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Opinnaytetyomme aiheena on tyohyvinvoinnin tukeminen kuvallisten menetelmien avulla.
Toteutimme toiminnallisen opinnaytetyomme yhteistyossa Uudellamaalla sijaitsevan kehitys-
vammaisten asumisyksikon tyontekijoiden kanssa. Jarjestimme yksikon tyontekijoille tyohy-
vinvointipaivan seka kaksi erillista ohjauskertaa, joista toinen edelsi tyohyvinvointipaivaa ja
toinen oli tyohyvinvointipaivan jalkeen. Kokonaisuus sisalsi kuvallisia menetelmia hyodynta-

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys perustuu tyohyvinvointia kasittelevaan, Paivi Raura-
mon kehittelemaan tyohyvinvoinnin porrasmalliin, joka on kaytannonlaheinen Abraham Mas-
lowin tarvehierarkiaan pohjautuva teoria tyohyvinvoinnista. Kasittelemme teoreettisessa vii-
tekehyksessa myos taiteen tekemista ja luovuutta, taiteen yhdistamista tyohyvinvoinnin edis-
tamiseen seka naiden osa-alueiden hyodyntamista toiminnalliseen tarkoitukseen.

yhteisollisyytta. Kuvalliset menetelmat tarjosivat vuorovaikutuksellisia, yhdenvertaistavia ja
voimauttavia toimintamenetelmia. Tyoyhteisosta esiin nousseet tarpeet olivat toiminnallisen
osuuden keskiossa yhdessa teorian kanssa. Kehittelimme tyoyhteison tarpeiden, Maslowin tar-
vehierarkiaa ja Rauramon tyohyvinvoinnin portaiden teoriaa mukaillen symbolisen tyohyvin-
voinnin puun ilmentamaan tyoyhteison tyohyvinvoinnin taman hetkista tilaa. Tyohyvinvoinnin
puu on taidelahtoinen tyovaline havainnollistamaan tyohyvinvoinnin kehittymis- ja kasvupro-
sesseja tyoyhteisossa. Tyohyvinvoinnin puun voi ottaa apuvalineeksi elavoittamaan ja rikas-
tuttamaan tyontekijoiden arkea. Menetelmaa voi kayttaa tyoyhteison tyohyvinvoinnin tarkas-
teluun ja kehittamiseen.

Toimintaan osallistuneille tyontekijoille suunnatun loppukyselyn tulokset osoittivat, etta ko-
konaisuus oli tyontekijoiden mielesta antoisa, mielenkiintoinen ja erilainen kokemus. Tyoyh-
teiso koki paivan tuovan uusia nakokulmia tyohyvinvinvointiin ja kasilla tekemisen iloa. Jatko-
kehittelemalla opinnaytetyostamme saa toimivan tyohyvinvointipaketin tyoyhteisoille. Amma-
tillinen kasvumme ja osaamisemme niin ohjauksen, toiminnan suunnittelu kuin tutkimuksen
teon suhteen kehittyi monella tavalla opinnaytetyoprosessin aikana. Opimme paljon kuvallis-
ten menetelmien hyodyntamisesta toiminnallisiin tarkoituksiin.

Asiasanat: tyohyvinvointi, taide, kuvallinen ilmaisu, luovuus, toiminnallisuus, voimaantumi-
nen, toiminnanohjaus
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The theme of our thesis deals with supporting welfare at work by using visual methods. This
functional thesis was carried out in alliance with the workers of a group home for mentally
disabled people. We organized a work welfare day with appropriate program and two shorter
meetings, one before and one after it. Visual methods were utilized in the exercises which
focused on various sections of welfare at work.

The theoretical framework is based on theories about welfare at work, making art, creativity,
art related to work welfare and functional usage of them. The work welfare theory, contain-
ing the idea of stairs of work welfare — five forceful steps - has a major role in our thesis.
The main points of the theoretical and functional parts are based on Paivi Rauramo’s practical
theory about work welfare which has been founded on Abraham Maslow’s theory about human
needs.

The purpose was to support workers’ communality and welfare at the workplace as well as
functionality and co-operation of the work community. Visual methods provided interactional,
equalizing and empowering effects for functional approach. The needings which came up
from the work community were in the center of the functional part. In the functional part we
developed “a tree” of work welfare that is an art based method to illustrate the processes of
development and growth in work community. We developed a tree of work welfare retelling
Maslow's and Rauramo's theories and the needs of the work community to express the current
state of welfare in the work community. "The tree” of work welfare can be used as a helping
method to handle social processes in communities and to gain an animated and rich everyday
life.

The answers of an enquiry for the workers showed that on the whole the process was consid-
ered fruitful, interesting and a new kind of experience. The work community felt they had
received new perspectives to welfare at work and delight of making art by hands. Through
some further development our thesis with the idea of a tree can be transformed into a work-
able welfare kit for work communities generally. The process proved fruitful to our profes-
sional growth as to planning activities, giving instructions and conducting a survey. We also
learned much about utilizing visual methods for functional intentions.

Keywords: work welfare, art, visual expression, creativity, functionality, empowerment,

functional guidance
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1 Johdanto

Nykypaivan tyokulttuuri, tiedon reaaliaikaistuminen seka muutokset niin yhteiskunnassa kuin
organisaatioissakin vaativat tyontekijoilta yha suurempaa panosta ja osaamista oman tyonsa
kehittamiseen ja edistamiseen seka sopeutumista muuttuviin tyoolosuhteisiin. Yhteiskunta
asettaa taloudellisuus-, tuottavuus- ja tehokkuusvaatimuksia organisaatioille, joiden toteutta-
jina tyontekijat ja tyOyhteisot toimivat. Tyoyhteisoilta vaaditaan vuorovaikutustaitoja, jatku-
vaa kehittymista tyonsa monipuolisina osaajina, uuden oppimista, joustavuutta ja tasapuolista
osallistumista tyopaikan toimintaan seka arjen tuomiin haasteisiin. Erityisesti sosiaali- ja ter-
veysala kay lapi monia uudistuksia seka yhteiskuntamme etta globaalisten muutostekijoiden
vuoksi. Sosiaali- ja terveysalan ammattilaiset elavat jatkuvan tyoorganisaation muutospainei-
den alla, mika saattaa aiheuttaa ongelmia tyossa jaksamiseen ja ilmeta esimerkiksi tyoperai-
sena stressina ja ahdistuksena. TyOyhteison psyykkisesta, fyysisesta ja sosiaalisesta hyvinvoin-
nista huolehtiminen on avainasemassa muuttuvan tyon kohtaamisessa. Yhteiskunnalla on vel-
vollisuus luoda mahdollisuudet ja puitteet tyohyvinvoinnin tukemiseen, edistamiseen ja kehit-
tamiseen. (Liikanen 2010, 26, 38.)

Toiminnallisen opinnaytetyomme tarkoituksena on tyohyvinvoinnin tukeminen kuvallisten me-
netelmien avulla. Opinnaytetyomme toteuttiin yhteistyossa Uudellamaalla sijaitsevan kehitys-
vammaisten asumispalveluyksikon tyontekijoiden kanssa. Kipinan yhteistyolle antoi opetta-
jamme, joka tiesi tyoyhteison osallistuvan mielellaan toiminnallisiin projekteihin. Kyseinen
yksikk6 on muutama vuosi sitten perustettu asumispalveluyksikko. Henkilokuntaan kuuluu
seitseman tyontekijaa, joista kuusi osallistui suunnittelemaamme toimintaan, yksi oli vuorot-
teluvapaalla. Selvitamme opinnaytetyossa, mita on tyohyvinvointi, mitka ovat siihen liittyvat
keskeiset kasitteet seka millaisilla kuvallisilla keinoilla ja menetelmilla voisimme tukea sosi-
aali- ja terveysalan ammattilaisten tyohyvinvointia. Hyodynnamme opinnaytetyossamme laa-

dullista tutkimusmenetelmaa.

Jarjestimme mukana olevalle tyoyhteisolle kolme kuvallisia menetelmia sisaltavaa, tyohyvin-
voinnin eri teemoja kasittelevaa ohjauskertaa. Kiinnostuimme kuvallisten ja luovien mene-
telmien mahdollisuuksista sosionomien tyokentalla kuvallisen ilmaisun opintojakson yhteydes-
sa. Lahdimme toteuttamaan toiminnallista opinnaytetyota, koska haluamme integroida oman
luovuutemme osaksi tyohyvinvoinnin yllapitamiseen ja kehittamiseen liittyvaan tyota seka

antaa oman panoksemme luovien menetelmien kehittamiseen.

Opinnaytetyomme tietopohja ja toiminnallinen osuus on rakennettu pitkalti Paivi Rauramon
luoman, tyohyvinvoinnin portaat -teorian keskeisen ajatuksen mukaan. Teoria soveltui tyoyh-

teison tarpeisiin ja sita oli hyodynnettavissa prosessinomaiseen tyoskentelyyn. Nykyisin kay-



tannon tyohon liittyy enemman voimavarakeskeinen lahestymistapa, mita taas Maslowin tar-
vehierarkiaan pohjautuva tyohyvinvoinnin portaat ei tuo nakyvasti esille. Yhdistimme toimin-
nallisessa osuudessa voimavaraistavaa lahestymistapaa Rauramon tyohyvinvoinnin portaik-
koon. Tietopohjan kokoamisessa olemme hyodyntaneet tyohyvinvointia ja taidetta kasittele-
vien teorioiden ja artikkeleiden lisaksi myos muutamia Suomessa ja ulkomailla tehtyja tutki-
muksia ja kokeiluja tyon ja taiteen yhdistamisesta. Osallistuimme myos Tyoturvallisuuskes-
kuksen huhtikuussa 2011 jarjestamaan Paiva tyohyvinvoinnille -seminaariin, josta haimme

ajankohtaista tietoa tyohyvinvoinnista.

Toiminnallinen osuus koostuu alkukyselyn vastausten analysoinnista, tulevan toiminnan suun-
nittelusta ja menetelmien valitsemisesta, ohjausten toteuttamisesta seka loppuarvioinnista.
Alkukyselyn vastausten mukaan tyontekijat kaipasivat piristysta arkeen seka voimavaroja ja
keinoja tyohyvinvoinnin yllapitamiseen ja parantamiseen. Suunnittelimme prosessiluontoisen
ja puolistrukturoidun, kolmivaiheisen ohjauskokonaisuuden tyOyhteison tarpeet, toiveet ja
koon huomioon ottaen. Ensimmainen ohjauskerta toimi aloituskertana, toinen ohjauskerta
tyohyvinvointipaivana ja viimeinen kokoavana lopetuskertana. Arvioimme tyohyvinvointia tu-
kevien ohjauskertojen vaikutuksia ja tuloksia havainnoinnin seka tyoyhteison jasenille tehta-

vien alku- ja loppukyselyjen avulla.

2 Tyohyvinvoinnin portaat

Paivi Rauramon kehittelema tyohyvinvoinnin portaat on kaytannonlaheinen tyohyvinvointia
valottava teoria, joka perustuu Abraham Maslowin teoriaan ihmisen tarvehierarkiasta. Maslow
luettelee viisi perustarvetta, jotka ovat toisistaan riippuvaisia hierarkisen olettamuksen mu-
kaisesti. Naita perustarpeita ovat fysiologiset seka turvallisuuden, rakkauden, arvostuksen ja
itsensa toteuttamisen tarpeet. Maslow korosti yksilon kokonaisvaltaista tutkimusta ja nake-
mysta luovasta, henkiseen kasvuun pyrkivasta ihmisesta. Ihmisen toiminnan keskeisiksi tavoit-
teiksi Maslow esitti omien kykyjen ja mahdollisuuksien toteuttamisen. Tyohyvinvoinnin por-
taat -mallissa on kyse ihmisen perustarpeista suhteessa tyohon ja naiden vaikutuksesta ihmi-
sen motivaatioon. Porrasmallin avulla on tarkoitus kehittaa yksilon, tyoyhteison- ja organisaa-
tion hyvinvointia huolehtimalla hyvinvoinnin edellytyksista porras portaalta. (Rauramo 2008,
29, 34-36.)

Ihminen on psyykkisesti, fyysisesti ja sosiaalisesti tunteva olento, jonka kokonaisvaltainen
hyvinvointi koostuu naista kolmesta eri osa-alueesta seka niiden suhteesta toisiinsa. Jotta ih-
minen pysyisi terveena ja toimintakykyisena seka viihtyisi tyossaan mahdollisimman pitkaan,
on tarpeellista huolehtia kaikista hyvinvoinnin osa-alueista ja kohdistaa niihin tasapuolisesti
haasteita ja kuormitusta. Tyopaikalla tyokuormituksen tulee tukea ja edistaa terveytta ja

tyokykya sopivassa suhteessa ihmisen ominaisuudet ja kyvyt huomioiden. (Rauramo 2008, 37.)



Kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin yllapitaminen mielekkaana vaatii myos oman toiminnan oh-

jaamista seka omien voimavarojen tunnistamista ja kehittamista (Leskinen & Hult 2010, 13).

Fyysinen tyohyvinvointi koostuu fyysisesta kunnosta ja terveydesta, johon henkilokohtaiset
elamantavat, terveys, tyoergonomia, tyon kuormittavuus ja tyoymparisto vaikuttavat keskei-
sesti. Fyysisella tyon kuormittavuudella tarkoitetaan liikuntaelimistoon ja verenkiertoelimis-
toon kohdistuvaa kuormitusta. Mikali tyo on liian kuormittavaa, voi seurauksena olla vakavat,
tyokykya heikentavat tuki- ja liikuntaelinsairaudet. Terveet elamantavat ja itselle mieluisat
harrastukset antavat virikkeita ja edistavat hyvinvointia ja tyossa jaksamista. (Rauramo 2008,
42.)

Psyykkinen hyvinvointi koostuu erilaisista yksilon asettamista elaman tavoitteista, arvoista,
asenteesta ja motivaatiosta, joihin yksilon itsetuntemus, minakuva ja ajattelu osaltaan vai-
mieli ohjaa toimintaamme ja reagointiamme haasteisiin. Psyykkiseen hyvinvointiin tyossa vai-
kuttavat seka tyohon, tyoyhteisoon etta tyontekijaan itseensa liittyvat tekijat. Tyon kokonai-
suus, tyonkuvan selkeys, tavoitteet ja tyon haasteellisuus maarittelevat tyontekijalta vaadit-
tavia ominaisuuksia. Naiden tulisikin olla tyontekijalle sopivat, jotta tyo sisaltaisi sopivassa
mittasuhteessa itsensa kehittamisen mahdollisuuksia seka vapautta tehda itsenaisia paatoksia,
mika on yksi merkittavista tekijoista tyossa viihtymisen kannalta. Myos tyoyhteison ilmapiiri ja
vuorovaikutus seka palautteen saaminen omasta tyosta on vaikuttavat tyossa viihtymiseen.
(Leskinen & Hult 2010, 31—33, 37; von Brandenburg 2/2009.)

Sosiaaliseen tyohyvinvointiin vaikuttavat yksilon ominaisuuksien lisaksi sosiaalinen tyoymparis-
to, kuten ihmissuhteet, vuorovaikutus- ja viestinta, ilmapiiri, joustavuus ja turvallisuus. Sosi-
aalista hyvinvointia vaarantavia tekijoita ovat arvostuksen ja oikeudenmukaisuuden puute ja
tyoturvallisuuden laiminlyominen. Keskeisia tekijoita tyopaikan sosiaalisissa suhteissa ovat
tyontekijoiden henkilokemiat, johtamistyyli, tyon organisointi seka se, miten tyontekijoita
huomioidaan ja kuinka heista huolehditaan. Hyvan sosiaalisen ilmapiirin luominen ja vaalimi-
nen seka tyontekijoista huolehtiminen kielii arvostuksesta ja valittamisesta. Tyopaikalla val-
litseva ilmapiiri vaikuttaa tyon tuottavuuteen ja tehokkuuteen. Kannustava ja positiivinen
ymparisto tukee parempiin suorituksiin pyrkimista ja lisaa tyohon sitoutumista. Sosiaalisesti
hyvinvoivassa tyoyhteisossa yksilo tuntee yhteenkuuluvuutta, sitoutuneisuutta ja avoimuutta.
Tyopaikalta saatava sosiaalinen tuki auttaa selviytymaan tyon haasteista ja muutoksista ja
silla ehkaistaan tyouupumista ja stressia. Tuki voi olla tietoa, arvostusta seka henkista ja ai-

neellista tukea. (Paasivaara 2009, 25—27; Maatalousyrittajien elakelaitos 2011.)
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2.1 Psyko-fysiologiset perustarpeet

Psykofysiologisista perustarpeista huolehtiminen tarkoittaa tyon ja vapaa-ajan sovittamista
niin, etta vapaa-ajalla ehditaan palautua tyon aiheuttamasta kuormituksesta. Kokonaisvaltai-
nen kuormitus koostuu tyon ja vapaa-ajan yhteisvaikutuksista. On tarkeaa huolehtia naiden
osa-alueiden valisesta suhteesta, silla jos tasapaino tyon ja vapaa-ajan suhteen horjuu, vaiku-
tukset ulottuvat yksilon terveyteen. Tyokuormitus tulee sovittaa tyontekijan terveytta ja tyo-
kykya tukevaksi ja edistavaksi, tyontekijan ominaisuudet ja kyvyt huomioiden. Mikali tyo on
yksitoikkoista, tekijalleen epasopivaa ja vahan haasteita sisaltavaa, mielenkiinto tyota koh-
taan heikkenee helposti ja tyossa jaksaminen kay raskaaksi. Tyon monipuolisuutta voidaan
lisata esimerkiksi tauottamalla ja jaksottamalla tyota haasteellisista helpompiin toihin seka

monipuolisella tyonkuvalla. (Rauramo 2008, 37—38.)

Vapaa-ajan paatarkoitus on palautua tyon aiheuttamasta kuormituksesta, jotta kyky suoriutua
tulevista tyotehtavista ja kokonaiskuormituksen tasapaino sailyisi sopivalla tasolla. lhminen
kestaa kuormitusta yksilollisesti: jollekin haasteet ja muutokset ovat elinehto kun taas joku
kokee ne elamaa kokonaisvaltaisesti rasittavana kuormana. Niin tyon kuormittavuutta kuin
palautumista edistavia tekijoita on hyva pohtia ja analysoida yksin ja yhdessa tyopaikalla,
jotta mahdollisiin epakohtiin voidaan puuttua ja niita voidaan edistaa tyoyhteison hyvinvoin-
nin turvaamiseksi. Tyoviihtyvyytta estavia hairiotekijoita pyritaan kartoittamaan tyytyvaisyys-
tutkimuksilla. (Rauramo 2008, 37—39, 57.)

2.1.1  Fyysinen kuormitus

Fyysinen hyvinvointi ja terveys tukevat ihmisen suorituskykya ja jaksamista tyossa. Terveys
nahdaan usein sairauksien puuttumisena, mutta terveyden kokemus on yksilollista. Fyysisella
tyon kuormittavuudella tarkoitetaan tuki- ja liikuntaelimistoon seka verenkiertoelimistoon
vaikuttavaa kuormitusta. Kuormittavia tekijoita ovat muun muassa tyoliikkeet, tyoasennot ja
fyysisen voiman kaytto seka toistotyo, dynaaminen ja staattinen lihastyo, seisominen ja kave-
ly. Fyysisen kuormittavuuden lisaksi on biologisia, kemiallisia, ja fysikaalisia seka psyykkisia ja
sosiaalisia kuormittavuustekijoita. (Leskinen & Hult 2010, 39; Rauramo 2008, 42.) Kuormitta-
vuutta voidaan vahentaa myos parantamalla fyysista kuntoa, jolloin tuki- ja liikuntaelinsaira-
uksien seka elamantapasairauksien aiheuttamat rajoitteet ja esteet vahentyvat. Tyon terveyt-
ta uhkaavia tekijoita voidaan vahentaa huolehtimalla tyoympariston turvallisuudesta. (Leski-
nen & Hult 2010, 40.) Hyva tyon organisointi esimerkiksi tyoympariston tiloihin, valaistukseen
ja apuvalineisiin investointi ehkaisee tyosta johtuvia fyysisia vammoja ja haittoja. Tyovalinei-
den ja kalusteiden saadettavyys mahdollistaa samalla tyopisteella tyoskentelyn erikokoisten
tyontekijoiden tarpeiden mukaan. Tyonkierrolla saadaan vaihtelua tyopaivaan ja vahennettya

tyon rasittavuutta. (Rauramo 2008, 42.)
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Fyysisen kunnon tila vaihtelee elaman eri ajanjaksoilla. Tyoyhteisossa ihmisen elamankaaren
tuomat muutokset tulee huomioida, jotta tyontekija jaksaisi tyossaan paremmin ja pysyisi
fyysisesti hyvassa kunnossa. Mikali tyo on fyysisesti yksipuolista, on fyysisen kunnon yllapita-
miseksi hyva harrastaa monipuolista liikuntaa, joka sisaltaa sopivassa suhteessa aerobista ja
anaerobista liikuntaa seka koordinaatioharjoittelua. (Leskinen & Hult 2010, 40; Rauramo
2008, 61.) Terveytta edistavaan liikuntaan riittaa noin 3—4 kertaa viikossa esimerkiksi reipas-
ta kavelya, pyorailya, kohtalaisen raskasta koti- ja puutarhatyota tai kuntosaliharjoittelua.
Vapaa-ajan liikunnan lisaksi tyopaikan sisalla tapahtuva taukoliikunta parantaa tyontekijan ja
tyoyhteison hyvinvointia. (Aura & Sahi 2006, 15—16.) Tyon ohessa suoritettava muutaman mi-
nuutin mittainen taukoliikunta tasapainottaa tyon aiheuttamaa kuormitusta. Taukoliikunta
pari kertaa paivassa tehostaa tyontekijan palautumista, vireystilaa ja tuottavuutta. (Rauramo
2008, 53.)

2.1.2 Psykososiaalinen kuormitus

Psykososiaalinen tyoymparisto koostuu seuraavista tekijoista: tyon johtaminen, tyon organi-
sointi, yhteistyo, viestinta ja vuorovaikutus seka yksilollinen kayttaytyminen (Rauramo 2008,
55). Tyon psykososiaaliset tekijat vaikuttavat suoraan tyontekijan terveyteen, tyossa jaksami-
seen ja viihtymiseen (Suonsivu 2011, 20). Nykypaivan tyo vaatii yha enenevissa maarin ryhma-
tyoskentelytaitoja, jolloin huono ilmapiiri, kiire, epaselva tyonjako, puutteellinen vastuunja-
ko seka huonot vaikutusmahdollisuudet lisaavat psyykkista pahoinvointia. (Nummelin 2008,
29-31.)

Tyoelaman paineista johtuva psyykkinen kuormittuminen lisaa mielenterveysongelmia. Tyo-
ikaisten mielenterveydesta huolehtiminen ja tyohyvinvoinnin psykososiaalisten ilmididen ym-
martaminen ovat avainasemassa kehitettaessa keinoja ennaltaehkaisyyn ja varhaiseen puut-
tumiseen. TyOyhteison esimiestehtavissa ja ylemmassa johdossa toimivat henkilot ovat usein
avainasemassa havaitsemassa ongelmia ja pahoinvointia tyoyhteisossa. Ongelmien syyt taytyi-
si ratkaista ja poistaa mahdollisimman pian, jotta tyovire ja hyvinvointi tyopaikalla parantui-
sivat. Positiivinen kuormittuneisuus koostuu tyon kohtuullisista, tyontekijalle sopivista vaati-
muksista, yksilon kyvysta toimia tyossa ja tyoyhteisossa seka tyontekijan ja -antajan yhtene-
vista odotuksista. Tekijat jotka kielteisina aiheuttavat stressioireita, voivat myonteisina olla

ihmisen voimavaroja tukevia tekijoita. (Suonsivu 2011, 22—23; Rauramo 2008, 55.)

Negatiivisesti vaikuttavia tyon psykososiaalisia kuormitustekijoita ovat tyon suuret vaatimuk-
set, vahaiset vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon, vahainen sosiaalinen tuki, epaoikeuden
mukaisen kohtelun kokemus, negatiivinen tyoilmapiiri, tyopaikkakiusaaminen ja heikko sosi-

aalinen paaoma tyoyhteisossa (Suonsivu 2011, 28). Keskeisia toimenpiteita tyopaikan psy-
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kososiaalisen hyvinvoinnin edistamisessa ovatkin kiireen hallinta, tyon mielekkyyteen ja vai-
kutusmahdollisuuksiin vaikuttaminen, seka hyvan tyoilmapiirin vahvistaminen (Rauramo 2008,
55).

2.1.3  Kognitiivinen kuormitus

Kognitiivisella tyon kuormituksella tarkoitetaan nykyaikana lisaantynytta tietotyon maaraa.
Osaamisen vaatimusten seka teknologian kehittymisen myota tyo sisaltaa laajempien tieto-
maarien kasittelya ja vaatii erilaisten operatiivisten tietojen ja taitojen hallitsemista. Tieto-
tyo sisaltaa vastuuta, haasteita, projekteja ja vaatii luovuutta, mika asettaa monenlaisia vaa-
timuksia tyontekijan henkilokohtaisille ominaisuuksille: on oltava itsenainen ja hallittava vuo-
rovaikutustaitoja, kasitteellista ajattelua ja paattelykykya, atk-taitoja, kielitaitoa, suurten
kokonaisuuksien hahmottamista, monen asian samanaikaista seuraamista, kykya kohdata ja
ratkoa ongelmia, pitkajanteisyytta ja stressinsietokykya. Tyon luonteen muuttumisen myota
tyo ja vapaa-aika sekoittuvat helpommin, mika vaikuttaa tyosta palautumiseen, tyon ulkopuo-
liseen elamaan ja tata kautta yksilon kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. (Lindstrom 2002, 18;
Rauramo 2008, 56.)

Tyon hyvaksi ponnisteluun saattavat vaikuttaa tyon vaatimusten lisaksi tyontekijan sisaiset
paineet tai yksityiselaman velvoitteet. Ylikuormittumisen riski on suuri etenkin silloin, kun
tyon vuoksi tehdyt ponnistelut tuottavat vahaisen vastineen. Taloudellinen korvaus, arvostus
ja vakaa asema tyoyhteisossa ovat terveyden kannalta tarkeita vastineita, jotta tyoskentelya

ei koeta liian kuormittavana. (Ahola 2006, 44.)

2.1.4 Palautuminen

Tyon kuormituksesta palautuminen kuuluu olennaisena osana hyvinvoinnin yllapitoa. Puutteel-
linen palautuminen kuormittaa tyontekijan kuntoa ja aiheuttaa pahimmillaan ongelmia hyvin-
voinnin eri osa-alueilla. Tyon kuormituksesta palautumiseen vaikuttaa muun muassa henkilo-
kohtaisista elamantavoista huolehtiminen: riittava lepo, unen maara ja laatu, oikeanlainen
ruokavalio, sosiaaliset suhteet, liikunta ja harrastukset. Uni ja ruoka ovat ihmisen tarkeimmat
energiavarat. Oikeanlainen ruoka, ruoan maara ja ruokailuvali vaikuttavat kehoon seka psyyk-
kisesti etta fyysisesti. Ravinnon merkitys hyvinvoinnille on tarkeaa, koska sen tarkoitus on
yllapitaa veren sokeritasoa mahdollisimman tasaisena koko paivan ajan. Talla on suuri merki-
tys tyossa jaksamiseen, terveyteen, hyvaan oloon ja vireystilaan. Unen tarkoitus on taydentaa
paivan aikana kulutettuja energiavarastoja. Unen tarkeimpia tehtavia ovat fyysinen lepo ja
voimien palautuminen, psyykkinen lepo, vireystilan ja vastustuskyvyn yllapitaminen, tartunta-

tautien torjuminen seka normaalin painon yllapitaminen. Aikuinen tyossakayva ihminen tarvit-



13

see yksilollisista tarpeista riippuen unta noin 7 - 9 tuntia vuorokaudessa. (Leskinen & Hult
2010, 47, 49, 59—-60).

Myos liikunta luo hyvaa perustaa terveelle elamalle ja elamantavoille, silla on huomattu, etta
fyysisesta kunnostaan huolehtiva ihminen parantaa samalla myos ravintokayttaytymistaan se-
ka muita terveydelle haitallisia kayttaytymistottumuksia kuten esimerkiksi liika alkoholin
kaytto, tupakointi ja epaterveellinen ruoka. Liikunta vaikuttaa positiivisesti myos henkiseen
ja sosiaaliseen hyvinvointiin. Sopivasti kuormittava liikunta tuottaa henkilolle mielihyvaa, pa-
rantaa stressinsietokykya ja itsetuntoa, mika tukee esimerkiksi sosiaalista itseilmaisua ja vuo-

rovaikutustaitoja tyoyhteisossa. (Aura & Sahi 2006, 15—16.)

2.1.5 Stressi ja tyouupumus

Stressi kuuluu luonnollisena osana ihmisen elamaa, mutta voi hallitsemattomana johtaa uu-
pumukseen. Tyouupumus johtuu stressinhallintakyvyn saavuttamattomuudesta tai sen menet-
tamisesta. Rakenteelliset ja organisatoriset tekijat seka tyotehtaviin ja yksilollisiin voimava-
roihin liittyvat tekijat vaikuttavat siihen, miten yksilo kokee stressin. Stressireaktion voimis-
tumisen hallitsemattomaksi voi aiheuttaa pitkaan jatkunut stressi, psyykkinen, traumaattinen
tai elamankriisi tai muut paineet ja ongelmat yksityiselaman puolella. Tyopaikalla tietotulva,
kiire, tyon sisalto, vaatimukset ja kuormitus yksityiselamalle, tyon vastaamattomuus odotuk-
siin seka tyosta suoriutumiskyvyn puute ovat yleisia tekijoita, jotka altistavat tyouupumuksel-

le. Myos unettomuus on yksi merkittava stressioire. (Suonsivu 2011, 13—14.)

Tyouupumus voi merkita organisaatio- ja tyoyhteisotasolla koko yhteison vasymista, tyotehon
laskua ja siirtymista asiatasolta tunnetasolle. Sairauslomien oravanpyora lahtee yleensa pyo-
rimaan ilmapiirin heikkenemisesta, tyytymattomyydesta tyohon ja negatiivisen kierteen voi-
mistumisesta. Tyouupumus vaikuttaa usein myos sosiaaliseen ja fyysiseen terveyteen. (Suonsi-
vu 2011, 13—14.) Kokonaisvaltainen vasymys, kyyninen asenne tyohon seka heikentynyt am-
matillinen itsetunto ovat tyypillisimpia tyouupumuksen oireita. Myos yksilollisilla tekijoilla,
kuten keskushermostolla, hormoneilla, immunologisilla tekijoilla ja persoonallisuudella on
vaikutusta stressinsietokykyyn, silla nama tekijat toimivat stressin valittajina. (Rauramo 2008,
57.)

Stressioireisiin on syyta hakea apua pikaisesti, jotta ongelmat eivat ehdi kasautua. Tyouupu-
muksen ratkaisemiseen tarvitaan monitasoisia toimia: tyopaikassa on puututtava stressia ja
painetta aiheuttaviin epakohtiin, terveydenhuollossa on ehkaistava ja hoidettava tyosta ai-
heutuvia ongelmia ja julkisessa hallinnossa on huolehdittava terveellisen tyon edellytyksista.
Ongelmia on syyta ehkaista ja korjata etenkin yksilo- ja tyopaikkatasoisin toimenpitein. Tyo-

paikkatasolla tulisi tarkastella tyota ja tyooloja, tyoyhteisoa ja organisaatiota seka tyohon
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vaikuttavia yksilollisia tekijoita. Esimiehella ja tyoyhteison varhaisella puuttumisella ja sosi-
aalisella tuella voidaan valttaa monta ongelmaa. Myos yhteistyolla eri toimijoiden, esimerkik-
si tyoterveyshuollon kanssa voidaan ennaltaehkaista ja hoitaa tyouupumusta. (Rauramo 2008,
57—60.)

2.2  Turvallisuuden tarve

Turvallinen ja tapaturmaton tyo ja tyoymparisto ovat osa tyohyvinvoinnin perusedellytyksia.
Turvallinen tyopaikka ja tyosuhde mahdollistavat ihmisille valttamattoman toimeentulon, fyy-
sisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin seka ammatillisen osaamisen yllapidon ja kehit-
tamisen. Yhteiskunnan muutokset ovat lisanneet tyohon liittyvaa epavarmuutta. Esimerkiksi
huolet tyollistymisesta, organisaatiomuutoksista, irtisanomisista, toimeentulosta ja taloudelli-
sista ongelmista aiheuttavat ylimaaraista painetta ja turvattomuuden tunnetta. Tyon turval-
lisuuteen tahtaava tyo on tarkea osa toimivaa, tuottavaa ja vastuullista tyoyhteison johtamis-
ta. Yksi tyoturvallisuuden edistamisen perusedellytyksista on aito mielenkiinto kehittaa tyoyh-
teison turvallisuuteen kohdistuvaa toimintaa seka oppia jo syntyneista vahingoista ja ongel-
mista. (Aaltonen, Saari & Martimo 2010, 137; Rauramo 2008, 85.)

Tyoturvallisuustoiminnan lahtokohta on turvallisuuden arvo, jonka mukaan jokaisella tyonte-
kijalla on oikeus turvalliseen tyohon. Tyoyhteisossa tulee olla yhteiskuntavastuuta, hallita
tyon turvallisuus ja laadullisuus, noudattaa tyoturvallisuuslainsaantoa ja tyopaikan pelastus-
ja turvallisuussuunnitelmaa, valttaa turhia riskeja, jotka aiheuttavat ylimaaraista rasitusta
esimerkiksi taloudellisesti. (Aaltonen, Saari & Martimo 2010, 137.) TyOorganisaation turvalli-
suuskulttuuri, arvot, ideologia ja strategia tukevat turvallisuuden jatkuvaa kehittamista ja
edistamista, jonka olennaisena osana on vastuiden maarittaminen tyoorganisaation sisalla
(Rauramo 2008, 93).

Tyoorganisaation tyoturvallisuusjarjestelman tehtavat jakaantuvat vastuullisuuden mukaan.
Ylin johto hoitaa tyonsuojelun toimintapolitiikkaa, jarjestelmia ja valtuuksia seka antaa toi-
mintaedellytykset ja huolehtii tyonjohdon turvallisuusosaamisen paivityksesta. Keskijohto val-
voo tyoturvallisuuden organisointia ja tiedottaa turvavallisuuteen liittyvista asioista, valvoo ja
hankkii koneita ja laitteita. Keskijohto laatii myos turvallisuusohjeita ja valvoo niiden kaytan-
toon panoa. Tyonjohdon tehtaviin kuuluu opastaminen, valvonta ja ongelmatilanteiden selvit-
taminen. Tyontekijoille kuuluu ongelmista ilmoittaminen ja tyoturvallisuusohjeiden noudat-
taminen. (Aaltonen, Saari & Martimo 2010, 144.)

Turvallisuuteen, terveyteen ja ymparistoasioihin vaikutetaan suunnitelmallisella ja jarjestel-
mallisella tyoorganisaation turvallisuuden johtamisella. Tyoturvallisuuden tehtavana on mini-

moida vahingot muun muassa tunnistamalla ja arvioimalla mahdollisia riskitekijoita. Turvalli-
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nen tyoyhteiso pyrkii toiminnallaan nollatavoitteeseen, jolloin ajatusmallina tyossa on jokai-
sen tapaturman ennaltaehkaisy. Kehittamiskohteina ovat tyopaikan tapaturmien, vaaratilan-
teiden ja vahinkojen ennaltaehkaiseva tyo. Vaara- ja riskitekijoiden tunnistamisen apuna voi-
daan kayttaa havainnointia, haastattelua ja kyselya seka tyoympariston tarkastuksia ja turval-
lisuusanalyyseja. Organisaation lisaksi tyontekijoiden on sitouduttava kehitystyohon, jotta
turvallisuuteen liittyvia asioita voidaan edistaa. Tyoturvallisuutta tulee jatkuvasti kehittaa ja
huomio on kiinnitettava riskien arviointiin, toiminnan suunnitteluun, toteutukseen ja seuran-
taan. (Rauramo 2008, 90, 94, 97—98.)

2.2.1 Tyoympariston turvallisuus

Tyoymparistoon kuuluu fyysinen ja tekninen, toiminnallinen seka psyykkinen ja sosiaalinen
tyoymparisto. Tyoympariston tulee olla tarkoituksenmukainen, turvallinen, terveellinen ja
viihtyisa seka tukea tyota ja tyontekijaa. Toimiva tyoymparistdo mahdollistaa taysipainoisen ja

laadukkaan tyonteon. (Rauramo 2008, 101.)

Tyoympariston turvallisuutta kuormittavat tekijat tulee tunnistaa ja suunnata toimenpiteet
niin, etta tyoymparistossa voidaan keskittya vaaratekijoiden sijaan varsinaiseen tyontekoon.
Tyoympariston turvallisuutta kuormittavia tekijoita ovat psyykkisten, fyysisten ja sosiaalisten
osa-alueiden lisaksi fysikaaliset, biologiset ja kemialliset altisteet. Fysikaalisia tekijoita ovat
melu, tarina, valaistus, sateily, lampatila ja ilmastointi. Biologisia tekijoita ovat kosteuden
aiheuttamat haitat, esimerkiksi home ja muut biologisesti aktiiviset aineet. (Rauramo 2008,
102—107.) Kemiallisia tekijoita ovat muun muassa hengitysteitse imeytyvat tydoympariston
polyt ja kaasut seka jotkin orgaaniset liuottimet (Uitti & Antti-Poika 2010, 104). Myos tyopai-

kan siisteys ja jarjestys edistavat turvallisuutta ja tyon sujuvuutta (Rauramo 2008, 101).

Tyosuojelu on ennakoivaa ja korjaavaa toimintaa tyoolojen kehittamisessa (Rauramo 2008,
118). Suomen tyosuojelulainsaadannossa on saadetty, etta tyosuojelutoiminnasta vastaa tyon-
antaja. Laissa saadetaan myos tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden suojelusta seka
tyoehdoista. Tyopaikkojen tyoturvallisuustoimintaa tukevat tyosuojeluhallinto, tyoterveys-
huolto ja muut asiantuntijapalvelut. Tyopaikalla tapahtuvaan tyosuojelun tehtaviin kuuluu
tyontekijoiden terveyden, turvallisuuden ja tyokyvyn yllapito ja edistaminen seka tyotapa-
turmien ja ammattitautien ehkaisy. Valtakunnallisella tasolla Sosiaali- ja terveysministerio
kehittaa tyosuojelulainsaadantoa ja valvontaa edistaen tyoterveytta ja turvallisuutta ja osal-

listuu tyosuojelun kansainvaliseen kehittamiseen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2011.)

Riittamattomasta tyoympariston turvallisuudesta huolehtimisesta voi pahimmillaan aiheutua
tyokyvyn heikkenemista, mika on yksi tyoyhteisoon vaikuttavista riskitekijoista. Laaketietees-

sa tyokyvyn heikkeneminen nahdaan sairauden, vamman tai vian aiheuttamana rasitteena.
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Terveyteen liittyvan tyokyvyn alenemisen rinnalla ovat psyykkiset ja sosiaaliset ongelmat,
joita ovat esimerkiksi uupuminen, stressi ja vuorovaikutustaitoihin liittyvat tekijat. Tyohyvin-
voinnin riskitekijoiden varhainen tunnistaminen ja puheeksi ottaminen ehkaisee ongelmia ja
vahvistaa turvallisuuden kokemusta tyossa. Yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa parantaa mah-
dollisuuksia ennaltaehkaisevaan tyohon ongelmien ilmaantuessa. (Nummelin 2008, 99—101.)

2.2.2 Tyoyhteison turvallisuus

Hyvaan psykosialliseen tyoymparistoon kuuluvat toiden jakaminen perustehtavien mukaisesti,
tyon sisallon ja tehtavien jakaminen ja maarittaminen seka yhteistyokaytanto ja kehittamis-
ohjelmat (Nummelin 2008, 99). Turvallinen tyoyhteiso ja -ymparisto vaikuttavat tyontekijoi-
den tyoniloon, innostukseen seka tuottavuuteen ja tehokkuuteen. Tyoympariston hallinta kas-
vattaa ja vahvistaa koettua hyvinvointia ja kehittaa ammattitaitoa ja tyontekijan minakuvaa.
Tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa vaatimusten kohtuullisuus ja selviytymiskeinojen riittavyys.
(Paasivaara 2009, 17.) Tyon- ja tyoturvallisuuden kehittamisen olennaisia asiantuntijoita ovat
tyontekijat, koska he ovat jatkuvassa vuorovaikutussuhteessa tyonsa kanssa. Tyoympariston
kehittaminen toimivammaksi on kokemuksellista oppimista, jonka ydintekijoita ovat toiminta
ja korjaustoimenpiteet, jotka kehittavat seka yksilon etta tyoyhteison hyvinvointia. (Numme-
lin 2008, 138.)

Nykypaivan tyoelamassa tapahtuu erilaisia ja eriasteisia muutoksia tiuhaan tahtiin. Muutokset
saattavat hammentaa ja aiheuttaa turvattomuuden tunnetta. Tyontekijat ottavat muutokset
vastaan yksilollisesti ja on ymmarrettavaa, jos tyoyhteisossa esiintyy muutosvastarintaa.
Tyontekijoilta vaaditaan jatkuvaa uudistumista ja tehokkaampaa tyopanosta seka sopeutumis-
ta muutoksiin. Esimiehella ja muutosjohtamisella on suuri vaikutus siihen miten muutos koe-
taan tyoyhteisossa. Tyontekijan muutosvastarintaa saattaa helpottaa jos han saa olla osallise-
na ja vaikuttamassa tuleviin uudistuksiin. Tarkeaa on, etta tyontekija saa tulevista muutoksis-
ta tietoa, tukea ja tarvittaessa ohjausta esimerkiksi muuttuneeseen tyonkuvaan. (Rauramo
2008, 85—86, 88.)

Muutos voi olla samaan aikaan seka positiivinen etta negatiivinen kokemus. Se voi olla alku
uudelle kehitykselle, innovatiivisuudelle, mutta samalla aiheuttaa kaaosta, epavarmuutta ja
luopumista. Kun tyopaikalla toteutetaan esimerkiksi organisaatiomuutoksia, tulee laatia
suunnitelma sujuvan muutoksen lapiviemiseen. Suunnitelmassa tulee pohtia ja ennakoida
muun muassa muutosten vaikuttavuutta tyontekijoiden hyvinvointiin ja laatia tarvittavat tuki-
toimet. Muutos on oppimisprosessi, joka rakennetaan uuden tiedon varaan: kohdataan, koe-
taan ja kasitellaan uutta tietoa. Muutoksen sisaistyessa osaksi tyon arkea on hyva pohtia ja
arvioida sen kulkua muun muassa tarkastelemalla sopeutumista ja nakyvia hyotyja. (Rauramo
2008, 88—90.)
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Myo0s tyovakivallan uhka on lisaantynyt yhteiskunnan muutosten myota. Yhdeksi syyksi arvel-
laan ammattirakenteen muutosta: teollisuuden tyontekijamaarat ovat vahentyneet, kun taas
palvelualojen ammattilaisten maara on lisaantynyt. Teollisuudessa tyovakivalta on harvinais-
ta, kun taas palveluammateissa on suurempi riski joutua tekemisiin vakivallan kanssa. Tyova-
kivaltaa voi olla henkiloston ja asiakkaan valilla tai henkiloston kesken. Ilmenemismuotoja on
fyysinen ja henkinen vakivalta. Henkiseksi vakivallaksi katsotaan kaytos, joka halventaa, no-
laa, nOyryyttaa, pelottaa tai kiusaa. Tallaista voi olla uhkaava kaytos, sanallinen tai kirjalli-
nen uhkailu, ahdistelu tai hairinta. (Rauramo 2008, 111.) Henkisesta vakivallasta voi pahim-
millaan seurata syrjaytyminen tyoyhteisosta tai jopa tyoelamasta. Yhtena henkisen vakivallan
muotona on tyopaikkakiusaaminen, jonka taustalla on usein jokin konflikti, jota ei ole ratkais-
tu asianmukaisella tavalla. Tama saattaa olla osaltaan johtamassa epaasialliseen kayttayty-
miseen. ( Vartia, Lahtinen, Joki & Soini 2002, 234.)

Seka henkisen etta fyysisen tyovakivallan tunnistamista ja uhkaavien tilanteiden ennakoimista
ja ennaltaehkaisya varten on hyva laatia tunnistus- ja toimintaohjeet. Turvallisuuskoulutuk-
sesta voi olla apua etenkin fyysisten vakivaltatilanteiden varalle, jotta toiminta vaaratilan-
teessa olisi mahdollisimman maaratietoista, silla vakivaltatilanteet ovat vuorovaikutustilan-
teita, joissa kummankin osapuolen kayttaytymisella on vaikutusta tilanteeseen. Myos henki-
sesta vakivallasta on hyva keskustella tyopaikalla, jotta kenenkaan ei tarvitse sietaa asiatonta
kaytosta. Tyovakivaltaa kohdanneelle on annettava mahdollisuus tilanteen jalkipuinnille. Ti-
lanteesta on hyva keskustella myos koko tyoyhteison kanssa, jotta vastaavanlaisia tilanteita
voidaan valttaa jatkossa. Vakivalta- ja uhkatilanteiden raportointijarjestelma tuottaa tarkeaa

tietoa turvallisuuden seurantaa ja ennaltaehkaisya varten. (Rauramo 2008, 111—115.)

Turvallisen ja toimivan tyoyhteison edistamiseksi on hyva laatia yhteiset pelisaannot, joissa
analysoidaan ja kerrotaan konkreettisesti, mitka tekijat kuormittavat tyoyhteisoa ja millaista
on epaasiallinen kayttaytyminen tyopaikassa. Pelisaannoissa on myos hyva kertoa, miten toi-
mia ongelmatilanteissa. Tyoturvallisuuslaki edellyttaa tyonantajaa puuttumaan terveydelle
haitallisiin hairioihin seka epaasialliseen kohteluun, jota voi olla esimerkiksi uhkailu, pelotte-
lu, pilkkaaminen, vihjailu, vahattely, sukupuolinen ahdistelu tai syrjinta. Apua voi hakea myos
tyosuojelupiirista, ellei tyonantajan puuttuminen ja toimet auta. (Rauramo 2008, 116—117).
Oleellista on, etta tilanteeseen puututaan mahdollisimman nopeasti, ennen ongelmien ete-
nemista ja syvenemista suuremmiksi. Joissakin tilanteissa voi olla tarpeellista pyytaa ulkopuo-
linen asiantuntija selvittamaan tyoyhteison ongelmia. Selvittelyn pohjalta on hyva tehda paa-
tokset tilanteen kasittelysta ja jatkotoimenpiteista. ( Vartia, Lahtinen, Joki & Soini 2002,
235-236.)
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2.3 Liittymisen tarve

Ihmisella on tarve tulla hyvaksytyksi ja kuulua johonkin yhteis6on myos tyossa (Vartia 2006,
57). Tyoyhteisolla on eri merkitys eri yksiloille, silla joillakin voi olla harrastusten ja laajan
sosiaalisen verkoston myota monia yhteisoja kun taas toiselle tyoyhteiso voi olla ainoa yh-
teenkuuluvuuden tunnetta sisaltava yhteiso. Yhteisollisyyden merkitys ylipaansa on muuttunut
pysyvasta sitoutumisesta hetkelliseen sitoutumiseen — tyoyhteiso voi vaihtua useastikin toi-

den vaihtumisen myota. (Rauramo 2008, 123.)

Tyopaikalla tyontekijoiden kohtaamiseen ja vuorovaikutukseen toistensa kanssa vaikuttaa tyo-
ilmapiiri. Tyoilmapiiri on yksiloiden kokemuksista ja havainnoista muodostunut kokonaisuus,
johon vaikuttavat organisaation ilmapiiri ylipaansa, esimiehen johtamistyyli ja tyoyhteiso vuo-
rovaikutussuhteineen. Tydilmapiiri on kulttuurin ilmentyma ja yhdistaa organisaatiota ja yksi-
l6a. Jokainen organisaation tyontekija luo vuorovaikutuksessaan ja toiminnassaan ilmapiiria.
Hyvan ilmapiirin piirteita ovat tyopaikan me-henki seka toiminnan ja yhteistyon sujuminen
esimiesten ja alaisten kesken. Hyvaa ilmapiiria ja tyoyhteison hyvinvointia ilmentavat myos
sitoutuneisuus tyoolojen kehittamiseen, epakohtiin puuttuminen varhaisessa vaiheessa, lain-
saadannon noudattaminen ja ylimman johdon tuki ja sitoutuminen tyosuojeluun. Virheet ja
haasteet nahdaan tyoyhteison kehitysmahdollisuuksina ja ongelmatilanteisiin puututaan ja
otetaan ajoissa esille. Selvitetyt ja huolella ratkaistut ongelmat tarjoavat mahdollisuuden
uudenlaiselle kehittymiselle. (Rauramo 2008, 109—111, 122—123, 124—126.)

Ihmissuhteet ovat tarkea osa tyota. Tyota tehdaan yha useammin ryhmassa, ja vuorovaikutus-
suhteet ovat tyonteon valine. Ihmissuhteilla on myos suora vaikutus tyomotivaatioon, tyon
tuloksellisuuteen ja tyohyvinvointiin, silla tarve kuulua ja toimia yhteison jasenena on olen-
naista myos tyossa. (Rauramo 2008, 123.) Yksilon kokemuksella ymparoivasta yhteisosta on
tarkea merkitys, silla ihminen luo todellisuuttaan vuorovaikutuksen kautta. Todellisuus muo-
dostuu kasitysten, uskomusten, mielikuvien ja tunteiden kautta, joita ihminen muodostaa ul-

koisten tapahtumien yhteydessa. (Vartia 2006, 57.)

Yhteiso vaikuttaa jasentensa itsetuntoon toiminnallaan ja vuorovaikutussuhteillaan. Oman
roolin ja toiminnan vahvistumisen seka positiivisen ja hyvaksyvan kohtelun myota muodostuu
yhteistyokykyinen, toimiva ja tuloksellinen tyoyhteiso, jossa jokainen voi kokea olevansa tar-
peellinen, arvostettu ja hyvaksytty. Hyvassa tyoyhteisossa ilmapiiri on positiivinen ja kannus-
tava, toiminta tasa-arvoista ja oikeudenmukaista ja tiedonkulku nopeaa ja selkeaa. Erilaisuu-
den hyvaksyminen ja arvostaminen tuo uusia ulottuvuuksia tyoyhteisoon, lisaa merkitykselli-

omina itsenaan. Erilaisia tyontekijoita voidaan hyodyntaa organisaation erilaisiin tarpeisiin.
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Ymmartamalla ja hyvaksymalla erilaisuutta luodaan turvallista, luottamuksellista ja avointa

ilmapiiria tyoyhteisoon. (Rauramo 2008, 110, 123, 127.)

Tyoyhteisosta saatava sosiaalinen tuki on tarkeaa erilaisten elamassa esiintyvien paineiden
alla, silla se lieventaa paineita, edistaa terveytta ja tarjoaa voimavaroja tyossa jaksamiseen,
suoriutumiseen seka tyon mielekkaaksi kokemiseen (Rauramo 2008, 124). Sosiaalisella tuella
ja vuorovaikutuksen laadun parantamisella on myos tarkea merkitys yrityksen kehittamistoi-
minnassa (Lindstrom 2002, 19). Yhteistyolla ja vuorovaikutuksella niin tyotovereiden kuin
esimiesten ja alaisten valilla edistetaan tyoyhteison yhteistyota ja asetettuihin tavoitteisiin
paasemista. Vuorovaikutuksen luonteella ja sen myonteisyydella tai kielteisyydella on merki-

tysta jokaiselle yhteison jasenelle ja tyohyvinvoinnille. (Vartia 2006, 56.)

Tyoyhteison johtajalla on merkittava rooli sosiaalisissa suhteissa esimerkin antajana ja suun-
nan nayttajana esimerkiksi yksilon kunnioittamisessa, arvostamisessa, puolueettomassa suh-
tautumisessa ja empatiassa. Vaikka vastuu sosiaalisesta tyohyvinvoinnista on tyon johdolla,
myos tyontekijalla on vastuu noudattaa yhteisia tyopaikan eettisia ja moraalisia normeja ja
saantoja seka edistaa omalla toiminnalla sosiaalista tyohyvinvointia. Laatimalla yhteiset peli-
saannot annetaan mahdollisuus tulla kuulluksi ja ohjataan kohtaamaan monimuotoisuutta.
Kuulluksi tuleminen lisaa luottamusta ja sitoutumista pelisaantoihin ja luo monimuotoisuutta
arvostavaa tyokulttuuria. Myos tyoyhteison kulttuurilla, toimintatavoilla, tyolla ja tyon orga-
nisoinnilla on merkitysta siihen, miten yksilot kohtaavat toisensa tyopaikalla. Hyvat kokous-
kaytannot, viestinta ja yhteistyo ovat osaltaan edistamassa tyoyhteison toimivuutta. (Paasi-
vaara 2009, 26; Rauramo 2008, 123—-124, 126—127, 137.)

2.3.1  Tyoyhteison kehittaminen

Tyoelamassa tapahtuvat muutokset pakottavat tyopaikat muuttumaan tyoelaman mukana:
organisaation elinehtona on, etta se vastaa muuttunutta kilpailutilannetta ja pystyy toimi-
maan perustehtavan mukaisesti mahdollisimman joustavasti ja tehokkaasti. Tyoyhteison ke-
hittamistoiminnan perusteena ovat tyoyhteison sisdiset tarpeet ja toimintaymparistossa ta-
pahtuneet muutokset. Sisaiset kehittamistarpeet ovat yleensa luonteeltaan tyon organisoin-
tiin, yhteistoimintaan ja johtamisen kehittamiseen liittyvia. Muutokset ndissa osa-alueissa
heijastuvat yksittaisten tyontekijoiden ja tyoyhteison tyytyvaisyyteen seka hyvinvointiin. Ta-
ma vaikuttaa tyOyhteison sisdiseen ja ulkoiseen toimivuuteen. Kehittamistoiminnan tavoittee-
na onkin kehittaa tyoyhteison hyvinvointia ja osaamista, jotka ovat tyon tuottavuuden ja toi-
minnan laadun kannalta keskeisia elementteja. Kehittamishankkeet tarjoavat hyvia mahdolli-
suuksia keskustelufoorumeille, jotka mahdollistavat avointa keskustelua, suunnittelua ja poh-
dintaa tyoyhteison toiminnan parantamiseksi. (Lindstrom 2002, 14—15; Koskensalmi & Lauttio

2002, 86.) Esimiehen sitoutuneisuudella ja asennoitumisella kehittamistoimintaan on merkit-
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tava vaikutus koko tyoyhteison kannalta, silla johtamistyylissa nakyy, miten esimies suhtautuu
kehittamiseen. Kehittamismyonteinen ja muutokseen suuntautunut esimies luo tyoyhteisossa
mahdollisuuden kehittamistyolle. (Lauttio & Vartia 2006, 136.)

Jotta kehittamistoiminnalla olisi pohja, eika tyo valuisi hukkaan, on tyopaikalla vallittava hy-
van johtamisilmapiirin lisaksi luottamus esimiesten ja tyontekijoiden valilla. Luottamus ra-
kentuu ja ilmenee jokapaivaisessa toiminnassa, tyokulttuurissa, toimintatavoissa, toiminta-
prosesseissa ja esimerkiksi siina, miten ongelmatilanteet kohdataan. Luottamuksen puute na-
kyy asiakaspalvelussa ja tyon laadussa: paatoksiin ei sitouduta, palkitseminen ei ole johdon-
mukaista eika tyo tuota tulosta. Luottamukselliseen ilmapiiriin liittyy myos avoimuus seka
tyontekijan autonomia, mitka ovat keskeisia tyohyvinvoinnin kokemisen tekijoita. Tyonteki-
jaan luotetaan, hanella on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon, tyon kuvaan, kehittamiseen
ja tyoaikoihin ja tyontekijalla on selkea kuva siita, mita hanelta odotetaan. (Rauramo 2008,
131-132.)

Esimiehella on merkittava rooli luottamuksen ja avoimen tyopaikkakulttuurin rakentamisessa.
Johtamistyylin lisaksi myos omalla esimerkilla voi vaikuttaa. Esimiehen tehtavana on puuttua
tyoyhteison ongelmiin, huomata saavutukset ja tehda ne kaikkien nahtaviksi seka palkita on-
nistuneesta tyosta. Suurimpia ongelmia varten hyvassa tyoyhteisossa on laadittu ongelman
selvittamissuunnitelma ja vastuuhenkilot suunnitelman toteuttamiseen, mika luo turvallisuut-
ta ja luottamusta seka parantaa tyon sujuvuutta ja laatua. Tyohon ja yhteisiin paamaariin on
helpompi sitoutua, kun esimieheen voi luottaa, johtamistyyli ja tiedonkulku ovat avointa,
tyoyhteison toiminta sujuvaa ja tyontekija voi kokea vaikuttavansa omalta osaltaan tyoyhtei-
son toimintaan. (Rauramo 2008, 125, 131—-133.)

Tyoyhteison uudistamisessa muutosta rakennetaan yhdessa koko tyoyhteison kesken ja siirry-
taan ongelmapainotteisesta kehittamistyosta poispain kohti yksiloiden ja yhteisdjen vahvuus-
alueita. Kun tavoitteena on hyva tyoyhteiso seka tehokas ja tuloksellinen tyopaikka, johtami-
sessa tulisi huomioida yhteiset arvot ja keskinainen luottamus, moninaisuus seka oikeudenmu-
kaisuus, positiivinen ja avoin ilmapiiri, mielekas tyonkuva seka yhteisollisyys ja me-henki. Hy-
vassa esimiestyossa on selkeaa johtajuutta ja tavoitteellisuutta, oikeudenmukaista palkitse-
mispolitiikkaa seka huomioidaan tyon ja vapaa-ajan joustava yhteen sovittaminen. Esimies

huomioi, etta tyoymparisto on turvallinen ja puuttuu ongelmiin varhain. (Suonsivu 2011, 60.)

2.4  Arvostuksen tarve

Arvostetuksi tuleminen on jokaisen ihmisen inhimillinen perustarve. Toisen ihmisen arvosta-

mien tulee esille toiminnassa tekoina ja puheina. Arvostus nakyy tyoyhteisossa yhteisina ar-
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kuinka itse suhtautuu tyohonsa. Arvostetuksi tulemisen kokemuksen vaikutukset ovat laajat:
tyotyytyvaisyys kohoaa, tyon laatu ja itseluottamus kasvaa, mika taas tukee itsearvostusta.
Yksilon arvostuksen puute johtaa tyoyhteisossa useimmiten pahoinvointiin: ihminen jattaa
kayttamatta voimavarojaan eika ole motivoitunut, jonka myota han omalta osaltaan alentaa

tyoyhteison toimintaa ja tuottavuutta. (Paasivaara 2009, 14—15).

Tyopaikan kulttuuri kuvaa organisaation arvoja, jotka ilmentavat yhteisesti sovitun kasityksen
siita, mika on sopivaa kayttaytymista ja mika on organisaation perustehtava. Arvoilla usko-

taan olevan merkitysta organisaation menestykseen: ne voidaan muuttaa kilpailueduksi. Tama
vaatii, etta yrityksen arvojen taytyy olla sellaiset, joihin tyontekijat voivat sitoutua. Arvoihin,
jotka on laadittu yhteistyossa organisaation tyontekijoiden kanssa, ei vain ylemmassa johdos-
sa, on helpompi sitoutua. Sitoutumalla arvoihin ihminen ottaa ne osaksi omaan ja samalla yri-
tyksen toimintaan. Talloin arvot nakyvat tyopaikalla tyon johtamisessa, tyon jarjestelyissa,

tyon tekemisessa ja tyoyhteison keskinaisessa vuorovaikutuksessa. (Rauramo 2008, 150—152.)

Tyontekijoista ja heidan hyvinvoinnistaan huolehtiminen kertoo arvostuksesta. Arvot, henki-
lostostrategia ja johtamisen kaytannot ovat pohja, jolta lahtea rakentamaan tyohyvinvointia.
Tyohyvinvoinnin johtamisella lisataan organisaation osaamispaaomaa, tyoyhteison sosiaalista
paaomaa seka laaja-alaista yhteistyota. (Rauramo 2008, 146.) Tyohyvinvoinnin johtaminen on
henkilostojohtamiseen sisaltyvaa tavoitteellista toimintaa, jota toteutetaan yhteistoiminnalli-
sesti tyonantajan ja henkiloston kanssa. Esimiehen tehtavana on tarkkailla tyooloja ja tehda
tarvittavia muutoksia, jotta tyonteko olisi joustavaa. Johtamistoiminnan eettisyys on yksi
tyohyvinvoinnin tarkea ulottuvuus. Talloin korostuvat oikeudenmukaisuus ja laaja-alaisuus,
jolloin johtaja vaikuttaa henkiloston hyvinvointiin parantavasti. Perustana hyvalle johtamisel-
le pidetaan hyvaa itsetuntemusta seka muiden ihmisten kayttaytymiseen ja siihen vaikuttavi-
en tekijoiden tuntemista. (Suonsivu 2011, 163—166.) Johtamisella vaikutetaan organisaation
viestintaan ja tiedonkulkuun, tyoyhteisoon ja vuorovaikutussuhteisiin, tyon kehittamiseen ja
organisointiin seka tyomotivaatioon, joten johtamistoiminnassa on huomioitava johtamisen

vaikutusten moniulotteisuus (Rauramo 2008, 146).

Toimiva esimies—alaissuhde ja oikeudenmukainen johtaminen ovat merkittavia tyokyvyn ja
hyvinvoinnin taustatekijoita. Johdolla on tarkea vastuu huolehtia, etta esimiehet ovat patevia
ja ammattitaitoisia, mutta myos jokaisella yrityksessa tyoskentelevalla on vastuu edistaa hy-
vinvointia omalta osaltaan. Esimies huolehtii tyohyvinvoinnin mahdollistavista toimenpiteista
seka tarkkailee koko tyoyksikon tyohyvinvointia ja sita uhkaavia tekijoita. Rakentava palaute
on myos osaltaan edistamassa tyohyvinvointia ja tyon tuloksellisuutta. Johtamiseen kuuluu
tyota koskevan palautteen antaminen seka tunnustukset hyvasta tyosta. Rakentavalla palaut-
teella, niin positiivisella kuin negatiivisellakin, viestitaan arvostuksesta ja siita, etta toimin-

taa halutaan kehittaa, virheita korjata ja taata tyon mielekkyys ja onnistumisen kokemuksia.
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Kehityskeskustelut ovat osa palautejarjestelmaa, osallistavaa johtamisjarjestelmaa ja hyvin-
voinnin seka tyon tuloksellisuuden seurantaa seka osaamisen kehittamista yrityksissa. (Raura-
mo 2008, 145—147, 152, 157.)

Myo0s esimiehen tulee arvioida ja muuttaa omaa toimintaansa, silla esimiehella on monenlaisia
rooleja ja toiminta vaikuttaa koko tyoyhteison toimintaan. Ylemman johdon ja tyoyhteison
tuki on esimiehelle tarkeaa. Esimiesta voidaan tukea myos koulutuksella, luomalla yhteistyo-

verkostoja ja esimiesten tyonohjausryhmien avulla. (Lauttio & Vartia 2006, 139.)

2.5 ltsensa toteuttamisen tarve

Tyoyhteison osaaminen muodostuu yksiloiden osaamisesta, jarjestelmista, kulttuurista ja ver-
kostoista (Otala 2003, 29). Naita kehittamalla voi tyoyhteiso saavuttaa asettamiaan tavoittei-
ta ja sailyttaa kilpailukykynsa muuttuvassa ymparistossa. Yksilon tietojen ja taitojen kehitty-
toutua toimintaan seka kokea onnistumista uuden oppimisesta ja tyon tuloksellisuudesta. Or-
ganisaation toiminnalle on eduksi, kun tyontekija suunnittelee ja kehittaa itse omaa tyotaan,
tyoymparistoaan ja tyotapojaan oppimiensa asioiden mukaan. Tama lisaa tyohyvinvointia,
silla omaan tyohon vaikuttaminen on yksi tyomotivaation vaikuttavista keskeisia asioita. (Rau-
ramo 2008, 160, 169.)

Tyontekijan kokemus oman tyonsa hallinnasta edistaa ja tukee tyosuoritusta ja ennaltaehkai-
see uupumisen ja stressaantumisen syntymista. Yksilon tyokyky perustuu henkilon omaan ar-
vioon sen hetkisesta tyokyvystaan, omista voimavaroista ja tyon asettamien vaatimusten vali-
sesta suhteesta. Yksilon tyolleen asettamien odotusten tayttyessa myos henkilokohtainen hal-
linnan tunne kasvaa. Yksilolliseen hallintaan vaikuttavia tekijoita ovat tyontekijan henkilo-
kohtaiset kokemukset tyomotivaatiosta, osaamisesta, voimavaroista ja psykososiaaliset tai-
dot. Tyohon ja tyoyhteison hallintaan vaikuttavat tekijat ovat tyon sisaltoon ja organisointiin
liittyvia asioita kuten vaikutus- ja oppimismahdollisuudet, sosiaalinen tuki ja hyvinvoinnin tu-

keminen tyoorganisaatiossa. (Nummelin 2008, 29.)

Tyontekijan osaaminen muodostuu tiedoista, taidoista, kokemuksista, verkostoista ja asen-
teista, joiden yllapitaminen edistaa hyvinvointia, jaksamista ja tyon hallintaa (Otala 2003,
27-28). Tyontekijan tulee tuntea tyoyhteison tavoitteet ja pohtia, miten itse voi toiminnal-
laan edesauttaa yhteisten tavoitteiden saavuttamista. Yksi keino kehittaa omaa osaamistaan
on henkilokohtaisen oppimissuunnitelman laatiminen, esimerkiksi SWOT-analyysi tai portfolio,
joka on apuna elinikaisen oppimisen toteutumisessa ja suunnittelussa. (Otala 1999, 28—29.)
Tyohon liittyva oppiminen on kiinni yksilon omasta halusta kehittya seka tyoyhteison antamis-

ta resursseista ja mahdollisuuksista edistaa tyontekijoiden ammattitaitoa. Tyoyhteisossa
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osaamisen kehittymiseen vaikuttavat tyontekijoiden kykenevyys jakaa tietoa, taitoa ja koke-
muksellista oppimista yhteiseen kayttoon. Jokainen tyontekija on omalla taidollaan ja am-
mattiosaamisellaan yhta tarkea tekija koko tyoyhteisossa. Uudet tyontekijat tuovat uutta in-
novatiivisuutta ja tuoretta tietoa ja harjaantuvat pitkallisen ammattiharjoittamisen kautta.
Ikaantyvat tyontekijat tuovat harjaantunutta ammattiosaamista, tietoa, taitoa ja kokemusta.
Tarkeaa onkin, etta yllapidetaan, kehitetaan ja yhdistetaan uutta ja harjaantunutta osaamis-
ta. Tyoyhteisossa tulee etsia ja kehittaa valineita joilla tieto, taidot, voimavarat ja kokemus-
tieto saadaan yhteiseen kayttoon. Tyontekijalla on vastuu omasta oppimisesta ja henkilokoh-
taisen osaamisen yllapitamisesta, mutta usein paavastuu lankeaa esimiehelle. Esimiehella on
vastuu tyontekijoiden kehittamisesta ja oppimisen johtamisesta. (Rauramo 2008, 162—164,
166.)

Osaamisen johtaminen pohjautuu oppivan tyoyhteison toimintamalliin, jossa korostuu yksiloi-
den, tiimien ja koko organisaation oppimisen mahdollistava johtamistapa (Makisalo 2003, 201,
209). Tyon ja oppimisen kehittamisen keinoja ovat tyonohjaus, mentorointi, sosiaaliset oh-
jelmistot ja portfolio (Rauramo 2008, 171—176). Oppimisen kehittamisen keinojen tukena voi-
vat toimia muun muassa oppimisopas, oppimismuistio tai henkilokohtainen kehityssuunnitelma
(Otala 2000, 254—255).

Keskeinen tekija organisaation kilpailukyvyn ja menestymisen sailymiselle on muutosvalmius
ja osaamisen kehitys. Oppiminen on tapa kehittya ja toteuttaa muutos. Jatkuva tyon kehitta-
minen ja uuden oppiminen vaatii koko henkilokunnalta oppimismotivaatiota ja positiivista
asennetta, jonka vuoksi yhteisollinen oppiminen on tarkea tekija kehityksen toteutumisessa.
Yhteisollinen oppiminen on koko tyoyhteison kehittamiseen kohdistuvaa toimintaa ja vaatii
monitahoisia yhteistyo ja yhteistoimintavalmiuksia. Oppimisen motivaation yllapitamiseksi
tulee tyontekijoilla olla selkea tieto siita, miksi ja mita pitaa kehittaa ja tavoitella. (Rauramo
2008, 162—163; Makisalo 2003, 90—91.)

3 Tyohyvinvoinnin edistaminen

Hyva tyopaikkakulttuuri mahdollistaa tyontekijan hyvinvoinnin tukemisen, edistamisen ja ke-
hittamisen. Esimiehilla ja tyonjohtajilla on keskeinen rooli tyohyvinvoinnin edistamisessa.
Heilla on vastuu tyon mielekkyydesta ja sujuvuudesta. Terveessa ja toimivassa tyoyhteisossa
tyontekija tietaa oman tyonsa paamaarat ja tyonkuvan ja tyo on ammatillisesti ja eettisesti
alalle soveltuvaa. Esimiestyo ja johtaminen motivoivat ja edistavat tyoyhteison toimintaa ja

voimavaroja. (Setala & Ala-Tuuhonen 2010, 256.).

Tyohyvinvointia edistavia tekijoita ovat selkea paamaara ja suunta, tyontekijoiden riittava

osaaminen seka toimintakykya yllapitavat ja sita mahdollistavat toiminnat (Leskinen & Hult,
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2010, 84). Tyohyvinvointia edistavilla toimenpiteilla ehkaistaan sairaspoissaolojen maaraa,
tyokyvyttomyytta, tyotapaturmien syntymista, henkiloston vaihtuvuutta, tyomotivaation las-
kua, mielenterveysongelmia esimerkiksi masennusta ja stressia seka tuki- ja lilkuntaelinsaira-
uksien syntymista. Vastaavasti edistavilla toimenpiteilla tuetaan tyotyytyvaisyytta, tyoilmapii-
ria, tyoergonomiaa, tyon kuormittavuuden vahentamista, tyoyhteison vuorovaikutustaitoja ja
tiedonkulkua seka motivaatiota. (Leskinen & Hult, 2010, 86.)

Tyohyvinvointia edistavassa ja tukevassa tyoyhteisossa on selkeat roolit, tehtavat ja tavoit-
teet, palkitseva tyopaikkakulttuuri ja arvot, jotka nakyvat toiminnassa. Tyoyhteison toimin-
nan tulee tukea yksilon kehittymis- ja etenemismahdollisuuksia, sisaltaa selkeaa johtamis- ja
esimiestyota seka kokonaisvaltaista hyvinvointia edistavia toimenpiteita. (Leskinen & Hult,
2010, 87.)

3.1 Tyokykya yllapitava toiminta

Tyokyky muodostuu ihmisen kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista, jolloin siihen liittyy koko yksi-
lon kokema elama. Yksilon hyvinvointiin vaikuttaa seka tyo etta vapaa-aika, jolloin yksilon
tulee rakentaa tyohyvinvointia kokonaisuutena, ei ainoastaan tyopaikan tarjoamalla toimin-
nalla. lhmisen hyvinvointi on kokemuksellista, johon erilaiset ymparistotekijat, esimerkiksi
lahipiirin ihmiset, omat ja muiden arvot ja asenteet, vaikuttavat. (Jouttimaki & Purola 2002,
2.)

Tyossa tyokyky muodostuu yksilon, tyon ja tyoyhteison suhteesta toisiinsa. Tyokyvyn kuvaami-
seen on useita eri malleja. Tyokykya voidaan kuvata yksilon toimintakyvyn, psykofyysisen ti-
lan ja ammatin asettamien fyysisten ja psyykkisten vaatimusten valisena suhteena. Tyokyky
voidaan nahda myos tyontekijan ammatillisen osaamisen, taitojen ja motivaation nakokulmas-
ta. Moniulotteisessa mallissa tyokykya tarkastellaan ja arvioidaan yksilon ominaisuuksien tyo-
yhteison ja tyoympariston valisena suhteena, jossa jaksaminen, hallinta ja osallisuus ovat jat-
kuvassa vuorovaikutuksessa toisiinsa. Tyokyvyn tarkasteleminen laajemmasta perspektiivista
liittaa kasitteeseen yksilon lisaksi myos tyoyhteison, jolloin tyokyky on tyontekijoiden ja tyo-
yhteison muodostama kokonaisuus, joka vaihtelee ajan ja tilanteen mukaan. Tyokyvyn keskei-
set ulottuvuudet ovat tyossa jaksaminen, tyon hallinta ammattitaito ja toimintakyky, osalli-
suus tyoyhteisoon ja sosiaaliset taidot. ( Jarvikoski & Harkapaa, 2004, 112—114, 116—117.)

Tyokykya yllapitavan toiminnan, tyky-toiminnan, tavoitteena on yllapitaa ja edistaa tyonteki-
joiden tyokykya. Tyky-toiminta sisaltaa tyoymparistoon, tyoyhteisoon ja yksiloon kohdistuvia
toimenpiteita, joilla pyritaan kehittamaan tyokykya, terveytta, osaamista, hyvinvointia seka
tyon tuottavuutta ja laatua. (Rauramo 2008, 24.) Tyky-toiminnan keskeisia osa-alueita ovat

yhteiskunta, tukiverkostot ja palvelujarjestelmat, jotka tukevat toisiaan (Jouttimaki & Purola
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2002, 6). Keskeisina kohteina tyky-toiminnassa ovat tyon ja tyoympariston edistaminen ja ke-
hittaminen, yhteistyon ja toimivuuden parantaminen tyoyhteisossa - ja organisaatiossa seka
tyontekijan terveyden ja ammatillisen osaamisen tukeminen ja edistaminen (Tyoterveyslaitos
2011).

Toiminnan tarkein onnistumisen tae on yhteistyo seka tyoyhteison sisalla etta ulkopuolella,
jossa seka tyontekijalla etta esimiehilla on omat roolinsa. TyOyhteison hyva tyokyky edistaa ja
tukee tyon sujuvuutta, laatua ja vaikuttavuutta. Tyokyvyn edistaminen on osa jokapaivaista
toimintaa, mutta sita voidaan parantaa ja aktivoida muun muassa tyoyhteison yhteisilla virkis-
tyspaivilla tai muilla hankkeilla. Tyoorganisaatio tekee yhteistyota muun muassa tyoterveys-
huollon, tyosuojeluhenkiloiden ynna muiden ulkoisten asiantuntijoiden kanssa, kehittaakseen
tyoyhteison hyvinvointia niin yksilo- kuin yhteisotasolla. Erityisesti ulkopuolisen konsultin
apua tarvitaan kun tyoyhteison omat voimavarat eivat riita tyopaikalla syntyvien ongelmien

ratkaisemiseen. (Rauramo 2008, 24—26.)

Tyokykya yllapitavaa toimintaa tulisi kehittaa tyoyhteison esiin nousseista tarpeista kasin.
Apua voidaan kaivata henkisen, fyysisen, sosiaalisen tyokyvyn ja tyoyhteisojen toimivuuden ja
ikaantyneiden osaamisen tuomiin muutoksiin. On myos huomioitava vajaakuntoiset ja tyora-
joitteiset henkilot tyoyhteisossa ja kehittaa heidan tarpeisiin vastaavia tyokykya yllapitavia
toimenpiteita. Huolehtimalla riittavasta tyokyvyn tukemisesta varmistetaan tarpeellinen am-
mattitaidon sailyminen tyoyhteisossa. Ammattitaitoisesti toteutettu tyky-toiminta tukee tyos-
sa jaksamista, tyokyvyn sailymista, ehkaisee syrjaytymista ja tyokyvyttomyytta tukien samalla

tyopaikan kannattavuutta ja toimintakykyisyytta. (Tyoterveyslaitos, 2011.)

Tyokykya yllapitavan toiminnan tulee olla pitkajanteista, systemaattista ja tavoitteellista.
Toiminnan tavoitteiden kirjaaminen on tarkeaa, jotta toiminnan tuloksellisuutta voidaan seu-
rata. (Jouttimaki & Purola 2002, 3.) Tyokykya yllapitavaa toimintaa tulee arvioida jarjestel-
mallisella mittaamisella, esimerkiksi tyotyytyvaisyyskyselylla muutaman kerran vuodessa. Sys-
temaattinen arviointi ja seuranta antavat kuvan muun muassa tyopaikan toimivuuden koko-
naistilanteesta. Tyoorganisaation tarpeiden mukaan tulee raataloida arviointimittaristo ja -
valineet. Kokonaiskuvan hahmottamiseksi on kaytettava seka maarallisia etta laadullisia arvi-

ointimenetelmia. (Rauramo 2008, 25.)

Tyopaikan kehittaminen jaetaan yleensa neljaan eri osa-alueeseen: analyysi, diagnoosi, toi-
minta ja arviointi. Analyysivaiheen tarkoitus on kartoittaa tyopaikan tilanne esimerkiksi tyo-
ilmapiirikysely. Diagnoosivaiheessa kasitellaan analyysivaiheesta tulevia tuloksia ja kartoite-
taan kehittamiskohteet. Toimintavaiheen tarkoitus on maarittaa tulevat toimenpiteet konk-
reettisella tasolla, aikatauluttaa ja vastuuttaa seka millaista tukea tarvitaan esimerkiksi tyo-

terveyshuollosta. Arviointia suoritetaan kaikkien vaiheiden aikana, sen tarkoitus on selvittaa
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onko muutoksia tapahtunut ja ovatko muutokset halutunlaisia. Kaikki arvioinnista saatu mate-
riaali on tarkeaa tyokyvyn kehittamisen nakokulmasta. Kehittamisen tulisi olla osa tyopaikan
arkikaytantoa, jatkuvaa ja prosessimaista. (Jouttimaki & Purola 2002, 10—11.) Olemme sovel-

taneet Jouttimaen ja Purolan teoriaa tyopaikan kehittamisesta sivulla 41 olevassa kuviossa 1.

3.2  Tyohyvinvointia yllapitava toiminta

Tyohyvinvointia yllapitava toiminta, tyhy -toiminta, kulkee rinnakkain tyky-toiminnan kanssa.
Tyhy-toiminnalla kiinnitetaan huomiota tyoorganisaation ilmiihin kuten koettuun hyvinvoin-
tiin ja tyoyhteison toimivuuteen. Hyvinvoivassa tyopaikkakulttuurissa on luottamuksellinen ja
oikeudenmukainen ilmapiiri. Tyohyvinvoinnin johtamisessa huomio kiinnitetaan tyontekijan
terveytta, hyvinvointia ja turvallisuutta edistaviin toimiin. Tyohyvinvointia arvioidaan huomi-
oiden yksilon voimavarat suhteessa tyon vaatimuksiin. Tyontekijan voimavarojen tarve riippuu
tyon fyysisesta, psyykkisesta, tyoympariston ja tyoyhteison kuormittavuudesta. Tyontekijan
voimavaroja ovat toimintakyky, terveys ja terveelliset elamantavat, ammatillinen osaaminen
ja soveltuvuus alalle, arvot ja asenne, tyytyvaisyys tyohon ja vapaa-aikaan seké motivaatio.

(Tyoterveyslaitos, 2011.)

4  Taide tyohyvinvoinnin tukena

Nykypaivan tyoelama ja tietoyhteiskunnan muutokset vaikuttavat tyosta suoriutumiseen ja
vaativat tyontekijoilta vuorovaikutustaitoja, osaamisen jatkuvaa kehittymista ja sopeutumista
muuttuviin olosuhteisiin. Tyoperaiseen stressiin ja ahdistukseen kaivataan uusia selviytymis-
keinoja ja ratkaisuja. Yhteiskunnan velvollisuus on luoda mahdollisuudet tyokyvyn yllapitamis-
ta tahtaaviin toimenpiteisiin saatamalla lakeja ja tukemalla toimintaa, jolla kehitetaan ja
edistetaan osaamista, oppimista, kannustavuutta ja terveytta tyoyhteisossa. (Liikanen 2010,
26, 38.)

Suomessa taide ja kulttuuri ovat ensimmaista kertaa virallisesti sisallytettyna hallituksen ter-
veyden edistamisen politiikkaohjelmaan. Vuoden 2009 lopussa valmistunut Taiteesta ja kult-
tuurista hyvinvointia -ehdotus toimenpideohjelmaksi 2010—2014 on osa terveyden edistamisen
politilkkkaohjelmaa, jonka tavoitteena on edistaa hyvinvointia ja terveytta kulttuurin ja tai-
teen voimin. Tyohyvinvoinnin ja terveyden edistamisessa fyysisen liikunnan ja terveellisten
elamantapojen rinnalle on tullut myos taide- ja kulttuuritoimintaa, jotka nahdaan seka fyysi-

sen etta psyykkisen terveyden yllapitajina. (Liikanen 2010, 3; von Brandenburg 1/2009, 28.)

Taiteen kaytto tyohyvinvoinnin edistamisessa vaatii tyohon vaikuttavien tekijoiden kriittista
tarkastelua; mita tyo merkitsee yhteiskunnassamme, mista tyohyvinvointi koostuu ja millaisia

yksilollisia perustarpeita ihmisilla on. Keskusteluun perustarpeista liittyy myos eettinen kysy-
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mys yksilon henkilokohtaisten perustarpeiden kunnioittamisesta ja taiteen painoarvon ymmar-
tamisesta hyvinvoinnin tuottamisessa. Taide tarjoaa menetelmia tyontekijoiden ja tyoyhtei-
son hyvinvoinnin edistamiseen ja antaa avaimia kokemukselliseen oppimiseen seka vuorovai-
kutustaitojen ja dialogisuuden parantamiseen tyoyhteisossa, esimerkiksi toiminnallisten har-
joitusten kautta. Taide voi myos olla osana tyota ja tukea tyohyvinvointia innovatiivisella ja
voimaannuttavalla otteella luoden esimerkiksi uusia ideoita ja nakemyksia tyoyhteisoon seka
parantaen tyoyhteison yhteisollisyytta seka tyopaikan imagoa ja kulttuuria. Liike-elamassa
taiteen avulla keskitytaan taideperustaiseen oppimiseen seka taitoperusteisten koulutusoh-
jelmien ja luovan ajattelun edistamiseen. (Liikanen 2010, 26, 38, 71—72, von Brandenburg
1/2009,25, 27.)

Taiteen soveltavilla menetelmilla voidaan elavoittaa ja rikastuttaa tyota ja tyoyhteisoja seka
koko tyoorganisaation arkea. (von Brandenburg 2008, 29.) Taidelahtoisilla menetelmilla voi-
daan saada yksilo ilmaisemaan itseaan ja toteuttamaan luovuuttaan. Luovuus ja toiminnalli-
suus toimivatkin taideilmaisun keskiossa, jossa tieto, taito, tunne seka tahto vaikuttavat yh-

dessa kokonaisvaltaisesti hyvinvointiin. (Liikanen 2010, 36—37.)

Taidelahtoisten menetelmien kirjo on laaja ja mahdollisuudet moninaiset. Esimerkiksi yhtei-
sotaidetoiminnasta voidaan saada apuvaline ilmentamaan tyoyhteison hyvinvointia vahvistavia
tai heikentavia tekijoita. Havaintojen ja ajatusten symbolisoimisen ja yhteisen pohtimisen

avulla pyritaan saamaan aikaan uudenlaisia ja vaihtoehtoisia nakokulmia esimerkiksi ongel-

Taiteen kaytosta tyoelamassa voisi esimerkkina mainita Kanadassa Queensin yliopistossa tai-
dealan tutkijoiden perustaman Keskiviikkoaamun taideryhman. Tutkijat kokivat tarvitsevansa
taidetta myos itselleen. Keskiviikkoaamun taideryhmasta tehty pitkaaikaistutkimuksen tulok-
set osoittivat, etta taidetyoskentely on vaikuttanut seka tutkijoiden omaan persoonalliseen
etta ammatilliseen elamaan. Tata tukevat tutkijoiden kokemukset taiteen tekemisesta: he
kokivat taidetyoskentelyn henkisyydesta ja ammatillisuudesta huolehtimisena seka ajanviet-
teena. Puolistrukturoiduissa haastatteluissa nousi esiin myos terapeuttinen ulottuvuus: taide-
tyoskentelyssa palattiin oma minan juurelle, naurettiin ja kerrottiin tarinoita. Myos stressin-
sietokyvyn paraneminen ja levollisuus olivat merkittavia tekijoita, joita taidetyoskentely
tuotti. Taiteen teko koettiin tyohon liittyvista vaatimuksista irtautumisena ja yhteisena mer-

kitysten jakamisena. (von Brandenburg 1/2009, 28.)

Ruotsissa taidetta on tuotu tyoyhteisoon AIRIS (Arts in Residence) -projektin yhteydessa. Siina
tyopaikoilla kaytettiin erilaisia taidelahtoisia menetelmia kymmenen kuukauden jaksoissa.
Projektiin osallistuneet taidealan tyontekijat (muusikot, maalaajat, nayttelijat, ohjaajat,

tanssijat ja koreografit) tekivat yhteistyota tavallisissa yrityksissa ja tyopaikoilla tarkoitukse-
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naan auttaa tyontekijoita ajattelemaan uudella ja luovalla tavalla. Vaikka yritykset ja tyopai-
kat ottivat projektin positiivisesti vastaan, olivat tulokset vuonna 2005 rajoittuneita. Vuosi

2006 osoitti jo positiivisempia vaikutuksia. (Styhre & Eriksson 2007, 1.)

AIRIS projekti osoitti, kuinka taiteen keinoin voidaan lisata kestavaa kehitysta ja yhteisvas-
tuullisuutta. Taide ja kulttuuri lisaavat myos sosiaalista osallisuutta ja paaomaa, joilla voi
olla merkitysta yksilon elamanhallinnan kokemukseen. Tutkimuksen tulokset osoittivat taiteen
voivan tuottaa seka yksilollisia etta yhteisollisia kokemuksia, jotka voivat tehda elaman mer-
kityksellisemmaksi, selvemmaksi ja arvokkaammaksi. Tuntiopettaja, tutkija, taidekasvattaja,
kuvataiteilija ja taideterapeutti Cecilia von Brandenburgin mukaan tama on jo niin tarkea

syy, etta tyota taiteen ja tyohyvinvoinnin eteen tulee jatkaa. (von Brandenburg 1/2009, 29.)

Taide on hidasta ja vaatii aikaa. Jotta taidemenetelmien soveltaminen hyvinvoinnin tuottami-
seen olisi myos tulevaisuudessa mahdollista, on luotava taloudelliset puitteet tutkia ja toimia.
Esimerkiksi Ruotsissa on luotu Kulttuuria tyoelamaan - rahasto. Lisaksi taideprojektien toteu-
tusten tulee perustua monialaiselle tutkimustyolle. Tulevaisuuden tyo ja tyohyvinvointi tulee

perustua tyontekijoiden perustarpeiden kunnioittamiseen. (von Brandenburg 1/2009, 29—30.)

4.1 Taiteen kaytto ilmaisun ja luovuuden apuna

Taide kehittaa aisteja, koordinointi- ja motoriikkakykya. Kun taide liitetaan osaksi pedago-
giikka, toimii se oppimisen valineena. Taide voi toimia myos terapiana, tyovalineena luovuu-
den ja innovatiivisuuden kehittamiseen, ajattelun ja ryhmayttamisen valineena seka ihmisar-
von yllapitajana. Taiteen merkitys yhteiskunnassa voi esimerkiksi olla avoimuuden luominen
ja hyvan olon tuottaminen seka eri ikaryhmien ja ammattikuntien yhteishengen saavuttami-
nen. Taidetta voidaan tehda, nahda, kuulla ja haistaa. Asioita voidaan kasitella taiteen avulla
konkreettisesti muun muassa laulun, liikkeen, sanan, draaman tai kuvan kautta. Taide luo
tilaa luovuudelle, aisteille, tunteille, oivaltamiselle, herkkyydelle, mielelle ja leikkimielisyy-
delle. Taiteen lajit antavat mahdollisuuden kokea elamismaailmaa erilaisin keinoin, esimer-
kiksi visuaalisesti. Taide muuttaa muotoaan ja ottaa vaikutteita ymparistostaan kuten ihmisen
kokema elama seka voi toimia yhteison ilmapiirin parantajana ja elavoittajana. (Karlsson-
Sutisna 1995, 66.)

Erilaisten taidemuotojen avulla tapahtuvalla ilmaisulla ja vuorovaikutuksella on keskeinen
merkitys henkilon kokemiseen, tutkimiseen ja olemisen ymmartamiseen. Tekemisen avulla
pyritaan saavuttamaan fyysinen ja henkinen tasapaino toimintojen integroitumisen toteutues-
sa samanaikaisesti. Taidetoiminnan avulla voidaan vahvistaa ihmisen omia parantavia voimia
ja kasitellaan vaikeita tai mielta askarruttavia asioita symbolien avulla moniulotteisesti.

(Mantere 2007a, 11—12.) Taide luo mahdollisuuden avoimelle mielelle ja auttaa ymmarta-
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maan kehityksen mahdollisuuden. Taiteen kaytto tyovalineena vaatii jatkuvaa tutkimista, ke-
hittamista ja oppimista. Voimme loytaa taidetta mista vain ymparoivasta tilasta, kunhan
opimme olemaan avoimia aisteille, havainnoille ja tutkimiselle. Karlsson-Sutisnan mukaan
taidetta tehdessa peilaamme sisaista ja ulkoista todellisuutta, mika ei ole mahdollista ellei
elaytymiselle, kokemukselle ja oppimiselle anneta tarpeeksi tilaa ja resursseja. (Karlsson-
Sutisna 1995, 67.)

Luovuus ja luominen kuuluvat ihmisen perusominaisuuksiin. lhminen pyrkii toiminnallaan pa-
rempaan ja kehittamaan itseaan esimerkiksi tyossaan. Taide voi tuottaa ja tuoda esiin ihmi-
sissa inhimillisyytta ja ymmarrysta. “Taide on ihmisyyden tutkimista, ja se on tapa elaa”.
(Karlsson-Sutisna 1995, 68.) Taiteellisen ilmaisukyvyn keskiossa ovat mielikuvien luominen,
sisaisen luovuuden hyodyntaminen ja mielihyvan kokeminen onnistumisen kautta. Ihminen
pystyy halutessaan tuottamaan kuvaa maailmasta ja itsestaan ja olla "oman elamansa muotoi-
lija”. Taiteen tekemisella voidaan rikkoa ennakkoluuloja ja saada yhteiso muuttamaan kasi-
tystaan omista rajoitteistaan. Mantere valaisee kuvan syntymiseen vaikuttavia tekijoita: on
luovuttava omasta minuuden kontrollista ja vapauduttava epaonnistumisen tunteesta seka
epavarmuuden “kahleista”. Tarkeaa on antautua taiteelliseen prosessiin. (Mantere 2007a,
13.)

Kuvallinen ilmaisu liittyy mielikuvien luomiseen ja niiden tuottamiin tunteisiin, ajatuksiin ja
aistimuksiin. Mielikuvien symboloituessa kuviksi ne saavat uusia ulottuvuuksia ja tarkastelu-
kulmia. Kuvat ovat henkilokohtaisia ja arvokkaita, joiden avulla ihminen pystyy kohtaamaan
itsensa sellaisena kuin on. Mantereen mukaan taidetoiminta on onnistunut, mikali henkilo ko-
kee saaneensa uusia ulottuvuuksia ja kokemuksia luovan toiminnan myota. Toiminta saattaa
avata ihmiselle toisenlaisen nakemyksen omista kyvyista seka saada aikaan havaintoja, avoi-
muutta ja riskienottoa. (Mantere 2007a, 14—15, 19.)

4.2  Kognitiivinen ja kokemuksellinen taide

Konstruktivistisen oppimiskasityksen mukaan oppiminen perustuu oppijan kokemukselle. Kon-
struktivistinen kasitys liittyy postmoderneihin taideteorioihin, joissa taide nahdaan kulttuuri-
sen tiedon valineena. Talloin taideoppiminen ymmarretaan kyvyksi luoda ja valittaa yksilollis-
ta ja sosiaalista tietoa. Oppiessa luodaan informaation kasittelya helpottavia rakenteita ja
kognitiivisia prosesseja. Ihminen tyostaa tiedon rakenteita jo aiemmin opitun pohjalta tai
korvaa ne uusilla asioilla. Opetus ylipaansa tulisikin suunnitella niin, etta se auttaa luomaan

yhteyksia erilaisten tietojen ja kokemusten valille. (Rasanen 2008, 38—39.)

Rudolf Arnheim oli ensimmaisia taideteoreetikkoja, joka lahestyi kuvallista ilmaisua kognitii-

visen prosessin kautta. Arnheim nakee taiteen yhtena tietamisen tapana ja kuvallisen kehityk-
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sen kognitiivisen kasvun ilmaisijana. Nakohavainto on kuvallista ajattelua ja taiteen tekemi-
nen eraanlaista ongelmaratkaisua. Aistihavainto itsessaan on kognitiivinen, se vaatii ihmista
valitsemaan, yleistamaan kohteen ominaisuuksia. Havaitsemisessa ei ole kyse ainoastaan pas-
siivisesta vastaanottamisesta vaan myos mielen aktiivisesta toiminnasta tiedon rakentamises-
ta. Asioiden esittaminen vaatii kykya ajatella luomista kulloinkin kaytossa olevien materiaali-
en ehdoilla. Arnenheim nakee taiteen kyvyksi ilmaista jonkin asian luonnetta ja merkitysta

sen aistittavien ominaisuuksien pohjalta. (Rasanen 2008, 45—46.)

Kognitiiviset ja sosiokulttuuriset kehitysmallit lahestyvat kuvallista ilmaisua symbolijarjestel-
mana, jonka avulla kommunikoimme ja kiinnymme kulttuuriin. Monikanavainen malli perustuu
vuorovaikutukseen sosiaalisen ympariston kanssa. Kuvat ja teokset valittavat ajatuksia, tun-
teita, arvoja, ymmarrysta ja todellisuuskasityksia kayttamalla erilaisia merkkeja. Kuvallinen
tulkinta ja taiteen tekeminen laajentavat ymmarrystamme ja auttavat meita nakemaan maa-
ilman uudella tavalla. Kuvataiteen tekemisessa toteutuu ainakin yksi tai kaikki seuraavista
ilmioista: elamysten kokeminen, ympariston havainnointi, omaan ja tai toisten elaman kult-
tuuriin liittyvien ilmioiden ajattelu, jonkin ilmion ymmartaminen uudella tavalla tai uudesta
nakokulmasta, ongelman ratkaiseminen ja tai havaintonsa, tunteensa tai mielipiteensa ilmai-
seminen kuvallisesti. Kuvataiteen tehtavaan ja tulkintaan ei ole olemassa yhta oikeaa vasta-
usta. (Rasanen 2008, 54, 70—71).

Taidetoiminta edistaa yksilollisyytta ja yhteisollisyytta kokemuksellisuuden kautta. Se on kei-
no rakentaa minakuvaa ja loytaa kokemusperaisia taitoja. Taide on valine voittamaan ela-
mantaitojen oppimiseen liittyvia esteita, tukemaan oppimista ja itsetuntemusta. (von Bran-
denburg 2008, 33.) Omien nakemysten ja toisten kuunteleminen sallivassa ohjauksessa vie
meidat parhaimmillaan syvalliseen pohdintaan taiteen luonteesta ja merkityksesta ihmiselle.
Kauneuden ja rumuuden kysymykset ovat keskeisia kun ihminen nakee pinnan taakse. (Rasa-
nen 2008, 21).

4.3  Voimaantuminen ja luova tyokulttuuri

Yhteiskuntarakenteen muutoksen myota kilpailu hyvista tyontekijoista tulee kovenemaan,
jolloin on oletettavaa, etta tyontekijoiden terveydesta ja hyvinvoinnista pidetaan entista pa-
remmin huolta. Tyokulttuurissa tullaan kiinnittamaan huomiota tyoympariston terveellisyy-
teen ja turvallisuuteen seka ihmisen kokonaisvaltaiseen huomioimiseen. On iso ero siind, nah-
daanko tyontekija tyopaikalla tyokaluna vai arvostetaanko hanta ihmisena ja tyonsa tekijana.
Taide tuo tyopaikalle inhimillisen ja eettisen nakokulman. Taidelahtoiset menetelmat tarjoa-
vat mahdollisuuden luovuudelle ja uusille kokeiluille ja tyoyhteisoon kuulumisen tunteen, mi-
ka parantaa yksiloiden luottamusta ja kapasiteettia nahda ja tehda asioita uudella tavalla.

Esimerkiksi Saksassa on yrityksia, jotka ovat muuttaneet yrityskulttuuriaan taiteen avulla in-
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himillisemmaksi. Tallainen muutosprosessi on syva, eika taide ole ainoastaan tehostamassa

yrityksen imagoa. (von Brandenburg 1/2009, 29.)

Tyoyhteisoissa on kaynnissa erilaisia arjen tyon muutosprosesseja, jotka vaativat jokaisen
tyontekijan panosta ja koko tyoyhteison voimavaraistumiseen tahtaavia toimenpiteita. Voi-
maantumisen onnistuminen organisaatiossa vaatii inhimillista valittamista, rohkaisua ja tukea
tyoymparistosta. Voimaantumisen kasitteeseen liittyy olennaisena tekijana elaman arvojen
seka tyoorganisaation kunnioittaminen. Jokaista kuunnellaan, jokainen saa tuoda esiin omat
nakemyksensa ja ideansa, jokaisella on oikeus saada arvostusta ja rakentavaa palautetta teh-
dysta tyosta. Tarkoituksena on, etta madalletaan hierarkioita, jotta kaikilla on mahdollisuus
kaynnistaa itsessaan voimaantumista, jolla voidaan saada lisattya tyontekijan sitoutumista

tyohon, itsekontrollia, itsejohtajuutta ja tyotyytyvaisyytta. (Heikkila & Heikkila 2005, 3—5.)

Tarkeaksi on muodostunut organisaation kyky luovaan spontaanisuuteen kohdata tyoelaman
muutoksia ja vastata uuteen tietoon (Heikkila 2010, 127). Muutosprosessin vaikutus koko or-
ganisaatiossa nakyy parhaiten kun kaikki osallistuvat uuden kulttuurin kehittamiseen ja sisais-
tamiseen seka kyseenalaistavat vanhaa kulttuuria. Muutosprosessi on pikkuhiljaa tapahtuvaa
irrottautumista vanhasta kulttuurista ja vaatii kaytannossa avointa dialogisuutta, oman toi-
minnan ja ympariston reflektointia seka uuden tiedon kasittelya kokemuksellisen oppimisen
kautta. Kulttuurin muutos on aluksi luopumista yksilon kokemasta patevyydesta, varmuudesta
ja tiedoista, mutta vapauttaa tyontekijan kyseenalaistamaan ja tuottamaan uusia ideoita seka
innovaatioita. Muutosprosessin synnyttama voimaantuminen perustuu yhdessa ajatteluun, ref-

lektointiin, avoimuuteen ja rehellisyyteen. (Heikkila & Heikkila 2005, 69—67.)

Kokemuksellinen oppiminen taidetyoskentelyn avulla on tehokasta muun muassa silloin, kun
tyoelamassa tapahtuu muutoksia. Tyokyvyn kannalta kokemuksellinen oppiminen voi tukea
tyontekijan persoonallista tyohyvinvointia uudessa tilanteessa. Taidetyoskentelyssa koroste-
taan prosessimaisuutta ja kuntouttavaa merkitysta, jolla pyritaan yllapitamaan psyykkista,
fyysista ja sosiaalista tyohyvinvointia seka edistetaan osaamista ja oppimista. (von Branden-
burg 2008, 30.)

Luovassa organisaatiossa keskeista on tyontekijoiden kohtaaminen moniulotteisina persoonina
valjassa ja sallivassa ilmapiirissa, jonka liikkeelle paneva voima on osallistuminen toimintaan
ja elaminen organisaatiossa (Heikkila & Heikkila 2005, 55—56; Heikkila 2010, 122). Voimaan-
tuva tyokulttuuri oppii jatkuvasti uutta ja sen sisaisina arvoina toimivat avoimuus, vastuu,
yhteistyo, itsensa kehittaminen ja rehellisyys. Kyseiset arvot ovat kuitenkin tyontekijan hen-
kilokohtaisia, ja niita pyritaan yhtenaistamaan palautteen ja dialogien avulla. (Heikkila &
Heikkila 2005, 60.) Avoin yhdessa toimiminen ja ajatteleminen kasvattavat yhteison keskinais-

ta luottamusta seka mahdollistavat luovan organisaatiokulttuurin syntymisen (Heikkila 2010,
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124—126). Luova organisaatiokulttuuri mahdollistaa sitoutumisen toimintaan, joustavuuteen,
sallivuuteen, turvaan seka tyoyhteison moninaisuuden avoimeen kohtaamiseen. Tama nakyy
muun muassa yksiloiden luovan identiteetin kehittymisena ja vahvistumisena seka tyoyhteison

yhdessa tekemisen sujuvuudessa. (Heikkila 2010, 127.)

Luovuuden ottaminen osaksi tyoyhteison arkea parantaa yksiloiden rohkeutta osallistua ja si-
toutua intensiivisemmin tyotehtaviin ja tyoyhteisoon (Heikkila 2010, 127). Luovuutta tukeva
organisaatiokulttuuri voi parhaimmillaan auttaa jaksamaan tyossa, tuottaa mielihyvaa ja ko-
kemuksen onnistumisesta. Tyotehtavassa onnistumisen tuottama tyydytys motivoi tarttumaan
haasteellisempiin tyotehtaviin. Tyontekijan kokema arvostus tehdysta tyosta luo uutta innos-
tusta ja mahdollisuuksia tyonsa tekemiseen. Usko itseen voimistaa muun muassa tyontekijan
itseluottamusta ja hallinnan kokemusta tyosta seka ammatillisuudesta. (Tuomivaara & Leppa-
nen 2005, 63—64.) Luovuuden tuoma tuki tyoyhteisossa on kyky nahda asiat monesta eri nako-
kulmasta ja kyky vaihtaa nakokulmia. Se on jatkuvaa ja prosessimaista seka tavoittelee inno-

vaation syntymista. (Sydanmaanlakka 2009, 112.)

Toiminnan toteutuminen kaytannossa vaatii yhteisia kasityksia ja toimintatapoja, arvoja,
normeja ja uskomuksia. Tyontekijoita tulee rohkaista reflektointiin ja kokeilemaan uutta.
Uusien asioiden haltuunotto vaatii kokemuksellista oppimisprosessia seka monitasoista ja mo-
nisuuntaista vuorovaikutuksellista dialogisuutta kehittaakseen avointa ja esteetonta kommu-
nikointia tyoyhteisossa. Esteeton tiedonkulku toimii siltana tyOyhteisossa tuotetun uuden ide-
an haltuunotossa osaksi toimivaa arkea ja sita kautta muuttaa koko organisaation minakuvaa
tuomalla mahdollisuuden uudenlaiseen ajattelutapaan. Kommunikaatiolla on merkitysta orga-
nisaatiokulttuurin toimivuudessa, koska kommunikoinnin avulla tyontekija kokee kuuluvansa

67,179, 201-202.)

Tyoyhteison jatkuvan kehityksen takaa yhteison jasenten voimavarojen tukeminen; mita
enemman tyontekija kokee hallitsevansa itsensa, sita paremmaksi tyonsa osaajaksi han pyrkii
toiminnassaan kehittymaan. Tyoorganisaation positiivisella suhtautumisella luovuuteen on
suuri vaikutus voimaantumisen sisaistamiseen osaksi tyoyhteison arkikulttuuria, koska sen
avulla voidaan saavuttaa hyvinvoiva ja voimaantunut tyoyhteiso. (Heikkila & Heikkila 2005,
14—15.) Toiminnalla voidaan vahvistaa ongelmaratkaisukykya ja elamanhallintaa seka edistaa
kulttuurista ja sosiaalista muutosta. Voimaantumista tyOyhteisossa voidaan lisata osallistumal-
la kulttuuritoimintaan esimerkiksi jakamalla kulttuuriseteleita tyontekijoille tai tuomalla tai-

detta tyopaikan sosiaalitiloihin tai ruokalaan (Liikanen 2010, 38).
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4.4  Sosiokulttuurinen toiminta ja yhteisotaide

Sosiokulttuurista innostamista sovelletaan moneen eri sosiaalialan tyokenttaan. Erilaisten pro-
jektien ja hankkeiden avulla pyritaan tuomaan innostamista yhteisojen kehittamistyohon. In-
nostamisen periaatteisiin kuuluu, etta eletaan yhdessa arkea ja kaikki ihmiset ovat aktiivisia
toimijoita toiminnan rakentamisessa. Osallistumisen tavoitteena on vaikuttaa ihmisen aloit-
teellisuuteen ja vastuullisuuteen seka rakentamaan nykyisyyttaan ja tulevaisuuttaan persoo-
nallisesti ja yhteisollisesti. Tarkoitus on saada ihmiset osallistumaan toimintaan ja ottamaan
aktiivinen rooli elamassaan. Sosiokulttuurisessa innostamisessa on kolme osa-aluetta: pedago-
ginen, sosiaalinen ja kulttuurinen. Naiden alueiden avulla tuetaan ihmisten yhteisollisyytta ja
persoonallisia arvoja. Pedagogisen toiminnan avulla pyritaan kehittamaan ihmisen yksilollista
kehittymista, reflektointia ja kriittista ajattelua, vastuullisuutta, asenteita, motivaatiota ja
herkistymista. Sosiaalisella alueella pyritaan saavuttamaan yhteen kuuluvuutta, verkostojen
syntymista ja yhteisollisyytta. Kulttuurisella toiminnalla tavoitellaan ihmisen luovuuden ja
ilmaisun kehittymista. (Kurki 2008, 69—71, 75.)

Toiminnan lahtokohtana on ihmisen arkipaivan kulttuuri. Ollaan yhdessa yhteisossa, ihmisten
lahella, nautitaan kulttuurista avoimesti ja vapaaehtoisesti. Koetaan kulttuuria autonomisesti
ja arvostetaan jokaisen henkilokohtaista kokemusta ja kulttuurista moniarvoisuutta. Innosta-

misella pyritaan kasvattamaan kulttuurisen identiteetin vahvistumista. (Kurki 2008, 74.)

Yhteisotaide toimii yhtena sosiokulttuurisena tyoskentelymallina. Tarkoituksena on saada ih-
miset osallistumaan toimintaan ryhmana, mika on tarkea elementti ryhmadynamiikan synty-
misprosessissa. Yhteisotaiteen tavoitteena on vahvistaa dialogisuutta yhteison ja yksilon vali-
sessa kommunikoinnissa. Sosiaalisessa merkityksessa yhteisotaiteessa osallistujat saavat ko-
kemuksen kuulluksi tulemisesta, ryhman jasenena olemisesta ja olla osana jotain yhteista pro-

jektia, josta on syntynyt konkreettista jalkea. (Hyyppa & Liikanen 2005, 132.)

Yhteisollisessa taidetoiminnassa keskitytaan muiden ihmisten kanssa taiteelliseen ilmaisuun ja
jaetaan omia kokemuksia toisille. Toiminnassa olennaista on yhteisosuhteiden muodostaminen
ja yhteinen toiminta seka toiminnan toteuttaminen yhteison ehdoilla, yhteison kanssa ja yh-
teisoa varten. Taiteen keinoin tyostetaan suhteita itseen, toisiin ja paikkaan ymparistossa.
Yhteisollisessa taidetoiminnassa korostetaan paikallisuutta, jolloin kasiteltavana olevat tee-
mat syntyvat yhteison arjesta. Toiminnan tarkoitus on pyrkia luomaan muutosta tai kiinnittaa
huomio tyoyhteison tarpeista nousseisiin ilmioihin. Tarkoituksena on sosiokulttuurinen arjen
elavoittaminen ja yhteison ymmarryksen syventaminen omasta toiminnastaan. Yhteistyosta
ilmenee muun muassa tyoyhteison kyky ja tapa osallistua yhteiseen taideprosessiin seka halu
muuttaa esimerkiksi tyoyhteisoon sopimattomia saantoja ja tyohyvinvoinnin kehittymista hi-

dastuttavia tekijoita. Tarkeaa on, etta suhtaudutaan kunnioittavasti toisiin, kuullaan toisia ja
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harjoitetaan itseilmaisutaitoja ja luodaan vuorovaikutusta ja dialogisuutta. Taiteen tekemisen
jalkeen tapahtuva reflektointi voi avata uusia perspektiiveja, mahdollisuuksia ja potentiaalia
seka toiminnasta saatuja havaintoja muokataan yksilolliseksi ja yhteisolliseksi voimavaraksi.
(Bardy 2007, 24—26; Mantere 2007b, 178—179; Maki 2007, 232—233; von Brandenburg 2008,
36.)

4.5 Taiteen soveltaminen tyoyhteisoon

Ihminen haluaa kokea niin vapaa-aikana kuin tyoaikana elamansa mielekkaaksi ja merkityksel-
liseksi. Tyokyvyn yllapitamiseksi on tarkeaa, etta tyontekijat saavat kokea elamyksia, luoda
voimavaroja, olla vuorovaikutussuhteessa toistensa kanssa, osallistua ja olla osallisena jota-
kin, joka tuottaa yhteisollisyyden tunnetta seka yhteista voimaantumista. Tyoyhteison jatku-
van kehityksen takaa yhteison jasenten voimavarojen tukeminen; mita paremmin tyontekija
kokee hallitsevansa itsensa, sita paremmaksi tyonsa osaajaksi han pyrkii kehittymaan. Tai-
teellisella toiminnalla voidaan mahdollistaa edella mainittuja tyohyvinvointiin vaikuttavia te-
kijoita antamalla tyoyhteison kayttoon tyohyvinvoinnin eri osa-alueita kasittelevia taidevali-
neita. (Heikkila & Heikkila 2005, 14—15; Liikanen 2010, 25.) Taidelahtoisia menetelmia voi-
daan kayttaa esimerkiksi osana tyonohjausta seka tyokykya yllapitavissa ja edistavissa toimin-

noissa.

Toiminnalliset taidemenetelmat ovat tekemiseen ja toimintaan liittyvia harjoituksia, joilla
pyritaan saamaan aikaiseksi spontaania ja aktiivista toimintaa seka oppimista niin yksilo- kuin
ryhmatasolla. Paapaino on yksilon tai ryhman kyvykkyydessa avata itse kehityksen kulkusuun-
taa ja tuottaa sita kautta uusia nakokulmia kasiteltavaan asiaan. Parhaimmillaan toiminnalli-
nen lahestymistapa asioihin saa aikaiseksi tyoyhteisossa esimerkiksi prosessin, joka avaa uusia
mahdollisuuksia ja nakokulmia ja saa yhteison toimimaan ja kehittamaan seka tyota etta tyo-
yhteisoa. (Kataja, Jaakkola & Liukkonen 2011, 30.) Konkreettinen toiminta usein vahvistaa
yhteenkuuluvuuden tunnetta yhteisossa; ryhman osallistuminen, tavoitteiden tarkeys ja ja-

senten merkitys ryhmassa tiivistavat osallistujien keskinaisia valeja. (Kopakkala 2008, 31.)

Toiminnallisilla taidemenetelmilla voidaan kasitella asioita objektiivisesti. Irrottamalla kasi-
teltava teema erilliseksi aiheeksi, tyoyhteiso kasittelee asiaa "ulkopuolisen nakokulmasta”.
Kuvallinen ilmaisu antaa mahdollisuuden tarkastella teemaa kuvitteellisesti kuitenkin niin,
etta taustalla on ajatus liittyvasta todellisesta aiheesta. Tarkoitus on saada aikaiseksi uusien
toimintamallien lOytymista toisenlaisesta nakokulmasta tarkasteltuna. Toiminnalla tahdataan
ryhman sisalla tapahtumaan kokemukselliseen oppimiseen, jossa kokemus tuottaa uuden op-
pimisoivalluksen ja sita kautta edistaa muun muassa ryhmassa olevien yksiloiden henkista kas-
vua, minakuvaa seka roolituntemusta. Toiminnallisten harjoitusten valintaan vaikuttavat koh-

deryhman ryhmadynamiikka ja siihen liittyvat ilmiot. Toimintasuunnitelmaa laatiessa on poh-
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dittava etukateisoletus jokaiselle toiminta osiolle toivotusta lopputuloksesta, jotta voidaan
odottaa tehtavien tuottavan ryhmaan kehitysta. (Kataja, Jaakkola & Liukkonen 2011, 30—31,
34.)

Haasteena taidelahtoisissa menetelmissa on, miten ja millaisia menetelmia voidaan kayttaa
tyoyhteisossa, jotta se palvelisi mahdollisimman monipuolisesti juuri niita tarpeita joihin tyo-
yhteiso kaipaa apua. Toimintaa suunniteltaessa tulee rajata kasiteltava alue ja valita, esi-
merkiksi teemallinen prosessiluontoinen tyoskentelytapa, jolla pureudutaan tiettyihin ongel-
makohtiin joihin tyoyhteiso on eniten kaivannut apua seka vaihtoehtoisia menetelmia vaikei-
den asioiden kohtaamiseen. Toimintaa suunniteltaessa olisi hyva olla mukana esimerkiksi koh-
teen esimies, joka tuntee tyopaikan kaytannon: tyovuorolistan, aikataulut ja muut vaatimuk-
set, jotta saataisiin mahdollisimman moni tyoyhteison jasenista osallistumaan toimintaan.
(Rantala 2011, 21-22.)

Vaikka taidelahtoisilla menetelmilla pyritaan vaikuttamaan tyoyhteison tyohyvinvointiin, toi-
menpiteet voivat aiheuttaa hetkellisesti myos tyopahoinvointia. Tyoskentely nostaa positiivis-
ten asioiden lisaksi usein esille myos tyoyhteisossa olevia negatiivisia asioita, jotka saatetaan
kokea herkiksi ja vaikeasti kasiteltaviksi aiheiksi. (Rantala 2011, 26). Omien aikaisempien ko-
kemuksien ja havaintojen kautta olemme huomanneet, etta taidelahtoisten menetelmien kay-
ton onnistumisen ongelmaksi voidaan kokea myos se, jos tyOyhteiso kokee saavansa lisaa tyota
varsinaisen perustyon lisaksi. Ongelmaksi se muodostuu erityisesti silloin, jos samaan tyoyh-
teisoon on tehty useampia vastaavanlaisia projekteja ja hankkeita tai taidelahtoisia mene-
telmia on kaytetty yhteisossa paljon, jolloin itse tarkoitus ja alkukyselyssa esiin nousseita toi-

veita ja tarpeita ei huomioida.

4.6 Ohjaajan rooli ja toiminnan purku

Ohjaus ei voi perustua teoriasta johdettuihin pelkistettyihin esimerkkeihin, vaan on toimitta-
va kulloisenkin tilanteen ehdoilla (Rasanen 2008, 76—77). Ohjaamisen ydin on sen humaani-
nen luonne, jonka tavoitteena on tarkastella ihmista kokonaisuutena. Se perustuu ihmisten
valiseen vuorovaikutukseen vahvistaen yhteison toimivuutta ja kulttuurisia arvoja. Luonteel-
taan se on parhaimmillaan uudistava, kehittava, tuloksellinen, jossa ihminen osallistuu toi-

mintaan ja toiminta lahtee ihmisesta itsestaan. (Kurki 2008, 80—81).

Toiminnallisen harjoituksen kulku ja ohjaajan rooli:
e alkuinfo,
e kerrotaan mita tehdaan ja miten tulee toimia,
e kerrotaan turvallisuuteen liittyvat asiat,

e kerrotaan ohjaajan roolista osallistujille,
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e tehtavien suorituksen aikana ohjaaja antaa vinkkeja, mutta ei puutu tehtavien suorit-
tamiseen,
e ohjaaja puuttuu toimintaan jos turvallisuus on vaarassa ja
e mikali tekemiseen on varattu tietty aika, voi ohjaaja antaa vinkin kaytettavissa ole-
vasta ajasta.
(Kataja, Jaakkola & Liukkonen 2011, 27.)

Ohjaajan tulee toimintaa toteuttaessaan kayda tyoyhteison kanssa lapi mita ollaan tekemassa
ja mika on toiminnan tavoite seka keskustella tietosuojaan ja turvallisuuteen liittyvista asiois-
ta. Toimintaa aloittaessa on hyva kertoa tyon luonteesta ja tyoyhteison ja ohjaajan roolista
tehtava harjoituksissa: jokainen tekee tyonsa itsensa nakoisena ja silla tyylilla kuin parhaim-
maksi nakee, tietyt pelisaannot kuitenkin huomioiden. Katajan, Jaakkolan ja Liukkosen mu-
kaan ohjaajan tarkein rooli on olla passiivisena tekijana toiminnallisissa harjoituksissa, koska
se mahdollistaa ohjaajan olemisen tarkkailijan roolissa. Se antaa osallistujille mahdollisuuden
kokemukselliseen oppimiseen; ryhma oppii itse suorittamaan annettuja tehtavia. Etukateen
on myos hyva keskustella prosessin purkamisesta ja siita kenelle se kuuluu. Voidaan esimer-
kiksi sopia joku ajankohta ja paikka, jolloin kasitellaan toiminnasta esiin nousseet asiat. Nain
toimimalla saadaan luotua turvallinen ymparisto toiminnalle. (Rantala 2011, 23—25; Kataja,
Jaakkola & Liukkonen 2011, 35.)

Jotta ohjaaja voisi vastata ryhman tarpeisiin, on tarkeaa havainnoida ja arvioida seuraavia
asioita:

e innostumiseen liittyvat havainnot: mika saa ryhman innostumaan mika ei,

e ryhmahenki: kayttaytyminen ja puheen sisalto,

e palautteen anto ja kannustus ryhman sisalla: ryhman toiminta yhdessa, palautteen sa-
vy, yhteistyo kyky,

e kommunikointi: oppimiskokemuksien jakaminen, ohjeiden kuuntelu ja keskittyminen,

e oppiminen: ratkaisuvaihtoehtojen loytaminen, oppimiskokemusten siirtaminen muille
ryhmalaisille, mika on tarkea ryhman voimavara,

e luovuus: ryhman spontaanisuus, leikkimielisyys, ja joustavuus,

e ongelmaratkaisutaito: jasenten roolit, miten ryhma yhdessa ratkaisee> ketjureaktio,
hyvin toimivissa ryhmissa onnistuu ketjumainen toiminta (yksi keksii alun, toinen kek-
sii ja niin edelleen) ja

e turvallisuus: ryhman valittaminen turvallisuudesta, esimerkiksi piittaamattomuus on
merkki luottamuksen puutteesta.

(Kataja, Jaakkola & Liukkonen 2011, 39—40.)

Ohjaajan rooli kehittyy ammatillisen kasvun myota. Katajan, Jaakkolan ja Liukkosen (2011,

27) mukaan ryhman ohjaajalta vaaditaan kolmea perusroolia: ryhman johtaja, kuuntelija ja
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vaikuttaja. Toiminnallisessa ryhmatyoskentelyssa ohjaajan rooli on erittain tarkeaa: ohjaaja
puuttuu tarpeen vaatiessa ryhmalaisten toimintaan tai vetaytyy tarkkailemaan ryhmaa. Oh-
jaajan tulee tarkkailla omaa rooliaan toiminnan aikana ja pyrkia olemaan mahdollisimman
luonteva ja antaa ryhmalaisille tilaa, jotta ryhma voi kehittya toiminnassaan; pienilla kannus-
tuksilla ja rohkaisuilla edeten. Ohjaajan valityksella saadaan muodostettua turvallinen ja
kannustava ilmapiiri. Erityisesti ryhman muodostamisvaiheessa ohjaajan tulee tunnustella il-
mapiiria ja edeta sen mukaan. Kaikkea toimintaa ei valttamatta oteta innolla vastaan, vaan
ryhmassa saattaa esiintya myos vastarintaa. Vastarinta voi nakya esimerkiksi tehtavien vahek-
symisessa, tehtavista vetaytymisessa tai tehtavista vitsailussa. Mikali vastarintailmio syntyy
ryhmassa, on ohjaajan puututtava heti ja otettava asia puheeksi. On pohdittava, miten tehta-
vissa edetaan, jotta voidaan tukea toiminnalle asetettuja tavoitteita, kuitenkin niin, ettei

annettujen tehtavien sisalto muutu. (Kataja, Jaakkola & Liukkonen 2011, 27.)

Toiminnallisten tehtavien purkamisen tarkoitus on opettaa ryhmaa reflektoivaan toimintaan;
oman ja toisten reflektoivaan tarkasteluotteeseen. Purkamisessa keskustellaan asioista ja il-
mioista, joita toiminnasta on noussut esille. Tarkoitus on antaa ryhmalle merkityksia yhteises-
ti koettuihin asioihin. (Kataja, Jaakkola & Liukkonen 2011,42.) Oppiminen kuvallisen toimin-
nan kautta on jatkuva prosessi, jossa uudet kokemukset tormaavat ennakkokasityksiin. Toi-
minnan kokemuksellinen ymmartaminen edellyttaa, etta ihminen kykenee tarkastelemaan
joaa ihmiselle mallin itsereflektioon perustuvasta ymmartamisesta. Ryhmakeskustelut ovat
yksi tapa yhdistaa henkilokohtaiset nakemykset kulttuuriseen tietoon. Tarkastelussa tapahtu-
vaa oppimista tulee arvioida prosessin, ei niinkaan syntyneiden tuotteiden kautta. Parhaim-
millaan kokemuksellinen oppimisprosessi vaikuttaa koko persoonallisuuteen ja ihmisena kas-
vamiseen. (Rasanen 2008, 203—205).

Toiminnallisten tehtavien purkutekniikoita on sanallisia ja sanattomia. Suullisessa tekniikassa
keskustelun keskiossa ovat tuntemukset ja oppimiskokemukset, jossa esille nostetaan erityi-
sesti harjoituksen keskeiset teemat ja korostetaan niiden merkitysta ryhmassa. Sanattomat
purkutekniikat voivat olla esimerkiksi tehtyihin kuviin liittyvia jatkoharjoituksia. (Kataja,
Jaakkola & Liukkonen 2011,42.)

5  Toteutuksen kuvaus

Opinnaytetyomme toteutettiin yhteistyossa Uudellamaalla sijaitsevan kehitysvammaisten
asumisyksikon tyontekijoiden kanssa. Kyseinen yksikko on muutama vuosi sitten perustettu
asumispalveluyksikko ja tyoyhteiso on melko pieni. YksikOssa tyoskentelee seitseman tyonte-
kijaa, joista kuusi osallistuu jarjestamaamme toimintaan. Yksi on virkavapaalla. Yksikko toi-

mii asumispalvelutarkoitukseen tehdyssa omakotitalossa. Alkukyselysta saamiemme vastaus-
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ten perusteella tyoyhteisossa huolehditaan tyohyvinvoinnista tyonohjauksella, henkilokunnan
palavereilla, yhteisella tekemisella, esimerkiksi virkistystoiminnalla ja joustavuudella tyovuo-
roissa. Tyontekijoiden kanssa kaymiemme keskustelujen perusteella uusi yksikko, asukkaat ja
tyo seka toiminnan muotoutuminen ovat vaatineet veronsa tyontekijoilta. Keskustelujen lisak-
si myos alkukyselysta kavi ilmi, etta tyontekijat kaipaavat piristysta arkeen seka voimavaroja

ja uudenlaisia keinoja tyohyvinvoinnin yllapitamiseen ja parantamiseen.

Sovelsimme opinnaytetyossamme kuvallisia menetelmia tyohyvinvoinnin tukemiseen. Valinei-
na kaytimme osallistavaa ja soveltavaa taidetta. Kuvalliset menetelmat tarjosivat monipuoli-
sia tyovalineita kasitella tyohyvinvointia. Osallistava ja soveltava taide tarjosivat vuorovaiku-
tuksellisia, yhdenvertaistavia ja voimauttavia toimintamenetelmia. Jarjestimme yksikon tyon-

tekijoille tyohyvinvointipaivan seka kaksi erillista ohjauskertaa, jotka sisalsivat kuvallisia me-

Sovimme tyoyhteison kanssa opinnaytetyohon osallistuvien anonyymiydesta, jotta projekti
voitaisiin tehda mahdollisimman avoimesti ja huomioiden myods osa-alueet, jotka nimellisena
tehtyna jatettaisiin asian arkaluontoisuuden vuoksi vahemmalle huomiolle. Anonyymiys mah-
dollisti meille laaja-alaista oppimista ja tyoyhteisolle turvallisen ja avoimen ympariston asioi-
den kasittelyyn. Anonyymiys tarkoittaa tyossamme sita, etta henkilot ja tyopaikka ovat tun-
nistamattomissa opinnaytetyon tekstista, ohjauskerroilta otetuissa kuvissa ja tyontekijoiden

puheista otetuissa lainauksissa.

vuutta ja yhteisollisyytta seka vahvistaa kuvallisten menetelmien keinoin tyoyhteison voima-
varoja. Teimme eron tyohyvinvoinnin edistamisen ja tukemisen valille, meidan toimintamme
oli tyohyvinvointia tukevaa toimintaa. Tyohyvinvoinnin edistamisella tarkoitetaan osaa organi-
saation jatkuvasta toiminnasta, jonka yhtena osa-alueena voidaan nahda henkiloston motivaa-
tiota kohottavat hankkeet (Rauramo 2008, 25). Projektimme tyoyhteison kanssa oli tyohyvin-
voinnin tukemiseen tahtaavaa toimintaa, mika on osa tyohyvinvoinnin edistamista. Jotta tyo-
tamme voitaisiin kutsua edistamiseksi, pitaisi toiminnan olla tavoitteellisempaa ja arvioinnin
kestaa pidempaan. Nain voisimme seurata, onko toimintamme edistanyt tyoyhteison tyohy-

vinvointia.

5.1  Toiminnan tavoitteet

Toiminnan tavoitteena oli oppia ohjaamaan, soveltamaan ja hyodyntamaan kuvallisia mene-
telmia seka kayttaa niita tyovalineena tyohyvinvoinnin tukemisessa. Tavoitteenamme oli my0s
kehitella menetelma, jota voi hyodyntaa ja soveltaa myos muihin tyoyhteisoihin. Hallitak-
semme tyohyvinvoinnin kasitteen meidan taytyi selvittaa, minkalaisista osa-alueista tyohyvin-

vointi koostu seka millaisia vaikutuksia nailla osa-alueilla on tyohyvinvointiin. Tyohyvinvoin-



39

nin tukeminen kuvallisten menetelmien avulla sisalsi kaksi selvitettavaa osa-aluetta: milla
keinoilla tyohyvinvointia edistetaan ja miten me voimme soveltaa kuvallisia menetelmia tyo-
hyvinvoinnin tukemiseen. Alkukartoituksen avulla selvitimme tyoyksikon tarpeita ja loppu-

kysely toimii toiminnan arvioinnin valineena. Aihe jakaantui neljaan keskeiseen nakokulmaan:

e Mita tyohyvinvointi on?
e Miten tyohyvinvointia voidaan tukea kuvallisten menetelmien avulla?
e Mitka ovat asumisyksikon tyontekijoiden tarpeet?

e Miten pystyimme vastaamaan toiminnalla tyontekijoiden tarpeisiin?

Kuvallisia menetelmia hyodyntavalle, tyohyvinvointia tukevalle opinnaytetyolle ilmeni tarvet-
ta asumisyksikon tyontekijoiden puolelta. He toivoivat saavansa virkistysta ja voimaa tyohy-
vinvoinnin kehittamiseen. Haluamme opinnaytetyomme avulla osoittaa vaihtoehtoisen, luovia
ja toiminnallisia menetelmia hyodyntavan ratkaisuvaihtoehdon tyohyvinvoinnin tukemiseen.
Kuvallisten menetelmien tarkoituksena oli voimavaraistaa ja tukea tyoyhteison hyvinvointia.
Voimauttamisen nakokannalta katsottuna halusimme tuoda esille ja vahvistaa tyoyhteison po-
sitiivisia piirteita ja nahda ne voimavaroina ja ratkaisun valineina. Tutkimusta voidaan sovel-
taa vastaavanlaisten tyohyvinvointitapahtumien suunnitteluun ja organisointiin tai kayttaa
jatkokehittelyn pohjana kuvallisten menetelmien hyodyntamiseen tyohyvinvoinnin tukemista

varten.

5.2  Tutkimusmenetelmat ja toteutussuunnitelma

Opinnaytetyo suoritettiin toiminnallisena tutkimuksena. Toiminnallisessa opinnaytetyossa on
tavallista, etta tutkimuskaytantoja kaytetaan hieman valjemmassa merkityksessa, vaikka kei-
not tiedon keraamiseen ovatkin samat (Vilkka & Airaksinen 2003, 56). Laadullista tutkimus-
menetelmaa hyodyntaen pystyimme tarkastelemaan ja kokoamaan tietopohjaa toiminnallista
osuutta varten. Toiminnallinen opinnaytetyo mahdollisti meille tyohyvinvointia tukevien ohja-

uskertojen valmistelun ja toteuttamisen seka arvioinnin.

Olemme koonneet tietopohjamme kirjallisuuskatsauksen avulla. Perehtymalla primaariaineis-
toon kartoitimme tietoa tutkimuksen keskeisista osa-alueista, jotta voimme soveltaa tietoa
toiminnan suunnitteluun. Lahteina kaytimme muun muassa kirjallisuutta, hankkeita, tutki-
muksia ja aiheelle hyodyllisten organisaatioiden julkaisuja. Jotta lahdemateriaalia olisi laaja-
alaisesti, tutustuimme keskeisista aihealueista tehtyihin tutkimuksiin ja opinnaytteisiin seka

hyodynsimme niista loytyvia lahdeviitteita.

Valitsimme tyoyhteisosta tehtavan tiedonkeruun muodoksi lomakehaastattelun, koska ha-

lusimme vastaustilanteen olevan jokaisella vastaajalla samanlaisen: samat kysymykset ja ai-
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kaa miettia vastauksia omassa rauhassa. Kyselylomake sisalsi maarallisia ja laadullisia kysy-
myksia, joiden tarkoituksena oli taydentaa toisiaan. Kysymyksiin vastattiin asteikolla yhdesta
viiteen. Valitsimme kyseisen asteikon, jotta positiiviset ja negatiiviset vastaukset nakyisivat
selkeasti, mahdollistaen kuitenkin myos neutraalin vastausvaihtoehdon. Kyselyjen teossa hyo-
dynsimme tyohyvinvoinnin portaita, joiden mukaan kysymykset jaoteltiin kolmeen tyohyvin-
vointia kasittelevaan osa-alueeseen: fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen. Kartoitusten tuo-
ma tieto analysoitiin kayttamalla teemoittelua: nostimme aineistosta esille tutkimusongelmia
valaisevia teemoja.

Tyohyvinvointia tukevien ohjauskertojen vaikuttavuutta ja tuloksia arvioimme monesta eri
nakokulmasta: tavoitteidenasettelun, vaikutusten ja prosessin arvioinnilla. Arviointimenetel-
mina kaytimme havainnointia, omia itsearvioita seka tyoyhteison jasenille tehtyja alku- ja
loppukyselyjen avulla. Havainnointia ja itsearvioita tehtiin jokaisen ohjauskerran aikana ja
paatteeksi. Havainnot ja ajatukset koottiin ja kirjattiin muistiin, jotta raporttiin saataisiin

mahdollisimman totuudenmukainen ja monipuolinen kuvaus ohjauskerroista.

Opinnaytetyon toiminnallinen osuus toteutettiin ja on raportoitu seuraavan kaavion (kuvio 1)

osoittamassa jarjestyksessa:

Menetelmien Toiminnan Toiminnan Loppukysely

Alkukysely Analysointi valinta suunnittelu toteutus ja arviointi

Kuvio: 1 Toiminnan rakenne

Alkukyselyn tarkoituksena oli selvittaa ja kohdentaa tyoyhteison tarpeet. Analysointivaiheessa
vastauksista nostettiin esiin tyohyvinvoinnin tukemista tarvitsevia osa-alueita, joihin pureu-
dumme toiminnallisessa osa-alueessa. Menetelmien valinnassa haimme kuvallisen ilmaisun
menetelmista valineita, jotka olivat tyoyhteison tarpeiden kasittelyyn ja tyoskentelyotteel-
taan tyoyhteisoon sopivia. Suunnitteluvaiheessa muotoilimme tehtavat ja niiden sisallon to-
teutettavaan muotoon seka hankimme tarvittavat tilat, materiaalit ja valineet. Toteutus ta-
pahtui jarjestamalla kolme tyohyvinvointia tukevaa ohjauskertaa tyoyhteisolle. Toiminnallisen
osuuden paatteeksi toteutimme loppuarvioinnin. Loppukyselyn tieto toimi peilina valitsemil-
lemme menetelmille ja toiminnallemme kartoittamalla ohjauskertojen vaikutuksia ja hyotyja
seka antamalla palautetta ja osoittamalla kehitysmahdollisuuksia. Arvioinnin yhteydessa selvi-
timme myos omaan toimintaamme liittyvia asioita ja tekijoita seka pohdimme oman ammatil-

lisuuden kasvua ja kehitysta. Ryhma- ja itsearvioinnit ovat luvussa 7.2.
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5.3  Eettisyys

Opinnaytteemme aihe on tarkea, silla nykypaivan tyokulttuuri, tiedon reaaliaikaistuminen
seka muutokset niin yhteiskunnassa kuin organisaatioissakin vaativat tyontekijoilta yha suu-
rempaa panosta ja osaamista oman tyonsa kehittamiseen ja edistamiseen seka sopeutumista
muuttuviin tyoolosuhteisiin. Sosiaali- ja terveysala kay lapi monia uudistuksia seka yhteiskun-
tamme etta globaalisten muutostekijoiden vuoksi. Alalla tyoskentelevat elavat jatkuvan tyo-
organisaation muutospaineiden alla, mika saattaa aiheuttaa ongelmia tyossa jaksamiseen ja
ilmeta esimerkiksi tyoperaisena stressina ja ahdistuksena. Tyoyhteison psyykkisesta, fyysises-
ta ja sosiaalisesta hyvinvoinnista huolehtiminen on avainasemassa muuttuvan tyon kohtaami-
sessa. Yhteiskunnalla on velvollisuus luoda mahdollisuudet ja puitteet tyohyvinvoinnin tuke-

miseen, edistamiseen ja kehittamiseen. (Liikanen 2010, 26, 38.)

Tyohyvinvoinnin ja terveyden edistamisessa fyysisen liikunnan ja terveellisten elamantapojen
rinnalle on tullut myos taide- ja kulttuuritoimintaa, jotka nahdaan seka fyysisen etta psyykki-
sen terveyden yllapitajina. Taide tarjoaa menetelmia tyontekijoiden ja tyOyhteison hyvin-
voinnin edistamiseen ja antaa avaimia kokemukselliseen oppimiseen seka vuorovaikutustaito-
jen ja dialogisuuden parantamiseen tyoyhteisossa, esimerkiksi toiminnallisten harjoitusten
kautta. Taiteen soveltavilla menetelmilla voidaan elavoittaa ja rikastuttaa tyota ja saada yk-
silo ilmaisemaan itseaan ja toteuttamaan luovuuttaan. (Liikanen 2010, 3, 26, 36—38; von
Brandenburg 2008, 25, 28—29).

Tutkimuksen eettiset kysymykset voidaan jaotella karkeasti tiedon hankintaan ja tiedon kayt-
toa koskeviin kysymyksiin. Suoranta ja Eskola esittavat kirjassaan tutkimuksenteon eettisia
ongelmakohtia: tutkimuslupaan liittyvat kysymykset, tutkimusaineiston keruuseen liittyvat
ongelmat, tutkimuskohteen hyvaksikaytto: esimerkiksi tutkijan uraa hyodyntavat tutkimukset
vs. toimintatutkimus, osallistumiseen liittyvat ongelmat: tutkijan vaikutus tutkimusyhteisoon
ja tutkimuksesta tiedottaminen: tieteellinen raportointi vs. tutkittavilla tiedottaminen. (Esko-
la & Suoranta 2003, 52.)

Teimme opinnaytetyohon osallistuvan tyoyhteison kanssa tutkimuslupaan liittyvan sopimuk-
sen, jossa me opiskelijat ja tyoyhteison edustaja sovimme tietyista ehdoista opinnaytetyon
toteuttamiseksi. Tutkimusluvassa kaytiin paapiirteittain lapi opinnaytetyon sisaltoa ja tuloksi-
en hyodyntamista seka sovittiin opiskelijoiden vastuista ja tyoyhteison yhteyshenkilon roolis-
ta. Opiskelijat huolehtivat toiminnallisten osuuksien toteutuksesta ja sisallosta seka sitoutui-
vat toimimaan tutkimus- ja ammattieettisten periaatteiden mukaisesti. Tyoelamataho vastasi
tyohyvinvointipaivan kustannuksista seka antoi toimitilat aloitus- ja lopetuskerroille. Kuvalli-
siin tehtaviin tarvittavat materiaalit saatiin koululta. Tyoelaman yhteyshenkilo toimi tiedon-

antajana opiskelijoiden ja muun henkilokunnan valilla.
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Tyoyhteison jasenia informoitiin ohjauskerroista ja niiden yleisesta luonteesta etukateen, jot-
ta jokaisella olisi kasitys siita, mihin on ryhtymassa. Koimme erityisen tarkeaksi kertoa tyon-
tekijoille, etta ohjauskertojen sisalto on pitkalti asia- ja tehtavapainotteinen ja paatarkoituk-
sena on antaa tyoyhteisolle valineita kasitella sisaisia asioitaan. Etenkin tyohyvinvointipaiva
sisalsi odotuksia virkistaytymisesta ja perinteisenlaisesta tykytoiminnasta, joten mielestamme
oli seka paivan onnistumisen kannalta etta tyontekijoiden asennoitumisen kannalta tarkeaa

kertoa totuudenmukaisesti ohjauskertojen sisallosta.

Toimintamme tahtasi tyoyhteison voimaantumiseen, silla puitteemme opiskelijoina kasitella
tyoyhteison sisaisia ja rakenteellisia asioista ovat rajalliset. Voimaantumisen tunne syntyy

omien kokemusten kautta, oivaltamalla ja ymmartamalla asia tai asiayhteyden ja siita, etta
ihminen voi kokea onnistuvansa ja olevansa hyvaksytty. (Kettunen 2002, 274.) Tutkimusta

tehdessa ja arvioitaessa oli eettisesti huomioitava, ettemme pysty opiskelijoina tarjoamaan
tyoyhteisolle terapeuttista tai konsultoivaa apua, koska ammatillisiin opintoihimme ei sisally
naita erityisalueita. Lisaksi toimintamme oli niin lyhytkestoista, ettei siita voitaisi hakea ky-

seisia ulottuvuuksia.

Ohjauskertojen tapahtumien tallentamisessa kaytimme kameraa ja nauhuria, joihin olimme
saaneet luvat henkilokunnalta. Pyysimme valokuvaamista varten kirjallisen luvan jokaiselta
ohjauskerroille osallistuvalta tyontekijalta. Nauhurin kayttoon kysyimme luvan kunkin ohjaus-
kerran alussa suullisesti ja varmistimme, ettei kenellakaan ollut mitaan sita vastaan. Ker-
roimme, etta aanitallenteita kaytetaan vain raportoinnin apuna, eika niita esitella julkisesti.
Aanitallenteet havitetaan opinnaytetyon valmistuttua. Valokuvia kdytettiin havainnollistami-

sen valineena, ja siten, etteivat kuvissa olevat henkilot ole tunnistettavissa.

Aineiston hankinnassa lahdettiin liikkeelle tyoyhteison tarpeista ja tietopohjamme taydenta-
misesta. Paapaino oli tyohyvinvoinnilla, joka oli keskeinen tutkittava ilmio. Lisaksi tarvitsim-
me tietoa tyohyvinvoinnin ja taiteen yhdistamisesta seka tutkimuksista, joita on tehty kysei-
seen aiheeseen liittyen, jotta pystyimme soveltamaan naita tietoja oman toimintamme suun-

nitteluun.

Alku- ja loppukyselyiden kysymyslomakkeiden kysymykset laadittiin mahdollisimman selkeiksi
ja ymmarrettaviksi, seka tutkimuksen eri osa-alueita mittaaviksi kokonaisuuksiksi. Nimetto-
mana tehtavan lomakekyselyn valitseminen ohjauskertojen vaikuttavuuden arviointiin oli mie-
lestamme paras keino varmistaa jokaisen tyontekijan aanen esille tuleminen, avoimuus seka
samanlainen lahtotilanne vastausten antamiseen. Nain esimerkiksi henkiloseikat tai haastatte-

lutilanteen vaikutus vastauksiin on minimoitu.
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Kyselyiden vastauksia analysoitaessa on kuitenkin huomioitava muutamia kyselyyn liittyvia
ongelmia:
e eivoida olla varmoja, miten vakavasti vastaaja on ottanut kyselytutkimuksen, toisin
sanoen onko vastauksissa pyritty huolellisuuteen ja rehellisyyteen,
¢ onko annettu kyselylomake ymmarrettava ja selkea ja onko vastausvaihtoehdot sopi-
via vastaajien nakokulmasta — vaarinymmarryksien mahdollisuus ja
¢ miten selvilla ja perehtyneita vastaajat ovat kysymysten aihealueisiin.

(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 195.)

Raportin kirjoittamisessa totuudenmukaisuuden vuoksi oli tarkeaa erotella omien taustaolet-
tamuksien vaikutus tiedon ja havaintojen tulkintaan. Taustaolettamuksilla tarkoitamme esi-
merkiksi kulttuurin, arvojen ja ylipaansa omien lahtokohtien huomioimista. Koimme opinnay-
tetyota tehdessamme aiheen tulleen melko henkilokohtaiseksi, mika aiheutti sen, etta kes-
kustellessamme ja purkaessamme tapahtumia meidan taytyi tunteiden purkamisen jalkeen

ottaa kiinni itse asiasta ja tarkastelemaan sita objektiivisesti.

Sosiaali- ja kasvatustieteissa tutkija on osa tutkimusta, eika voi taten eristaytya tutkimuskoh-
teesta. Kyseessa on tutkijan ja tutkittavan valinen vuorovaikutus, jolloin ei riita, ettei vahin-
goiteta tutkittavaa vaan on myos huomioitava, ettei muullakaan tavalla kasittele tutkittavaa
vaarin, esimerkiksi ihmisarvon loukkaukset. Tutkimuksen eettisten ongelmien tunnistaminen
vaatii herkkyytta, joka vaatii ammattitaitoa ja ammattietiikkaa. Pyrimme sailyttamaan toi-
mintamme eettisyyden huolellisella suunnittelulla ja valmistelulla seka keskustelemalla avoi-
mesti toiminnallisen tutkimuksen tekoon liittyvista seikoista ja asiasisalloista, jotta pystyim-
me huomioimaan erilaiset nakokannat ja olemaan myos toisillemme avoimet ja rehelliset.
Kolmen tekijan yhteistyo vaati syvallista keskustelua ja perehtymista toiseen ihmiseen ja ha-
nen ajatusmaailmaansa. Jokainen kasittelee asioita subjektiivisesta nakokulmasta, omaan
aikaisempaan kokemusmaailmaan peilaten. Keskustelu on tarkeaa, jotta tekijoilla on yhteis-

ymmarrys tekemisesta ja tietoisuus erilaisista nakokulmista. (Eskola & Suoranta 2003, 57—59.)

5.4  Alkukartoituksen analyysi

Alkukartoituksen (liite 1) kyselylomakkeet vietiin opinnaytetyomme kohteena olevaan tyoyk-
sikkoon toukokuussa 2011,vastausaikaa oli noin kaksi viikkoa. Kyselylomakkeen tarkoituksena
oli selvittaa, millainen on tyohyvinvoinnin tila tyoyhteisossa, seka millaisia tarpeita heilla on

tyohyvinvointia sisaltavien ohjauskertojen suhteen.

Alkukyselyyn vastasi 83,3 prosenttia tyontekijoista. Kyselyyn vastattiin nimettomana; ha-
lusimme antaa vastaajille mahdollisuuden vastata anonyyming, jotta vastaukset olisivat mah-

dollisimman avoimia ja totuudenmukaisia. Kysymykset jaoteltiin psyykkiseen fyysiseen ja so-
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siaaliseen osa-alueeseen, jotta vastausten analysointi olisi kokonaisvaltaisempaa. Rakensim-
me tyohyvinvointiin liittyvat ohjaukset naiden kolmen osa-alueen ymparille, koska kaikista
edella mainituista hyvinvoinnin osa-alueista on tarpeellista huolehtia, jotta ihminen pysyisi
terveena ja toimintakykyisena seka viihtyisi tyossaan mahdollisimman pitkaan (Rauramo 2008,
37).

Kyselyn perusteella tyontekijat kokivat henkilokohtaisen tyotyytyvaisyyden tyohonsa melko
hyvaksi. Vastauksista ilmenei, etta oman tyotyytyvaisyyden hyvaksi kokemista vahvistaa tyon
haasteiden ja muutosten kokeminen mielekkaina ja itselle sopivan kokoisina. Myos oman tyon
arvostus koettiin paaosin hyvaksi. Tyontekijoilla on positiivinen asenne kohdata muutoksia ja
haasteita seka mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa. Kun yksilon tyolle asettamat odotuk-
set tayttyvat, myos henkilokohtainen hallinnan tunne kasvaa seka luova spontaanisuus kohda-
ta tydelaman muutoksia ja vastata uuteen tietoon paranee (Nummelin 2008, 29; Heikkila
2010, 127).

Voimavaroja muutoksien kohtaamiseen antaa muun muassa laadukas vapaa-aika. Suurin osa
nitsivat koulutukset kehittymismahdollisuutena. Seuraavassa on suoria sitaatteja alkukyselyn
vastauksista:

”Haasteet otan vastaan innolla. Muutoksiin olen myos valmis. On voimavaroja.”

”Mielestani hyvat, laadukas vapaa-aika auttaa jaksamaan.”

”Todella hyvat, aina mahdollisuus koulutuksiin jos itsella on intoa.”

”Oppia lisaa, kouluttautua lisaa. Jos innostuu ja aika riittaa.”

Tyon psyykkista puolta koskevassa kysymyksessa vastanneista 33,3 prosenttia koki tyonsa
psyykkisyyden melko rasittavaksi, 16,7 prosenttia rasittavaksi ja 33,3 prosenttia melko kevy-
eksi. Psyykkista puolta tukeviksi voimavaroiksi koettiin tyoyhteisosta ja tyonohjauksesta saa-
tava tuki, asiakkaat, oma hyvinvointi, vapaa-aika, laheiset, liikunta ja oma elamanasenne.
Suonsivun mukaan tyon psykososiaaliset tekijat vaikuttavat suoraan tyontekijan terveyteen,

tyossa jaksamiseen ja viihtymiseen (Suonsivu 2011, 20).

Vastauksista kay ilmi, etta tyoyhteisolla oli muutamia yhteisiksi koettuja ongelmia. Kyselyn
vastausten mukaan apua kaivattiin esimerkiksi alan kehityksen mukana pysymiseen, tyossa
jaksamiseen ja sosiaalisiin suhteisiin tyOpaikalla. Kannustava ja positiivinen ymparisto tukee
parempiin suorituksiin pyrkimista seka lisaa tyohon sitoutumista. Sosiaalisesti hyvinvoivassa

tyoyhteisossa yksilo tuntee yhteenkuuluvuutta, sitoutuneisuutta ja avoimuutta. Tyopaikalta
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saatava sosiaalinen tuki auttaa selviytymaan tyon haasteista. Tuki voi olla tietoa, arvotusta
seka henkista ja aineellista tukea. (Paasivaara 2009, 25—27; Maatalousyrittajien elakelaitos
2011.) Tyoyhteison hyvinvointi koettiin seuraavanlaiseksi: 33,3 prosenttia piti tyoyhteison hy-
vinvointia melko hyvana, 16,7 prosenttia silta valilta, 16,7 prosenttia melko huonona ja

16,7 prosenttia erittain huonona. Moni koki nykyhetken ja menneisyyden raskaaksi, tulevai-
suuden suhteen ollaan kuitenkin toiveikkaita. Seuraavassa on suoria sitaatteja alkukyselyn

vastauksista:

”Vaikeaa on nyt, mutta toivon parempaa”

”Naen positiivisen tulevaisuuden”

”Ajan kanssa uskon, etta hyva tulee. Lahiajan nakymat hamaran peitossa.”

Tyontekijat kokivat saavansa voimavaroja tyoyhteison hyvinvointiin tyonohjauksesta, keskus-
teluista ja palavereista, virkistyshetkista, asiakkaista ja muutamista asiakkaiden vanhemmis-
ta. Joustavat tyoajat koettiin myos tyohyvinvointia edistavaksi tekijaksi. Tarkeimmiksi sei-

koiksi tyohyvinvoinnin onnistumisen kannalta katsottiin tyoyhteison joustavuus, luottamus ja

avoimuus seka positiivinen ilmapiiri tyontekijoiden kesken.

Vastaukset olivat paaosin yhtenevaisia ja samanhenkisia lukuun ottamatta muutamia eroavai-
suuksia. Tyoyhteison vuorovaikutus ja tiedonkulku koettiin kuitenkin melko hyvaksi 83,3 pro-
senttisesti. Myoskaan tyonjaon suhteen ei ollut epaselvyyksia. Vastauksista kavi kuitenkin il-

mi, etta tyoyhteison pelisaantoihin kaivattiin selkeytta.

Vastaajista 33,3 prosenttia koki vaikuttavansa tyoyhteison tyohyvinvointiin melko paljon,
33,3 prosenttia ei osannut sanoa ja 16,7 prosenttia koki vaikuttavansa melko vahan. Suurin
osa tyoyhteison jasenista siis epaili oman toiminnan vaikuttavuutta tyoyhteisossa. Tata vah-
vistavat vastaukset kysyttaessa uhkia ja epamieluisia seikkoja tyohyvinvointipaivan suhteen:
negatiivinen asenne ja ”porukan jakautuminen” koettiin suurimmiksi uhkiksi tyohyvinvointi-

paivan toteutumisen kannalta.

Vastauksista ilmeni, etta apua kaivattiin voimavaroihin, tasa-arvoiseen tyoyhteisoon, yksimie-
listen ratkaisujen keksimiseen ja tyontekijoiden kokemiin epakohtiin tyossa. Valitsimme ohja-
uskertojen keskeisiksi teemoiksi tyoyhteison voimauttamisen ja ryhman keskinaisen yhteistyon
parantamisen, silla tyoyhteisoa yhdistavat tekijat tukevat kokonaishyvinvoinnin kokemusta,
jolloin henkilokohtainen voimaantuminenkin voi olla mahdollista. Lisaksi valitsemamme tee-
mat olivat sellaisia, joita voimme opiskelijan nakokulmasta kasitella voimaannuttavissa mitta-

suhteissa, tietopohjamme ja kokemuksemme huomioiden. Voimaantumisessa keskeista on
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elaman arvojen seka tyoorganisaation arvojen kunnioittaminen, toisten kuunteleminen, avoin
keskustelu ja rakentava palaute seka arvostus. Kaikilla tulisi olla mahdollisuus itsevoimaan-
tumiseen, joka on edellytys koko tyoyhteison voimaantumiseen. (Heikkila & Heikkila 2005, 3—
5).

Vastausten mukaan tyohyvinvointipaiva koettiin erittain tarpeellisena 66,6 prosenttia ja mel-
ko tarpeellisena 16,7 prosenttia. Paivalta toivottiin yhdessa tekemista ja olemista, uudenlais-
ta toimintaa ja hyvaa ruokaa. Yhteisiksi tavoitteiksi tyontekijat toivoivat tasa-arvoista tyoyh-
teisoa, yksimielista ratkaisua ongelmiin, toimivampaa yhteistyota asiakkaiden vanhempien
kanssa seka aidosti mukavaa paivaa. Tyohyvinvointia yllapitavalla toiminnalla huomio kiinnite-
taan tyoorganisaation ilmidihin kuten koettuun hyvinvointiin ja tyoyhteison keskinaiseen toi-
mivuuteen. Hyvinvoivassa tyopaikkakulttuurissa on luottamuksellinen, avoin ja oikeudenmu-

kainen tyoilmapiiri (Tyoterveyslaitos, 2011).

5.5 Perustelut toiminnan sisallolle

Vastauksista nousseista tarpeista paadyimme ottamaan, opiskelijalahtokohdan ja tietopoh-
jamme huomioiden, tyossa jaksamisen ja sosiaaliset suhteet tyopaikalla ohjauskertojen kes-
keisiksi teemoiksi. Toiminta kohdistui tyoyhteison voimauttamiseen ja ryhman keskinaisen
yhteistyon parantamiseen. Tyoyhteisoa yhdistavat tekijat tukevat kokonaishyvinvoinnin koke-
musta, jolloin henkilokohtainen voimaantuminenkin voi olla mahdollista (Heikkila & Heikkila
2005, 14—15).

Taidelahtoisten menetelmien kayton onnistuminen tyohyvinvoinnin edistamisessa perustuu
huolelliseen suunnitteluun ja pohjatyon rakentamiseen. Tavoitteiden asettaminen voi pohjau-
tua teoreettiseen tietoon ja toiminnan kohteena olevan tyoyhteison tarpeista nouseviin tee-
moihin. Toiminnan suunnittelussa on hyva olla pohjana esimerkiksi tyoyhteisossa toteutettava
kysely. Vastausten perusteella analysoidaan mahdolliset tarpeet, ongelmakohdat ja positiivi-
set asiat, joiden pohjalta valitaan ryhmalle sopivia harjoituksia. (Liikanen 2010, 36—
37.)TyOyhteison positiivisten ominaisuuksien vahvistaminen on erittain tarkeaa, mikali toi-

minnalla halutaan saavuttaa voimaantumista yhteisossa.

Suunnitellessamme toimintaa ja pohtiessamme tyoyhteison tarpeita, paadyimme rakentamaan
toiminnan sisaltéa Rauramon tyohyvinvoinnin porrasmallin mukaisesti. Havaitsimme monen
tyohyvinvoinnin portaan sisallon kasittelevan tyoyhteison tarpeita: tyossa jaksamiseen vaikut-
taa tyohyvinvoinnin kokonaisuus seka etenkin portaista ensimmainen (psykofysiologiset perus-
tarpeet), toinen (turvallisuuden tarve) ja viides (itsensa toteuttamisen tarve). Sosiaalisiin

suhteisiin tyopaikalla vaikuttaa kolmas porras (liittymisen tarve) seka neljas porras (arvostuk-
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sen tarve). Porrasmalli antaa myos teoriatukea seka konkreettisen havainnollistamisen vali-

neen tyohyvinvoinnin kokonaisuuden hahmottamiseksi.

Toiminnan painopiste oli kuitenkin tyontekijoiden esiin nostamissa tarpeissa: tyopaikan sosi-
aalisissa suhteissa ja tyossa jaksamisella. Alkukartoitusten vastausten mukaan tyontekijat toi-
voivat toiminnalta konkreettista tekemista ja yhdessa olemista, luonnossa liikkumista ja hy-
vaa ruokaa. Valitsimme naita elementteja tyohyvinvointipaivaan. Aloituskerta valmistelee
tyohyvinvointipaivaa ja lopetuskerta toimii kokonaisuutta kokoavana ohjauskertana. Ohjaus-
kertojen toiminta koostui rasteista, joiden teemoina olivat tyohyvinvoinnin portaat. Ensim-

maisen rastin teemana oli ensimmainen porras ja niin edelleen (liite 4).

Kutakin teemaa kasiteltiin kuvallisten menetelmien avulla, ja lopputuotoksena koottiin ras-
teilla tehdyista tehtavista suunnittelemamme tyohyvinvoinnin puu havainnollistamaan koko-
naisuutta. Tyohyvinvoinnin puun tarkoituksena oli kuvata tyohyvinvoinnin kokonaisuutta sym-
bolisella tavalla ja auttaa tyontekijoita ymmartamaan ja havaitsemaan tyohyvinvoinnin kas-
vuun ja kehitykseen vaikuttavia tekijoita. Tekemisen kautta syntyneiden mielikuvien symbo-
loituminen, avaa kasiteltaville asioille uusia ulottuvuuksia ja tarkastelukulmia (Mantere
2007a, 14—15, 19.) Tyohyvinvoinnin puussa hyodynsimme opiskelemiamme teorioita ja toi-
minnallisia menetelmia. Idea tyohyvinvoinnin puusta on lahtoisin nakemastamme vastaavan
tyyppisesta menetelmasta. Kehittelimme puun Rauramon portaiden perusteella, kuvastamaan

tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden hierarkkisuutta.

Toiminnan tarkoitus oli tarjota osallistujille onnistumisen kokemuksia, madaltaa kynnysta ku-
valliselle toiminnalle ja auttaa huomaamaan, millaisen ympariston kuvalliset menetelmat tar-
joavat asioiden kasittelyyn. Konkreettinen toiminta usein vahvistaa yhteenkuuluvuuden tun-
netta: ryhman osallistuminen, tavoitteiden tarkeys ja jasenten merkitys ryhmassa tiivistavat
osallistujien keskinaisia valeja. (Kopakkala 2008, 31.) Erilaisilla kuvallisilla menetelmilla ha-
lusimme tuoda esille vaihtoehtoja, miten tyoyhteison asioita voidaan tyostaa erilaisin mene-
telmin. Irrottamalla tyoyhteison sisaisia asioita erilliseksi aiheeksi, voidaan tilannetta tarkas-
tella ulkopuolisen nakokulmasta ja hienovaraisemmin. Kasittelemalla asioita luovasti voidaan
ne nahda monista eri nakokulmista. (Kataja, Jaakkola & Liukkonen 2011, 30—31; Sydanmaan-
lakka 2009, 112.) Voimaantumisen nakokulmasta tehtavien oli tarkoitus tuoda esille ja vahvis-
taa tyoyhteison positiivisia piirteita ja nahda ne voimavaroina ja ratkaisun valineina. Ha-
lusimme myos antaa jokaiselle mahdollisuuden onnistumisen kokemukseen, esimerkiksi jos

maalaaminen ei tunnu omalta jutulta voi kipsi tai savi olla mieluisampi kokemus.
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5.6  Ohjaajien rooli

Rasasen (2008, 76—77) mukaan ohjaajan toiminnan tulee perustua teorian lisaksi kulloisenkin
tilanteen vaatimalla tavalla. Toiminnan yhteydessa ohjaajan tulee kayda lapi, mita ollaan
tekemassa, kertoa tyon luonteesta seka kasitella tietosuojaan ja turvallisuuteen liittyvia asi-
oita. Toiminnallisissa harjoituksissa ohjaajan on tarkeaa antaa tilaa tekemiselle seka mahdol-
listaa tarkkailun ja tilanteen ohjauksen. (Liikanen 2011, 23—25; Kataja, Jaakkola & Liukkonen
2011, 35.) Jotta asioiden kasittely pysyisi opiskelijalahtokohdat huomioiden sopivalla tasolla,
ratkaisimme aiheeseen liittyvan problematiikan tarjoamalla tyoyhteisolle ongelmien ratkaisun
sijaan kokonaisvaltaisen tyovalineen asioiden kasittelyyn. Hahmottamalla tyohyvinvointiin
vaikuttavia eri osatekijoita, tyontekijat voivat tarkastella tyoyhteison hyvinvointia kokonais-
valtaisemmasta nakokulmasta seka havaita yksilon ja yhteison toiminnan vaikutukset kokonai-
suuteen. Katajan, Jaakkolan & Liukkosen (2011, 30) mukaan toiminnan paapaino onkin yksilon
tai ryhman kyvykkyydessa avata itse kehityksen kulkusuuntaa ja tuottaa uusia nakokulmia ka-
siteltavaan asioihin. Suunnittelimme tehtavat ja ohjauksen siten, etta tyontekijat maaritteli-
vat itse toiminnassaan teemojen kasittelyn laajuuden ja syvyyden. Nain he nostivat tarkeiksi

kokemiaan asioita esille.

Aloitus- ja lopetuskerroilla toimimme toiminnan ohjaajina, mutta tyohyvinvointipaivan aikana
ohjauksen rooli on erilainen. Paadyimme osallistumaan paivan kulkuun olemalla taustatukena
ja antamalla tarpeen vaatiessa vinkkeja tehtaviin, mutta emme osallistuneet tai puuttuneet
aktiivisina ohjaajina tyontekijoiden tehtavaratkaisuihin tai keskusteluihin. Asetimme itsemme
tarkkailijoiden rooliin, keraamaan havaintoja ja dokumentoimaan paivaa kameran ja nauhurin
avulla. Samalla havainnoimme suunnittelemiemme tehtavien toimivuutta Katajan, Jaakkolan
& Liukkosen (2011, 39—40) esittaman mallin mukaan: havainnoitavia osa-alueita ovat innos-
tumiseen liittyvat havainnot, ryhmahenki, palautteen anto ja kannustus ryhman sisalla, kom-
munikointi, oppiminen, luovuus, ongelmanratkaisutaito ja turvallisuus. Ohjaustoiminnan paa-
ajatuksena oli antaa tyoyhteison ratkaista tehtavat keskenaan, toimia yhtena ryhmana, kuten
he olivat toivoneet, ja tarkastella ryhman sisaisia piirteita, joita myos tehtavat kasittelivat.
Ryhmatoiminnan tarkoituksena oli tiivistaa yhteistyota ja ehkaista ryhman jakautuminen, mi-
ka olikin alkukyselyssa esiin noussut asia, kysyttaessa ei toivottuja asioita tyohyvinvointipai-
vassa. Ohjauksen taustalla olemisen ja ryhman roolin korostamisella tyohyvinvointipaivasta
tuli tyoyhteison nakoinen kokonaisuus, ei valmiiksi ohjattu. Tarjosimme toiminnan raamit,
tyoyhteiso paatti sisallon. Ohjaajan roolissa on kuitenkin oltava herkkana toimintaan puuttu-
misen ja tilan annon suhteen, jotta toiminnan ymparisto on turvallinen ja tehtavien sisalto

sailyttaisivat tarkoituksensa (Kataja, Jaakkola & Liukkonen 2011, 27).
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6  Ohjauskertojen sisalto, suunnittelu ja toteutus

Toiminnallisen osuuden kolme ohjauskertaa muodostivat prosessinomaisen jatkumon, ja toi-
minnalla oli selkea aloitus ja lopetus. Ennen toiminnallisten tehtavien suorittamista tuli valita
paikat, joissa tehtavat tehtaisiin ja kaytaisiin lavitse toimintapisteiden ohjeistukset. Muita
huomioitavia asioita olivat ympariston ja saan asettamat vaatimukset, joista tuli antaa ohjeis-
tukset tyoyhteisolle ennen toiminnallisen harjoituksen toteuttamista. Ennen tehtavien aloit-
tamista olisi hyva kayda lapi harjoituksen perustarkoitusta ja luonnetta. (Kataja, Jaakkola &
Liukkonen 2011, 34.)

Sovelsimme ohjauskertojen sisallossa, suunnittelussa ja toteutuksessa luvun 4.6 teorioita oh-
jauskerran kulusta, ohjaajan rooleista seka Rauramon tyohyvinvoinnin portaikon teemoja (lii-
te 4). Ensimmaisen ohjauskerran tarkoituksena oli aloittaa toiminta ja tutustua toisiin, tyohy-
vinvointipaiva oli varsinainen tyoskentelykerta ja viimeisella, kokoavalla ohjauskerralla puret-
tiin aikaisempien ohjauskertojen sisalto. Ohjauskertojen valissa oli noin viikko, minka tarkoi-
tuksena oli antaa asioiden hautua. Nain myos meilla oli aikaa valmistella ja muuttaa ohjaus-

kertojen sisaltoa, mikali tarve vaatisi.

Ensimmainen ja viimeinen ohjauskerta toteutettiin tyontekijoiden tyopaikalla, tyohyvinvoin-
tipaivaa varten vuokrasimme tilavan takkahuoneen Jarvenpaan seurakunnan leirikeskuksen,
Leiriniemen tiloista. Leiriniemi sijaitsee jarven rannalla ja ymparistossa on polkuja, joiden
varrelle sijoitimme suunnistusrastit. Kartta Leiriniemen alueesta liitteena 6. Nain saimme yh-
distettya tyontekijoiden toiveita tyOhyvinvointipaivan suhteen: luontoa, lilkuntaa ja yhteista

toimintaa.

Ohjauskertojen ohjelma:

1. Tutustumiskerta
e Tutustuminen kuvakorttien avulla
e Ensimmaisen rastin valmistelua
2. Tyohyvinvointipaiva

e Aamukahvi ja alkuinfo

e 1. rasti
e 2. rasti
e Lounas
e 3. rasti
e 4, rasti

e Loppukahvit ja vapaata seurustelua

3. Lopetuskerta
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e Puun kokoaminen ja 5.rasti
e Palautekeskustelu

¢ Kyselylomakkeiden antaminen
Olemme avanneet ohjauskertojen ohjelmaa tarkemmin luvussa 6.1.1.

6.1.1 Suunnitelma ensimmaisen ohjauskerran sisallosta

Ohjauskerran tarkoituksena oli tutustua tyoyhteisoon seka esitella itsemme, opinnaytetyom-
me ja tulevien ohjauskertojen ohjelmaa. Selkean aloituksen jalkeen olisi miellyttavampi jat-
kaa yhteistyota. Halusimme myos tunnustella tyoyhteison yleista ilmapiiria ja tuntemuksia
tulevaa toimintaa kohtaan, jotta voisimme tehda mahdollisia muutoksia ja hienosaatoa muille
ohjauskerroille, mikali sille ilmenisi tarvetta. Ensimmainen ohjauskerta ja sen aikana synty-
nyt ilmapiiri olisi myos ratkaisevassa roolissa jatkon kanssa, silla se maarittelee tyontekijoi-
den asennoitumista ja suhtautumista muille ohjauskerroille. Yhteisen tekemisen kautta ha-

lusimme luoda turvallisen ja avoimen ympariston toiminnalle ja asioiden kasittelyyn.

Ohjauskerran aluksi suunnittelimme kertovamme opinnaytetyosta ja siihen liittyvista keskei-
sista asioista, etenkin ohjauskerroista tyoyhteison kanssa: kerromme prosessinomaisesta tyos-
kentelysta ja kaymme karkeasti lapi ohjauskertojen rungon, silla haluamme tyoyhteison tieta-
van toiminnan rakenteen, jotta kokonaiskuva olisi selkeampi. Tassa yhteydessa halusimme
viela painottaa jarjestamiemme ohjauskertojen poikkeavan tavanomaisesta tykytoiminnasta,
ja korostaa sisallon olevan tyohyvinvointia yllapitavaa toimintaa. Tyontekijoilla olisi myos

mahdollisuus kysella opinnaytetyosta ja ohjauskerroista.

Toisiimme tutustumisen suunnittelimme tekevamme kuvakorttien avulla. Kortit levitetaan
poydalle ja jokainen, myos ohjaajat, valitsevat kortin tai kortteja, joiden avulla kerrotaan
muulle ryhmalle muutamalla sanalla itsesta. Ensimmaisen kierroksen jalkeen valitaan uudet
kortit, joiden avulla kerrotaan tyohyvinvointipaivaan liittyvista tuntemuksista ja ajatuksista.
Kuvakortit ovat helppo apuvaline vuorovaikutukseen, silla niiden kautta on helpompi keskus-
tella ja tuoda esille eri asioihin liittyvia tunteita ja ajatuksia. Kasiteltavaa asiaa konkretisoi-
daan ja havainnollistetaan kuvan kautta, mika helpottaa asioiden hahmottamista ja luo uusia

mielleyhtymia.

Suunnittelimme, etta tyontekijat paasevat tekemaan ohjauskerran lopuksi kipsista kadet, joi-
ta hyodynnetaan tulevassa tyohyvinvointipaivassa. Kipsikasien valmistaminen on myos konk-
reettisena esimerkkina kuvallisesta toiminnasta, jota tyohyvinvointipaiva sisaltaa. Kipsikadet
valmistetaan kipsinauhasta joko yksilo- tai parityona, riippuen siita, miten tyontekijat halua-
vat tehda ne. Kipsin paloista muotoillaan oman, rasvatun kaden paalle kipsikasi, joka irrote-

taan ja laitetaan kuivumaan.
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6.1.2 Suunnitelma toisen ohjauskerran sisallosta

Suunnittelimme toisen ohjauskerran, tyohyvinvointipaivan, alkavan aamukahvilla ja alkuinfol-
la, jossa tarkennamme paivan sisaltoa ja jaamme kirjalliset toimintaohjeet. Suunnittelimme
paivan tehtavat ulkona toteutettaviksi suunnistusrasteiksi. Paivan aikana on tarkoituksena
kiertaa suunnittelemamme suunnistusreitti, joka sisaltaa nelja erilaista tehtavarastia. Sijoi-
timme suunnistusreitin varrelle aforismeja taydentamaan tyohyvinvoinnin teemaa. Suunnistus
toimi ohjauskertojen liikuntamuotona, silla tyontekijat toivoivat tyohyvinvointipaivalta myos

liikuntaa.

Tyontekijat ilmaisivat alkukyselyssa kaipaavansa voimavaroja tyohyvinvointiin. Ensimmaisen
rastin teemana ovat perustarpeet, jotka luovat pohjan tyohyvinvoinnillen. Perustarpeita ovat
psyykkiset, fyysiset ja sosiaaliset tarpeet, joiden on oltava tasapainossa tyon ja vapaa-ajan
kanssa silla kokonaisvaltainen hyvinvointi perustuu perustarpeiden tyydyttymiseen. Perustar-
peiden yllapitaminen luo voimavaroja tyossa jaksamiseen. (Rauramo 2008, 37—39.) Tavoit-
teena oli pohtia omia yksilollisia lahtokohtia, silla ne ovat perusta tyohyvinvoinnille. Rastin
tehtavana oli pohtia perustarpeita, niiden toteutumista omalla kohdalla seka muodostaa en-
simmaisella kerralla tehdyista kipsikasista juuret, jotka symboloivat tyohyvinvoinnin kasvu-
alustaa. Lisaksi suunnittelimme, etta tyontekijat kirjoittavat perustarpeista sanoja, iskulau-

seita tai toteamuksia juurten ymparille.

Toisen rastin teemana on turvallisuuden tarve tyon, tyoympariston ja tyoyhteison suhteen.
Tyoyhteison tarpeiden ja asettamiemme tavoitteiden mukaisesti lahestyimme toisen rastin
teemaa yhteisollisesta nakokulmasta. Turvallinen tyoyhteiso- ja ymparisto vaikuttavat tyonte-
kijoiden tyoniloon, innostukseen seka tuottavuuteen ja tehokkuuteen (Paasivaara 2009, 17.)
Tehtavana oli muotoilla symbolinen merkki/esine, joka ilmaisee tyon turvallisuuteen liittyvia
arvoja. Muotoilun ohessa oli tavoitteena pohtia, miksi on tarkeaa tuntea olonsa turvalliseksi
tyossa ja mitka asiat tekevat olon turvalliseksi. Havaintojen ja ajatusten symboloimisen ja
yhteisen pohtimisen avulla pyrittiin saamaan aikaan uudenlaisia ja vaihtoehtoisia nakokulmia

turvallisuuden tarpeeseen tyossa (Liikanen 2010, 36—37).

Kolmannella rastilla oli tehtavana pohtia yhteisollisyyteen liittyvia tekijoita, joista kasitte-
limme sosiaalisia suhteita, vuorovaikutusta ja ryhman sisaista toimivuutta. Tehtavana oli maa-
lata yhteismaalaus unelmatyoyhteisosta. Yhteisotaiteen keinoin vahvistettiin dialogisuutta
yhteison ja yksilon valilla. Osallistujat saivat kokemuksen kuulluksi tulemisesta, ryhman jase-
nena olemisesta ja yhteiseen projektiin osallistumisesta. (Hyyppa & Liikanen 2005, 132.) Ta-
voitteena oli, etta jokainen saa oman aanensa kuuluviin lempealla tavalla seka nahda toisten

unelmat ja jakaa ne tyoyhteison kesken.
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Neljas rasti kasitteli tyopaikalla vallitsevia arvoja ja tuo esille nakokulmia uusiin ja jo olemas-
sa oleviin arvoihin. Arvostus nakyy tyoyhteisossa yhteisina arvoina ja toimintatapoina (Paasi-
vaara 2009, 14—15). Alkukyselyn vastausten perusteella tyOyhteiso kaipasi yhtenevaisia saan-
toja toimintaan, ja rastilla muotoillaankin pelisaantoja toimintaan. Tarkoituksena oli tarkas-
tella olemassa olevia arvoja ja saantoja seka tuoda esille puuttuvia tai toimimattomia arvoja

ja tyohyvinvoinnille haitallisia tekijoita.

6.1.3  Suunnitelma kolmannen ohjauskerran sisallosta

Kolmannella ohjauskerralla totutettiin viides rasti ja koottiin hyvinvoinnin puu seka purettiin
kaikki ohjauskerrat yhteiseksi paketiksi havainnollistamaan toiminnan tarkoitusta, syntyneita
oivalluksia ja asetettujen tavoitteiden saavuttamista. Purkamisessa keskusteltiin asioista ja
ilmioista, joita toiminnasta on noussut esille. Tarkoitus oli antaa ryhmalle merkityksia yhtei-
sesti koettuihin asioihin. (Kataja, Jaakkola & Liukkonen 2011, 42.)

Viidennella rastilla teemana on itsensa toteuttamisen tarve, mika kasittelee yksilon ja yhtei-
son tarvetta kehittya ja toimia arjen tyossa. Teemasta keskustelun jalkeen oli tehtavana
muotoilla ohjauskerroilla kaymiemme asioiden tuottamia hedelmia, eli tuoda konkreettiseen
muotoon asioita, ideoita ja havaintoja seka peilata ohjauskertojen antia. Hedelmat kuvasivat
myos sita, minka laatuista ja milla tasolla hyvinvointi on ja mihin asioihin voisi viela kiinnittaa

huomiota.

Suunnittelimme pitavamme ohjauskerran paatteeksi lopetuspiirin kuvakorttien avulla, jossa
kaytaisiin viela lapi mielen paalla olevia ajatuksia ja lopetustunnelmia. Tarkoituksena oli pyy-
taa taman tekniikan avulla tyontekijoilta suullista palautetta ohjauskerroista. Lopuksi an-

noimme loppukyselyt ja paatimme toiminnan.

Seuraavaksi esittelemme havainnekuvan viimeisella ohjauskerralla koottavasta tyohyvinvoin-
nin puusta, joka on tarkoitettu havainnollistamaan tyohyvinvoinnin kehittymis- ja kasvupro-
sessia tyOyhteisossa. Taustamateriaalina ja tukena on kaytetty Rauramon kehittamaa tyohy-
vinvoinnin porrasmallia (liite 4). Portaat, aivan kuten puunkin eri osat ovat hierarkkisessa suh-

teessa toisiinsa ja jokainen porras kuvaa elementteja, joista tyohyvinvointi rakentuu.
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Itsensa toteuttamista ja oman tyon hallintaa mahdollistava organisaatiokulttuuri
lisaa tyoyhteison ja yksilon mahdollisuuksia saavuttaa asettamiaan tavoitteita,
tyon hedelmia. Kokemus omaan tyohon vaikuttamisesta lisaa tyohyvinvointia ja
tyohon sitoutumista, yksilo saa toteuttaa itsedaan osana tyoyhteisoa. Yhdessa
nama kaikki vaikuttavat voimauttavasti tyoyhteison arkeen, luoden uutta inno-

vatiivisuutta ja kykya selviytyd arjen haasteista.

Puun rungosta lahtevat oksat kuvaavat tyoyhteison sisdlla vallitsevia arvoja ja

miseen sekd mahdollistavat eettisesti kestavan tyopaikkakulttuurin.

Puun runko kuvastaa tyoyhteison yhteisollisyyteen liittyvia tekijoita, jotka an-
tavat yhdessa juurten ja suotuisan ympariston kanssa mahdollisuuden toimi-
vaan yhteistyohon, kehittymiseen intensiivisemmaksi ja voimaantuvammaksi
ryhmaksi. Runko kuljettaa ravinteita ja suojaa puun sisuksia, varjellen ja mah-

dollistaen puun kasvun ja kehittymisen.

Jotta puun kasvu olisi turvattu, on perustan ja ympariston oltava tasapainossa
suhteessa toisiinsa seka sisaisesti etta ulkoisesti. Savesta muotoilut esineet

symboloivat tyoyhteison jasenten nakemyksia turvallisesta ymparistosta.

Kipsikasistda muodostuvat puun juuret kuvaavat tyoyhteisod seka sen jasenia:
jokainen yksilo tuo oman persoonansa erilaisine perustarpeineen ja elaman
kokemuksineen tyoyhteison perustaksi. Juuret luovat perustan yksilon hyvin-
voinnille seka tyossa etta vapaa-ajalla. Yhdessa yksiloiden juuret luovat suun-
nan tulevalle yhteisolliselle kasvun kehitykselle tyoyhteisossa. Juuret tarvitse-
vat riittavasti energiaa ja ravinteikkaan perustan, joista on pidettava huolta
kasvun turvaamiseksi. Perustarpeista on muodostettu sanoja kuvaamaan tyoyh-

teison tarkeiksi havaitsemia tarpeita.

Kuvio 2 Tyohyvinvoinnin puu
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6.2 Ohjauskertojen suunnittelu

Toiminnan sisaltoa suunniteltiin opinnaytetyon alusta asti. Teoriaosuutta valmistellessamme
kavimme jo keskusteluja toiminnallisen osuuden sisallosta ja tavoitteista. Tukena toiminnalli-
seen osuuteen oli kuvallisen ilmaisun opintojaksolta opitut menetelmat. Halusimme tuoda
taidetta osaksi tyontekijoiden arkea, elavoittamaan ja rikastuttamaan seka antamaan voima-

varoja yhteisolle.

Suunnittelimme alkukyselyssa esiinnousseitten tarpeiden mukaan tehtavien sisaltoa seka toi-
minnan muotoa. Testasimme tehtavien sisaltoa ensin itsellamme, jotta saisimme tuntuman
tuleviin tehtaviin muun muassa ajallisiin asioihin. Toimintapaikaksi valitsimme luonnon joka
toimisi inspiraation lahteena seka toisi turvallisuutta ja mahdollisuuden olla luonnossa ja pois-
sa tutuista ymparistoista, mitka olivat myos tyoyhteison toiveita. Talla haimme muun muassa
mahdollisuuden tarttua tekemiseen hairiottomassa ja turvallisessa ymparistossa. Toiminnan
suunnitteluvaiheessa kavimme katsomassa tilat, joissa tulemme ohjaukset pitamaan: tyopai-
kan- ja Leiriniemen tilat. Tutustuimme tyoyhteisoon tutustumiskaynnilla ja saimme tuntuman
siihen kenen kanssa olemme toimintaa toteuttamassa. Tapasimme kaksi tyoyhteison jasenta
tyopaikalla ja tunnelma oli innostunut ja avoin. Meille jai tunne, etta kaikki osapuolet odotti-

vat innolla tulevaa.

6.2.1 Ensimmaisen ohjauskerran toteutuksen suunnittelu

Valmistauduimme ensimmaiseen ohjauskertaan huolella, silla koimme sen vahentavan janni-
tysta ja halusimme varmistua, etta saamme asiamme ja toimintamme suoritettua mahdolli-
simman vahalla ylimaaraisella sekaannuksella. Valmistelimme ohjauskerran rungon ja jaoim-

me osa-alueet, joista kukin olisi vastuussa.

1. Ohjauskerta:
e Infoa opinnaytetyosta
e Tyohyvinvointipaiva Leiriniemessa: paikkatiedot, aikataulu ja varustus
e Tutustuminen kuvakorttien avulla

e Kipsikasien valmistus

Osa-alueita jakaessamme keskustelimme vahvuuksista ja itselle mielekkaista vastuista ja ja-
oimme ne niiden perusteella. Katsoimme my0s, etta jokainen paasisi aaneen ja tulisi tyonte-
kijoille tutuksi myos sita kautta. Sovimme myos tukevamme toisiamme vastuualueissa, jos

tarve vaatii, esimerkiksi jos jotakin olennaista jaa sanomatta.
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Paatimme kokeilla kipsikasien tekoa ennen ohjauskertaa, jotta meilla olisi tuntuma tekemi-
seen ja osaisimme ohjata ja avustaa tyontekijoita oikealla tavalla. Valmistimme myos lisaa

kuvakortteja lehtileikkeista, silla valmiit postikortit eivat mielestamme riittaneet.

6.2.2 Toisen ohjauskerran toteutuksen suunnittelu

Menimme tyohyvinvointipaivaa edeltavana paivana valmistelemaan toimintaa Leiriniemen
ymparistoon, jossa on kaytannollisempaa hahmottaa ja suunnitella tehtavien paikkoja, tar-
kempaa paivankulkua ja turvallisuuteen liittyvia asioita. Saimme leirikeskuksen alueesta val-
miin kartan, jonka pohjalta aloitimme tyohyvinvointipaivan valmistelun, suunnittelemalla
tehtavarastien paikkoja leirikeskuksen ymparistoon. Tehtavarastien toteutuspaikkoja valitessa
jouduimme huomioimaan muun muassa sadolosuhteet, koska toimintaan liittyy paljon tehta-
via, jotka kastuessaan menettavat arvokasta tietoa. Paadyimme sijoittamaan rastit leirikes-
kuksen ymparistossa olevien katosten suojaan lukuun ottamatta neljatta rastia, joka voitaisiin
tarvittaessa siirtaa katoksen suojiin. Nain voisimme toteuttaa koko paivan ulkona eika sateen

tullen tarvitsisi kokoontua sisatiloihin.

Suunnittelimme ensimmaisen rastin grillikatokseen, toisen rastin paarakennuksen takapihalla
olevalle terassille ja kolmannen rastin leikkipaikan katoksen alle. Neljannen rastin paikan
suunnittelimme alustavasti niemenkarkeen. Merkitsimme tyontekijoille annettavaan suunnis-
tuskarttaan tehtavarastit, aforismien ja mietelauseiden paikat seka liitimme karttaan lisaksi
monisteen Rauramon tyohyvinvoinnin portaikosta tueksi tuleviin tehtaviin. Sijoitimme suun-
nistusreitin varrelle noin 20 aforismia, joiden tarkoituksena oli antaa suuntaa oikealla reitilla

pysymiseen seka taydentaa tulevien rastien teemoja.

Suunnittelimme tulevan paivan tarkempaa kulkua, aikatauluja ja tyonjakoa. Paatimme aloit-
taa paivan aamukahvin ja tervetuloa -puheen merkeissa saunatilan takkahuoneessa. Siita siir-
tyisimme kahdelle ensimmaiselle tehtavarastille ennen lounasta. Jokainen meista tulisi kier-
tamaan rataa yhdessa tyontekijoiden kanssa ja tehtavia jaoimme seuraavasti: yksi meista tuli-
si olemaan koko ajan lasna rasteilla, yksi huolehtii ruokapuolesta ja yksi tekee kaikkea silta

valilta, jotta saisimme pidettya paivan kasassa ja aikataulullisesti suunnitelman mukaisena.

Tutustuimme Leiriniemen paloturvallisuuteen, silla suunnittelimme laittavamme ulkogrilliin
tulet. Varasimme tyohyvinvointipaivaksi ensiapulaukun mukaan mahdollisien onnettomuuksien
varalle. Paivan paatteeksi hankimme ruokatarvikkeet ja valmistelimme ruoan mahdollisimman
valmiiksi. Valmistimme paivan tarjoilut itse (jokaisella meista on hygieniapassi) ja ostimme
ruokatarvikkeet tyopaikan antamilla rahoilla. Kaytimme my0s omia tarvikkeita. Tehtavarasti-

en materiaalit saimme koululta ja omista tarvikkeistamme.
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6.2.3 Kolmannen ohjauskerran toteutuksen suunnittelu

Suunnittelimme viimeisen ohjauskerran alkavan tyohyvinvointipaivan lapikaymisella. Rastit,
joita tehtiin paivan aikana, kaydaan lapi keskustellen ja palautetaan mieliin kunkin rastin
keskeinen asiasisaltdo. Haluamme nostaa rasteista esiin etenkin niita asioita, joita paivan aika-
na jai mielestamme uupumaan. Jokaisen rastin kertaamisen jalkeen silla rastilla tehdyt tyot
liitetaan valmistamaamme tyohyvinvoinnin puun pohjaan. Keskustelun ja tyohyvinvoinnin
puun kokoamisen avulla haluamme hahmottaa kokonaiskuvaa tyohyvinvoinnista konkreetti-
seen muotoon ja antaa tyontekijoille mahdollisuuden tarkastella toitaan ja miettia niiden te-

kemisen tarkoitusta kokonaisuuteen nahden.

Suunnitellessamme ohjauskertaa, koimme, ettei talle kerralle tarvitse jakaa vastuualueita

samalla tavalla kuin ensimmaisella kerralla. Ajattelimme tyoskentelymme ja ohjaamisemme
kyseisen ryhman kanssa olevan jo tutumpaa, ja ohjauksen seka vastuualueiden hahmottuvan
ohjaustilanteessa. Olimme keskustelleet tyohyvinvointipaivasta ja ensimmaisesta ohjausker-
rasta niin paljon, etta ajattelimme noiden keskusteluiden viitoittaneen viimeisen ohjausker-

ran asiasisaltoa, ja koimme hallitsevamme ohjauskerran sisallon riittavan hyvin.

6.3 Ensimmainen ohjauskerta

Kokoonnuimme tyontekijoiden tyopaikalla. Aikaa tapaamiselle oli varattu noin kaksi tuntia.
Ensimmaiseen ohjauskertaan osallistui henkilokunnasta nelja tyontekijaa. Paatimme jo tulo-
matkalla vaihtaa kuvakorttien avulla tutustumisen ennen opinnaytetyon infoa. Ajattelimme

sen rentouttavan ilmapiiria ja olevan hyva kohta kertoa nimet ja tutustua toisiimme.

Aloitimme tutustumispiirin kahvittelun lomassa. Ilmapiiri oli rento ja jokainen uskaltautui
heittaytya mukaan toimintaan ja kertoa kuvan avulla itsestaan. Ensimmaisella kierroksella
moni kertoi esimerkiksi senhetkisesta elamantilanteestaan, taman hetkisesta roolistaan tyo-
yhteisossa ja kesalla ylipaansa tapahtuneista asioista. Osa osallistujista oli erittain avoimia,

mutta osa naytti miettivan hieman tarkemmin, mita kertoa.

Toisella kierroksella kuvien kaytto oli tutumpaa ja tyontekijat ottivat useampia kortteja ku-
vaamaan osallistumistaan tulevaan toimintaan. Tyontekijat odottavat innolla tyohyvinvointi-
paivaa, erityisesti toimintaa jota siella tullaan tekemaan seka mahdollisuuteen olla luonnossa
ja poissa tyopaikalta. Esille tuli myos toiminnan vapaus ja ettei asioita tehtaisi liian tosissaan,
saisi olla vahan "villiakin”. Seuraavassa suoria sitaatteja toiminnan aikana sanotuista kom-
menteista:

”Yhdessa lahetaan pitamaan hauskaa eika olla liian tosissaan”
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”Iloa ja yhdessa oloa, pois taalta tyopaikalta”

”Voidaan olla pihalla ja nauttia luonnosta”

Tutustumispiirin jalkeen kerroimme opinnaytetyostamme ja tulevasta tyohyvinvointipaivasta.
Tyontekijat kaipasivat tietoa opinnaytetyosta, silla muutamalla ei ollut mitaan tietoa tulevas-
ta toiminnasta. Kavimme karkeasti lapi ohjauskertojen sisallon ja kerroimme kolmen ohjaus-
kerran muodostavan yhtenevaisen paketin, joka kootaan viimeisella ohjauskerralla. Koros-
timme tulevan toiminnan olevan tyohyvinvointia tukevaa ja painottuvan asioiden kasittelyyn

kasilla tekemisen kautta.

Kipsikasien valmistus aloitettiin kertomalla ohjeet, jonka jalkeen tyontekijat tarttuivat tehta-
vaan reippaasti. Kiersimme avustamassa tyontekijoita ja keskustelimme tekemisen lomassa
muun muassa aikaisemmista vastaavanlaisista kipsitoista, joita oli tullut tehtya. Moni oli teh-

nyt kipsikasia ja -kasvoja aikaisemmin lapsuudessa. Tyonteko sujui mutkattomasti ja rennossa

ilmapiirissa, eika tehtavan tekeminen nayttanyt kenestakaan vastenmieliselta tai vaikealta.

Kuva 1 Kipsikadet

Paatimme ohjauskerran kipsikasien teon jalkeen. Jatimme tyopaikalle kipsia ja ohjeet, jotta
myos henkilot jotka eivat paasseet mukaan ensimmaiselle ohjauskerralle, tekisivat kipsikadet

tyohyvinvointipaivaa varten.
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Kokonaisuudessaan ensimmainen ohjauskerta sujui hyvin ja suunnitelmamme mukaan. Tyon-
tekijat ottivat avoimesti ja positiivisesti vastaan uudenlaiset menetelmat asioiden kasittelyyn,
eika tarvetta toiminnan muutoksille tyohyvinvointipaivaa varten ilmennyt. Yhdessa oleminen
ja asioista keskustelu olivat myos tyoyhteisolle selvasti mieleista. Keskustelu asiasta kuin asi-
asta kavi vilkkaana, ja jokainen toi mielipiteitaan ja ajatuksiaan esille. Tyoyhteison yhteinen
huumorintaju varitti tunnelmaa omalla hauskalla tavallaan: tyontekijat tuntuivat rentoutuvan
ja nauttivan toistensa seurasta ja yhdessa olemisesta. Ryhman tyoskentelyyn emme ohjaajina
juurikaan puuttuneet, silla yhteinen keskustelu ja vuorovaikutuksen vastavuoroisuus oli tasa-

puolista; kullakin oli tilaa olla ja itselleen sopivalla tavalla.

Tyoyhteiso oli toiminnallisesti erittain aktiivinen. Vaikka keskustelun lomassa muutama epai-
likin omia kykyja tehda ja toimia, tyontekijat tarttuivat ohjeet annettuamme heti toimeen,
eivatka eparoineet kysya apua. Tekemisen mielekkyydesta kertoi myos se, etta kipsikadet
haluttiin toteuttaa yksilotyona, eika parityona, kuten annoimme myos vaihtoehdon. Vaikka
tyoskenneltiin yksin, toimittiin sosiaalisesti: keskusteltiin yleisista asioista ja itse toimintaa
jaettiin toisten kanssa seka nayttamalla omaa tyota etta kommentoimalla toisten toita. Tyon-

teko vaikutti mielekkaalta ja mukavalta yhdessa olemiselta ja tekemiselta.

Koimme, etta ohjauskerran aikana vallitsikin avoin ja turvallinen ilmapiiri. Ohjaajina pyrimme
pitamaan ylla rentoa ilmapiiria jutustelemalla ja kohdentamalla ohjausta tilanteen vaatimalla
tavalla. Tyontekijoiden avoimuuden ja ohjauskerrasta jaaneen tunnelman myota koemme

saavuttaneemme luottavaisen, arvostavan ja molemminpuolisen yhteyden tyoyhteisoon, jonka

pohjalta on hyva lahtea toteuttamaan tyohyvinvointipaivaa.

6.4 Toinen ohjauskerta

Saavuimme Leiriniemeen aamulla kahdeksan aikoihin valmistelemaan paikkaa toimintakun-
toon. Paikan vuokra-ajaksi sovittiin 9:00-14.00. Tyontekijoiden saavuttua yhdeksan aikoihin
ohjasimme heidat parkkipaikalta saunarakennuksen takkahuoneen tiloihin ja tarjoilimme aa-
mupalan. Aamupalan ohessa keskustelimme aluksi kaikenlaista tunnelman ja ilmapiirin ren-
touttamiseksi ja toivotimme heidat tervetulleeksi tyohyvinvointipaivaan. Kerroimme tulevasta
paivasta, ohjaajien roolista tehtavien aikana, tehtavien sisallosta ja niiden luonteesta seka
annoimme tyontekijoille kartan seka monisteen Rauramon portaikosta (liite 4.) Alkukeskuste-
lun jalkeen oli vuorossa ensimmainen tehtavarasti. Matkalla rasteille reitin varrella oli aforis-
meja (liite 5). Tyontekijat lukivat vuorollaan aforismin aaneen toisille osallistujille kommen-

toimalla niita muutamilla sanoilla.
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6.4.1 Ensimmainen rasti - psykofysiologiset perustarpeet

Rastin ohjeistus:

”"Ensimmaisen rastin teemana ovat perustarpeet, jotka luovat pohjan tyohyvinvoinnil-
le. Perustarpeita ovat psyykkiset, fyysiset ja sosiaaliset tarpeet, joiden on oltava ta-

sapainossa tyon ja vapaa-ajan kanssa.

Tavoitteena on pohtia omia yksilollisia nakemyksia tyohyvinvoinnin perustarpeista se-
ka muodostaa ensimmaisella kerralla tehdyista kipsikasista juuret, jotka symboloivat
tyohyvinvoinnin perustaa. Maalaa ja halutessasi koristele juuret kuvaamaan omia pe-

rustarpeitasi.

Kirjoita varilliselle paperille perustarpeistasi sanoja/iskulauseita tai toteamuksia.”

Ensimmaisella rastilla teemana olivat ihmisen perustarpeet suhteessa tyohon ja vapaa-aikaan.
Tyontekijat lukivat ohjeistuksen aaneen ja pohtivat minkalaista toimintaa heilta odotetaan.
Ohjeita ei heti ymmarretty ja kaytiin keskustelua, mita kaikkea tehtavaan kuuluu. Ennen kip-
sikasien maalausta pohdittiin myos, tekeeko kukin omanlaisensa vai noudatetaanko jotakin
tiettya yhteista linjaa. Olimme tarkoittaneet tehtavan enemman yksilotyoksi, mutta osallistu-
jat sopivat pohdinnan jalkeen tekevansa tehtavan osittain yhdessa ja yhteista linjaa noudat-
taen. Keskustelun poukkoillessa muistutimme tyontekijoita Rauramon portaikot monisteesta

(liite 4), josta loytyy rastin keskeiset teemat. Taman jalkeen he oivalsivat, minkalaisia asioita

perustarpeisiin kuuluu. Tarpeita mietittiin yhdessa yhteison nakokulmasta.

Kuva 2 Kipsikadet maalattuna

Tyontekijat paatyivat maalaamaan kukin omanlaisensa kaden, mutta yhtenaisyys syntyisi kir-
jaimista, jonka jokainen maalasi kipsikateen. Kirjaimista muodostui sana, asenne, minka he

valitsivat perustarpeiden paateemaksi, koska kokivat sen olevan keskeinen tekija ”asiassa
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kuin asiassa”. Kun kadet oli tehty, he kirjoittivat paateeman paperille ja alkoivat keksia kus-
takin kirjaimesta uusia, perustarpeita kuvaavia sanoja. Sanat, joita tyontekijat kirjoittivat,
eivat suurimmalta osalta vastanneet sisalloltaan keskeista ajatusta perustarpeista. Sanat ku-
vasivat enemmankin tyoyhteison senhetkisia piirteita, esimerkiksi ekologisuus. Ryhman yhtei-
nen tehtavanratkaisukyky nakyi muun muassa siina, etta jokainen keksi vuorotellen yhdesta
kirjaimesta sanan tai lauseen, joka hyvaksyttiin ryhman kesken. Lopuksi he kavivat kaikki

kohdat lapi ja katsoivat loytyyko tarpeeksi sisaltoa.

Vaikka huomasimme heidan hiukan poikkeavan annetusta ohjeistuksesta, emme puuttuneet
tilanteeseen vaan annoimme heidan tehda tehtavan sopimallaan tavalla. Jaimme ohjaajina
kaipaamaan enemman keskustelua itse teemasta ja siita, miten tyontekijat kokevat omien
perustarpeiden toteutumisen elamassaan, ovatko ne tasapainossa tyon ja vapaa-ajan kanssa
ja mitka ovat itselle erityisen tarkeita tarpeita, joista haluaa ehdottomasti huolehtia. Nain he
olisivat peilanneet tyohyvinvoinnin perustaa omista lahtokohdista, millaisena yksilona ja mil-

laisin tarpein mina tulen tyoyhteisoon ja tyopaikalle.

6.4.2 Toinen rasti - turvallisuuden tarve

Rastin ohjeistus:

”Toisen rastin teemana on turvallisuuden tarve tyon, tyoympariston ja tyoyhteison

suhteen.

Keskustelkaa miksi on tarkeaa tuntea olonsa turvalliseksi tyossa ja mitka asiat tekevat

olon turvalliseksi.

Muotoile savesta symbolinen merkki/esine, joka ilmaisee tyon turvallisuuteen liittyvia

asioita. Voit halutessasi hyodyntaa myos luonnon materiaaleja.”

Toisen rastin teemana oli turvallisuuden tarve. Tyontekijat lukivat ohjeistuksen ja alkoivat
pohtia tyoyhteison turvallisuutta lisaavia ja vahentavia tekijoita. Turvallisuutta heidan mu-
kaansa tuovat muun muassa tyokaverit ja yhteiset saannot ja vahentavia tekijoita ovat esi-
merkiksi liiallinen tyonteon valvominen ja kontrolloiminen. He alkoivat tyostaa savesta sym-
boleja, jotka kuvastivat heidan nakemyksiaan turvallisesta tyoyhteisosta ja tyopaikasta. Tyon-
tekijat miettivat omaa symboliaan ja keskustelivat intensiivisesti erityisesti toimenpiteista
tyoturvallisuuden takaamiseksi. Toinen keskustelun aihe oli tyoyhteison saannot ja niin sano-
tun kymmenen hyvan ohjeen laatiminen tyopaikan yhteiseen kayttoon. Monet inspiroituivat

kayttamaan myos luonnosta loytyvia materiaaleja.
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Kuva 3 Turvallisuuden tunnetta symboloivia esineita

Tehtava puhutti tyontekijoita ja he olivat jo aikaisemmin laatineet yhteisia pelisaantoja pa-
rantaakseen tyoturvallisuutta. Kaikki muotoilivat tyoyhteisoa kuvaavan teoksen. Tyontekijat
pitavat tyoporukastaan ja tuntevat voimakasta yhteisollisyyden tunnetta. Seuraavassa suo-
riasitaatteja rastilta:

”Vaikka kaikki ovat erilaisia, on meissa silti joku yhdistava tekija.”

”Huumori!”

Rastin lopussa kavimme yleista keskustelua tasavertaisesta tyoyhteisosta seka siita, etta on
tarkeaa tuntea olonsa turvalliseksi, jotta voi olla vapaasti ja aidosti oma itsensa. Kyseinen
tehtava otettiin hyvin haltuun ja osallistujat ymmarsivat annetun tehtavan ohjeiden mukai-
sesti. He kayttivat omatoimisesti Rauramon portaikkoa tukena tehtavan kasittelemisessa.
6.4.3 Kolmas rasti - liittymisen tarve

Rastin ohjeistus:

”Kolmannen rastin teemana on pohtia tyoyhteisoon vaikuttavia tekijoita, joita ovat

esimerkiksi sosiaaliset suhteet, vuorovaikutus ja ryhman sisainen toimivuus.
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Maalatkaa yhteismaalaus unelmatyoyhteisosta niin, etta kaikki tyostavat sita samaan
aikaan. Aloita tekeminen ottamalla oma alue paperista ja piirra vahaliiduilla henkilo-

kohtainen nakemyksesi unelmatyoyhteisosta.

Kun olet saanut oman tyosi valmiiksi, kulje paperin ympari ja lisaa jokaisen unelmaan

jotakin. Lopuksi maalatkaa paperi vesivareilla kauttaaltaan.”

Kolmannen rastin teemana oli liittymisen tarve. Tyontekijat alkoivat tyostaa omaa piirrostaan
unelmatyoyhteisosta annetun ohjeistuksen mukaan. Ohjeistuksen ymmartaminen tuotti kui-
tenkin tyontekijoille haasteita. He lukivat useaan otteeseen Rauramon portaikkoa tehtavan
tueksi ja tulkitsivat sita melko kirjaimellisesti. Tyontekijat piirsivat konkreettisia asioita ny-
kyisesta tyopaikasta ja tyoyhteisosta; nakemys unelmatyoyhteisosta kuvasti heidan nykyista
tyopaikkaansa ja siella olevia asioita. Esille nousi tyohyvinvointia haittaavia tekijoita ja ilmi-
oita. He pukivat kuviksi toiveitaan paremmasta tyoyhteisosta lisaamalla ja poistamalla joita-
kin tekijoita tyoyhteison ymparilta. He keskustelivat muun muassa huonoista ja hyvista teki-
joista tyopaikalla ja piirsivat samalla muiden piirroksiin oman nakemyksensa unelmasta, joka
jatkoi samaa linjaa alkuperaisen piirtajan kanssa. Ryhmassa ei syntynyt samanlaista innostu-

mista tehtavasta kuin kahdessa edellisessa, kuitenkin he pohtivat ja nakivat asiat yhtenaisesti

yhteison nakokulmasta kasin.

Kuva 4 Yhteismaalaus unelmatyoyhteisosta
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Ohjeistus olisi kaivannut selvasti painokkaampaa tekstia tai ohjaamista rastin suorittamisessa,
koska tyontekijat eivat oivaltaneet tehtavan tarkoitusta niin kuin olimme sen ohjeistaneet.
Havaintojemme ja tulkintojemme perusteella tyontekijat olisivat kaivanneet enemman ohjaa-
jan apua tehtavan suorittamiseen. Tehtavan tekninen suorittaminen kuitenkin onnistui hyvin.
Olimme sopineet ohjauksen linjaksi voimaantumisen nakokulman, emmeka saaneet paivan
aikana tilaisuutta keskustella muuttaaksemme ohjaustyylia. Voimaantuminen on mahdollista
kun ihminen saa itse oivaltaa ja ymmartaa omien kokemusten kautta asioita ja asiayhteyksia
(Kettunen 2002, 274). Yhteisollisyyden tukemisen kannalta perusideana oli antaa tyontekijoi-
den itse ratkaista tehtavat annettujen ohjeiden mukaisesti. Saimme itse tarkeaa tietoa oh-

jeistusten selkeydesta ja onnistumisesta.

6.4.4 Neljas rasti - arvostuksen tarve

Rastin ohjeistus:

”Neljannen rastin teemana on tyopaikalla vallitsevat arvot. Keskustelkaa millaisia ar-

voja teidan tyoyhteisossanne on.

Tarkastelkaa jo olemassa olevia arvoja/saantoja ja tuokaa esille puuttu-

via/toimimattomia arvoja seka tyohyvinvoinnille haitallisia tekijoita.

Muotoilkaa pahvinpaloista liuskoja ja kirjoittakaa tyoyhteisolle:
» saannot (keltainen paperi)
» hyvat arvot (vaaleanpunainen paperi)

* huonot arvot(rusehtava paperi).”

Neljannen rastin teemana oli arvostuksen tarve. Rastilla kavi ilmi, etta tyoyhteisd on pohtinut
tyohyvinvointia viimeisen viikon aikana muun muassa tyonohjauksessa ja yhden hankkeen tii-
moilta. Tama nakyi tehtavan suorittamisessa muun muassa vasymisena ja innottomuutena
toimintaa kohtaan. Alun vastahakoisuuden jalkeen he kuitenkin innostuivat aiheesta ja kes-
kustelussaan pohtivat, mitka ovat hyvia ja mitka huonoja arvoja. Keskustelun intensiivisyyden
perusteella aihe on erittain tarkea ja paljon ajatuksia herattava. He leikkasivat annettujen
ohjeiden mukaisesti suikaleita varillisista kartongeita ja kirjoittavat suikaleisiin hyvia arvoja
ja saantoja seka huonoja saantoja ja arvoja. Tekemisen ohessa kaydysta keskustelusta kavi
ilmi, etta heidan on pitanyt tehda tyoyhteisolle pelisaannot, mutteivat ole saaneet aikaiseksi.
Arvokeskustelua kaytiin suurilta osin tyoporukan ja tyoympariston valilla vallitsevista arvoista.
Itse tyoyhteison sisalla vallitsevista arvoista ei juurikaan puhuttu. Ehka tahan vaikuttaa hei-
dan aikaisemmin mainitsemansa epakohdat tyopaikalla, jotka liittyvat juuri tyontekijoiden ja

tyoympariston tekijoiden suhteisiin.
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Kuva 5 Arvoja ja saantoja

Lopetimme paivan kahvittelun merkeissa noin klo 13.30, jossa muun muassa purimme paivan
tehtavia ja toimintaa yleisesti. Keskustelussa kavi ilmi, etta tyohyvinvointipaivaa pidettiin
virkistavasti erilaisena kuin heidan aikaisemmat kokemuksensa tyohyvinvointipaivista ovat.
Osallistujat kommentoivat, etta erilaiseksi sen tekivat muun muassa kuvalliset menetelmat
seka alkoholittomuus. Paatettyamme toiminnan, keskustelimme paivan tapahtumista kes-
kenamme ja korjasimme materiaalit ja tyontekijoiden tekemat tehtavat. Paatimme paivan
noin klo15.00.

6.4.5 Havaintoja ja arviointia ohjauskerrasta

Tyoyhteiso osallistui tyohyvinvointipaivaan toiveikkain ja innostunein mielin saamaan uusia
tyovalineita arjen tyotaan tukemaan. Erityisesti toiminnassa tapahtuva kasilla tekeminen he-
ratti mielenkiintoa tarttumaan tehtaviin positiivisella otteella. Innostumista latistivat muun
muassa tehtavat, joita tyoyhteiso on pohtinut paljon ja mielestaan riittavasti, ajoittainen vai-
keus irrottautua tyoasioista ja tyopaikalla olevista ihmisista seka henkilokohtaiset syyt kuten

vasymys.
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Ryhman toiminta oli erittain me-henkista, joka nakyi voimakkaana yhteenkuuluvuuden tar-
peena: kaikki asiat tehtiin yhteisella linjalla, me ja muut nakokulmasta katsottuna. Tehtavien
aikana tuotiin harvoin esille yksilollisia, yleisesta nakokulmasta poikkeavia tai ristiriitaisia
ajatuksia, esimerkiksi neljannella rastilla arvoja ja saantoja mietittiin tyontekijoiden ja tyo-
ympariston suhteen, vahemman keskityttiin tutkimaan kyseisen tiimin sisalla vallitsevia arvoja
ja asenteita. Kolmannella rastilla unelmatyoyhteisona nahtiin heidan nykyinen tyoyhteiso ja
sita vahvistettiin aiheeseen liittyvilla piirustuksilla. Tyoyhteison unelmaa hairitsivat lahinna
muutamat tekijat, joita myos kuvattiin ja joista keskusteltiin. Tyostettaessa yhteismaalausta,
tyontekijat vahvistivat puheillaan liittymisen ja yhtenaisyyden tarvetta: toisen piirrokseen

lisattiin jotain ja tama tehtiin seka koettiin yksimielisesti.

Ryhman yhteistyokyky tehtavien aikana oli toimivaa, he tukivat toisiaan ja osasivat nauttia
toistensa seurasta seka antoivat toisilleen positiivista palautetta. Heidan toimintansa ryhmana
perustui huumoriin, me-henkeen ja hyvaan vuorovaikutukseen. Ryhma kuunteli annettuja oh-
jeita ja keskittyi ajoittain hyvin intensiivisesti tehtaviin. Toisinaan oli havaittavissa irtaantu-
mista aiheesta ja tekemisesta, mika hairitsi tehtaviin keskittymista. Ryhma kuitenkin sai kaik-
ki tehtavat suoritettua yhteisollisyyden vaikutuksesta ilman ohjaajan valiintuloa. Ryhman
voimavarana toimii erittain intensiivinen yhteisollisyys, jonka avulla he pystyivat suoriutu-
maan annetuista tehtavista. He loysivat jokaiseen tehtavaan ratkaisun, jonka mukaan toimi-

vat tehtavien aikana.

Tehtavien ratkaiseminen tuotti valilla ongelmia muun muassa tehtavan annossa, he eivat kai-
kissa tehtavissa ymmartaneet yksilollista merkitysta eika tyoyhteison merkitysta. valilla toi-
minnasta oli havaittavissa etteivat he kokeneet tarpeelliseksi syventya pohtimaan tyoyhteisoa
ja omaa rooliaan osana sita. Enemman oli havaittavissa asetelma, jossa ulkoiset asiat vaikut-
tavat ainoana tekijana tyoyhteison kokemaan hyvinvointiin. Uusien asioiden haltuunotto vaa-
tiikin kokemuksellista oppimisprosessia seka monitasoista ja monisuuntaista vuorovaikutuksel-
lista dialogisuutta (Heikkila & Heikkila 2005, 37, 179, 201—202).

Ryhman tyyli kasitella asioita oli avoin ja toisia kunnioittava. Ryhman sisalla vallitsi luotta-
muksellinen ja turvallinen ilmapiiri. Heilla on erityinen huumori, joka voi ulkopuoliselle vies-
tittaa ryhman sisaisesta haikailemattomyydesta tai arvostuksen puutteesta, mutta heidan
toiminnassaan kay ilmi, etta huumori on enemmankin voimavara ja tyoyhteisoa yhdistava te-
kija kuin sita erkaannuttava. Yhteinen kommunikoinnin tyyli yhdisti tyontekijoita tyoyhteisok-
si, ja havaitsimme sen olevan keino rakentaa yhteyksia tyontekijoiden valilla (Heikkila &
Heikkila 2005, 37, 179, 201—-202).
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6.5 Kolmas ohjauskerta

Viimeinen, kokoava ohjauskerta toteutettiin tyontekijoiden tyopaikalla ja kaikki kuusi tyonte-
kijaa olivat paikalla. Tapaamisen alkuun kahvittelimme ja vaihdoimme kuulumisia. Kerroimme
kokoavamme edelliset ohjauskerrat yhteen rakentamalla rasteilla tehdyista tehtavista tyohy-
vinvoinnin puu. Tuotokset muodostavat puun eri osia, jotka kootaan ja kiinnitetaan valmiiksi
tekemaamme pohjaan. Kerroimme puun kuvaavan Rauramon tyohyvinvoinnin portaita symbo-

lisella tavalla, jotta heidan olisi helpompi hahmottaa kokonaisuus.

Aloitimme puun kokoamisen palauttamalla mieliin ensimmaisen rastin teemaa ja kiinnittamal-
la kipsikadet puun juuriksi. Pyrimme korostamaan keskustelussa asioita, joita tyontekijat oli-
vat jattaneet vahemmalle huomiolle tyohyvinvointipaivan aikana. Keskustelimme siita, kuinka
jokainen tyontekija tulee tyopaikalle yksilona omine perustarpeineen ja miten se vaikuttaa
tyoyhteison muodostumiseen. Keskustelussa nousi muun muassa esille, kuinka jokainen tyon-
tekija on vastuussa hyvinvoinnistaan, koska silla on suora vaikutus tyoyhteisoon esimerkiksi
siina, miten annetut tyot hoidetaan. Taidetoiminta edistaa yksilollisyytta ja yhteisollisyytta
kokemuksellisuuden kautta (von Brandenburg 2008, 33). Keskustelemalla yksilollisesta koke-
misesta luodaan yhteisollista dialogia, jossa jokainen voi kommunikoida avoimesti ja esteet-
tomasti. Esteettomalla tiedonkululla ja tuomalla uudenlaisia nakokulmia keskusteluun voidaan
muuttaa minakuvaa ja sita kautta vaikuttaa koko yhteison ajattelutapaan. (Heikkila & Heikki-
la 2005, 37, 179, 201-202).

Toisen rastin teemana oli turvallisuuden tarve. Kavimme lapi tyontekijoiden muotoilemia sa-
viesineita. Kukin kertoi, mita oli muotoillut ja millaisia ajatuksia heille oli herannyt tehtavan
myota. Esineet sijoitettiin puun ymparistoon. Tyontekijat kertoivat miksi sijoittivat esineet
valitsemalleen paikalle. Yhteiseksi linjaksi muodostui kasvun ajatus; esineet sijoitettiin sym-
bolisille paikoille tai kuvaamaan taustalla olevien asioiden tarkeytta tyohyvinvoinnin raken-
tamisessa. Esimerkiksi yhteisia saantoja kasitteleva esine sijoitettiin juurten ylapuolelle, kos-
ka tekija koki niiden olevan olennaisia tyohyvinvoinnin rakentumisen kannalta. Keskustelun
liilkkuessa tyoyhteisotasolla kysyimme kultakin tyontekijalta vuorotellen yksilollisia nakemyk-
sia turvallisuutta tuottavista tekijoista. Halusimme heidan miettivan henkilokohtaisesti oman
elaman turvallisuutta lisaavia tekijoita. Vaikkei oma elama sinansa kuulunut tehtavan sisal-
toon, halusimme yksiloittaa heidat ryhmasta ajattelemaan asioita henkilokohtaisista lahto-
kohdista.

Kolmas rasti, yhteismaalaus, muodosti puuhun rungon. Sisaltoa kasiteltiin keskustelemalla
unelmista, joita tyontekijoilla oli. Palautimme mieliin tehtavan antoa, ja pyysimme heita ker-
tomaan unelmistaan tyon suhteen. Moni kertoi pitavansa nykyisesta tyopaikasta, mutta unel-

man olevan jotain muuta. Unelmat keskittyivat enemman tyoyhteison sijaan tyonkuvaan, mi-
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ka vahvistaa tyoyhteison jasenten kertomusta tyytyvaisyyden tunteesta nykyiseen tyoyhtei-
soon. Muotoillessamme rastin sisaltoa ajattelimme taman tehtavan antavan mahdollisuuden
nostaa esiin tyoyhteison epakohtia positiivisessa, omien unelmien valossa. Tassa kuitenkin
toteutui myos tarkoituksemme jattaa tehtavat ja toteutus sen verran avoimiksi, jotta tyonte-

kijat voivat nostaa tarkeiksi kokemiaan asioita esiin.

Neljannen rastin tuotokset, saantolaput seka hyvia ja huonoja arvoja kuvaavat laput kiinnitet-
tiin puuhun oksiksi. Alkuun lappujen sisallot luettiin lapi ja mietittiin, olisiko jotakin lisatta-
vaa. Tyontekijat kiinnittivat myos oksat kasvuajatuksen mukaisesti puuhun. Tyohyvinvoinnille
olennaisia asioita kiinnitettiin alaosaan ja huonot arvot ylaosaan, kasvamaan poispain, kuten
he ajatusta muotoilivat. Joidenkin huonojen arvojen paalle niitattiin hyvat arvot korvaamaan

ja kumoamaan negatiivisia vaikutuksia.

Rauramon hyvinvoinnin portaiden viides teema on itsensa toteuttamisen tarve, jonka kasittely
jai tehtavaa tehdessa pieneksi verrattaessa muihin teemoihin. Ohjeistimme tyontekijoita
muotoilemaan tyohyvinvointia sisaltavien ohjauskertojen ajatuksia, tunnelmia ja ideoita he-
delmiksi puuhun. Tyohyvinvoinnin puuhun leikattiin erivarisista kartongeista hedelmia, joiden
sisaan kirjoitettiin ajatuksia: ”Asiat jaavat hautumaan” ”"Mukavaa yhdessa oloa, luonto, innos-

tavaa”.

Kuva 6 Tyohyvinvoinnin puu

Puun kokoamisen jalkeen paatimme jattaa viimeiseksi suunnitellun lopetuspiirin valista. Tun-
nelma vaikutti kiireiselta ja puun kokoamiseen oli mennyt melkein koko ohjauskerralle varat-

tu aika, vaikkemme tarkkaa aikaa sopineetkaan. Rasasen (2008, 76—77) mukaan ohjauksen
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tuleekin perustua tilanteen vaatimalla tavalla. Kiitimme tyontekijoita osallistumisesta ja to-
teutimme lopetuspiirin kyselemalla heilta ohjauskerroista, sisallosta ja ohjauksesta. Moni koki
tyohyvinvointipaivan erilaisena ja uudenlaisena tapana pohtia tyohyvinvointiin liittyvia asioi-

ta.

Keskustelussa tuli esille seuraavanlaisia ajatuksia:

”erilainen ja hauska”

”on hyva kun porukka tulee lomilta ja panostetaan yhteiseen tekemiseen”

"ajallisesti hyva, ei ollut kiire”

”paiva meni nopeasti”

”paikka oli kiva”

”aforismit olivat osuvia”

”Kiintio tuli tayteen, on ollut niin paljon.”

Viimeisen sitaatin viittaus muihin menossa oleviin projekteihin kuvaa hyvin tunnelmaa tyohy-
vinvointipaivana ja etenkin viimeisella ohjauskerralla. Kuitenkin he olivat sita mielta, etta
viimeinen ohjauskerta oli tarpeellinen, koska siina purettiin koko tyohyvinvointipaiva kokonai-
suudeksi: ’kiva nahda koko paiva kasassa”. Annoimme lopuksi kootun tyohyvinvoinnin puun
tyoyhteison kaytettavaksi ja annoimme kayttovinkeiksi tulevat tyonohjauspaivat ja muut tyo-
hyvinvointia kasittelevat projektit. Totesimme myos tyoyhteison voivan tarkastella puuta
myohemmin, ja miettivan, onko tamanhetkinen tyohyvinvointi se tavoitetila, tai mita asioita

puusta puuttuu.

Ohjaus viimeisella kerralla olisi kaivannut tasmallisempaa suunnittelua. Esimerkiksi vastuu-
alueiden jakaminen ja rastien sisaltojen mieliin palauttaminen olisi ollut tarpeellista. Unoh-
dimme kaikki ohjauskerran tukipaperit kotiin, ja jouduimme itsekin miettimaan rastien sisal-
toa tarkemmin. Paremmalla suunnittelulla olisi voitu ilmaista asiat selvemmin ja ytimek-
vaikea paasta jyvalle puun tarkoituksesta ja hakemistamme keskeisista asioista. Keskustelu oli
alkuun lyhytsanaista, kysymyksiin oli vaikea saada vastauksia ja ajatuksia tuntui olevan vaikea
saada liikkeelle. Ensimmaisen rastin purku oli ohjauksen hakemista mutta muiden rastien pur-

ku sujui jo paremmin. Virittelimme tyontekijoita jokaisen rastin purkamisen yhteydessa takai-
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sin teemoihin kyselemalla ja palauttamalla mieliin keskeisia asioita, jonka myota he nayttivat

ymmartavan paremmin kasittelemaamme kokonaisuutta.

Tyohyvinvointipaivasta kaymissamme keskusteluissa pohdimme, mika tyoyhteison tila oikeasti
on. Useissa kaymissamme keskusteluissa tyoyhteison kanssa jasenet ilmaisivat olevansa tyyty-
vaisia tyoyhteison sisaiseen hyvinvointiin. Koska rastit kasittelivat paljolti tyOyhteison sisaisia
asioita, saattoi se osaltaan aiheuttaa turhautumista jarjestamaamme toimintaa kohtaan. Kui-
tenkin tuli kommenttia myos siita, kuinka asioista on hyva puhua aaneen tyontekijoiden vali-

sissa keskusteluissa ja tuoda tyohyvinvointiin liittyvia asioita esille, “ajatella omassakin tyossa

puhutuista asioista ja miettia toimiiko itsekin niin”, ”aaneen sanominen vaikuttaa omassakin

tyonteossa”.

Yleinen ilmapiiri tuntui rennommalta kuin aikaisemmilla kerroilla, olimmehan jo tavanneet ja
tyoskennelleet yhdessa kahteen otteeseen. Keskustelu ja toiminnallisten osuuksien suoritta-
minen tuntui kayvan luontevammin kuin aikaisemmilla kerroilla, huolimatta alun puutteelli-
sesta ohjauksesta. Tehtavia tehdessa tyontekijat vaikuttivat kuitenkin hieman vasyneilta ja
levottomilta keskittymaan tehtaviin. Kysyessamme, oliko taman ohjauskerran sisalto jo liikaa,
he kuitenkin vakuuttivat, etta tama kokosi selkeyttavalla tavalla aikaisemmin tehtyja toita:

”Nyt niissa on jotain jarkeakin” ja “kiva nahda tama kokonaisuutena”.

7  Tavoitteiden saavuttaminen ja arviointi

Arvioimme tassa osiossa toimintaamme loppukyselyn perusteella seka itse- ja ryhmaarvioin-
nein. Loppukysely kertoo tyontekijoiden nakokulman toiminnastamme ja itsearviot seka ryh-

maarviointi toiminnan toteutusta omalta nakokannalta.

7.1 Loppukyselyn tulokset

Loppukyselyyn (liite 2) vastattiin nimettomana ja vastausaikaa oli noin 2 viikkoa. Tyoyksikko
palautti kyselykaavakkeet meille postitse. Kyselylomakkeen tarkoituksena oli selvittaa, onko
tyohyvinvoinnissa tapahtunut muutosta kyselyjen valilla:
e kokiko tyoyksikko saavansa valineita omaan tyohyvinvointiinsa kayttamistamme kuval-
lisista menetelmista ja
e millaisia vaikutuksia ohjauskerroilla on ollut tyoyhteisoon alku- ja loppukyselyjen va-

lilla?

Loppukyselylomakkeet annettiin tyontekijoille kolmannen ohjauskerran lopussa. Kysymykset
yhdesta seitsemaan on suunnattu tyoyhteison tyotyytyvaisyyteen, yhteistyohon ja vuorovaiku-

tuksellisiin asioihin. Vastauksia on verrattu alku- ja loppukyselyn kesken. Kyselyjen verratta-
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vuuteen vaikuttaa vastanneiden maaran kasvu 16,66 prosentilla. Alkukyselyyn vastausprosent-

ti on 83,33 prosenttia ja loppukyselyn 100 prosenttia.

Kuvio yksi kuvaa tyotyytyvaisyytta ennen ja jalkeen ohjaustoiminnan. Vertailtaessa kyselyjen
tuloksia, huomaamme, etta henkilokohtainen tyotyytyvaisyys oli pysynyt samalla tasolla kyse-

lyjen valisena aikana.
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Alkukysely | Loppukysely
Erittain hyva 0 0
Melko hyva 66,7 66,7
Silta valilta 16,7 33,3
Melko huono 0 0
Erittain huono 0 0
Ei vastausta 16,7 0

Kuvio 1: Millainen on tyotyytyvaisyytesi talla hetkella?

Kuviossa 2 on vertailtu tyoyhteison tyohyvinvoinissa tapahtunutta muutosta kyselyjen valilla.
Vastauksista voimme todeta, etta tyontekijat kokevat tyohyvinvoinnin tilan muuttuneen pa-
rempaan suuntaan tyoyhteisossa, vaikka myos sattumalla voi olla vaikutusta nain pienessa

aineistossa.



71

80
70
60
50
40
30 m Alkukysely
20 ® Loppukysely
10 I
0 T T )
*(\50 @@ . ‘é\\.go oo“o 00“0 ’b&@
O S O
<& N S W {056' <
Alkukysely | Loppukysely
Erittain hyva 0 16,7
Melko hyva 33,3 66,7
Silta valilta 16,7 16,7
Melko huono 16,7 0
Erittain huono 16,7 0
Ei vastausta 0 0

Kuvio 2: Millaisena koet tydyhteisosi tyohyvinvoinnin?

Ensimmaisen ja toisen kuvion perusteella emme voi tehda suoria johtopaatoksia siita, mika on
meidan toimintamme osuus tyohyvinvoinnin paranemiseen, silla tyoyhteiso on kasitellyt tyo-
hyvinvointiin liittyvia asioita myos tyonohjauksessa ja ulkopuolisen konsultin kanssa kyselyjen
valisena aikana. Aivan tyhjaksi ohjauskertojen anti ei kuitenkaan jaanyt, silla tyohyvinvoinnin
kokonaisuuden hahmottaminen ja kertaaminen avasi tyoyhteisolle asioita uudesta nakokul-
masta. Seuraavassa suoria sitaatteja loppukyselysta:

”Mielestani olimme aika hyva tiimi rasteilla ja pystyimme aika avoimesti puhumaan vaikeista-

kin asioista.”

”Kertasimme tyoyhteison arvoja, kertaus auttoi taas syvemmin pohdittuani muistamaan oman

osani merkityksen.”

Kuviosta 3 voimme todeta kyselyjen valilla tapahtuneen muutosta siina, kenen tai minka koe-
taan vaikuttavan omaan tyohyvinvointiin. Vastaajat kokevat loppukyselyssa useamman tekijan

vaikuttavan tyohyvinvointiin.
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70

m Alkukysely
B Loppukysely

Alkukysely Loppukysely

Lahimmalla esimie-

hella 0 33,3
Tyokavereilla 50 50
Tyonantajalla 0 16,7
Asukkailla 50 66,6
Jollakin muulla, milla 0 16,7

Ei vastausta 16,7 0

Kuvio 3: Kenella/milla seuraavista on mielestasi eniten vaikutusta tamanhetkiseen tyohyvin-

vointiisi?

Alku- ja loppukyselyn valilla oli selkea ero siina, kuinka moneen kohtaan tyontekijat olivat
vastanneet. Loppukyselyssa vastaajat olivat vastanneet useampaan kohtaan. Tulkitsimme,
etta tyohyvinvoinnin kasittely usean eri tahon kanssa on vaikuttanut tyontekijoiden kasityk-
seen siita, miten moni osatekija tyohyvinvointiin vaikuttaa. Suunnittelemiemme tehtavien
tarkoitus olikin havainnollistaa eri osatekijoiden vaikutus tyohyvinvointiin. Tyontekijat koke-
vat myos vaikuttavansa omalla toiminnallaan tyoyhteison tyohyvinvointiin loppukyselyssa

enemman kuin alkukyselyssa (kuvio 4).
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Kuvio 4:Miten koet vaikuttavasi oman tyoyhteisosi tyohyvinvointiin?

Kuviosta 5 ilmenee, etta tyoyhteison tiedonkulku ja vuorovaikutus nahdaan melko hyvaksi.
Vastauksien maarasta kay ilmi, etta yksi vastaajista on laittanut kahteen kertaan merkinnan.
Vastausten tulkinnassa on otettava huomioon jo aikaisemmin esiin tullut nakemysero tyoyh-
teiso-kasitteen maarittelyssa. On mahdollista, etta osa tyontekijoista liitti koko organisaation
tyoyhteison kasitteeseen, kun taas meidan nakokulmamme oli tyontekijoiden muodostama
tyoyhteiso. Kasitteen sisallon eroavaisuudet tulivat ilmi esimerkiksi tyohyvinvointipaivan kol-
mannella rastilla, kun unelmatyoyhteisoon liitettiin myos ulkopuolisia tekijoita. Tyoyhteiso-
kasite olisi pitanyt maaritella tarkemmin tyoyhteisolle, jotta he olisivat ynmmartaneet ohjeis-

tukset niin kuin olimme ne suunnitelleet.
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Kuvio 5: Millaisena naet tyoyhteisosi vuorovaikutuksen ja tiedon kulun?

Kysymykset 8-28 olivat suunnattu tyohyvinvointipaivan ja ohjauskertojen toiminnan palaut-
teen antamiseen. Tama osio kysymyksista oli meille tarkea, koska saimme toimintaan osallis-
tuneiden vastauksia asettamiimme tavoitteisiin ja keskeisiin tutkimusongelmiin:
e Miten soveltamamme kuvalliset menetelmat toimivat tyohyvinvoinnin tukemisessa?
e Miten tyohyvinvoinnin puu toimii teemallisena kokonaisuutena tyohyvinvoinnin tuke-
misessa? (liite 3)

e Miten pystyimme vastaamaan toiminnallamme tyontekijoiden tarpeisiin ja toiveisiin?

Opinnaytetyomme kohdistui tyoyhteison voimauttamiseen ja ryhman keskinaisen yhteistyon
vahvistamiseen. Loppukyselyn vastauksista ilmeni, etta ryhma oli tyytyvainen sisaiseen toimi-
vuuteen ohjauskerroilla. Pyrimme toiminnalla korostamaan tyoyhteisoa yhdistavia tekijoita
esimerkiksi ryhmatyon avulla, jotta tyoyhteison jasenten henkilokohtainen voimaantuminen
on mahdollista. Tyoyhteison tyoskentely oli tiivista, innostavaa seka toisia tukevaa. Voimaan-
tumisen onnistuminen vaatii inhimillista valittamista, rohkaisua ja tukea tyoymparistosta.
(Heikkila & Heikkila 2005, 3—5, 14—15.) ja nama ilmentyvat seuraavista vastauksista:

”Ryhma oli aktiivinen ja kiinnostunut tehtavista.”
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”Jokaista kuunneltiin”
”Puhutaan ”"samaa kielta”, ymmarretaan.”

”Mielestani olimme aika hyva tiimi "rasteilla” ja pystyimme aika avoimesti puhumaan vaikeis-

takin asioista.”
”Hyvin toimi, vaikka joskus kaipaan vahan syvallisempaa pohdiskelua.”

Kysyimme tyoyhteisolta, mille tyohyvinvoinnin portaikolle (liite 4) asettaisit tyoyhteisosi. 33,3
prosenttia vastasi perustarpeet, 50 prosenttia arvostuksen tarve ja 16,7 prosenttia itsensa
toteuttamisen tarve. Jatkokysymyksena oli, miksi. Seuraavassa suoria sitaatteja loppukyselyn
vastauksista:

”Kun arvostamme toisiamme, kaikki muut tarpeet tayttyvat”

”Riittaa kun perusasiat ovat kunnossa sillon pitaisi kaikki/kaikilla olla hyvin.”

”Minulle tarkeita arvoja niin tyoelamassa kuin kotonakin on elollisen elaman arvostaminen ja

hyvat tavat.”

”Miten toteutan itseani tyoyhteisossa? Ei ole oikein perustelua. Toivon vaan, etta kaikkien

voimavarat ja vahvuudet yksilotasolla tulevat tyoyhteison yhteiseen hyvaan.”

Kysyimme loppukyselyssa tyoyhteisolta kuvallisten menetelmien toimivuudesta tyovalineena.
Vastausten perusteella menetelma ei tassa vaiheessa sovellu osaksi tyopaikan arkikulttuuria
ja kaytantoja, mutta sita voitaisiin kayttaa esimerkiksi tyonohjauksessa ja tyoarjen elavoit-
tamisessa. Bardyn mukaan toiminnallisten tyotapojen tarkoitus on yhteisollisessa taidetoimin-
nassa keskittya muiden ihmisten kanssa taiteelliseen ilmaisuun ja jakamaan omia kokemuksia
toisille, esimerkiksi symbolisesti (Bardy 2007, 178—179). Mantere toteaa, etta mielikuvien
symboloituessa kuviksi, ne saavat uusia ulottuvuuksia ja tarkastelukulmia (Mantere 2007a,
14—15).

Yhteinen tekeminen koettiin osassa vastauksista voimavaraksi tyossa jaksamiselle. Taidelah-
toiset tyoskentelytavat vaativat pidempiaikaista prosessimaisuutta, jotta vaikuttavuus nahtai-
siin. Uusia voimavaroja ja taidelahtoisia tyovalineita koki saavansa 16,7 prosenttia melko pal-
jon, 50 prosenttia ei osaa sanoa ja 16,7 prosenttia melko vahan seka 16,7 prosenttia erittain
vahan. Pidempiaikaisen prosessimaisuuden puuttuminen toiminnassa vaikuttaa siihen miten
tyoyhteiso kokee tavoitteen toteutumisen. Tyoyhteiso on saanut kokemuksen, miten tyohy-
vinvointia tukevia asioita voidaan kasitella taidelahtoisesti. Tasta eteenpain taidetoimintaa
voisi jatkaa tyoyhteison voimin (Rantala 2011, 35). Seuraavassa suoria sitaatteja loppukyselyn

vastauksista:
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”Kertasimme tyoyhteison arvoja, kertaus auttoi taas syvemmin pohdittuani muistamaan oman

osani merkityksen.”

”Aika nayttaa.”

Vastausten perusteella tyontekijat kokivat ohjausta olleen tarpeeksi ja ohjausta luonnehdit-
tiin tukevaksi ja aktiiviseksi. Omalle ohjaamisellemme asetettu passiivinen ja tilan antava
toimintamalli onnistui siis tavoitteidemme mukaisesti. Katajan, Jaakkolan ja Liukkosen mu-
kaan ohjaajan tarkein rooli on olla passiivisena tekijana toiminnallisissa harjoituksissa, koska
se mahdollistaa ohjaajan olemisen tarkkailijan roolissa ja osallistujille mahdollisuuden koke-
mukselliseen oppimiseen. Ohjaajan tulee tarkkailla omaa rooliaan toiminnan aikana, pyrkia
olemaan mahdollisimman luonteva ja antaa ryhmalaisille tilaa, jotta ryhma voi kehittya toi-
minnassaan (Kataja, Jaakkola & Liukkonen 2011, 27, 35). Nain mahdollistimme myos tyonteki-

joiden voimautumisen omien kokemusten kautta oppimalla (Kettunen 2002, 274).

Tyoyhteiso koki tyohyvinvointipaivan onnistuneen tarpeet ja toiveet huomioiden. Ohjausker-
toja pidettiin antoisina, mielenkiintoisina ja erilaisina, mihin tyoyhteison jasenet olivat tottu-
neet. Avoimessa palautteessa ehdotettiin, etta pienella kehittelylla toiminnasta voisi saada
toimivia tyohyvinvointipaketteja tyoyhteisoille. Mantere 2007 on todennut, etta taidetoiminta
on onnistunut, mikali henkilo kokee saaneensa uusia ulottuvuuksia ja kokemuksia luovan toi-

minnan myota (Mantere 2007a, 14—15).

7.2  Opinnaytetyon tekijoiden itsearviointi

Itsearvioinneissa kuvaamme omia henkilokohtaisia kokemuksiamme opinnaytetyon prosessista
seka oppimiskokemuksia ammatillisesta kasvusta. Arvioinnit on tehty nimettomina, koska mie-

lestamme ei ole olennaista henkiloittaa ryhmatyona tehtya prosessia.

7.2.1 ltsearviointi 1

Opinnaytetyoprosessin henkilokohtaisiksi tavoitteikseni asetin alussa oman toiminnan kehit-
tamisen ja uuden oppimisen projekti- ja tutkimustyoskentelyssa, hiljaisen tiedon jakamisen
yhteiseen kayttoon, luovien menetelmien hyodyntamisen ja soveltamisen osana tyohyvinvoin-
tipalveluita, ohjaustaitojen kehittamisen seka toimimisen ryhmassa. Tarkeimmat tavoitteet
itselleni oli oppia tyoskentelemaan ryhmana ja oppia ryhmalta, olla vuorovaikutussuhteessa
toisten kanssa, olla joustava ja innovatiivinen seka kunnioittaa ja kuunnella ryhmalaisia, tyo-
elamaihmisia seka opinnaytetyon ohjaajaa, luoda kontakteja tyoelaman ihmisten kanssa seka
reflektoida omaa toimintaa. Pyrin toiminnalla vahvistamaan projektityoskentelytaitojani

ja kehittamaan tutkimuksellista tyootettani suunnitelmallisemmaksi ja johdonmukaisemmak-

si. Ohjaustaitojen kehittymisen myota oma ammatillinen kasvu ja oppimiskokemukset vahvis-
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tuivat ja voimistivat itsetuntoani seka kasitystani siita mita tulevaisuuden tyoni voisi olla.
Opinnaytetyon aikana havainnoin, etta monet koulutuksen aikana hankitut tiedot ja taidot
saivat uudenlaisen arvon omassa ammatillisessa kasvussani; monet oppimiskokemukset saivat

sisallon ja tarkoituksenmukaisuuden.

Opinnaytetyon tekemisen myota tietouteni lisadantyi monella eri osa-alueella. Teorian kokoa-
minen ja tiedon soveltaminen seka rajaaminen kaytantoon vaativat asioiden pitkaaikaista pro-
sessointia, pohtimista eri nakokulmista ja keskustelua muiden opinnaytetyontekijoiden kans-
sa. Keratyn teorian ja aineiston soveltaminen toimintaan muuttavat tiedot konkreettisesti
nahtaviksi. Oma taito hakea tietoa systemaattisesti, kasitella ja soveltaa kerattya aineistoa

karttuivat toiminnan suunnittelussa ja toteutuksessa.

Opinnaytetyo kehitti ryhmatyoskentely- ja vuorovaikutustaitojani seka antoi objektiivisem-
loin tyolle tulee erilaisia nakokulmia, johtuen muun muassa erilaisista elamantilanteista.
Opinnaytetyossa yhdistyivat jo aikaisemmin keratty ammatillinen osaaminen ja tyonteki-
janakokulma seka uusi nakokulma teoriasta, joka mielestani opinnaytetyoprosessin aikana on
ollut merkittava rikkaus. Oppimiskokemuksia koin saavani opinnaytetyon muilta tekijoilta
muun muassa heidan ajatuksistaan, toimintatavoistaan ja nakokulmistaan seka elaman myota

tulleista kaytannon kokemuksista.

Opinnaytetyomme aiheesta ja prosessin aikana tulleista asioista koin saavani uutta innovatii-
visuutta tulevaisuuden tyohon. Elamme muuttuvassa yhteiskunnassa joten uskon, etta uusia
voimavaroja ja keinoja tarvitaan yha useammin tyoelamassa. Prosessin aikana tulleista asiois-
ta voin ammentaa kaytantoja myos omaan tyohyviinvointiini; miten suhtaudun tyohoni ja tyo-

hyvinvointiini seka miten omalla toiminnallani voin vaikuttaa koko tyoyhteison hyvinvointiin.

Opinnaytetyoprosessin teko oli erittdin antoisaa ja rikasti omia nakokulmia seka ajatuksia
tyohyvinvoinnista. Ryhmamme toiminta oli sujuvaa ja ongelmatilanteissa sain apua toisilta
opinnaytetyontekijoilta ja ohjaavalta opettajalta seka tyohyvinvointityon parissa olevilta
henkiloilta. Prosessin myota opin hakemaan teoriasta tukea ja perusteluita omille nakokan-
noilleni, keraamaan aineistoa erilaisin menetelmin, olla osana ryhmaa, jakamaan toita ja

luottamaan muihin seka toimimaan eettisesti ja ammatillisemmalla tyootteella.
7.2.2 ltsearviointi 2
Opinnaytetyon tekeminen oli haastava projekti, se vaati pitkajanteisyytta, tutkimuksellista

otetta, suunnitelmallisuutta seka johdonmukaisuutta. Opin myos tiimi- ja ryhmatyoskentely-

seka ammatillisia taitoja: toisten huomioonottamista, vuorovaikutustaitoja, tiedonkulkua seka
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tyon jakamista seka kuvallisten menetelmien kayttamista tyohyvinvoinnin tukemiseen ja voi-
mauttavana tekijana yksilo ja tyoyhteisotasolla tyossa jaksamiseen. Ohjauskokemukset vah-

vistivat myos ammatillista osaamistani.

Tyohyvinvoinnin maaritelma on opinnaytetyon aikana avautunut ja varsinkin se, kuinka mo-
nesta osatekijasta tyohyvinvointi koostuu. Tyoelamaan palatessani koen koko opinnaytetyon

olevan minulle voimavarana tukea omaa ja tyokavereiden tyossajaksamista.

Opinnaytetyon tekeminen ei kaikilta osin ole ollut helppoa ja yksinkertaista. Tekeminen on
vienyt aikaa ja voimavaroja, mutta se on myos palkinnut, antanut iloa ja onnistumisen tuntei-
ta. Ryhmatyomme on sujunut erittain hyvin avoimuuden ja huumorin avulla. Toistemme tuki

ja kannustaminen on ollut voimanlahteena ja innoittajana koko projektin aikana.

Valmistuvana sosionomina minulle projektilla on ollut merkitys uusien nakokulmien antajana
seka avartanut tietani kohti ammatillisuutta. Projektin ohessa olen pohtinut omaa suuntau-

tumista alalla seka omia tavoitteita ja toiveita tulevalle ammatille.

7.2.3 ltsearviointi 3

Asetin omiksi paatavoitteiksi opinnaytetyon alussa projekti- ja tutkimustyoskentelyssa kehit-
tymisen, oppia luovien menetelmien hyodyntamisesta seka ohjauskokemuksen saamisen. Toi-
minnallisen opinnaytetyon tekeminen vaati pitkajanteisyytta ja tutkimuksellinen ote toimin-
nan suunnitelmallisuutta seka johdonmukaisuutta, joita myos halusin vahvistaa itsessani. Oh-
jauskokemuksen karttuminen vahvisti ammatillista itsetuntoa ja vahvisti kasitystani siita, voi-
siko tulevaisuuden tyo liittya jollakin tavalla opinnaytetyon aihealueisiin. Koen, etta sain
opinnaytetyossa uusia mahdollisuuksia kokeilla ja soveltaa koulutuksen aikana hankittuja tie-

toja ja taitoja turvallisessa ymparistossa.

Opinnaytetyon tekeminen lisasi tietouttani monella eri osa-alueella. Teoriaosuuden kokoami-
nen ja tiedon soveltaminen kaytantoon vaati asian hauduttelua, eri nakokulmista pohtimista
ja syvallista keskustelua muiden opinnaytetyon tekijoiden kanssa. Tiedon soveltaminen kay-
tantoon, esimerkiksi ohjaukseen tai kuvallisiin menetelmiin, teki teorian konkreettisesti naky-
vaksi ja toimintaan hyodynnettavaksi. Taidot hakea, soveltaa ja kasitella tietoa seka hyodyn-
taa sita tutkimukselliseen tarkoitukseen karttuivat toiminnan suunnittelun ja toteutuksen li-
saksi. Opinnaytetyon tekeminen kehitti myos ryhmatyoskentelytaitoja. Kolmen ihmisen eri
nakoalat olivat mielestani rikkaus, ja koen oppineeni myos muilta opinnaytetyon tekijoilta

heidan ajattelustaan, toimintatavoistaan ja nakokannoistaan.



79

Opinnaytetyon aiheesta uskon ammentavani viela tulevaisuudessa paljon, silla muuttuva tyo-
elama vaatii varmasti veronsa myos minulta. Koen vahvuudekseni sen, etta olen tehnyt tar-
kempaa tutkimusta tyohyvinvointiin liittyen. Nain osaan ehka huomioida itse tulevaisuudessa

paremmin omaa hyvinvointiani, ja miksei myos muun tyoyhteison?

Ongelmallisissa tilanteissa sain apua ohjaajaltamme seka muilta ryhmalaisilta. Keskustelu
muiden kanssa avarsi omia nakemyksia ja antoi mahdollisuuden testata omia nakokantoja.
Opinnaytetyo kasvatti myos karsivallisyytta: asiat eivat mene aina niin kuin on suunniteltu, on
irtauduttava taydellisyyden tavoittelusta ja altistettava itsensa epavarmuuteen. Naita taitoja

luulen tarvitsevani etenkin tyoelamassa.

7.2.4 Ryhmaarviointi

Ammatillinen oppiminen oli erittain tarkea osa opinnaytetyossamme. Opimme projektityos-
kentelya tyoelaman kanssa. Saimme kehittaa itseamme ohjaajina, vuorovaikuttajina, tiimi-
tyontekijoina ja palautteen antajina seka oman ja muiden toiminnan reflektoijina. Ryhmam-
me toimi paaosin hyvin ja kaikki pystyivat kertomaan omista tavoitteista ja toiveista opinnay-

tetyon suhteen. Teimme yhdessa suunnittelemamme tehtavat sovitusti ja ajallaan.

Opinnaytetyomme teko oli pitka prosessi ja vaati jokaisen panosta ja osaamista. Valitsimme
jokaiselle roolin, joka tuntui omalta vahvuusalueelta, mutta tyon edetessa roolit sekoittuivat
keskenaan ja kaikki tekivat kaikkea. Vastuualueet on jaettu kirjallisen tuotoksen vastuuseen,
teoriasisallon vastuuseen seka toiminnallisen osuuden vastuualueeseen. Keskustelemalla ja
sopimalla rooleistamme opinnaytetyon suhteen mahdollistimme toisille joustavan tyootteen
opinnaytetyon tekemisen aikana. Joustavuutta tarvitaan kun lahdetaan tyostamaan pitkaa
projektia. Ryhmamme voimavaroina toimivat yhteisollisyys, joustavuus, elaman kokemukset,
tyo- ja kouluhistoria, huumori seka yhteinen intressi kuvallisen ja luovan toiminnan yhdistami-

sesta tyohyvinvointiin.

Yhteisiksi kehityskohteiksi koemme teorian ja kaytannon yhdistamisen seka koko prosessin
arvioinnin. Saimme opinnaytetyosta lisakokemusta ohjaamisesta, mutta se kaipaa viela har-

jaantumista ollakseen luontevaa.

8 Pohdinta

Lahdimme toiminnallisessa opinnaytetyossamme kasittelemaan tyohyvinvointiin liittyvia teki-
joita ja ilmioita asettamalla kysymyksia mita tyohyvinvointi on ja miten sita voidaan tukea
kuvallisten menetelmien avulla. Taman paivan hektinen ja muuttuva yhteiskunta seka pitene-

vat tyourat asettavat haasteita tyoelaman mukana pysymiselle. Opinnaytetyossa haastoimme
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itsemme seka mukana olleet tyontekijat tarkastelemaan tyOyhteison hyvinvointia taidelah-

toisten menetelmien avulla. (Liikanen 2010, 26, 38.)

Kokosimme teoriapohjamme psyykkisesta, fyysisesta ja sosiaalisesta tyohyvinvoinnin osa-
alueesta, voimaantumisen ja taiteen teorioista seka niiden soveltamisesta tyoelamaan. Teo-
riapohjan kokoamisen lahtokohtana oli systemaattisesti orientoitunut tyoskentelytapa, jossa
haimme aineistoa aiheesta nousseiden avainsanojen ymparille. Kerasimme aineistoa ohjaus-
kerroilta haastattelemalla, havainnoimalla ja dokumentoimalla tyoyhteison toimintaa kame-
ran ja nauhurin avulla. Koko opinnaytetyoprosessin keskiossa toimi oma mielenkiintomme ku-
vallisia, luovia ja toiminnallisia menetelmia kohtaan ja niiden hyodyntamisen ja soveltamisen

mahdollisuuksista sosiaalialan tyokentalla.

Selvitimme kuvallisten menetelmien soveltuvuutta ja kaytannollisyytta seka tyoyhteison tar-
peita tyohyvinvoinnin tukemisessa alkukyselyn, toiminnallistenharjoitusten ja loppukyselyn
avulla. Alkukyselylla kartoitimme pohjaa tulevan toiminnan suunnitteluun, menetelmien va-
lintaan ja toteutukseen. Teoria-aineistosta ja alkukyselysta esiin nousseiden tyoyhteison tar-
peiden pohjalta suunnittelimme toimintaa asumispalveluyksikon tyontekijoille. Tyoyhteisosta
esiin nousseet tarpeet, eli voimavarat—voimavaraistaminen ja tyoyhteison toimivuus—
yhteistyon parantaminen, olivat koko toiminnallisen osuuden keskiossa yhdessa teorian kans-
sa. Kehittelimme tyoyhteison tarpeiden, Maslowin tarvehierarkiaa ja Rauramon tyohyvinvoin-
nin portaiden teoriaa mukaillen symbolisen tyohyvinvoinnin puun ilmentamaan tyoyhteison
tyohyvinvoinnin taman hetkista tilaa. Tyohyvinvoinnin puussa on viisi keskeista paateemaa:
perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen tarve ja itsensa toteuttami-
sen tarve. Toiminnallinen osuus toimi testauksena tyohyvinvoinnin puulle. Halusimme loytaa
ja kokeilla kehittelemamme menetelman myota uusia mahdollisuuksia tyohyvinvoinnin yllapi-

tamiseen ja edistamiseen.

Toiminnallinen osuus koostui kolmesta ohjauskerrasta, joiden keskeisia kasitteita olivat yhtei-
sollisyys, voimaantuminen, tyohyvinvoinnin tukeminen, kuvalliset menetelmat seka ryhman
ohjaaminen voimauttamisen kontekstissa. Yoimauttava ohjaaminen perustuu ihmisten vali-
seen vuorovaikutukseen, voimistaen yhteison toimivuutta ja kulttuurisia arvoja seka antaen
mahdollisuuden itseohjautuvuuteen ja ryhman sisalla tapahtuvaan kokemukselliseen oppimi-
seen. (Kurki 2008, 80—81; Kataja, Jaakkola & Liukkonen 2011, 31.)

Tyoyhteisolle tehdyn loppukyselyn vastausten mukaan tyoyhteiso koki paaosin ohjauskerrat
antoisiksi ja mielenkiintoisiksi, tyohyvinvointia uudella tavalla kasittelevaksi kokonaisuudeksi.
Osassa vastauksista kay kuitenkin ilmi, etta viela tassa vaiheessa ei osata sanoa, saatiinko oh-

jauskerroilta uusia tyovalineita. Aivan tyhjaksi ohjauskertojen anti ei kuitenkaan jaanyt, silla
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tyohyvinvoinnin kokonaisuuden hahmottaminen ja kertaaminen avasi asioita uudesta nako-

kulmasta.

Ohjauskertojen pidemman tahtaimen vaikutusten arviointi on opinnaytetyomme tassa vai-
heessa viela mahdotonta, koska kyseista arviointia voidaan suorittaa vasta kun tyoyhteiso on
ottanut kayttoonsa menetelman ja hyodyntanyt sita hyvinvoinnin edistamisessa pidempaan.
Eraan vastauksen mukaan ”aika nayttaa”, mika hyoty ohjauskerroilla konkreettisesti oli tyo-
yhteisolle. Vastauksissa painottui, kuinka tarkeana ja mieluisana seikkana tyoyhteiso koki yh-
dessa tekemisen ja olemisen. Yhteinen tekeminen koettiin osassa vastauksia voimavarana
tyoyhteisolle. Tyoyhteison tyoskentely ohjauskertojen aikana olikin paaosin tiivista, innosta-
vaa ja toisiaan tukevaa. Huumori oli lasna toimintakertojen aikana ja se oli yksi ryhman voi-

mavara kohdata annettuja tehtavia.

Valitsimme toimintaympariston tyoyhteison toiveiden mukaan, ”pois tyopaikalta”, jotta tule-
va toiminta saataisiin keskittymaan annettujen tehtavien tarkoitukseen, niin etta tehtavat
tukevat toinen toisiaan. Tyopaikan tyontekijat olivat kasitelleet ennen jarjestamiamme ohja-
uskertoja tyoyhteison asioita ulkopuolisen konsultin kanssa seka tyonohjauksessa. Asia tuli
ilmi keskusteluissa tyohyvinvointipaivana, emmeka olleet tietoisia asiasta suunnitellessamme
ohjelmaa. Oman toimintamme tarkoitus ei ollut tyoyhteison ongelmien ratkaiseminen, vaan
tyoyhteison voimavarojen tukeminen. Tyontekijat kertoivat kasitelleensa muiden kanssa pit-
kalti samoja asioita, mutta totesivat jarjestamiemme tehtavien kautta kasittelyn erilaiseksi ja
tarpeelliseksi. Asioiden kasittelyn kertaaminen saattoi vaikuttaa toimintaan keskittymisessa ja
mielekkaaksi kokemisessa, joitakin saattoi turhauttaa samojen asioiden kertaaminen.
Ideoimme jalkeenpain, etta jos olisimme tienneet ulkopuolisesta konsultista, olisimme voi-
neet tehda yhteistyota hanen kanssaan. Ehdotimme tyontekijoille, etta tyohyvinvoinnin puuta

voi hyodyntaa konsultin kanssa ja tyonohjauksessa.

Tyohyvinvointipaivan ohjaus perustui passiiviseen tyootteeseen. Passiivisuuden tarkoituksena
oli antaa tyoyhteisolle mahdollisimman paljon tilaa toteuttaa annetut tehtavat tyoyhteison
kesken ilman intensiivista ulkopuolista ohjausta (Kataja, Jaakkola & Liukkonen 2011, 27). Oh-
jaus toimi tarkoituksensa mukaisesti, mutta joidenkin rastien idean ja tavoitteiden ymmarta-
minen jai puutteelliseksi. Oman oppimisemme kannalta oli opettavaista, ettei tehtavia tehty
niin kuin olimme suunnitelleet ne tehtaviksi. Saimme paljon uusia nakokulmia ohjaajan roo-
leihimme seka tehtavan sisaltojen suunnitteluun. Ohjaajana on ennakoitava ja osattava puut-
tua seka ohjata herkemmin toimintaa, jotta tyoskentely etenisi tehtavan sisallon puitteissa.
Tehtavien ohjeistukset on suunniteltava niin, etta ne ovat ymmarrettavat ja mahdollisimman
selkeat. Loppukyselyssa tyontekijat vastasivat kuitenkin ohjauksen olleen riittavaa. Pohdim-
me olisiko paivan sisalto ja ryhman seka ohjauksen roolit pitanyt kayda tarkemmin lapi paivan

alussa, jotta puitteiden korostaminen olisi selkeyttanyt toimintaa.
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Kehittelemastamme tyohyvinvoinnin puusta voisi jatkokehittelylla saada toimivan tyoskente-
lyvalineen tyohyvinvoinnin kasittelyyn tyoyhteisoissa. Tyohyvinvoinnin puu voisi toimia voima-
varoja havainnollistavana tyovalineena ja integroitua osaksi toimintakulttuuria. Kun koko tyo-
yhteiso otetaan mukaan tyohyvinvoinnin rakentamiseen ja kehittamiseen, on voimaantumi-
nenkin mahdollista (Heikkila & Heikkila 2005, 67).

Opinnaytetyomme toteutuksen alku oli nopea ja intensiivinen. Suunnittelimme alkukyselyn
lyhyessa ajassa, ennen teoriaosuutta. Kyselyn sisallon laatiminen tuntui haastavalta, koska
tyohyvinvoinnin kasite oli meille viela monelta osin vieras. Alku- ja loppukysely tulee suunni-
tella yhtenevaisemmaksi, jotta arvioiminen ja tulosten vertaaminen olisi sujuvampaa. Teo-
riaosuus olla toiminnallisessa tyossa suppeampi, jotta se vastaisi kaikilta osilta tuotosta. En-
nen opinnaytetyon tekoa olisi ollut hyva kayda toiminnallisen opinnaytetyon tyopaja, jotta
olisimme osanneet liittaa opinnaytetyon eri osat paremmin toisiinsa. Koemme oppineemme

virheistamme positiivisen rakentavassa merkityksessa.

Olemme myos itse kokeneet voimaantumista opinnaytetyoprosessin myota. Olemme oivalta-

neet ja ymmartaneet havainnoiden ja keskenaan kaymiemme keskustelujen, seka tyontekijoi-
den tekemisen ja palautteen kautta prosessin vahvuuksia ja heikkouksia. Kasittelemalla heik-
koja kohtia olemme kaantaneet ne voimavaroiksi ja kehittamisideoiksi tukemaan ammatillista

kasvuamme.
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Liite 1
Alkukysely

1. Millainen on tyotyytyvaisyytesi talla hetkella?
1. erittain hyva 4. melko huono
2. melko hyva 5. erittain huono

3. silta valilta

2. Tarvitsetko uusia tyokaluja tyohosi?
1. erittain paljon 4. melko vahan
2. melko paljon 5. erittain vahan

3. en osaa sanoa

3. Millaisia, mihin?

4. Millaiset voimavarat sinulla on kohdata muutoksia ja uusia haasteita tyossasi?

5. Millaiset kehittymismahdollisuudet sinulla on tyosi suhteen?

6. Pystytko vaikuttamaan tyohosi? Miten?

7. Onko tyosi psyykkisesti
1. hyvin kevytta 4. melko rasittavaa
2. melko kevytta 5. rasittavaa

3. silta valilta
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8. Mista saat voimavaroja omaan tyohyvinvointiisi?
9. Arvostetaanko tyotasi tyoyhteisossa?
1. erittain paljon 4. jonkin verran
2. melko paljon 5. ei yhtaan
3. silta valilta
10. Kenella/milla seuraavista on mielestasi eniten vaikutusta tamanhetkiseen tyohyvinvointii-
si?
1. lahimmalla esimiehella
2. tyokavereilla
3. tyonantajalla
4. asukkailla
5. jollakin muulla, milla?
11. Millaisena naet tyoyhteisosi vuorovaikutuksen ja tiedon kulun?

12.

1. erittain hyva 4. melko huono
2. melko hyva 5. erittain huono

3. en o0saa sanoa

Onko tyoyhteisosi tyonjako selkeaa? Miksi, miksi ei?

13.

14.

Millaisena koet tyoyhteisosi tyohyvinvoinnin?
1. erittain hyva 4. melko huono
2. melko hyva 5. erittain huono

3. silta valilta

Miten koet vaikuttavasi oman tyoyhteisosi tyohyvinvointiin?
1. erittain paljon 3. melko vahan
2. melko paljon 4. erittain vahan

5. en o0saa sanoa
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Mista saatte voimavaroja tyoyhteisoonne kohdata muutoksia ja uusia tilanteita?

16.

Millaisena naet tyoyhteisosi kehittymismahdollisuudet?

17.

Miten teilla huolehditaan tyohyvinvoinnista?

18.

19.

Millaisena koet tyohyvinvointipaivan tarpeellisuuden tyoyhteisossasi?
1. erittain tarpeellinen 4. ei niin tarpeellinen
2. melko tarpeellinen 5. tarpeeton

3. en o0saa sanoa

Esita kolme tarkeinta asiaa, jotka ovat mielestasi olennaisia tyohyvinvoinnin toteutumi-

sessa.

20.

Asia joka meidan olisi hyva tietaa sinusta suunnitellessamme tyohyvinvointipaivan kulkua

leirintaalueella (esim. liikunta rajoitteet, allergiat, sairaus)?

21.

Mita toivoisit tyohyvinvointipaivalta?
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Mita et toivo tyohyvinvointipaivalta?

23.

24,

Milla mielella odotat tyohyvinvointipaivaa?
1. hyvalla 4. melko huonolla
2. melko hyvalla 5. erittain huonolla

3. en osaa sanoa

Millaisia tyoyhteison yhteisia tavoitteita asettaisit tyohyvinvointipaivalle?

25.

Millaisessa ymparistossa toivot tyohyvinvointipaivan toteutuvan(esim. maksimi matkustus-

aika)?

26.

Mika viikonpaiva ja kellon aika sinulle sopisi elokuussa parhaiten?

27.

Muuta erityista huomioitavaa tyohyvinvointipaivaan liittyen?
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Liite 2
Loppukysely

1. Millainen on tyotyytyvaisyytesi talla hetkella?
1. erittain hyva 4. melko huono
2. melko hyva 5. erittain huono

3. silta valilta

2. Millaisena koet tyoyhteisosi tyohyvinvoinnin?
1. erittain hyva 4. melko huono
2. melko hyva 5. erittain huono

3. silta valilta

3. Kenella/milla seuraavista on mielestasi eniten vaikutusta tamanhetkiseen tyohyvinvointii-
si?

. lahimmalla esimiehella

. tyokavereilla

. tyonantajalla

. asukkailla

g A W N =

. jollakin muulla, milla?

4. Miten?

5. Millaisena naet tyoyhteisosi vuorovaikutuksen ja tiedon kulun?
1. erittain hyva 4. melko huono
2. melko hyva 5. erittain huono

3. en o0saa sanoa

6. Miten koet vaikuttavasi oman tyoyhteisosi tyohyvinvointiin?
1. erittain paljon 3. melko vahan
2. melko paljon 4, erittain vahan

5. en o0saa sanoa

7. Milla tavalla?
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Kysymyksia tyohyvinvointipaivastd ja ohjauskerroista

8. Saitko ohjauskerroista uusia voimavaroja omaan tyohyvinvointiisi?
1. erittain paljon 4. melko vahan
2. melko paljon 5. erittain vahan

3. en osaa sanoa

9. Mita, millaisia?

10. Saiko tyoyhteiso uusia voimavaroja tyohyvinvointiin?
1. erittain paljon 4. melko vahan
2. melko paljon 5. erittain vahan

3. en osaa sanoa

11. Mita, millaisia?

12. Saitko uusia tyovalineita tukemaan tyohyvinvointiasi?
1. erittain paljon 4. melko vahan
2. melko paljon 5. erittain vahan

3. en o0saa sanoa

13. Millaisia, mihin?

14. Miten itselle asettamasi tavoitteet toteutuivat ohjauskerroilla?
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. Miten tyoyhteisolle asettamasi yhteiset tavoitteet toteutuivat ohjauskerroilla?
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16. Oletko tyytyvainen ryhman sisaiseen toimivuuteen ohjauskerroilla?
1. erittain paljon 3. melko vahan
2. melko paljon 4. erittain vahan
5. en osaa sanoa
17. Miksi, mika toimi/ei toiminut?
18. Jos sinun pitaisi asettaa tyoyhteisosi yhdelle Rauramon tyohyvinvoinnin portaista, mille
niista asettaisit?
1. Perustarpeet 4. Arvostuksen tarve
2. Turvallisuuden tarve 5. Itsensa toteuttamisen tarve
3. Liittymisen tarve
19. Miksi?
20. Toimisivatko kuvalliset menetelmat hyvinvoinnin tyovalineena tyoyhteisossasi? Miksi/miksi
ei, miten?
21. Vastasiko tyohyvinvointipaiva odotuksiasi?

1. erittain paljon
2. melko paljon

5. en o0saa sanoa

3. melko vahan

4. erittain vahan
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Miten/miten ei?

23.

Miten koit ohjaajien toiminnan ohjauskertojen aikana?

24,

25.

Ohjaajien ohjaamista oli mielestasi
1. erittain paljon 3. melko vahan
2. melko paljon 4. erittain vahan

5. en o0saa sanoa

Miten koit nauhurin ja valokuvaamisen ohjauskertojen aikana?

26.

27.

Oliko annetut tehtavat selkeita/ymmarrettavia?
1. erittain paljon 3. melko vahan
2. melko paljon 4, erittain vahan

5. en osaa sanoa

Mielipiteesi kayttamistamme aforismeista

28.

29.

Vastasiko ymparisto odotuksiasi?
1. erittain paljon 3. melko vahan
2. melko paljon 4, erittain vahan

5. en o0saa sanoa

Arvio kokonaisuudesta?
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Teema Tarpeet Tavoitteet Keinot Arviointi/toimivuus
Psyykkiset, Pohdittiin tyoyhteison
1. Porras Tekijansa mit- fyysiset ja Pohtia omia Muotoillaan hyvinvointiin liittyvia
tainen tyo, joka sosiaaliset yksilollisia lah- kipsikasista tekijoita. Kadet muo-
Psykofysiologiset mahdollistaa perustar- tokohtia, jotta juuret, jotka kattiin yhteisesti
perustarpeet virikkeisen, va- peet, joiden | tyohyvinvoinnin | symboloivat paatetyn teeman
paa-ajan seka on oltava perusta olisi tyohyvinvoin- mukaan.
terveelliset ela- tasapainossa | terve ja hyvalla | nin Toimi osaksi hyvin,
mantavat, ravin- | tyon ja va- pohjalla. perusjuuria. yksilollinen nakemys
to ja litkunta paa-ajan jai yhteisollisyyden
kanssa varjoon.
Tyon pysyvyys, Tyontekijat muotoili-
2. Porras riittava toimeen- | Turvallisuu- Keskustella, Muotoilla sym- | vat tyoyhteison tur-
tulo, turvallinen den tarve miksi on tarke- bolinen merk- vallisuutta kuvaavia
Turvallisuuden tyo ja tyoympa- tyon, tyo- aa tuntea olon- | ki/esine, joka symboleita.
tarve risto seka oikeu- | ympariston sa turvalliseksi ilmaisee tyon Toimi hyvin, saatiin
denmukainen, ja tyoyhtei- | tydssa ja mitka | turvallisuuteen | aikaiseksi keskustelua
tasa-arvoinen ja | son suhteen | asiat tekevat liittyvia arvoja | tyoturvallisuudesta ja
yhdenvertainen olon turvalli- ja tarpeita tyoyhteison turvalli-
tyoyhteiso seksi. suudesta.
Ei kasitelty tyonteki-
3. Porras Yhteishenkea Sosiaaliset . Tehdaan yh- joiden henkilckohtai-
. Jokainen saa . o )
tukevat toimet, | suhteet, oman d4nensi teismaalaus siksi kokemiaan
Liittymisen tarve tuloksesta ja vuorovaiku- ” . unelmatyoyh- unelmia, pohdittiin ja
e v . kuuluviin, tois- AP . . .
henkilostosta tus ja ryh- . teisosta, kes- kuvattiin yhteisesti
" PGP ten unelmien i1 AT
huolehtiminen, man sisai- " . . kustellaan milla tekijoilla muu-
- i ek S nakeminen ja - o
ulkoinen ja sisai- | nen toimi- - . . aiheesta. tetaan tyo unelma-
L niiden jakami- S
nen yhteistyo vuus h tyoksi.
nen toisten A .

Ei toiminut hyvin,
kanssa. Tarkas- Svhteiss Kinnitti
tella tydyhtei- tyoyhteiso kiinnitti

DR A lilkaa huomiota tyo-
s6d kriittisesti hteisén ulkopuolisiin
unelmien kaut- yhtels «Opuo

asioihin. Olisi kaivan-
ta. s -
nut ohjaajan valiin
tuloa.
Tarkastellaan
4. Porras Eettisesti kesta- Eettiset Tarkastella tyoyhteison Pohdittiin yhteisia
vat arvot, hyvin- | arvot, yhtei- | olemassa olevia | saantoja, hyvia | saantoja ja arvoja
Arvostuksen tarve vointia ja tuot- set peli- arvoja/saantoja | ja huonoja seka toimimattomia
tavuutta tukeva saannot ja tuoda esille arvoja ja kir- arvoja.
strategia, oikeu- puuttuvia tai joitetaan ne Toimi erittdin hyvin,
denmukainen toimimattomia paperiliuskoil- saatiin aikaan keskus-
palkka ja palkit- arvoja, havaita | le. Naista telua ja pohdintaa.
seminen, toi- tyoyhteisossa muodostuu Tyontekijat kokivat
minnan arviointi hyvinvoinnille tyohyvinvoin- tarpeellisena tehta-
ja kehittaminen haitallisia teki- nin puun ok- vana.
joita. sat.
Tyoyhteisolle valkeni
5. Porras Oppiva organi- Yksilon ja Kasitella yksilon | Kootaan tyo- ohjauskertojen ja
saatio, omien yhteison ja yhteison hyvinvoinnin tehtavien tarkoitus.
Itsensa toteuttami- | edellytysten tarve kehit- | tarvetta kehit- puu ja muo- Pohdittiin tehtavia,
sen tarve taysipainoinen tya tya ja toimia toilla hedel- niiden teemoja ja
hyodyntaminen, arjen tyossa, mia, jotka keskusteltiin niista.
uuden tiedon tarkastella mita | kuvaavat ohja- | Puutuimme ohjaajina
tuottaminen, apua ohjausker- | uskertojen, tyohyvinvointipaivana
esteettiset ela- rat ja niilla heranneita pois jaaneisiin nako-
mykset tehdyt tehtavat | ajatuksia, kohtiin.

ovat antaneet
kehitymiseen ja
asioiden tarkas-
teluun.

tunteita yms.

Toimi erittdin hyvin.
Tyoyhteiso kertoi
suullisesti mita muuta
heille tuli mieleen
tehtavista.
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Ohjeistukset tyohyvinvointipdivan rasteille
Tyohyvi INnnI taat
5.ltsensa Oppiva organisaatio, omien edellytysten
toteuttamisen | tdysipainoinen hyédyntdminen, uuden tiedon
tarve tuottaminen, esteettiset eldmykset.
AA " (Eettisesti kestdvat arvot, hyvinvointia ja N
-Arvostuksen tuottavuutta tukeva missio, visio, strategia,
tarve oikeudenmukainen palkka ja palkitseminen,
toiminnan arviointi ja kehittdminen.
- Y
3.Liittymisen Yhteishenkea tukevat toimet, tuloksesta ja
tarve henkil6stosta huolehtiminen, ulkoinen ja sisdinen

yhteistyo.

-

. TyOn pysyvyys, riittdvd toimeentulo, turvallinen tyo ja
2.Turvallisuuden YON Pysyvyys, riittay L yola
tyOymparisto seka oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja

tarve L yvhdenvertainen tyoyhteiso.

/ =

Tekijansa mittainen tyo, joka mahdollistaa virikkeisen,

1.Psykofysiologiset
{vapaa-ajan, riittava ja laadukas ravinto ja liikunta.

perustarpeet

(Tyohyvinvoinnin portaat -tyokirja, 3.)
http://www.tyoturva.fi/files/704/Tyohyvinvoinnin_portaat_tyokirja.pdf
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fn&z'mmiiz’nen rasti:

6/6@1/‘2’711/02’11712’11 Jaeru{]'uuret

fn&z’mmiiz’&en rastin teemana ovat_perustarpeet, J’otk‘a Jucvat
Jmﬁ:jan ?}ra@v‘invoz'nnz'ffé. %rusta{jﬂeita ovat f{yy%efet,
fj{}/&f&‘et ja sostaaliset tarpeet, joiden on oftava tasapainossa
?}/é’n J'a' vapaa- cg'an Kanssa.
Javeitteena on Jao/:tz'a omia J/EJ‘iféffiJ‘it’i nt?kdemyk:s‘z'éi
@6@1&'111/01’31111’11  perustarpeista seki muocdostaa
enstrmmiitselli kerralla te/f@z'&tﬁ Eéjamfa&z’&ta J’uuret, J’otkda
{yynﬁofoz'vat ?}/6/53/14’711@:’711::’11  perustaa. ﬂzjlafaa ja
falutessasi koristele  Juuret Kuvaamaan omia  perustarpeitast.
{z’g’oz’tﬂ viéiirillfiselle Jacgaerz’ffé  perustarpetstast

Jancg'ﬂ/z'&kdufau.seita tat toteamuksia.

joz'nen rasti:

turvallisuwuden tarve

Joisen rastin teemana on turvallisuuden tarve tyé‘n, ?yéymjaﬁﬁaté'n
Jja t{yc’fyﬁ%ez’&c’»’n suliteen.

Ke&fu&teffaa miksi on tirkeéi tuntea ofonsa turvallisekst lfy&&&ii J’a
mitkii asiat tekevit ofon turvallisekst.

%otoife savesta aymﬁefinen mer&[i/am’ne, ‘jofa ifmatsee 5/611
turvallisuuteen fz'z'ttyw'ﬁ asicita. Vit hafutessasi @E@ntﬁﬁ myés

Juonnon materiaafeja.
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{,ofm as rasti.
zz'z'ttymz'aren tarve

{_,ofmzmnen rastin teernana on Jao/&z’a {yé;yﬁdtezlr&'a‘n vaikuttavia
tekdzjéz'téi, joz'ta ovat estmerkikst sostaaliset suliteet, vuorcvaikutus J'a

zj/ﬁ;n dn stsdtnen totmivuus.

mz‘:lafatgaa J/k%eimaafauJ unefmatyéyﬂeiJéotﬁ niin, etti kaikki
t}/&s‘tiz‘vﬁt sitii samaan aikaan. %foz’ta tekeminen cttamalla cma alue
Jnyaen'&ta J'a Jaz'z'rrii vahaliiduilla henkifskohtainen nﬁ;@myﬁ&em’

wnelm a’tyé}/&ez’&é‘a‘tﬁ.

{un olet saanut oman tr}/élrz' valmiiksi, Eucffe Juyaerz'n y?nfﬁn' J'a
fiséiiii cjoEaiJen unelmaan J’otm@'n. Igjguk}i maalatkaa  paperi

vestviireilli kauttaaltaan.

Wg{jﬁ& raste.
;%rvo&tuk:fen tarve

Wgcfﬂinnen rastin teemana on tysp atkalla vallitsevat arvot.

{e&fu&t&fgaa millaisia awcja tetdin @@Ftei&&&&&nne on.

Jarkastefkaa jo clemassa olevia arW(g'a/ Sddan tfgy'(? jaf tuckaa esille
Jauuttuvia/toz'mimattomia arvoja sekii @é‘@%nvoz’nnz'ffé faitallisia
tekijsiti.
%otoifgaa Jaaﬁﬁnf aloista fz'uakdoja ja kdz'rjoittafaa éyé}xﬁt&i&éffé:
® sdanndt ( keltainen papert )
e @vat arvot (vaaﬁaanfunm'nen Jagpen’)

® fiuconct arvot 6"&&8[:{7&1’1/{? papert )
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Liite 5

Aforismit suunnistuspolun varrelta

"Tervetuloa mukaan yhdessa ottamaan askeleita kohti tyon iloa ja innostusta!”

”Onnellisimpia ihmisia tyoelamassa ovat ne, jotka tekevat hyvin sen minka kokevat tarkeak-

S.i ”»

”Piintyneet ajattelumallit ovat suurin este uudelle oppimiselle.”

”Luovuus on keksimista, kokeilua, kasvua, riskien ottoa, saantojen rikkomista, virheiden te-

kemista ja hauskanpitoa.”

”Ollaksesi luova, innovatiivinen, sinun on oltava hivenen villi, ajateltava mahdottomia ajatuk-

sia. Se on yksi luovien ihmisten merkki.”

”Innovaatio syntyy vain siten, etta olemme valmiita saumattomasti jakamaan informaatiota

sen sijaan, etta panttaisimme sita.”

Rauramo, P. 2008. Tyohyvinvoinnin portaat. Viisi vaikuttavaa askelta. Helsinki: Edita Prima
Oy. 10-176.

”Tarvehierarkia edellyttaa hyvinvoinnille tiettyja lahtokohtia. Ensin tarkeimmat, sailymiseen

tahtaavat tarpeet, sitten korkeammat elamykselliset ja sosiaaliset tarpeet.”

”Hyva itsetunto on meidan ja laheistemme yhteistyon kaunis hedelma.”

”Moni suostuisi kasvuun vaan ei kasvukipuihin”

”Henkisen kasvun paamaara ei ole tulla paremmaksi kuin toiset, vaan elaa heidan kanssaan

antoisaa elamaa.”

”Vaikeudet hiovat sarmiamme - nostettuaan ne ensin esille.”

”Hyvaa kuuntelijaa pidetaan hyvana keskustelijana.”

”Koko elama on kokeilua. Mita enemman kokeilet, sita parempi.” Ralph Waldo Emerson

”Muutos, elaman vahvin poika.” George Meregith
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”Elaman on tarkoitus olla mielihyvan savyista, tasapainoista elamaa yhdessa toisten ihmisten

kanssa.” Vexom

”Vieriva kivi ei sammaloidu.” Erasmus Rotterdamilainen

”Oppiminen ei ole keino paasta tavoitteeseen vaan se on tavoite itsessaan” Robert A. Henlein

”0Ota unelmasi, tavoitteesi tosissaan.” Vexom

”Ilman innostusta ei ole syntynyt mitaan suurta.” Ralph Waldo Emerson

VEXOM. http://personal.inet.fi/koti/vexom/index.htm Viitattu 14.8.2011

”Elama on kompromissi kahden asian valilla; sen mita itse tahtoo ja sen mita toiset tahtovat.”

Vuodatus. net http://katisa.vuodatus.net/blog/category/MIETELAUSEITA Viitattu 14.8.2011

”Kiitos osallistumisestasi tyohyvinvoinnin polulle” Heli, Kati ja Vuokko


http://personal.inet.fi/koti/vexom/index.htm
http://katisa.vuodatus.net/blog/category/MIETELAUSEITA
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Liite 6

Kartta toimintaymparistosta tyohyvinvointipaivana




