat lisaisivat hanen omaa tyohyvinvointiaan. Kaikki kysymykset perustuvat siis vastaajien

omiin tuntemuksiin asioista.

Kysymyksiin 12 - 14 tuli 21 - 22 kommenttia ja kysymykseen 15 vastasi 21 henkiléa. Tama
kasittaa noin 72,4 - 75,9 % kaikista vastaajista. Kaikki kommentit 16ytyvat kysymyksittéin
raportin liitteena (liitteet 3 - 6) ja alla yhteenvetoa kohdistuen itse kommenttiin ja
tutkimukseen. Positiivista oli se, ettd kommenttien laatu oli asiallista, ainoastaan pari
asiatonta kommenttia poistettiin aineistosta. Myds mainitut henkiléiden nimet on poistettu
tekstistd. Kommentit on koottu yhteen ja kirjattu kysymyksittéin. Jokaisen kysymyksen

lopussa on lainattu vastaajilta suoraan vastaus tehtyyn kysymykseen.
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5.4.1 Tyobnohjauksen vaikutus omaan tydskentelytapaan

Avoimeen kysymykseen numero 12, jossa kysyttiin vastaajan mielipidetta tyénohjauksen
vaikutuksista omaan tydskentelytapaan, vastasi 21 eli 72,4 % vastaajista. Naista 10 henkiloa
eli 47,6 % oli sitd mielta, ettei tydnohjauksella ole ollut mitaan vaikutusta omaan
tyoskentelytapaan. Eras vastaajista perusteli vastaustaan silla, etta tydnohjausta on ollut

viela varsin vahan aikaa.

Loput kommenteista olivat suurelta osin positiivisia. Tydénohjaus koettiin kannustavaksi ja
vapauttavaksi. Koettiin, ettd ajatuksenvaihto on ollut avoimempaa, kun on saanut palautetta
muilta tiimildisiltd. Tama on saattanut muuttaa suhtautumista tydtehtaviin positiiviseen
suuntaan. Tuntui myos, ettd ohjauksen mydta pyritddn enemman ymmartamaan

tyotovereiden ajatuksia ja esille tuotuja asioita, jopa muuttamaan asioita.

Keskustelu aktivoi ja on laittanut miettimaén asioita. Koettiin, ettd on hyva, kun saa sanoa,
mita ajattelee, eika aina kielteisia asioita. Kommenteissa tuli esiin myos se, etta pohjalla on
ollut vanhoja asioita, jotka ovat vaivanneet ja ndista on voitu keskustella avoimesti. Tama on

auttanut vahentamaan nalkutusta.

Eradssa kommentissa pohdittiin sitd, onko tyénohjaus jotenkin muuttanut omia
tyoskentelytapoja, mutta koettiin, etta tietyissa tilanteissa on tultu ehkd enemmén
harkitsevaiseksi. Mika hienoa, pyritdan kuuntelemaan tydkavereita paremmin, jotta voidaan
omalla tydskentelylld auttaa heita tydssaan. Palaute on koettu myds hyvéksi asiaksi, jonka

perusteella pyritddn ottamaan opiksi.

Tyénohjauksen myoté on kiinnitetty entistd enemman huomiota asioista tiedottamiseen seka

omaan kayttaytymiseen. Luottamusta omaan itseen on tullut tyénohjauksen my6ta lisaa.

”Tyodnohjauksen myotéd olen kiinnittanyt entistd enemman huomiota asioista tiedottamiseen

sekd omaan kayttaytymiseeni.”

”Tyodnohjauksella ei ole ollut juurikaan vaikutusta, koska sitéa on vielé ollut varsin védhéan

aikaa.”

5.4.2 Tybnohjauksen vaikutus ryhman tyoskentelytapaan

Kysymyksessa numero 13 haluttiin tietdd onko tyonohjauksella ollut ryhméan

tyoskentelytapaan vaikutusta. Kysymykseen vastasi 22 eli 75,9 % kyselyyn vastanneista.



51

Hatakeskuksessa hatakeskuspaivystajat tyoskentelevat kuudessa ryhméassa. Ryhmat tekevat
Jaksotyotd, joten he tapaavat toisia ryhmid tyéssaan harvoin. Naiden kuuden ryhman lisaksi

on hallinnon henkildstd, joka tydskentelee paivavuorossa.

Nelja vastaajaa 22:sta olivat sitd mieltd, ettei tyénohjauksella ole ollut mitdan vaikutusta.
Osa vastaajista oli myds epavarmoja siitéd onko nain vahaisella maaralla tyénohjausta ollut

viela mitdan vaikutusta, mutta vahaista vaikutusta tuntui kuitenkin olleen.

Suurin osa kommenteista oli kuitenkin erittain positiivisia. Erittdin monessa kommentissa
oltiin sitd mieltd, ettd ryhméan avoimuus ja avoin ilmapiiri on lisdantynyt. Toisia huomioidaan
ja kuunnellaan enemman ja ryhméhenki on tiivistynyt. Koetaan, ettd ryhma kokeilee uusia

asioita. Ryhmassa autetaan toisia enemman, joka on lahentényt ja lisénnyt ryhmahenkea.

”Meilla oli entuudestaan jo kivaa. Nyt oli vield kivempaa, kun kilvan kehuimme toisiamme.”

5.4.3 Tybdnohjauksen vaikutus koko tydyhteiston

Ty®énohjauksen vaikutusta koko tydyhteisdon kyseltiin kysymyksessa numero 14. Kysymykseen

vastasi 21 eli 72,4 % kaikista vastaajista.

Osa vastaajista oli sitéd mieltd, ettei ohjauksella ole ollut viela mitaan vaikutusta tai etta
tyonohjauksen maara on ollut niin vahainen, ettei silla ole voinut olla viela mitéan vaikutusta.
Tata mielta olivat seitsemén vastaajaa eli 33,3 %. Naiden lisdksi yhden vastaajan mielesté on
menty heikompaan suuntaan. Hanen mielestéan eristaytyminen on liséantynyt ja johdon ote

on Kiristynyt.

Kuitenkin suurimmaksi osaksi muiden vastaajien osalta positiivinen vaikutus nakyy
vastauksissa ja tuntuu tydyhteistssa. Edelleen tassa kohdassa korostuu se, etta tydnohjaus
antaa rohkeutta nostaa hankalatkin asiat esille. Syntyy erittdin tarpeellinen keskusteluyhteys,
joka mahdollistaa ajatusten vaihtoa monen sellaisen paivystdjan kanssa, joiden kanssa ei

omassa tyovuorossa tyoskentele.

Vaikutus on ollut positiivinen ja yhteishenked lisddva. Koetaan, ettd hatéakeskustydta on hyva
miettia yhdessa. Arvioitiin, ettd paatoksentekoon on tullut avoimuutta, joka on osaltaan
edesauttanut luottamuksen kehittymista tydyhteison sisalla. Monen mielesta tydyhteison
ilmapiiri on parantunut selkeasti. Kaiken kaikkiaan tydnohjauksen koettiin olevan
rauhoittavaa seka lisdévan positiivisuutta ja virkeyttd. Eras vastaaja koki, ettei ollut viela
huomannut suurta muutosta, mutta oli kuitenkin sitd mieltd, etta suunta on oikea ja tuloksia

on mahdollisuus saavuttaa.
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” On syntynyt ajatusten vaihtoa monen sellaisen paivystdjan kanssa, joiden kanssa ei omassa

tybvuorossa tyéskentele.”

” En osaa sanoa luulen ettd ihan positiivisesti suhtauduttu vaikka jotkut vaittavat asiaa

turhaksi hopotykseksi, mutta hyva hiukan miettia tata tydta yhdessa.”

5.4.4 Tyodhyvinvointisuunnitelman tavoitteet

Kysymyslomakkeen viimeinen avoin kysymys koski tydhyvinvointia. Hatakeskuslaitoksessa
tehd&an vuosittain tydhyvinvointisuunnitelma. Suunnitelma pohjautuu tyéhyvinvointimallin
osa-alueisiin: johtaminen, tydyhteison kehittdminen, tydympéristo, tyokyky ja terveys seka
osaaminen. Suunnitelmaan valitaan kehittdmiskohteet ja painopistealueet, joita halutaan

kehittaa tietyssa aikataulussa. Naille nimetaan vastuuhenkilét, budjetti ja arviointimittarit.

Pyysin vastaajaa pohtimaan omalla kohdallaan tydympéristda, tyotd, ilmapiirid, johtamista,
omaa itsed tai muita tarkeaksi kokemia asioita. Taman jalkeen pyysin kirjoittamaan 3-5
tarkeinté tavoitetta, jotka lisaisivat vastaajan omaa tydhyvinvointia. Tahan kohtaan vastasi
21 eli 72,4 % kaikista vastaajista. Kommentit olivat suurimmalta osin erittain asiallisia ja

kehittavia. Alla on yhteenvetoa ehdotetuista tavoitteista.

Huoli henkiléstéresursseista on olemassa ja se aiheuttaa huolta mm. sairauspoissaolojen
sijaisjarjestelyissa seka kesalomien tuurauksissa. Monella oli my&s toivomus toimivista
tyovalineistéd sekd oman toimenkuvan etta tyonjaon selkeydesta. Myos se seikka, etta

tydymparistd on puhdas ja siisti, vaikuttaa tyéhyvinvointiin.

Aktiivinen tiedottaminen on térkeda. Tiedottaminen seka toive hyvasta esimies-alaissuhteesta
oli mainittu monen vastaajan tydhyvinvoinnin tavoitteissa. Tiedonkulun pitéa olla selkeaa ja
organisoitua ja sen toivotaan olevan avointa ja vahvaa koko Hatakeskuslaitoksessa.
Palautteen, seka negatiivisen etta positiivisen, merkitys koettiin erittéin tarkeaksi.

Muutamalla oli mainittu toive paremmasta johtamisesta. Esimiehen toiminnalta toivottiin

Kommenteissa puhuttiin myos paljon hyvasta yhteishengesta, josta l6ytyy hyva tekemisen
meininki. Ehdotettiin yhteishengen nostattamista esim. yhteisin tapahtumin. Tavoitteena on
iloinen tydymparistd, jossa kaikenlaisia ihmisia kunnioitetaan ja oikeudenmukaisuus toteutuu.
Tavoitteissa mainittiin myds selked tydn ja vastuun jako seka yhteisollisyys, ns. me-henki,

jossa toteutuu vuorovaikutus tydkavereiden kesken seké ihmisten sitoutuminen sovittuihin
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asioihin. Nain luodaan positiivinen ja avoin tydilmapiiri, josta vastuussa ovat kaikki

tydyhteison jasenet.

Yksittaisia mainintoja oli koskien joustavampaa tydaikaa, vaihtelevia tydtehtavia seka
vaikuttamisen mahdollisuutta omiin asioihin. My6s palkan korotus toivottiin toteutuvan
ammattitaidon lisdantyessa. Hatakeskuksessa tehdéaan pitkia 12 tunnin tyévuoroja, jolloin
tauotusten merkitys on suuri ja ne toivottiinkin saatavan kohdalleen. Erittdin positiivista oli
huomata, ettd myos fyysisen kunnon yllapitdminen oli huomioitu omaa tydhyvinvointia
pohdittaessa. Myds henkilokohtaisella elamalla, kuten perheelld ja muulla sosiaalisella

elamalla nahtiin olevan vaikutusta omaan ty6hyvinvointiin seka vuorotdissa jaksamiseen.

Rakennemuutos aiheuttaa selkeasti epavarmuutta ihmisissa ja tdméa nakyi myds vastauksissa,
joissa toivottiin varmuutta tulevaisuudesta. Tavoitteena on yrittaa pysya mukana muutoksessa
positiivisen mielialan avulla. Rakennemuutokseen liittyvan epavarmuuden vaheneminen

auttaa osaltaan ihmisia voimaan paremmin tydssaan.

” 1.Hyva "tyobhenki", tekemisen meininki. 2.Toimiva ymparisto ja valineet 3.Hyva esimies-

alaissuhde 4.Varhainen puuttuminen ongelmiin.”

” Palaute; oli se sitten positiivista tai negatiivista olisi hyva antaa. Asianhan voi esittaa
monella eri tavalla. Olen sitéd mieltd, etta koko elamé on oppimista, omista virheistaan voi
oppia, mutta aina on hyva saada palautetta jos on onnistunut jossain. Joskus ty6ssa kuuntelen
kun toinen paivystaja hoitaa tyotehtavia ja opin, etté asiat voi hoitaa/tehdd monella eri
tavalla ja silti paastéaan samaan lopputulokseen. Meista jokaisen tulisi muistaa etté usea hlo
tekee tyota samassa tydpisteessa ja tyopdyta tulisi siivota tydvuoron jalkeen sellaiseksi kuin

itse sen haluaisi olevan kun vuoron aloittaa.”

5.5 Tyo6nohjaajan kommentit

Pyysin tydnohjaaja Tapio Aaltosta kuvaamaan tilannetta ennen ja jalkeen tyénohjauksen.

Ohessa hanelta saamani lausunto:

”Alkutilanne vaikutti kiredlta. Ristiriitoja oli salin ja hallinnon valilla. Jotkut henkilésuhteet
olivat kuormittuneet. Johtajuuteen ei luotettu. Lahihistorian taakka tuntui painostavalta. Osa

koetuista ongelmista johtui siitd, ettei asioista vain ollut puhuttu.

Tilanne kehittyi seuraavien kuukausien ja vuoden, puolentoista aikana selvasti hyvaan

suuntaan. Tyénohjauksen roolina oli ottaa kipukohdat kasittelyyn ja etsia joitakin uusia
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pelisdantdja. Prosessin tuloksena tehtiin muutamia konkreettisia muutoksia, jotka lahensivat

henkilokuntaa ja johtoa. Yksi sellainen oli luopuminen kahdesta kahvihuoneesta.

Prosessin aikana tapahtui useita henkilévaihdoksia, jotka lievensivat ristiriitoja. Uusi
viestipaallikko on ottanut selkeasti johtajuutta. Asiantuntijat ovat 16yténeet roolin ja tavan
toimia, jossa he voivat antaa panoksensa rakentavasti koko yhteisén kayttoon. Vuorojen
sisdinen tunnelma on paéosin hyva, vaikka samalla onkin havaittavissa jannitteité vuorojen

valilla.

Hyvaa prosessissa on ollut, ettéd sen aikajanne on ollut pitka. Tyénohjausprosessi on voinut
tukea organisaatiota pitkin matkaa aina uusissa vaiheissa. Positiivinen kehitys on mielestani
ilmeinen. Miké& lopulta johtuu tydnohjauksesta ja mikd muusta, sité voi olla vaikea sanoa.

Yleensa "’kaikki vaikuttaa kaikkeen”.”

Pyysin vieléd Aaltosta (2011) kertomaan liséd mm. Kisakalliossa vietetyn koko henkildston
tydnohjauspaivassa kaytossa olleista tydnohjauksen menetelmisté. Ohessa haneltd saamani

vastaus:

”Kisakallio oli erdanlainen ison ryhmén tydnohjaussessio (kaksi eri ryhmaa, molemmissa
periaatteessa sama ohjelma). Annoin parit tietoiskut, jotka liittyivat hyvinvointiin ja
ryhmadynamiikkaan. Niiden pohjalta syntyi molemmissa tapauksissa vilkas keskustelu.
Varsinkin reiluuden ja epéareiluuden kéasite synnytti ajatustenvaihtoa. Teimme alkuvaiheessa
lyhyen ryhmétyon, jossa pyrittiin tunnistamaan, mika on hyvin ja mita pitaisi petrata.
Loppuvaiheessa teimme “matkakartan”, jossa eri ryhmat korttien avulla miettivat "yhteista
visiotamme - missd haluamme olla muutaman vuoden paasta”, “mista meidan on luovuttava”,
mité meidan on vahvistettava” sekd “miltd sitten tuntuu, kun tdmé on toteutunut”. Tuloksena
oli paljon térkeitad ajatuksia. Suurin hyoty téllaisessa menetelméssa kuitenkin on, etta
porukassa syntyy yhteista tekemisté ja keskustelua - myds sellaisten kanssa, joiden kanssa ei
tavallisesti puhuta niin paljon. Kyseessa oli yhteisollinen kokemus, jonka ytimessa oli oman

tyon ja tydyhteison pohdinta.

Aika paljon esille nousivat pelisdéannot ja yhteisten kdytantojen tarve. Missa kohtaa
noudatetaan ohjeita pilkulleen, missa taas on kaytettava tilannekohtaista harkintaa. Tassa

henkilot ovat erilaisia, samoin ryhmat. Naisté oli tarkea puhua.

Vuorojen tydnohjauksessa pohdittiin sitd, mika koettiin toimivaksi ja missa kohdin oli
kipukohtia. Vaki mietti naita aluksi paritydskentelynd. Siita sitten avattiin yleiskeskustelua.
Vélilla mietittiin oman ryhman suhdetta kokonaisuuteen. Kaikissa tapauksissa oma ryhma

koettiin mieluisammaksi ja parhaaksi ryhmaksi. Sitten etsittiin muutama konkreettinen
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kehittamiskohta. Niita l6ytyi. Lopuksi jokainen ryhman jasen sai muilta ryhmalaisilta kehuvaa
palautetta tyyliin: ”arvostan sinussa sitd, etté...” Monet tuntuivat kokevan saamansa

palautteen iloisena asiana. ”Tuntui hyvalta.”.”

Ryhmien lisaksi Aaltonen kavi pari yksilotydnohjauskeskustelua keskuksen johdon kanssa
teemana johtaminen. Keskusteluissa kaytiin lapi johdon kokemia johtamishaasteita seka

tutkittiin tyotéa ja tydtapoja.

Tyonohjausta on tarkoitus jatkaa. Tyonohjausta suunnataan vielé pari kertaa vuoromestareille
ja sen jalkeen jarjestetaan viela tilaisuudet koko henkildkunnalle. Tyénohjausta varten
saatuja maararahoja on edelleen jaljella ja ne on tarkoitus kayttaa niin pitkalle kuin ne

riittavat.

6  Yhteenveto

Ty6hyvinvointi ja siihen liittyvat osatekijat ovat erittéin kiinnostavia. Vahvan
henkilokohtaisen panostuksen myoté, Lansi-Uudenmaan hatakeskuksessa aloitettiin
tydnohjaus kevaalla 2010. Taman myo6ta virisi myos kiinnostus tutkia millaisia vaikutuksia

tydnohjauksella on tydhyvinvointiin vai onko silla vaikutusta ollenkaan.

6.1 Johtopaatokset

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettéd vahaisellakin tydnohjauksella on vaikutusta
tyéhyvinvoinnin lisddmisen valineend. Erityisesti tallaisessa tydyhteisdssa, jossa sen jasenet ja
ryhmat tapaavat toisiaan harvoin, keskusteluyhteyden avaaminen on erittain tarkeda. Tama
lisda selkeasti henkilostdssa avoimuuden ja positiivisuuden tunnetta tiedottamisessa, joka
usein tuntuu olevan erilaisten organisaatioiden kipupisteena. lhmisilla on selkea tarve

keskustella ja tulla kuulluksi!

Mielestani Lansi-Uudenmaan hatakeskuksessa tarvittiin ihan aluksi avointa ja puhdistavaa
keskustelua. Taman myo6ta saatiin kdytya 1&pi vanhoja asioita, jotka olivat selkeésti taakkana
ihmisten mielissa. Tdma ns. kuohuontavaihe (Punkanen 2009) sisélsi vélienselvittelya, joka oli
erittain tarpeen koko henkilostolle. Talla tavalla saatiin myds rakennettua luottamus

tydnohjaajaan puolueettomana henkilona.

Tutkimuksessa tuli esiin, ettd johdon toiminta esimerkkind ja suunnan nayttajana koetaan
Lansi-Uudenmaan hatékeskuksessa lievasti vahentyneen eika tydnohjauksella ole ollut siihen
monen mielestd vield vaikutusta. Hyvalla johtamisella on merkitysté organisaation

ty6hyvinvointiin, koska silla on vaikutusta kaikkiin ja kaikkeen. Johtamisen uudet tuulet ja
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suuntaukset korostavatkin yha enemman tydyhteison hyvinvointia ja sen kantavaa voimaa
tuloksen tekemisessa. Yha enemman ollaan luopumassa autoritadrisesta johtamisesta ja
siirrytaan jaettuun eli osallistavaan johtamiseen. Osallistavan johtamisen vahvuus on hiljaisen
tiedon jakaminen ja sen kautta osaamisen ja kokemusten jakaantuminen tasaisemmin
organisaatiossa (Hatakeskuslaitos 2009). Johtajuuden uusia vaatimuksia ovat itsensa
tunteminen ja sita kautta itsensa johtaminen, jolloin johtaminen tapahtuu oman esimerkin
avulla. My6s alaistaidot ovat tarkeita, koska alaistaidot ja esimiestaidot taydentévat toisiaan.

Nama toimivat pohjana hyvélle johtamiselle ja toimivalle tydyhteisélle.

Palkkaukseen liittyvat kysymykset (palkkauksen perusteiden selkeys ja ymmarrettavyys seka
palkkauksen oikeudenmukaisuus) olivat myos lievasti tutkimuksessa miinuksella. On vaikeaa
kuvitella milla tavalla tydnohjauksella voitaisiin vaikuttaa palkkauksen perusteiden selkeyteen
ja ymmarrettavyyteen tai onko se ylipdataan tydnohjauksessa kasiteltava asia. Toinen seikka
on se, ettd kuuluuko tdma kysymys ollenkaan tahan tutkimukseen. Palkkauksen
oikeudenmukaisuuteen sité vastoin voitaneen vaikuttaa esimiehiin kohdistuvalla
yksilotyonohjauksella, jossa keskitytaan tydntekijan ammatilliseen kasvuun, perustehtavan

kirkastumiseen ja itseohjautuvuuteen (Punkanen 2009).

Ammatillinen kehittyminen, tydhyvinvoinnin lisddntyminen seka tydssa oppimisen
tehostuminen ovat todettuja tyénohjauksesta saatavia hyotyja, jotka vastaajien mielesta
nakyvat positiivisesti jo ndin varhaisessa vaiheessa tyénohjausta. Tyonohjauksella tuntuu
olevan selked vaikutus tydyhteison avoimuuteen ja ilmapiirin puhdistumiseen, joka taas

palvelee selkeasti sisdisen viestinnan kehittymisté parempaan suuntaan.

Asioista keskustellaan paljon omassa tyovuorossa, mutta tarkeda on avata myos
keskusteluyhteys sellaisten henkildiden kanssa, jotka eivat kuulu samaan tyéryhmaan. Talldin
voidaan keskustella yleisesti oman tydn erityispiirteista ja miettid yhteisia toimintatapoja
tyon hoitamiseksi. Hatakeskuspaivystaja kohtaa tydssaan erilaisia ja erilailla kdyttaytyvia
ihmisid muuttuvissa tilanteissa. Paivystdjan tunnetaidot korostuvat ja niiden tunnistamisella
Ja kasittelylla on merkitysta tyontekijoiden tydssa jaksamiseen ja tydhyvinvointiin. Kollegalta
saatu palaute auttaa ymmartaméaan ja mahdollisesti tarvittaessa jopa muuttamaan omaa
suhtautumista ty6hon ja sen tekemiseen. Ohjaajan ulkopuolisuus avartaa ajattelua ja antaa

mahdollisesti uusia ndkékulmia tyon tekemiseen ja yhteistyohon.

Arvot toimivat yrityksen toiminnan pohjana seka johtajuuden pohjana. Kyselyn tuloksissa
nakyy lievaa epaluottamusta organisaation arvojen toteutumiseen kaytanndssa seka niiden
selkeyteen ja ymmarrettavyyteen. Tyonohjauksessa pitéisikin keskittyd pohtimaan
organisaation ja tydyhteisdn arvoja ja niiden toteutumista tyfssa. Ohjattavien olisi hyva

miettia, mita arvot todella tarkoittavat ja onko niihin helppoa tai edes mahdollista yhtyd. Kun
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yksilo kokee tydnsa mielekkaaksi ja arvokkaaksi, palkitsee se enemman kuin pelkan palkan
takia tehty tyd (Punkanen 2009).

Kaikkein selkeimmin nakyy negatiivinen vaikutus kysyttaessa tydpaikan varmuudesta nyt ja
tulevaisuudessa. Téahan vaikuttaa selkedasti Hatakeskuslaitoksessa myllaava rakennemuutos,
joka tuo epavarmuuden tunteen koko organisaatioon. Tydnohjauksen avulla ei pystyta
poistamaan ihmisten epavarmuutta tulevaisuudesta, mutta sen avulla voidaan kehittaa
johtajan erasta vaativinta tyotehtavaa, muutosjohtamista. Vaikka muutos oli rajattu pois
tutkimuskysymyksistd, se nékyi silti avointen kysymysten vastauksissa. Huoli muutoksesta on
olemassa ja se vaikuttaa henkiloston hyvinvointiin. Taman vuoksi on seuraava luku muutoksen

haasteista mukana tassa yhteenvedossa.

6.2 Muutoksen haasteet Lansi-Uudenmaan hatakeskuksessa

Eras taméan hetken tarkeimmista tyohyvinvointitoiminnan tydkaluista Hatékeskuslaitoksessa on
muutoksen hallinta. Haasteellista muutoksessa on se, ettd se asettaa henkildston
perusturvallisuuden vaakalaudalle. Osa hatéakeskuksista lopetetaan ja vain osa keskuksista
jJatkaa, vaikka virallisesti puhutaankin uusien keskuksien perustamisesta. Kaytannossa
kuitenkin henkildstd joutuu tekemaan paatoksen siirtymisesta uuteen keskukseen monien
satojen kilometrien pdahan. Samalla henkilosto joutuu tekemaén paatdksen kodin muutosta
uudelle paikkakunnalle. Tamé koskee luonnollisesti koko perhetté ja tekee tilanteen erityisen
hankalaksi.

Muutos koskee myds erittain vahvasti johtajia, joiden kaikkien tydpanosta ei enaa tulla
tarvitsemaan keskusten johdossa. Tarjolla on vaihtoehtoisia virkoja keskushallinnossa. Muutos
on kuitenkin niin iso my6s heille, ettd muutosprosessin tydstaminen on vienyt aikaa. Erittéin
tarkeaa kuitenkin on, etté johtajat hyvaksyvat muutoksen. Tama vaikuttaa myos koko

henkiléstoon ja heidéan hyvaksymisprosessinsa etenemiseen.

Muutos nayttaa aina erilaiselta riippuen siitd, mista suunnasta sita katsotaan. Yrityksen johto
nakee muutoksessa aivan erilaisia asioita kuin tyéntekijat. Muutoksesta selviytymiseen ja siina
menestymiseen vaikuttavat erittdin vahvasti tunteet. Jo se, ettd hyvéksyy sen tosiasian, etta
elamassa tapahtuu jatkuvasti muutoksia, auttaa laittamaan monet muutokset oikeisiin
mittasuhteisiin. Muutosjohtaminen on erés vaativimmista tehtévista, jonka eteen johtaja
saattaa urallaan joutua. Se vaatii tunneélyd, itsensa likoon laittamista, luottamuksen
osoittamisen taitoa alaisilleen ja aitoutta. Johtamisen vastuu on valtava. Johtajien tulisi
pyrkia kehittdméaan itsedan jatkuvasti. Palautteen kuunteleminen omalta henkil6kunnalta

auttaa kehittymaé@n omassa johtamistyossa.



58

Muutosta Hatékeskuslaitoksessa on pyritty helpottamaan erilaisin keinoin. lhmisille on tarjolla
muuttoapua, tutustumiskaynteja, tydpaikkakokeiluja yms. Hatakeskuslaitoksen muutoksen
hallinnan tyéryhma on laatinut henkiléstolle ja muutoksen lapivientiin osallistuville tueksi
suunnitelman muutoksen lapiviemiseksi. Se koostuu kolmesta asiakokonaisuudesta: muutoksen
suunnittelu ja muutosvalmiuden aikaansaaminen, muutoksen toimeenpano ja
vakiinnuttaminen seka tyohyvinvointi muutoksessa. Suunnitelmassa on eritelty ne kysymykset

ja mahdolliset keinot, joilla onnistunut muutos voitaisiin toteuttaa. (Hatakeskuslaitos.)

Muutosta Hatékeskuslaitoksessa vetaa HAKMU-hanke, jonka tehtavat on kuvattu luvussa 2.3.2.
HAKMU vastaa muutoksen vetédmisesta ja viestinnasta. Heidan tehtavanaan on selvittaa
henkiloston mielipide ja halut muuttoon lakkautettavista keskuksista uuteen keskukseen. He
esittelevat myos henkiléstélle eri muutostuet. Jos henkild ei halua siirtyd uuteen keskukseen,
hanelle annetaan mahdollisuus hakeutua muihin valtion virastoihin ns. virkajarjestelyn
kautta, joka antaa etuoikeuden hakea virkajarjestelyissa olevia avoimia virkoja. Naita virkoja
ei voi hakea muut kuin ainoastaan virkajarjestelyihin ilmoitetut henkilét. Muutoksen
ensimmainen vaihe on vasta menossa ja tdman vuoden lopulla on toteutunut ensimmaisen
keskuksen, Rovaniemen hatakeskuksen, lakkauttaminen. Uusi keskus jatkaa Oulussa, jonne

siirtyi ennakkoarveluista poiketen suurin osa henkildstosta.

Erittdin tarke&a on johdon esimerkki positiivisesta suhtautumisesta muutokseen. Kannustava
ote ja ihmisten hyvinvoinnista huolehtiminen taytyy olla ensimmaisella sijalla muutoksessa.
Tarkedaa olisi, ettéd johto saisi muutoksesta tarpeeksi tietoa, jotta he ymmartaisivat
muutoksen térkeyden ja mahdolliset hyodyt. N&in he voisivat viestia positiivista ajattelua

eteenpain.

Tyodnohjauksessa on hyvéa kayda 1&api muutokseen liittyvia asioita seka siihen liittyvia tunteita
ja tuntemuksia. lhmisille merkitsee paljon, ettd heitéd kuunnellaan ja he saavat sanoa asioista
aaneen oman mielipiteensa. Erityisen tarkeda on tydnohjauksessa keskittya tukemaan
johtajia, koska heidan suhtautumisensa muutokseen luo hengen koko tydyhteistéssa. Heilla on

vastuu henkiléstosta ja heidan hyvinvoinnistaan tydpaikalla.

6.3 Pohdinta

Tutkimuksen paatarkoituksena oli saada vastaus kysymykseen onko tyénohjauksesta ollut
Lansi-Uudenmaan hatékeskuksen henkildstén tydhyvinvointiin vaikutusta. Siihen tdma
tutkimus vastaa selkeasti. Hatékeskuksen henkilostdlle annettiin sekd ryhméatyénohjausta etta
yhteisétyonohjausta. Osa henkilostdsta sai myds yksilétyonohjausta, joka toimi lahinna
ryhmatydnohjausta tédydentavana elementtind. Tyonohjauksen teoreettinen viitekehys nojaa

hyvin pitkélle Tiina Punkasen vuonna 2009 kirjoittamaan kirjaan Tyénohjaus muutoksen
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moottorina. Punkasen (2009) mukaan tydnohjauksen perustavoitteena on lisata ryhman
jasenten ymmarrysta itsedan, tydtaan ja tydyhteistodan kohtaan seka samassa tydyhteisdssa
tyoskentelevia I6ytamaan ratkaisuja keskindisiin jannitteisiin seka vuorovaikutus- etta

tydtilanteissa.

Syyt tydnohjauksen aloittamiselle Lansi-Uudenmaan hatékeskuksessa oli moninaiset. Haluttiin
parantaa tydilmapiiria ja tydssa jaksamista seka vahvistaa sisdisté luottamusta ja yhteisty6ta.
Johtamisessa koettiin luottamuspulaa ja henkiloston ja ryhmien kesken oli jannitteita.
Tutkimustulokset kertovat, ettd tydilmapiiri on selkedsti muuttunut avoimemmaksi ja
keskustelua eri ryhmien valilla on saatu aikaiseksi. Erityisesti koettiin hyvaksi se, etta on
saatu avautua ja ristiriitatilanteita on kayty lapi. Tydnohjaaja toimii tyénohjaustilanteessa
erdanlaisena sailiona, johon han ottaa vastaan ohjattavan/ohjattavien tuskan ja ahdistuksen,
ja jonka han palauttaa muokattuna lisakysymyksiné tai kommentteina (Punkanen 2009) ja saa

dialogin avulla néin ohjattavat reflektoimaan omaa itseaan, tyotéan ja tyoyhteistaan.

Tiimityon kehittymisen ja vuorovaikutuksen parantumisen edellytys on avoin keskustelu,
jonka tyonohjaus mahdollistaa. Avointa siind mielessa, etta keskustelua kdydaan ajoittain yli
ryhmarajojen. Tiedon kulku, joka usein on tydyhteiséjen ongelma, ei parane silla, etta
laitetaan enemman séhkopostiviesteja, enemman tiedotuksia intraan ja internetiin eika
ilmoitustauluja tayttamalla. Uskallan vaittaa, etta tydyhteisoissa, joissa jarjestetaan
saanndllisesti tilaa avoimelle keskustelulle koko tydyhteisdlle yli tiimirajojen, voidaan
paremmin ja koetaan sisdisen viestinnan toimivan. Tutkimustuloksista ilmeni myds, etta
edelleen tuntuu olevan luottamuspula johtamista sek& tydpaikan varmuutta kohtaan, jota
toivottavasti tydstetédan vield edelleen tydnohjauksen jatkuessa keskuksessa keskittyen

erityisesti muutosjohtamiseen.

Tyo6nohjauksen aikana tapahtui muutoksia hatakeskuksen henkildstdssa. Hallinnossa vaihtui
henkilostoa ja myos paivystyssalin puolelta lahti ja tuli jonkin verran henkilostéa. Se, mika oli
naiden henkildmuutosten vaikutus tydilmapiiriin ja sen kehittymiseen mydnteiseen suuntaan
suhteessa tydnohjauksen vaikutuksiin, on vaikea arvioida. Varmasti henkilévaihdoksilla on
ollut vaikutusta, mutta ne eivat kuitenkaan téysin voi korvata avoimen, vapauttavan

keskustelun tuomaa positiivista vaikutusta.

Tutkimuksesta saatua tietoa voidaan kayttaa hyvaksi esimerkiksi tydnohjauksen jatkoa
pohdittaessa. Tutkimukseen osallistui suhteellisen pieni joukko Lansi-Uudenmaan
hatakeskuksen henkildstosta, jolloin voidaan kyseenalaistaa tutkimuksen luotettavuus.
Mielestani kuitenkin tutkimuksen tulosta voidaan kayttaa suuntaa antavana ja se vahvistaa
osaltaan teoriaa tydnohjauksen vaikutuksesta tydhyvinvointiin. Tutkimuksen tuloksia voidaan

kayttaa hyddyksi mietittédessa sitd, mihin osa-alueisiin tydnohjausta erityisesti tarvitaan.
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Ty6nantaja tai keskuksen johto hyétyy myoés tutkimuksen tuloksista, koska esille tulleiden
asioiden korjaamisessa ei valttamatta tarvita erillisté ohjausta, vaan ne korjaantuvat

perusjohtamisen keinoin.

Tutkimuslomaketta avattaessa ja arvioitaessa on luvussa 4.3 kayty rehellisesti 1api mahdollisia
muutoksia lomakkeen kysymysten rakenteeseen seka monivalintakysymyksen asetteluun.
Muutokset ovat hienosdatoa eivatka valttdmatta olisi muuttaneet tutkimuksen tulosta
suuntaan tai toiseen. Avoimia lisékysymyksia olisi voinut esittaa liittyen tarkemmin eri osa-
alueisiin, kuten johtaminen, tiedon kulku ja tydilmapiiri. Talléin vastaaja olisi voinut
yksityiskohtaisemmin esittdd omia arviointeja tyonohjauksen tarpeista nailla osa-alueilla.
Myos tydnohjauksen menetelmisté olisi voinut esittéda tarkempia kysymyksia. Naita voidaan

hyddyntaa mahdollisissa jatkotutkimuksissa liittyen aiheeseen.

Lopuksi haluan kiittaa tutkimukseen osallistunutta Lansi-Uudenmaan hatakeskuksen
henkilostéa. Olen lainannut tahan loppuun erdan kyselyyn vastanneen kommentin, joka
mielestani kiteyttaa positiivisella tavalla tutkimuksen tuloksen lyhyesti ja ytimekkaasti:
“Tarve tulla kuulluksi on lunastettu. Ihmiset ovat selkeasti tyytyvaisia tyénohjaukseen. Lisda
tarvitaan!”.
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Liite 1

Liite 1: Tutkimuslomake

Hei!

Opiskelen Laurea Leppéavaarassa liiketaloutta ja teen opinndytetydté aiheesta "Ty6nohjauksen
vaikutus tyéhyvinvointiin”. Tutkimus koskee Lansi-Uudenmaan hatékeskuksen henkildstoa.
Tahén liittyen olen tehnyt kysymyslomakkeen, johon toivon sinun kayttdvan muutaman

minuutin aikaasi.

Taustaa

Hatakeskuslaitoksessa vuosittain tehtava tydtyytyvaisyystutkimus VM-Baro koskee koko
laitoksen véaked ja perustuu pitkalti tydhyvinvoinnin kasikirjan osa-alueisiin. Tutkimus tehdaan
vuosittain ja siita saadaan luvut keskuksittain. Tutkimuksesta saatava tydtyytyvaisyysindeksi
toimii yhtena mittarina tyéhyvinvointia mitattaessa. VM-Barosta saadut luvut ja tulokset
vuosilta 2006 - 2010 ovat olleet kimmokkeena toimenpiteiden ja erityisesti tydénohjauksen

alkamiseen Lansi-Uudenmaan hatékeskuksessa.

Tutkimuksen tarkoitus

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda kevaalla 2010 aloitetun tydnohjauksen vaikutusta

tydhyvinvointiin Lansi-Uudenmaan hatakeskuksessa.

Kysymykset pohjautuvat VM-Baroon. Lisaksi jokaisen aihealueen perassa on kysymykset
liittyen tydnohjaukseen. Avoimiin kysymyksiin voi vastausta jatkaa tarvittaessa lomakkeen
toiselle puolelle. Lopuksi pyydan pohtimaan tyShyvinvointia ja listaamaan 3-5 sinulle
tarkeinté tavoitetta, jotka lisaisivat sinun omaa tyohyvinvointiasi. Pyydan sinua vastaamaan
kaikkiin alla oleviin kysymyksiin ja palauttamaan lomakkeen salissa olevaan nimettyyn

lokeroon 20.2.2011 mennessa. Kiitos!

Terveisin,

Katja Hallamaa



1 Perustiedot

1. Sukupuoli

2. 1ka

[l mies
[ nainen

[]18 - 30 vuotta
[J 31 - 40 vuotta
[J41 - 50 vuotta
[J51 - 60 vuotta
[1yli 60 vuotta

3. Koulutustausta

[1 peruskoulu/keskikoulu/kansakoulu
[1ylioppilas

[1 ammatillinen perustutkinto

[1 alempi korkeakoulututkinto
[1ylempi korkeakoulututkinto

4. Tulosuunta Lansi-Uudenmaan hatakeskukseen

[1 kunnallinen aluehalytyskeskus
[1 poliisi

[1 pelastus

[1 muu kunta tai kuntayhtyma

[1 muu yksityinen sektori

[ muu valtion virasto tai laitos

5. Tulovuosi Lansi-Uudenmaan hatakeskukseen

[] 2005 tai aiemmin
[] 2006
[0 2007
[0 2008
[0 2009
[0 2010

6. Palvelussuhteen pysyvyys

[J vakinainen
[ maaraaikainen

[] olen esimiesasemassa
] en ole esimiesasemassa
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Vastaa vaittamaan ympyréimalla sinulle sopivin vaihtoehto. Valitse vain yksi vaihtoehto.

1 2 3

Arvioi, onko tyénohjauksen myota: Vahentynyt | Pysynyt | Lisddntynyt
samana

2 Johtaminen
2.1 Oman esimiehen antama tuki tydyhteisossa 1 2 3
2.2 Toiden organisointi tydyhteistssa 1 2 3
2.3 Palautteen saanti tyotuloksista ja 1 2 3
ammatinhallinnasta
2.4 Oikeudenmukainen ja inhimillinen kohtelu 1 2 3
tydyhteisossa
2.5 Hatékeskuksen johdon toiminta esimerkking ja 1 2 3
suunnan nayttajana
3 Tyon siséltd ja haasteellisuus
3.1 Tyon itsendisyys ja mahdollisuus vaikuttaa ty6n 1 2 3
sisaltoon
3.2 Tydn innostavuus ja ty6ssa koettu tyon ilo 1 2 3
4 Palkkaus
4.1 Palkkauksen perusteiden selkeys ja 1 2 3
ymmarrettavyys
4.2 Palkkauksen oikeudenmukaisuus 1 2 3
5 Kehittymisen tuki
5.1 Tydpaikkakoulutus- ja muut osaamisen 1 2 3
kehittdmismahdollisuudet
5.2 Osaamisen ja tydpanoksen arvostus tydyhteisdssa 1 2 3
5.3 Sukupuolten tasa-arvon toteutuminen 1 2 3
tydyhteisdssa
6 Tyoilmapiiri ja yhteistyd
6.1 TyOyhteison sisdinen yhteistyd ja tydilmapiiri 1 2 3
6.2 Oikeudenmukainen ja inhimillinen kohtelu 1 2 3
tytovereiden taholta
6.3 Osaamisen ja tydpanoksen arvostus tydyhteisdssa 1 2 3
7 Tydolot
7.1 Ty6paikan varmuus nyt ja tulevaisuudessa 1 2 3
7.2 Jaksaminen ja energisyys 1 2 3
8 Tiedon kulku
8.1 TyoOyhteison sisdinen viestinta ja tiedon kulku 1 2 3
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8.2 TyoOyhteisdn avoimuus asioiden valmistelussa ja 1 2 3
paatoksenteossa
8.3 Oman ty6ryhman sisdinen viestinta 1 2 3
8.4 Oman tyon tekemisessa tarvittavien tietojen 1 2 3
saaminen
8.5 Lahiesimiehen aktiivisuus sisdisessa viestinndssa 1 2 3
8.6 Sisaisen viestinnan vastuiden selkeys 1 2 3
8.7 Sisdisen viestinnan luotettavuus 1 2 3
8.8 Sisdisen viestinnan oikea-aikaisuus 1 2 3
8.9 Oma aktiivisuus sisaisessa viestinnassa 1 2 3
9 Arvot
9.1 Arvojen selkeys ja ymmarrettavyys 1 2 3
9.2 Arvojen toteutuminen kaytannossa 1 2 3

10. Tydnohjaus on ollut mielestani hyodyllista

1 Taysin samaa mielta

2 Jokseenkin samaa mielta
3 Ei samaa eika eri mielta
4 Jokseenkin eri mielta

5 Taysin eri mielta

11. Haluaisin, ettéd tydnohjausta jatketaan.

1. Kylla, perustelut miksi?

2. En, perustelut miksi?

12. Minkalainen vaikutus mielestasi tyonohjauksella on ollut omaan tyoskentelytapaasi?

13. Minkalainen vaikutus mielestasi tydnohjauksella on ollut ryhmasi tytskentelytapaan?
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14. Minkalainen vaikutus mielestasi tydonohjauksella on ollut koko tydyhteiséén?

15 Tyoéhyvinvointisuunnitelman tavoitteet

Pohdi omalla kohdallasi tydympéristoa, tyétd, ilmapiiria, johtamista, omaa itsed tai muita

tarkeaksi kokemiasi asioita.

Mika lisdisi sinun omaa tyohyvinvointiasi? Kirjoita 3-5 tarkeinté tavoitetta.

Kiitos vastauksistasi!
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Liite 2: Perustelut kysymykseen 11

Haluaisin, ettd tydnohjausta jatketaan kylla / ei

1 | Ei, miksi jatkettaisiin kun johto ei sitoudu siihen
Kylla, edistaa tydyhteison avoimuutta ja edistaa sita kautta tyéhyvinvointia
Kylla, tukee ty6ta paremmin ja toimimista omassa tiimissa
Ei, ei ole mitaan hyotya. Oli toki kiva kuulla duunikavereilta, ettéd on hyvéa tyontekija ja
4 niin edelleen, mutta kun ongelma on kulmahuoneen kaveleva ruumis xxxxx, niin
tyénohjaus on taysin turhaa.
Kylla, on ollut todella hyddyllista ja ilmapiiria puhdistavaa
Kylla, alku on ollut hyva ja rohkaiseva. Koen tyénohjauksen tarpeelliseksi.
Kylla, kaikissa hyvissa tyOpaikoissa on tydnohjausta. Se on "tilannetarkistus”, missé selviaa
7 (myds itselle) missd menndan, mikéa vointi. Ulkopuolisen henkilon lasnéollessa on hyva
purkaa mielta.
8 |[Kyll&, tyén luonne ja vaativuus tarvitsee tydnohjausta
9 [Kylla, tydyhteisd hyotyy siita
10 | Kylla, parempi kuin ei mitédan
11
i, hyddytontd hdmppaé maksaa sedalle karmeita tuntiliksoja. Samoja juttuja kasitellaén
Ei, hyddytonta hémpp k dalle k ta tuntiliksoja. Samoja juttuja kasitell
12 | jatkuvasti oman vuoron sisélla viela avoimemminkin.
13 | Kylla, tilanne kentalla muuttuu
Kylla, vaikuttaa selkeasti myonteisesti ihmisiin ja ilmapiiriin. Halu puhua asioista
14 | avoimemmin on olemassa.
15 | Kyll&, jos siité on edes jollekin hyotya?!
16 | Kylla, ongelmia noussut esille ja keskustelu ollut rakentavaa
17 | Kyll&, muutoksen lapiviennin tukeminen
18 | Kylla, parempaan suuntaan ollaan menossa
19 | Kylla, hyva tietdd missé mennaan
Kylla, tydnohjaus on lisdannyt organisaation avoimuutta ja parantanut sisaista
20 | tiedottamista. Tydyhteiso4 koskettavista asioista on uskallettu puhua rohkeammin.
21 | Kylla, tuonut ihmisia lahelle, saanut puhua ihan kaikesta eri tavalla kun mita salissa ehtii
Kylla, hyva tilaisuus puhua asioista suoraan, rentouttaa ilmapiiria. Mahdollisuus pureutua
22 | ongelmiin.
23 | Kylla, hyva etté ohjaaja on taysin ulkopuolinen.
Kylla, avartanut uusia ndkékulmia ja ajattelutappoja. Yhteistyén parantumisen vuoksi
24 | ryhmien kesken.
25 | Kylla, koska hyva asia
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Liite 3: Avoimet kommentit kysymykseen numero 12

Minkalainen vaikutus mielestasi tyénohjauksella on ollut omaan tydskentelytapaasi?

1 |Ei vaikutusta

2 |Ei vaikutusta tyotapaan, mutta lahentanyt ryhmaa

3 "Ajatuksenvaihto" on ollut avoimempaa kun saanut palautetta muilta tiimilaisilta ->
suhtautuminen tyotehtéviin on saattanut muuttua, mielestani pos. suuntaan.

4 |Ei mitédén vaikutusta. Ongelmahan ei ole minussa.

5 Olen yrittanyt ymmartaa tydtovereiden ajatuksia ja esille tuotuja asioita, jopa
muuttamaan asioita.

5 Tybnohjauksella ei ole ollut juurikaan vaikutusta, koska sitéa on viela ollut varsin
vahan aikaa

; Vapauttavaa. On hyva, kun saa sanoa, mita ajattelee. Eika sen tarvitse todellakaan
olla aina kielteista. Painvastoin. :)
Vaikea sanoa nain pienella tydnohjausmaaralla ei ole vaikuttanut mitenkaan
Eipa juurikaan vaikutusta.

10 |Ei minkdanlaista vaikutusta

11 |Ei mitddn vaikutuksia. Joutavaa hompaal!!!

12 |Aktivoi ja pistad miettimaan asioita.
Olen pyrkinyt kuuntelemaan tydkavereitani paremmin, jotta voisin omalla

13 [tyOskentelyllani auttaa heitd tydssaan. Olen saanut avautua vanhoista asioista.
Tama on auttanut vdhentdméaén nalkutusta.

14 |Ei vaikutusta ?

15 En osaa sanoa olenko tydnohjauksen takia jotenkin muuttanut tydskentelytapojani -
tietyssa tilanteissa ehkd enemman harkitsevaiseksi tullut?

16 |[Olen yrittanyt ottaa opiksi palautteen

17 |Luottaa enemmaén itseensé

18 |Ei muutosta

19 Tybnohjauksen mydta olen kiinnittanyt entistd enemman huomiota asioista
tiedottamiseen sekd omaan kayttaytymiseeni.

20 [Kannustava

21 |Positiivinen
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Liite 4: Avoimet kommentit kysymykseen numero 13

Minkélainen vaikutus mielestasi tydonohjauksella on ollut ryhmasi tydskentelytapaan?
1 Vaikutus vahainen
2 Toisten huomioiminen lisdédntynyt. Avoimuus.
3 Ryhmahenki tiivistynyt :)
4 Ei vaikutusta eika pitéisikaan olla.
Tydnohjaus on vaikuttanut siihen, ettd on ollut avoimempaa ja asioita ja tuntemuksia
5 on saatu kasiteltya.
Oma ryhmani on tullut ehk& hieman avoimemmaksi, jos se suinkin on mahdollista.
6 (Olemme jo aiemmin olleet melko suulaita.)
Meilla oli entuudestaan jo kivaa. Nyt oli vield kivempaa, kun kilvan kehuimme
7 toisiamme.
8 Sitékin on vaikea maaritella vield, ehkd vapautuneempi ilmapiiri
9 Lisannyt jo hyvaa ryhméhenkea
10 En ole huomannut mitaan
11 Ei mitédan. Kaikki yht& hyvin kuin ennenkin.
12 Ryhma kokeilee uusia asioita.
13 Toisten huomioiminen
14 Avoimempi, kuuntelevampi tyéryhma
15 Ei vaikutusta
16 Ehk& muitten huomioiminen kasvanut
17 Puhdistanut ilmaa. Vanhoja rasitteita purettu.
18 Yritetdan auttaa toisiamme paremmin
19 Lahentényt ja lisannyt yhteishenkeé
20 Positiivisia merkkeja on néhtavissa
21 On lahentanyt ryhm&amme entisestaan.
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Liite 5: Avoimet kommentit kysymykseen numero 14

Minkalainen vaikutus mielestasi tyénohjauksella on ollut koko tydyhteis6on?

Ei havaittavaa muutosta

Rohkeus nostaa hankalatkin asiat esille. Keskusteluyhteys.

On syntynyt ajatusten vaihtoa monen sellaisen paivystajan kanssa, joiden kanssa ei

3 omassa tydvuorossa tyéskentele.

4 Heikompaan on menty. Jengi entistd enemman kaivautuu poteroihinsa ja Jarmo kiristaa
otettaan.
Positiivinen ja yhteishenkea lisdava.
Nain lyhyessa ajassa en ole huomannut vaikutusta

7 |Vaikea sanoa, kun olen ollut niin véhan aikaa talossa.

8 En osaa sanoa luulen ettéa ihan positiivisesti suhtauduttu vaikka jotkut vaittavat asiaa
turhaksi hépdtykseksi, mutta hyva hiukan miettia tata tydta yhdessa.

9 |[Nain lyhyelld ajalla toteutettuna ei viela vaikutusta
Ehka avoimuutta paatdksentekoon on tullut. Parempi tunnelma hallinnossa, yritysta

10 enemman.

11 |Positiivinen ja pitaa virkeana

12 |Hyva!

13 Tarve tulla kuulluksi on lunastettu. lhmiset ovat selkeadsti tyytyvaisia tydnohjaukseen.
Lisaa tarvitaan!

14 |Rauhoittava

15 Suurta muutosta en ole vield huomannut mutta mielestani suunta on oikea ja tuloksia on
mahdollisuus saavuttaa

16 |[Hyva, raikkaampi ilma. Tydyhteison ilmapiiri parantunut selvasti.

17 |Parempi me-henki, kun oppii tukemaan toisia

18 |En osaa sanoa

19 [Lisannyt avoimuutta ja luottamusta tydyhteison sisalla.

20 [Hyva

21 |En ole huomannut eroa entiseen

22

En osaa sanoa
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Liite 6: Avoimet kommentit kysymykseen numero 15

Tybhyvinvointisuunnitelman tavoitteet

No johtaja voisi myds alkaa arvostamaan véahdisid ja véahenevia tydntekijaresurssejaan.
Samoin johtaja voisi kuunnella muitakin kuin vain omaa hoviaan. Eika vain kuunnella
vaan myos sitoutua kaytanndssa. Informointi pitdisi jakautua avoimuus periaatteella
kaikille eik& vain aina johtajan luottohenkildille ensin.

1.Hyva "tyéhenki", tekemisen meininki. 2.Toimiva ymparisto ja vélineet 3.Hyva esimies-
alaissuhde 4.Varhainen puuttuminen ongelmiin

Palaute; oli se sitten positiivista tai negatiivista olisi hyva antaa. Asianhan voi esittéa
monella eri tavalla. Olen sité mielta, etta koko elamé& on oppimista, omista virheistaan
VOi oppia, mutta aina on hyva saada palautetta jos on onnistunut jossain. Joskus tydssa
kuuntelen kun toinen paivystdja hoitaa tydtehtévia ja opin, etta asiat voi hoitaa/tehda
monella eri tavalla ja silti pdastaan samaan lopputulokseen. Meista jokaisen tulisi
muistaa etté usea hlo tekee tydta samassa tyopisteessa ja tyopoyta tulisi siivota
tyévuoron jalkeen sellaiseksi kuin itse sen haluaisi olevan kun vuoron aloittaa.

1.Johtajan vaihtuminen parempaan vaihtoehtoon (eli lahes keneen tahansa).
2.Resurssit, joita halytetaan, olisi riittavasti. 3.Valineet, joilla tydskennellaén,
toimisivat moitteettomasti. 4.Laitostason sekoilu loppuisi (mm. Hakmuun liittyvéat
naurettavuudet, kuten tydaikatydryhman toiminta, saataisiin ruotuun). 5.Lisaa
viikkoliikuntaa! :)

1.Esimiehen toiminta: haluaisin ettd han tiedustelisi useammin miten menee ja olisi
perilla tyotehtévistani. 2.Tiedottaminen: kaikkien vuoromestareiden ja hallinnon olisi
tiedotettava asioista aktiivisemmin. 3.Yhteishengen nostattaminen: esim. yhteisin
tapahtumin jne. "Luma yhteishenked" pitdisi vaalia ndin suurten muutosten alla. Nyt se
on aika heikkoa.

1.Uusi tyopaikka 2.Joustavampi tydaika 3.Parempi johtaminen(keskuksen johtajan olisi
ryhdistaydyttava) 4.Tyopainetta vahemmaksi (toimivat sijaisjarjestelyt, jotta
sairaspoissaolojen sattuessa eivét jaljelle jadneet tyontekijat murtuisi tyotaakan alle)

1.Se, etta tydymparistd on hyvéantuulinen ja kaikenlaisia ihmisia kunnioittava. (ei
toteudu joka vuorossa) 2.olisi térkeda saada vaihtelua tyétehtéviin. Sita on tulossakin,
kunhan padsemme ottamaan ilmoituksia vastaan. 3.yhteistydn henki on minulle tarkeéa
4.Tydn kokeminen mielekkéana. 5.Sen tunteminen, ettd on tydntekijana yksilo, ei
kone. Omiin asioihin pitaa pystya vaikuttamaan.

1.Enemmaén tauotusta, jotta jaksaisi fyysisesti olla paikallaan rasittumatta pitkien
tydvuorojen vuoksi. 2.Puhtaampi/siistimpi tydymparisto siivousta lisaamalla 3.Enemman
tyontekijoita, jotta tyd ei kuormita ja tauotuskin sujuisi. 4.Ty6ajat sinallaan ok, mutta
tyévuoroja tulisi katsoa myos kokonaisena konttind, jottei samat tee paljon vkonloppuja
tai aina osu tydvuoro juhlapyhiksi, kun tyévuoroja (malleja) on vaihdeltu néin on
kaynyt.

Kunpa saisi polyt pois salista! Ei muuta!

10

-varma tieto tulevaisuudesta, -toivon luottamusta johtajalta, -selked haaste pitéisi olla,
ny vahan kaikki on epdmaaraista, -resurssien vahyys pistaa miettiméan, miten péarjataan
kesa?

11

Olen tyytyvainen tybhyvinvointiini. Oman vuoron tydilmapiiri on erinomainen. Mehéan
emme voi sille mitédan ettd johtaja asettaa oman miehiston edun edelle Porille
jaykistelyn ja mielistelyn. Nama asiat ei helpotu eikéa edisty, joten niitd on turha
miettia tai murehtia. Viestipaallikkd ok. Ottanut hommat hyvin haltuun ja ainakin
yrittaa.
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12

Tyo6ilmpaiiri on melko hyva. Tulevaisuus epavarma hissukseen eteenpain etta ei
tule myrskya vesilasiin. Oma tydhyvinvointi:-positiivinen ajattelutapa, -
yrittdmalla pysya mukana muutoksessa, -pysymalla fyysisesti kunnossa, -
pitamalla koti ja perheasiat kunnossa, -sosiaalinen elaméa kunnossa

13

-Ty6paikan sailyminen Lohjalla, -Hyva tiimihenki, -Esimiehen ammatillisuus

14

1.Esimiehen toiminta avointa, reilua ja oikeudenmukaista! 2.0ikeudenmukaisuus
koko tydyhteisossa. 3.Selkea tydnjako ja vastuun jako. 4.Tiedonkulku selkeaa ja
organisoitua. 5.Yhteisollisyys, me-henki

15

Suuri muutos tulossa. Tulevaisuudesta ei tietoa milloin, missa miten!
Ty6hyvinvointisuunnitelmaan pitaa liittaa selkeéasti myos hatékeskusyksikko ja
korkein johto, koska suurimmat ongelmat tiedottamisessa on juuri siella.
Ty6hyvinvointi ei keskuksissa parane jos keskukset joutuvat jatkuvasti elamaan
tietamattomyydessa. Keskuksen johto ei pysty tiedottamaan tietaméattomyydessa
olevaa henkilokuntaa kun ei itsekkaén saa tietoa. Hatékeskuslaitoksen suurimmat
ongelmat talla hetkelld liittyvat keskushallintoon ja korkeimpaan johtoon jota
kuvaa lyhenne HAKMU = Holmlundin Anne Kippaa Meidat Ulos!

16

-oman esimiehen tuki, -hyva ilmapiiri, -vuorovaikutuksen sailyminen lahimpien
tydtoverien kanssa, -resurssien saatavuus ja riittavyys, -rakennemuutokseen
liittyvan epavarmuuden véaheneminen

17

-annettaisiin tydrauhaa - ei koko ajan muutoksia, -annetaan ty6ajat olla
rauhassa, -tietoa mita tdman jalkeen (2015) tapahtuu

18

-ei tarvitsisi miettia, mita tekee kun tyot Lohjalla loppuu, -olisi tarpeeksi
tyontekijoita, -lyhyemmat tyévuorot

19

1.lhmisten sitoutumista sovittuihin asioihin -> sopimuksista kiinnipitaminen.
2.0man toimenkuvan selkeys (toiveajattelua :)) seka tydnjaon selkeys
tydtovereiden kesken. 3.Positiivisen ja avoimen ty6ilmapiirin luominen ja
vahvistaminen, josta vastuussa ovat kaikki tydyhteison jasenet.

20

1. Palkan korotus ammattitaidon lisdantyessa. 2.Mukavat tydkaverit
3.0ikeudenmukainen esimies 4.Liikuntavapaat 5.Byrokratian véheneminen -> eli
asialliset hommat hoidetaan, muutoin ollaan ku Ellun kanat.

21

1.Tulevaisuuden selkeytyminen 2.Taloudellisen tilanteen parantuminen 3.Kunnon
kohotus, jotta jaksaa vuorotdita




