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1.JOHDANTO

1.1 Opinnaytetyon tausta

Nykyisin, kun tyontekijan tyossaoloaika pitenee ja vaatimukset kasvavat, tulee
tyohyvinvointiin ja tydssajaksamiseen panostaa yha enemman. Panostamalla
tyohyvinvoinnin eri osa alueisiin saadaan tyontekijat jaksamaan tyossaan
pidempaan ja motivoitumaan tyohonsa. Tyohyvinvointi kasittdd monta asiaa
jotka kaikki nivoutuvat toisiinsa ja vaikuttavat tyontekijan fyysiseen ja
psyykkiseen jaksamiseen.

Olen ollut opettajana vuodesta 1991 ja opettanut kone- ja metallialan
ammattiaineita paaasiassa nuorille. Olin kolme vuotta kouluttajana
aikuispuolella, mutta koen olevani opettaja, en niinkdan kouluttaja. On todella
palkitsevaa seurata, kuinka nuoret kehittyvat kolmen vuoden aikana
ammatillisesti ja aikuistuvat. Opettajan tyo on hyvin haastavaa, koska
tydelaman vaatimukset kasvavat ja valmistuneiden pitaisi olla yha enemman
moniosaajia. Tama tarkoittaa, etta opettajan taytyy olla itsekin moniosaaja.
Opettajan tulee pitaa osaamisensa ajan tasalla.

Vuoden 2009 tammikuussa sain tilaisuuden kokea, millaista on olla "porrasta
ylempana” eli koulutuspaallikkona. Aiempaa esimieskokemusta minulla ei ollut
lukuun ottamatta kahden kuukauden sijaisuutta tydnjohtajana sahalla
opiskeluaikoina. Mielestani opettaja on myos oppilaille esimies, jonka tarkein
tehtava on hyvalla johtamisella vieda ryhma kohti paamaaraa eli valmistumista

oman alan opinnoista.

Kone- ja metallialan koulutuspaallikon sijaisuus, johon minua esitettiin, oli
mielestani rohkea teko ja osoitus tasavertaisesta kohtelusta Savon
koulutuskuntayhtymassa. Kaikki alaiseni olivat miehia, ja olin ollut tdissa tassa

kuntayhtymassa vasta muutaman vuoden.

Savon koulutuskuntayhtymalld on monella eri paikkakunnalla toimipaikkoja,
joissa annetaan kone- ja metallialan koulutusta. Minun vastuualueeni oli ensin

Varkaus, sitten Suonenijoki ja Siilinjarvi. Syksylla 2009 mukaan tuli myos



Kuopion yksikko, ja Varkaus siirtyi myohemmin toiselle koulutuspaallikolle.
Koulutuspaallikkd on opettajien lahiesimies, ja minulla oli keskimaarin
kaksikymmenta alaista. Oppilaita oli noin 300.

Opinnaytetyon aiheen valitsin osittain sen takia, etta opettajan tydossa olen
tormannyt moneen epakohtaan, jotka olisivat korjattavissa hyvalla
esimiestyoskentelylla. Tyohyvinvoinnissa esimies on paljon vartija. Esimiehella
on suuri vastuu siita, miten tyoyhteiso toimii. Hyvalla esimiestyolla tyoyhteiso
saa tuloksia aikaan, kukaan ei kuormitu liikaa, tyd on mielekasta ja tyoyhteison
sisalla on hyva vuorovaikutus. Esimies on se tukipylvas, johon voi luottaa ja
jolta voi odottaa tukea. Hyva esimies on empaattinen mutta uskaltaa myos

tehda kipeita ratkaisuja oikeilla perusteilla.



1.2 Opinndytetyon toimeksiantaja

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Savon koulutuskuntayhtyma, joka yllapitaa
Savon ammatti- ja aikuisopistoa, Varkauden lukiota ja Savon
oppisopimuskeskusta. Se on yksi Suomen suurimmista ammatillisen perus-,
jatko- ja taydennyskoulutuksen jarjestajista:

- n. 8 000 opiskelijaa

- henkilostéa n. 1 100

- kouluttaa ammattilaisia 9 paikkakunnalla

Kuvio 1 esittad Savon koulutuskuntayhtyman hallinto- ja johtamiskaavion.
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Kuvio 1. Savon koulutuskuntayhtyman hallinto- ja johtamiskaavio.



1.3 Opinndytetyon tavoite ja rajaus

Savon koulutuskuntayhtymalle on tehty tyohyvinvoinnin toimintasuunnitelma
vuosille 2012-2014 (liite 5). Toimintasuunnitelmassa on tyohyvinvoinnin
kehittamisen painopisteet, joita ovat, tyOyhteison ja organisaatioin toimivuuden
parantaminen, yksilon terveyden ja voimavarojen edistaminen, tyon,
tydympariston ja turvallisuuden kehittdminen ja osaamisen johtaminen ja

kehittaminen.

Opinnaytetyon tavoitteena on tarkastella, saavutetaanko "Katse tyokykyyn”
kaltaisilla hankkeilla niita tuloksia, joita koulutuskuntayhtyman tyohyvinvoinnin
toimintasuunnitelmassa on asetettu painopisteiksi. Onko "Katse tyokykyyn” —
hanke sellainen jolla tydhyvinvointia voidaan kehittaa.

Savon koulutuskuntayhtymassa on ollut "Katse tyokykyyn, strategiana mina,
visiona hyvinvointi” -kehittdmishanke kaynnissa muutamissa yksikoissa, ja
opinnaytetydssani tarkastelen hankkeen tuloksia kokonaisvaltaisesti kone- ja
metalliosaston henkiloston nakdkulmasta. Kiinteistd, puu-, pinta-, prosessi- ja
kemianalan henkiloston osalta tarkastellaan vain psykososiaalisen osan
tuloksia.

Hankkeessa tuli esille monia asioita, jotka vaikuttavat tyotekijan kuormitukseen
ja siihen, minkalaisia vaikutuksia kuormituksella on eri yksilGihin.
Mittaustulokset (biosignaalit) olivat hyvin realistisia, koska niihin ei pysty itse

vaikuttamaan.

Hanke on aikaisemmin toteutettu myos kahdella muulla koulutusalalla.
Kiinteistbalan henkilosto oli ensimmainen ryhma, joka toteutti hankkeen,
toisena oli puu, pinta-prosessi- ja kemianalan henkil0sto ja viimeisena siis
kone- ja metallialan henkilosto. Kaikissa ryhmissa oli miehia ja naisia.

Esimiehet olivat vahvasti mukana ryhmien kaikissa toiminnoissa.

"Katse tyOkykyyn, strategiana mina, visioina hyvinvointi” — hankkeen
tavoitteena oli, etta kehittamishankkeen paattyessa osallistujilla on

kokonaisvaltainen kasitys omaa tyokykya edistavista tekijoista. Yksilotasolla



tavoitteena oli, ettd henkisen ja fyysisen kuormittuneisuuden ja palautumisen
tunnistaminen konkretisoituu. Ryhmalla on myos valine tydyhteison
kehittamiseksi ja avoin keskustelu kannustaa tarttumaan tyoyhteison
haasteisiin.

Kehittamishankkeessa kasiteltiin yksilon ja tyoyhteison hyvinvointia
toimintamallissa, josta ilmenee psykofysiologisten ja psykososiaalisten
tekijoiden yhteydet toisiinsa. Toimintamallissa yhdisteltiin kyselylomakkeella
kysytyt psykososiaaliset tekijat ja elimistosta mitatut vasteet (biosignaalit).
Keskeisena ideana oli yhdistaa samanaikaisesti subjektiivisiin tuntemuksiin
perustuva kysytty tieto ja tahdosta riippumattoman hermoston tuottama
informaatio sydamen sykevalivaihteluna (HRV). Sen avulla voidaan mitata
stressia ja siita palautumista, tyon fyysista kuormitusta, energiankulutusta ja

liikkumisen vaikutusta.

Yksilolta kysytyn, mitatun ja analysoidun tiedon avulla paastiin kiinni yksilon ja
tyoyhteison hyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin. Tulokset kasiteltiin
henkilokohtaisissa palautekeskusteluissa. Palautekeskustelut hankkeen alussa
tukivat kehittamisen kohdentamista optimaalisesti yksilon ja tyOyhteison

hyvinvointia edistaviin toimintoihin.

Rajauksessa otin huomioon vain niita asioita, jotka mielestani vaikuttavat
Savon koulutuskuntayhtyman henkiloston tyohyvinvointiin, ja siinakin keskityin
lahinna psykososiaalisiin tekijoihin. Savon koulutuskuntayhtymassa on paljon
opettajia, ja opettajan tyd on suurelta osin henkista, ei niinkaan fyysista.

Opinnaytetyossa kasittelen "Katse tyokykyyn” - hankkeen aikana saatuja
tuloksia Kuopion kone- ja metallialan henkiloston osalta kokonaisuudessaan ja
muutamassa tuloksessa tulee vertailevuutta jo aiemmin toteutuneiden alojen

tuloksista.

Opinnaytetydssa on hyddynnetty Kunnonvartijat Ay:n (Laine, 2011, 2012)
tuottamaa ja osaltaan Firstbeat Oy:n (www.firstbeat.fi)

hyvinvointianalyysipalveluun perustuvaa aineistoa. Kiitokset Kunnonvartijat
Ay:n Kari Laineelle yhteistyosta.
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2.TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvoinnista puhuttaessa pitaa ottaa huomioon kokonaisuus, joka
koostuu muun muassa oikeudenmukaisesta ja johdonmukaisesta
johtamisesta, osaamisen kehittamisesta, tyossa onnistumista edistavasta
organisaatiorakenteesta, vuorovaikutteisesta toimintatavasta seka tyontekijan
psyykkisesta, fyysisesta ja sosiaalisesta terveydesta. Tyohyvinvointi on
ymmarrettava koko tyoyhteison toimivuuden kehittamiseksi, jossa pelkastaan
yksiloterveyden edistaminen ei riita (Manka 2011, 35). Tyohyvinvoinnin
kehittamisessa olisi kytkettava vastuulliseen johtamiseen (Manka 2007,47).

Mita sitten on tyohyvinvoinnin laatu? Pitaisikod tyohyvinvoinnin arvioinnissakin
alkaa siirtya jo uudelle vuosikymmenelle? Usein kiinnitetdan huomioita vain
kustannuksiin ja unohdetaan toiminnan laatu. Valittomien talousvaikutusten
lisaksi pitaisi ottaa huomioon pitkalla aikavalillda nakyvat henkilostoinvestoinnit
ja niiden tuomat muutokset toiminnassa. Seka liike- etta kansantaloudellisesti
katsottuna tyohyvinvointiin tehtyjen investointien on osoitettu olevan hyva
sijoitus koko toiminnan kannalta (Manka 2011, 37-41)

Suomalaiset yritykset pitavat tydssa jaksamisen tukemista usein kalliina.
Tyontekija ndhdaan tuotantovalineena, jolta halutaan tulosta, ja tyontekoa ei
katsota pitkalla tahtaimella. Suomessa kaytetaan suhteellisen vahan rahaa
tyohyvinvoinnin tukemiseen, mutta puutteet tyohyvinvoinnissa maksavat
yhteiskunnalle kuitenkin jopa 25 miljardia euroa vuodessa. Kulut kertyvat
muuan muussa sairauspoissaoloista (Ahonen,2.9.2009).

Sairauspoissaolot johtuvat monista eri syista: osa johtuu oikeista sairauksista,
osa on ” ei huvita menna toihin” - perusteisia ja osa tekosyita lomalle. Radiosta
tuli tdssa eraana paivana ohjelma, jossa ruodittiin sairauspoissaoloja, ja
kuulijat olivat Iahettaneet aiheesta kirjeita, joita luettiin. Kirjeissa kerrottiin,
kuinka helpolla |adkariltd saa sairasloman, kun valittaa selkaa tai vatsaa. On
huonosti todennettavissa, ovatko ne oikeasti kipeat. Kuulijat myos kertoivat,
etta kun ilmoittautuu keskiviikkona kipeaksi, saa helposti viiden paivan loman.

Suomessakin on virinnyt keskustelu siita, etta ensimmainen
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sairauspoissaolopaiva olisi palkaton kuten Ruotsissa. Vahentaisiko tama
"aiheettomia” sairauspoissaoloja?

Ihminen, joka on fyysisesti hyvassa kunnossa mutta henkisesti aivan loppu, ei
voi olla tyokykyinen. Ihmisen kokonaisvaltainen terveys kasittaa
kokonaisuuden, johon kuuluvat niin ruumis kuin sielukin: seka ihmisen fyysinen
etta psyykkinen puoli (Jabe 2010, 184).

Itseluottamus, toiveikkuus, optimismi ja sitkeys kuuluvat professori Marja-Liisa
Mankan mukaan psykologiseen paaomaan. Puhuttaessa itseluottamuksesta
tarkoitetaan ihmisen uskoa omiin motivoitumiskykyihinsa, tiedollisiin
resursseihinsa ja toimintaansa suorittaa tietty tehtava menestyksellisesti.
Hyvan itseluottamuksen omaava henkilo asettaa itselleen korkeita tavoitteita,
ottaa mielellaan haasteita, on sisaisesti hyvin motivoitunut, tekee parhaansa
saavuttaakseen tavoitteensa, jatkaa eteenpain kohdatessaan esteita ja on
sosiaalisesti aktiivinen (Manka 2011, 151).

Mielestani hyvaan itseluottamukseen kuuluu edelld mainitut asiat eli
toiveikkuus, realistinen optimismi ja sitkeys. Hyvan itseluottamuksen pohja
luodaan jo lapsena saaduista kokemuksista. Lapsi, joka saa haasteita ja johon
luotetaan, oppii luottamaan omiin kykyihinsa ja uskaltaa olla realistisen
optimistinen. Tahan kuuluvat my6s pettymykset, jotka ovat osia hyvan
itsetunnon rakentamisessa. Toisaalta jos pettymyksia tulee liikaa, ei synny
toivoa ja sitkeytta yrittaa uudelleen.

Olen itse saanut kotoa hyvan itseluottamuksen, ja sen ansioista olen
metallialalla, naisena. Olen térmannyt monta kertaa opettajana ollessani
nuoriin, joilla on huono itseluottamus, ja se on huono enne tulevaisuuteen.
Opettajalla on tassa tehtavassa suuri rooli, ja sen takia opettajalla itsellaan
pitaisi olla psykologinen paaoma kunnossa. Olen ollut monta kertaa
tilanteessa, jossa nuori, jolla on huono itseluottamus, aloittaa opinnot ja
ensimmaisten pettymysten jalkeen ilmoittaa haluavansa lopettaa koulun.
Tassa tilanteessa on opettajalla todella tarkea rooli olla se aikuinen, joka tukee
ja antaa pienimmastakin asiasta positiivisen palautteen, jolla saadaan luotua
uskoa oppilaaseen ja ehka hivenen nostettua itseluottamusta.
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Jokaisen tulisi huolehtia seka fyysisesta etta psyykkisesta terveydestaan. Jos
olemme hyvassa kunnossa kaikin puolin, jaksamme tehda tydmme eli olemme
tyokykyisia. Tyokyky rakentuu ihnmisen voimavarojen ja tyon vaatimusten
valisesta tasapainosta. Ihmisen voimavarat muodostuvat terveydesta ja
toimintakyvysta, koulutuksesta ja osaamisesta seka arvoista ja asenteista
(lmarinen 2005, 80).

Emeritusprofessori Juhani limarinen Tyoterveyslaitokselta on tutkinut yksilon
tyokykyyn vaikuttavia tekijoita ja kuvannut niita ns. talomallin avulla.
Tyokykytalossa on nelja kerrosta, joista kolme alimmaista kuvaavat yksilon
henkilokohtaisia voimavaroja (terveytta, ammatillista osaamista ja arvoja) ja
neljas kerros itse tyota ja tyooloja. Jokaisessa kerroksessa olisi hyva pysahtya
ja arvioida kunkin kerroksen kuntoa ja sita, mita itse voimme tehda

tyokykymme yllapitamisen eteen (limarinen 2005, 79).

Tyokyvyn yllapitaminen ja kehittaminen edellyttavat esimiehen ja tyotekijan
hyvaa yhteistyota. Tyokyvyn yllapitaminen vaatii motivaatiota tyota kohtaan.
Taman luomisessa seka tyontekijalla etta tyonantajalla on yhta suuri rooli.
Tyokyky ei muodostu pelkastaan naista kahdesta tekijasta, vaan tydyhteison
kyky tukea yksiloiden jaksamista voi olla varsin merkittava (llmarinen 2005,
81).

Liian pitkaan jatkuva viritystila panee elimiston toimimaan kuten
halytysajoneuvon: menemaan kovaa kyytia eteenpain halytyspilli soiden.
Onneksi inmisella on myos palautumismekanismi, joka auttaa hanta ennalleen.
Palautuminen on hyvin yksil6llista, niin kuin kuormittuminenkin. Otamme asiat
eri tavalla: toiselle palautumiseen riittaa kahvitauko, toinen tarvitsee
palautumiseen paljon pidemman ajan. Palautumiseen on kiinnitettava
huomioita paivittain, koska ihmisessa ei ole akkua, jonka pystyisi lomalla
lataamaan koko vuodeksi. Voimia saamme pienista elpymishetkista paivan
aikana ja hyvasta younesta (Manka 2011, 183).

Jokainen ihminen tuntee asiat eri tavalla. Osa ihmisistd on luonnostaan
myOnteisia ja osa taas ihmisia, jotka ajattelevat kaikesta negatiivisesti ja jotka
joutuvat tekemaan tyota tullakseen onnelliseksi (Jabe 2010, 17). Oikea
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onnellisuus on mielenrauhaa, harmoniaa ja elamanhallintaa kaikilla elaman
osa alueilla (Jabe, 2010, 21). Kaikki edella mainitut asiat ovat myos osa
tyohyvinvointia. Naihin asioihin vaikuttaa paitsi tyd, myos yksityiselama. Jos
tyopaikalla asiat ovat kunnossa, jaksaa myOs paineita yksityiselaman puolelta.
Harmonia koostuu pienista asioista, joista pitaa osata nauttia. Esimiehen pieni

huomionosoitus jostakin voi antaa hyvan mielen ja tyoniloa monelle paivalle.

Tyoporukka, jossa jokainen arvostaa sita mita kukin tekee ja sita, etta oma
toiminta liittyy johonkin, jota organisaatio tavoittelee, on tyohyvinvointia (Jabe
2010, 55). Tyoyhteison hyva ryhmahenki syntyy avoimuudesta,
auttamishalusta, onnistumisesta ja luottamuksesta. Nama ovat hyvia evaita
tyohyvinvointiin (Manka, 2007, 52).

Siella, missa kuuluu naurua, on myds iloa ja huumoria. Huumorin kaytto
tyohyvinvoinnin lisaajana on hyva ja edullinen keino. Huumori toimii
tyoyhteisossa kuin suola, joka parantaa ruoan makua. Huumori on myods laake,
joka edistaa terveytta, vahentaa stressia, parantaa ongelmanratkaisukykya ja
lisaa luovuutta. Leikinlasku on kuin rasva, jolla saadaan inmisten valinen

kommunikaation sujumaan kitkattomasti (Jabe 2010, 89).

Oletko ty6ilmaston kohentaja vai myrkyttaja? Tyoyhteisossa on varmaan
kumpiakin, ja jokaisen, joka toimii tyoyhteis0ssa, olisi mietittava, olenko
kohentaja vai myrkyttaja. Tyoyhteisoa ei varmaan mikaan myrkyta niin paljon
kuin juoruileva Jutta tai Matti, joka loytaa ihmisista aina jotain vikaa, johon on
hyva tarttua. Han nauttii siita, kun saa panetella toisia ja puhua pahaa selan
takana. Tallaiset henkilot ovat puskaradion kantava voima (Jabe 2010, 70,77).

Jokaisen pitaa omalta osaltaan huolehtia tyopaikan tyGilmapiirista niin, ettei
sinne synny turhia konflikteja. Konflikteja syntyy toki aina ja niita ei pida
valtella, koska niilla on ilmaa puhdistava vaikutus. Tyypillinen konfliktin
aiheuttaja tyopaikalla on sinne muodostuneet kuppikunnat: me hyvat ja nuo
toiset pahat (Jabe 2010, 70). Varmaan jokaisessa tyoyhteisossa on omat
kuppikuntansa, mutta kuppikunta voi olla myds positiivinen asia. Osa ihmisista
haluaa aina olla porukassa ja jutella asioita ja jopa ideoida yhdessa uusia
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"keksintdja”. Aina on my0s joku, joka haluaa kayttaa taukoajat "mielen
lataukseen” ilman palpattavaa joukkoa, eika se hanta hairitse.

Kuppikunnilla on mahdollista saada pahaa aikaiseksi ja tehokkaasti
myrkytettya tyGilmapiiri. Kuppikunnalla saattaa olla my6s suuri voima saada
asiat haluamalleen tasolle, vaikka ei se olisi koko porukan tahtotila.
Tulehtuneet suhteet tarvaavat koko porukan energiaa ja lamauttaa toimintaa.
Tama ennen pitkaan nakyy myos tuloksessa (Jabe 2010, 75).

TyOyhteisossa toteutuu ihmisen tarve olla osa yhteisoa ja samalla oma
yksilonsa. Tyo on kunkin tapa ilmentaa persoonallisuuttaan. Esimiehen
tehtavana on jakaa vastuu ja vapaus sinne, minne ne kuuluvatkin - sinne,
missa konkreettinen tyo tehdaan. Esimiehen ei tule liikkaa kontrolloida, vaan
osoittaa aitoa kiinnostusta kulloisiinkin ongelmiin (Jabe 2010,100).

Jokaisen pitaa tuntea olevansa tarkea osa tyoyhteis6a ja nain ollen toimia
tyoyhteison yhdessa sovittujen saantdjen mukaan. Saannaét pitaa sopia
kaikkien kesken ja kaikkien on oltava yksimielisia saannoista, koska muuten ne

eivat toimi. Saannat pitaa paivittaa ainakin kerran vuodessa.

Entapa jos saantoja ei noudateta? Tyodyhteiso, joka toimii yhdessa sovittujen
saantdjen mukaan ja jossa vuorovaikutus on avointa, ei valttele ristiriitoja ja
konflikteja, on innostava ja tuottoisa. Myonteisyys seka kyky sietaa ristiriitoja ja
sallia ristiriitaisuudet ovat arvokkaita tyokaluja tyoyhteisdssa. Yhteiso, jossa on
kaynnissa jatkuva valtataistelu, jossa on vain haviajia ja voittajia, ja joka pyrKii
jatkuvasti valttelemaan ristiriitoja ja konflikteja, muuttuu helposti
hyssyttelevaksi ja aikaa myoten myds epauskottavaksi, kriittiset ja pahanolon
kokemukset torjuvaksi ja realiteettitajultaan vinoksi (Parvikko 2010, 19).

TyOyhteiso, jossa ihmiset voivat pahoin, kuormittuvat turhaan, rupeavat
kyrailemaan toisiaan ja valttelemaan yhteistilaisuuksia, on sairas. Vuosien
mittaan kertynyt hoitamattomien asioiden historiallinen taakka on tulehduttanut
tyopaikan ilmapiiria, tuottanut sairauspoissaoloja, irtisanomisia ja -
sanoutumisia seka tyontekijoiden siirtoja. Naita kaikkia on kaytetty tilanteen
rauhoittamiseksi tai ratkaisemiseksi (Rautio 2010, 26). Tallainen tydyhteisd
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taytyy "puhdistaa” ja siihen taytyy kaikkien osallistua. Parempi olisi, ettei
tallaista konfliktia paasisi syntymaan. Ratkaisuna siihen on hyva
vuorovaikutus, jossa opetellaan kuuntelemaan ja kuulemaan kaikkia osapuolia

ja yksiloita.

Terveessa tyoyhteisossa ei pelata ristiriitoja, ja jos niita syntyy, ne uskalletaan
ottaa puheeksi ja ratkaista. TyOyhteison ilmapiiri on avoin ja kannustava.

Tiedonkulku toimii ja huumori kukkii. Tydymparisto on turvallinen.

Jokainen henkild on erilainen ja erilaisuus taytyy hyvaksya tyoyhteisossa.
Pitaa olla valmius hyvaksya erilaisia havaintoja ja kokemuksia, myos
poikkeavia tai hairikoivia. Hyva tyoyhteiso auttaa jokaista jasentaan
toteuttamaan omaa yksilollisyyttaan. Yksiloiden erilaisuus tuo yhteisoon sita
energiaa, jolla yhteisollisyytta voidaan rakentaa ja saada aikaan myos
uudistusta (Manka 2011, 115).
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3. TYKYTOIMINTA

Sana tyky tarkoittaa tyokykya ja tykytoiminnalla tarkoitetaan toimintaa, jolla
tyonantaja ja tyotekijat seka tyopaikan yhteistyoorganisaatiot yhdessa
edistavat ja tukevat jokaisen tydelamassa olevan tyo- ja toimintakykya hanen
tyoduransa kaikissa vaiheissa (Tyoterveyslaitos 2011).

Tydturvallisuuslakiin (738/2002) on kirjattu tyonantajan velvollisuudeksi
huolehtia siita, etta tyo ei aiheuta haittaa tyontekijan fyysiselle tai psyykkiselle
terveydelle. Tassa kohdassa on syyta puhua myos tyokuormituksesta ja siita,
miten sita saa saadeltya niin, etta se edistaa hyvinvointia tydssa. Tyon
kuormittavuudella tarkoitetaan kaikenlaisia tyoolosuhteisiin, tyon sisaltoon,
tyojarjestelyihin ja tydssa tapahtuvaan vuorovaikutukseen liittyvia tekijoita,
jotka vaikuttavat tyota tekevaan ihmiseen (Lindstrom ym. 2005).

Jokainen kokee kuormitukset eri tavalla riippuen omista voimavaroista. Mikali
tydkuorma ei ole sopusoinnusta omiin voimavaroihin, ihminen uupuu.
Hallitsematon tai liiallinen kuormitus on terveysriski, sopiva tai optimaalinen
kuormitus taas voi olla monenlaisen hyvan, tydossa kehittymisen ja oppimisen
lahde (Parvikko 2010, 15). Tyokuormaa pitaa arvioida ja dokumentoida eri
osapuolien toimesta: tyoterveys, esimies ja tydsuojeluasiamies ovat

avainasemassa tassa arviointityossa.

Tyoterveydella on suuri merkitys tyontekijan hyvinvointiin. Tyontekija, joka
kokee saavansa apua tyoterveyshuollosta silloin, kun tarvitsee, on tyytyvainen
ja osaa arvostaa sitd. "Menin kerran tybterveyteen ja minulla oli &&ni melkein
poissa, kuului vain 6rind&. L&é&kari totesi vain, etté tuotakin voidaan néytella,
oikeastaan mitenk&én minua tutkimatta. Kaynnisté jai paha mieli varsinkin kun
olin oikeasti kipe&.” Kuvatun kaltainen tilanne voi aiheuttaa sen, etta tyontekija
karttaa kaynteja tyoterveydessa ja sairastuu yha vakavammin.
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4. JOHTAMINEN JA TYOHYVINVOINTI

Johtamista pidetaan tyohyvinvoinnin keskeisena tekijana, silla se vaikuttaa sen
kaikkiin osa-alueisiin. Johtamiseen pitaisi panostaa ja johtajat kouluttaa
tehtavaansa, jolloin he osaisivat toimia tilanteen mukaan kaikkien osapuolten
hyvaksi. Johtajat ovat useimmiten faktatyyppeja. Heidan kannattaa muistaa,
etta kaikki eivat havainnoi asioita samalla tavalla kuin he itse. Alainen voi
havannoida asiaa eri kantilta ja nahda asian aivan toisin. Jos esimies lahestyy
alaistaan oikealla tavalla, tulevat persoonallisuuden vahvuudet esiin ja
painvastoin (Jabe 2010, 144).

Alaisten yhtena hyvinvoinnin edistaja on esimies ja tasta syysta esimiehen
tulisi tunnistaa alaistensa psykologiset tarpeet, joilla han onnistuu motivoimaan
heita ja jakamaan tehtavat niille, joilta ne parhaiten luontuvat. Tama on yksi
asia, joka nousee merkittavaksi tekijaksi, kun elakeikaa ollaan nostamassa
(Jabe 2010, 115).

Hyvinvointi tyossa on kaikkien yhteinen asia. Tama tarkoittaa, etta pidamme
toisistamme huolta. Puhutaan ns. sosiaallisen paaoman kasvattamisesta.
Sosiaalinen paaoma perustuu luottamukseen ja toisen henkilon
arvostamiseen. On siis kysymys aivan perusasioista (Kuokkanen 2010, 56).
Seuraavassa muutamia asioita, jotka ovat mielestani tarkeita ja jotka pitaisi
ottaa huomioon esimiehen ty0ssa kun edistetaan alaisten hyvinvointia ja hyvaa
tyoyhteisoa.

Osavastuu alaistensa terveydesta on esimiehella. Tarkeimpia asioita on
luottamus, joka luo turvallisuutta. Jos ihmiset luottavat esimieheensa ja
esimies alaisiinsa, ihmiset tuntevat olonsa turvalliseksi. TyOyhteis6ssa on aina
jonkinlaisia ongelmia. Luotettava esimies on iso askel kohti ongelman
ratkaisua (Jabe 2010, 184).

Ihmiset muistavat pitkdan sen, miten heita on kohdeltu. "Hyva kello kauas
kuuluu, huono viela kauemmas”. Esimiehen, joka on kerran pettanyt

tyontekijan luottamuksen, on vaikea saada sita takaisin, ja myos tyoyhteison
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sisalla asia tiedostetaan. Luottamuspaaoma kestaa ja kasvaa, jos esimies
ottaa tyontekijoiden mielipiteet huomioon tehdessaan tyoyhteisda koskevia
paatoksia. Luottamuspaaoman maaraa on vaikea tutkia, mutta sen aistii.
Ihmiset heittavat herjaa ja voivat melskatakin, mutta silti he nautittivat tyon
tekemisesta. Hyva ja avoin ilmapiiri on usein tarkea valintaperuste hakeutua
yritykseen (Jabe 2010, 221,244).

Luottamus rikastaa tydyhteisda ja synnyttaa luovuutta (Manka 2007, 63).
Luottamuksen taytyy olla molemminpuolista. Molemminpuolisella
luottamuksella saadaan aikaan onnistumisen ilmapiiri, jossa kaikki ovat
valmiita tekemaan ylimaaraisia tehtavia sen eteen, etta yhteiset tavoitteet
saavutetaan. Esimiehen luottamus tarkoittaa, etta han luovuttaa tehtavan
suorittajalle asiantuntijuuden ja valttaa liiallista valvontaa. Alaisille se tarkoittaa
muun muassa sita, etta he toimivat aikataulujen ja sovitun laatutason
mukaisesti, vaikka johtaja ei olisikaan paikalla. Luottamus nayttaytyy
viestintana, asioista puhumisena, muutosten kasittelyna ja lupana ilmaista
my0s kriittisia nakokantoja. Toisaalta esimieskin pitaa sanansa eli tekee sen,
mita lupaa. Hanen viestinsa on rakentavaa, ei syyllistavaa eika ainakaan
kaskevaa (Jabe 2010, 28,29).

Esimiehen yhdeksi tarkeimmaksi ominaisuudeksi koetaan oikeudenmukainen
kohtelu ja paatoksenteko. Talla on myds todettu olevan terveydellisia
vaikutuksia jaksamiseen ja sairastumiseen (Manka 2007, 78). Alaisten
kuuleminen heille tarkeissa asioissa ja heidan tyotaan koskevissa paatoksissa
seka avoin ja totuudenmukainen tiedonkulku ovat oikeudenmukaisen
johtamisen elementteja. Prosessien, jotka liittyvat paatoksentekoon, tulee olla
lapinakyvia ja johdonmukaisia. Esimiehella pitaa olla kyky suhtautua
oikeudenmukaisesti ja puolueettomasti alaisiinsa ja erilaisiin mielipiteisiin
(Heiskanen, Salo 2007,16). Esimiehella ei pitaisi olla "kavereita” alaisena,
koska silloin ei voi olla joka tilanteessa oikeudenmukainen ja tasapuolinen.
Kaveria kun ei "jateta”. Elamme jatkuvassa muutoksessa ja luottamussuhteen
syveneminen nakyy siina, etta esimies on alaisten tukena ja tiedottaa

jatkuvasti muutoksen etenemisesta kaikille tyOyhteison jasenille.
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Mita sitten ovat arvot? Monesti yrityksien arvot ovat ylatason kasitteita, jotka on
kirjattu johonkin ilman, etta henkilostolla on niihin mitdan mahdollisuutta
vaikuttaa. Arvot pitaisi kuitenkin laatia yhdessa. Niita laatiessa tulisi ottaa
huomioon yksityisen ihmisen omat arvot, koska nain saadaan aikaiseksi arvot,
joilla on jotain merkitysta kaikille osapuolille. Arvojen tarkoitus ei ole antaa
opastusta siina, miten arkisissa tilanteissa toimitaan, vaan sita varten pitaa olla
pelisdannot. Jokaisessa tyOyhteisdssa pitaa olla selkeat saannot, joiden pitaa
olla kaikkien tiedossa ja joita on my0os kunnioitettava (Jabe 2010,116).

Tana paivana kaytetaan sahkopostia viestintavalineena, ja siinakin on omat
saantonsa joita tulisi noudattaa. Sahkoposti on hyva viestintavaline, kun sita
kaytetaan oikein, koska viesti tavoittaa yleensa kaikki. Viestiketju tulee
sailyttaa aina samana kuin alkuperainen, jos ei toisin sovita. Luottamus on
tassakin tarkea asia, jotta valtyttaisiin turhilta tydyhteisoa myrkyttavilta
konflikteilta. Viestiin pitaa vastata, jotta valtyttaisiin turhalta mielipahalta ja
spekuloinnilta. Nama ovat asioita, jotka viestittavat toisen kunnioittamisesta.

Johdonmukaisuus on yksi tarkeimmista ominaisuuksista esimiehella.
Johdonmukaisuus tarkoittaa, etta esimiehen ajatuksia on mahdollista
ennakoida ja etta hanen kasityksensa asioista sailyvat yli ajan loogisesti
ennustettavalla tavalla (Ollila 2010, 33). Johdonmukaisuus tarkoittaa myos
sita, etta aloitetut asiat viedaan loppuun asti. Kaikissa asioissa toimitaan
saman periaatteen mukaan, ja jos tulee muutoksia, tiedotetaan rehellisesti
kaikille. Kaikki my0Os erehtyvat joskus. Esimiehen tehtava on ottaa esiin
vaikeita asioita avoimesti ja rohkeasti. Tunteet ovat silloin pelissa, ja esimiehen
tehtavana on johtaa tunteita hankalissakin tilanteissa (Jabe 2010,245).

Esimiehen tehtavana on seurata, ettei tyontekija kuormitu lilkaa. Tassa
tarkeana osana on esimiehen taito osata lukea alaista ilman sanoja, nahda
tilanne ja reagoida siihen valittdmasti. Maija-Riitta Ollilla puhuu tunnetydsta.
Esimies joutuu tekemaan raskaitakin paatoksia, joissa ollaan tekemisissa
toisen ihmisen kanssa ja silloin tunteet nayttelevat suurta osaa. Esimies, joka
osaa kasitella tunteita ja muuntaa ne asianmukaisiksi ja tilanteeseen sopiviksi,
osaa tehda tunnetydéta (Ollila 2010,41).
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Esimiehen taytyy olla esimerkkina tyoyhteisdssa ja osoittaa, miten haluaa
asioiden olevan. TyOyhteisdssa juorutaan aina, mutta se, miten, kenesta ja
mista asioista, riippuu paljon siitd, miten esimies asiaan suhtautuu. Jos esimies
lahtee porukan mukaan ja ottaa osaa juoruihin nauramalla tai pilkkaamalla,
han osoittaa hyvaksyvansa sen, etta ihmiset saavat olla ilkeita toisilleen (Jabe
2010,149).

Henkinen vakivalta on yleista tyopaikoilla, kirjoittaa professori Marja-Liisa
Manka (Manka 2011,134). Tyon mielekkyys lisaantyy tarpeellisuuden ja
onnistumisen tunteesta, ei rahasta tai tittelista. Henkinen vakivalta on huonosti

todettavissa, koska se on helposti peiteltavissa.

Mita on henkinen vakivalta? Henkisesta vakivallasta voidaan puhua, kun
toiminta on luonteeltaan toistuvaa, saanndllista ja pitkaan jatkuvaa sortamista,
syrjintaa tai epaoikeudenmukaista kohtelua, jota vastaan kiusattu tuntee
olevansa puolustuskyvyton. Kysymyksessa voi olla ryhma tai yksilo, jolle
tuotetaan pahoinvointia (Manka 2011,135).

Henkisen vakivallan lopettamisesta ovat tyoturvallisuuslain mukaan vastuussa
tydnantaja ja lahin esimies. Kollega vaitti minulle kerran totisella naamalla, etta
kaytan henkista vakivaltaa oppilaitani kohtaan. Kysyin, mita se tarkoittaa. Olin
antanut yli puolelle luokkaa hylatyn kokeesta ja kurssista. Tama osa luokkaa
kayttaytyi kuin heita ei koulun saannot koskettaisi ollenkaan: tultiin tunnille
milloin sattui, opiskeluvalineita ei ollut milloinkaan mukana, kokeesta hyvassa
lykyssa yksi piste ja paikallaoloprosentti noin 10. Varmastikin tuotin osalle
ryhmaa pahoinvointia. Onko tama kuitenkaan henkista vakivaltaa? Kannattaisi
aina miettia, mita sanoja kayttaa, ja tulisi myos tietaa, mita ne oikeasti
tarkoittavat.

Yksi taman paivan vaikeimmin tulkittava ja kasiteltava kuormitustekija
tyopaikalla nayttaisi olevan tyopaikkakiusaaminen, johon kuuluu hairinta tai
epaasiallinen kohtelu (Parvikko 2010,16). Kiusaamista on vaikea todentaa,
koska kiusaaja on yleensa ovela ja voi verhota kiusaamisen naennaiseen
hyvyyteen ja ystavallisyyteen tai han voi laittaa koko asian vitsin piikkiin.

Kiusattu saa tuntemaan itsensa puolustuskyvyttomaksi. Kiusaaminen on
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henkista vakivaltaa, jota kiusaaja ei tunnista kayttaytymisessaan (Manka
2011,136).

Esimiehella on tarkea rooli tulkita kiusaustapaus oikein niin, etta kaikki
osapuolet tulevat nahdyksi/kuulluiksi. Esimies ei ole kaikkivoipa eli
kiusaamistapauksissa kannattaa kayttaa usein ulkopuolisen apua. Han pystyy
nakemaan tilanteen eri kulmasta. Kiusaamistapauksiin tulee puuttua heti ja on
tarkeaa saada tilanne normalisoitua keinolla milla hyvansa. Jokainen ristiriita

syO0 tyoyhteisoa.

Epaonnistumisen kohtaaminen ja siitéa vastuun ottaminen vaatii melkoista
rohkeutta. Pelissd on myos oma asema. Siksi kiusaamiseen ei kaytannossa
useinkaan puututa. Psykologi Erika Heiskanen muistuttaa, etta esimiehen
vastuulla on pitaa huolta siita, etta tyopaikkakiusaamista ei missaan muodossa
tapahdu (Heiskanen ja Salo 2007,166).

Entapa jos esimies onkin se, joka kiusaa? Tilanne on vaikea ja tassa
tilanteessa punnitaan oikeudenmukaisuus ja kyky nahda asia kaikkien
nakokulmasta, ei ainoastaan esimies — alainen asetelmasta. Tasta on hyva
esimerkki otsikoissa ollut AKT:n kiusaamisjuttu, joka ei olisi paassyt nain
pitkalle, jos asiaan olisi puututtu aikaisemmin ja ryhdytty toimenpiteisiin asia
selvittamiseksi. Asiassa saatiin kuitenkin oikeudenmukainen paatos. Monta
kertaa saa lukea aivan samanlaisia tapauksia, samanlaisesta asetelmasta ja
monesti niissa tapauksissa vahvempi voittaa eli esimiesta uskotaan. Usein

tyontekija ei uskalla puhua kiusaamisesta koska pelkaa tyopaikkansa puolesta.

Osaaminen ja sen yllapitdminen on tarkea osa tyéhyvinvointia ja sen toimijana
tarkeassa roolissa on esimies. Esimies mahdollistaa oppimista tukevan
ilmapiirin ja toimii itse esimerkkina halusta oppia uutta ja sopeutua myos
muutoksiin. Kehityskeskustelut ovat hyva keino selvittdéa osaaminen ja tarve
uuden oppimiseen. Mahdollisuus vaikuttaa asioihin voi olla tyontekijalle
signaali hyvasta tydilmapiirista. Tama jo osaltaan auttaa pitamaan ylla
osaamista ja halua oppia uusia asioita.
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Palautteen antaminen on haastavimpia asioita esimiehelle. Palautetta pitaa
antaa aina, vaikka pientakin, koska silla saadaan aikaan usein hyvia asioita.
Palautteen on oltava rehellista, olipa se hyvaa tai huonoa. Esimiehen, jolla on
hyva keskusteluyhteys alaisiinsa, on helppo antaa palautetta. Palaute pitaa
antaa kasvotusten kayttaen rakentavia sanoja ja ilmaisuja. Palautteen
antamisessa ei saa hymahdella tai nauraa, vahatella tai muuten osoittaa
toiselle taman olevan ala-arvoisemmassa asemassa. Taman kaltaisella
palautteen antamisella esimies tekee vain hallaa itselleen ja osoittaa
kypsymattomyytensa esimiehena. Positiivisella palautteella saa parhaimmat
tulokset aikaan, mutta joskus joutuu antamaan myds korjaavan palautteen eika
sen antamista saa pelata, koska silla voidaan vaikuttaa tyoilmapiiriin
ratkaisevasti.

Jos esimies joutuu antamaan korjaavaa palautetta ja siita huolimatta tilanne ei
parane, on esimiehen maaritettava rajat selvaksi. Tilanne vaatii esimiehelta
jamakkyytta ja auktoriteettia. Tallaisessa tilanteessa punnitaan, oletko luonut

alaisiisi uskottavan, luotettavan ja asiantuntevan kuvan itsestasi esimiehena.

Johtajuus muodostuu koko ryhman toimivuudesta eika yksin esimiehen
ominaisuuksista. Hyva tyoyhteisd voi kompensoida esimiehelta puuttuvia
ominaisuuksia ja nain saada muodostetuksi hyvin toimivan yhteistyon

esimiehen kanssa (Manka 2011,112).
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5. TYOHYVINVOINTI SAVON KOULUTUSKUNTAYHTYMASSA

Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyo6ta, jota
ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa
organisaatiossa. Tyontekijat kokevat tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi ja
tyo tukee heidan elamanhallintaansa (Savon koulutuskuntayhtyma,
Tyohyvinvoinnin toimintasuunnitelma 2012, 2).

Valtakunnallisesti arvostettu huippukouluttaja tarvitsee osaavan, motivoituneen
ja kehittamismyonteisen henkilokunnan. Savon koulutuskuntayhtyman
kehitysohjelman yhtena kriittisend menestystekijana on olla haluttu tyonantaja,
jolla on osaava henkil6sto (Rissanen 2011, 2).

Savon koulutuskuntayhtyman toiminta- ja taloussuunnitelmassa 2011 — 2013
on yhdeksi kehittamisohjelmaksi valittu henkilostoohjelma. Henkilostoohjelman
kolme keskeisinta henkilostdjohtamisen painopistealuetta ovat turvalliset
palvelusuhteen ehdot, turvallinen ja terveellinen tyoyhteiso ja ennakoiva ja
jatkuva henkilostosuunnittelu. Naita asioita seurataan tyotyytyvaisyyskyselylla,
joka toteutetaan joka toinen vuosi ja sen tavoitearvoksi on asetettu 3,7
asteikolla 0-5 (Toiminta- ja taloussuunnitelma 2011-2013, 21,23).

Hyvinvoivassa tyOyhteisdssa toteutuvat oikeudenmukainen kohtelu,
syrjimattomyys ja henkildston aito osallistuminen oman ja tyOyhteison tehtavan
kehittamiseen. Tyohyvinvointi ymmarretaan usein yksilon kokemuksena tyon
mielekkyydesta, tyoyhteison ilmapiirista, l1ahiesimiestyosta ja johtamisesta seka
kokonaisuudessaan tyoyhteison kokemuksena tyon sujuvuudesta ja yhteisesta
aikaansaamisen tunteesta (Toiminta- ja taloussuunnitelma 2011-2013, 23).

Koulutuskuntayhtyman tyohyvinvoinnin edistamisessa keskeista on tyon
asettamien vaatimusten ja tyontekijan osaamisen ja ominaisuuksien
yhteensovittaminen seka tydnantajan ja henkiloston valinen yhteistoiminta ja

keskindinen luottamus (Toiminta- ja taloussuunnitelma 2011 — 2013).

Savon koulutuskuntayhtymaan valittiin vuonna 2011 tyohyvinvointipaallikko.

Tyohyvinvointipaalllikon tehtaviin kuuluu tydhyvinvoinnin yllapitaminen ja
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kehittaminen yhdessa tyoyhteisojen kanssa. Tyohyvinvointipaallikko hoitaa
my0s tyosuojelupaallikon tehtavia seka tyonterveyshuollon asioita.

Syksyn 2011 aikana Savon koulutuskuntayhtymalle laadittiin
tyohyvinvointisuunnitelma, joka on laaja kehityssuunnitelma tyohyvinvoinnin
kehittamiseksi koko kuntayhtymassa (liite 5). Suunnitelman pohjalta valitaan
vuosittaiset kehittamisen painopisteet. Tyohyvinvointisuunnitelman
laatimisessa oli mukana tyohyvinvointityoryhma. Tyoyksikoihin tehdaan omat
kehittamissuunnitelmat, joissa mietitdan konkreettisia toimia tydongelmien
ratkaisemiseksi. Muutamissa tyOyhteisdissa naita on jo tehty ja tuloksia on
nahtavissa tassa opinnaytetydssa.

Vuoden 2012 tavoitteena on tyokyvyn aktiivisen kehittamisen ja seurannan
mallin kayttoonottaminen. Mallin avulla tydyhteisdssa voidaan havaita
tyontekijan tyokykya uhkaavia tekijoita jo ennaltaehkaisevasti seka tehda
suunnitelmat, kuinka asioita voidaan lahted korjaamaan. Mukana
suunnittelussa voi esimiehen ja tyontekijan lisaksi olla tydosuojelu ja
tyoterveyshuolto. Syksyn 2012 aikana esimiehia koulutetaan mallin kayttoon ja

myOs henkilostolle jarjestetaan tilaisuuksia tutustua malliin.

Savon koulutuskuntayhtymassa toteutettiin vuonna 2011 johtamisjarjestelman
arviointi Innolink Research Oy:n toimesta. Tutkimuksen tavoitteena oli arvioida
Savon koulutuskuntayhtyman johtamisjarjestelmaa, sen toimivuutta ja
tehostamismahdollisuuksia. Tutkimus toteutettiin hyddyntaen maarallista ja
laadullista menetelmaa siten, ettad henkilotutkimuksen ja esimiesanalyysin
aineistoa on kasitelty maarallisin menetelmin. Kuntayhtyman hallitukselle ja
valtuustolle suunnatun kyselyn aineistoa on kasitelty maarallisesti ja
laadullisesti.

Tutkimustulosten perusteella koulutuskuntayhtyma voi kehittaa
oppimisymparistdaan ja toimintamallejaan modernimpaan suuntaan seka

tehda itsestaan tehokkaammin toimivan ja hyvinvoivemman organisaation.
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Tutkimus toteutettiin kohderyhmakohtaisesti joko internekyselyna tai

laadullisena puhelinhaastatteluna syys-joulukuussa 2011. Tutkimus perustuu

yhteensa 774 vastaukseen.

Tyohyvinvoinnin osalta tutkimuksesta voidaan vetaa yhteen seuraavanlaisia

johtopaatoksia (Innolink, 2011):

Savon koulutuskuntayhtyman henkilostd on kokonaisuudessaan melko

tyytyvainen tyohonsa (89 % erittain tai melko tyytyvaisia).

Hyvinvoinnin haasteet vaikuttaisivat olevan seurausta henkiloston kohdalla
lahinna tyoyksikoiden sisaisista erilaisista toimintatavoista ja yhtenaisten
mallien puutteista, jotka nakyvat erityisesti oikeudenmukaisuuden

kokemisen vahyytena.

Hyvinvointiin heijastelee lisaksi koettu byrokratian liiallisuus seka
tavoitteiden selkeytymattomyys.

Vapaamuotoinen palaute, esimiehien onnistuminen yleisesti alaisten

nakokulmasta!

- kuuntelee ja ottaa kokonaisvastuun

- motivoi ja luo kannustavaa ja avointa ilmapiiria seka kohottaa
yhteishenkea

- johdonmukainen, on saanut lyhyessa ajassa otteen hommasta
- alansa ammattilainen, luotettava ja hyvat vuorovaikutustaidot

- saa apua pyydettaessa, maaratietoinen, seisoo alaistensa takana.



26

6. OPINNAYTETYON TOTEUTUS

6.1 Katse tyokykyyn hanke ja mitd siind on tehty

Hankkeessa kaytettiin hyvaksi sulautettua tietotekniikkaa, hyodyntaen
biosignaaleja, joiden avulla voidaan mitata eri elinjarjestelmien kuormittuminen
seka tyossa etta vapaa-aikana (www.firstbeat.fi). Mitattavia biosignaaleja
voidaan kayttaa arvioitaessa elimiston akuutin kuormittumisen tasoa ja
palautumista tyosta. Elimiston kuormittumiseen tyossa vaikuttavat tyoolot, tyon
fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset kuormitustekijat ja tyontekijan yksildlliset
ominaisuudet ja voimavarat. Naista tarkeimpia ovat sukupuoli, ika,
terveydentila, toimintakyky ja ammatillinen osaaminen. Psykofysiologinen
kuormittuminen on yksilollista, joten siihen voidaan vaikuttaa tyon
kuormitustekijoiden muuttumisen ohella vahvistamalla voimavaroja
(Louhevaara ym. 2010, 39).

Sulautettu tietotekniikka toimii tavallisten ihmisten arkitoimissa ja viestittaa
biosignaalien muodossa langattomasti erilaisiin laitteisiin tarkkailtavaa tietoa
elimiston psykofysiologisista vasteista. Biosignaalit ovat osa sulautettua
tietotekniikkaa. Niilla voidaan maarittaa stressia ja liikuntaelinten
kuormittumista kuvaavia elimiston psykologisia vasteita. Sulautetulla
tietotekniikalla tarkoitetaan huomaamatonta lahella ihoa toimivaa joka paikan
tietotekniikkaa. Silla on korkea kayttomukavuus, eika se hairitse muita
suorituksia (Knuuttila 2006,37).

Seuraavassa on kuvattu karkealla tasolla, kuinka hanke toteutettiin Savon
koulutuskuntayhtyméassa (Laine, 2011):

1. Alkuinformaatio ja startti 11/2010

2. Mittaukset, jotka tehtiin kaksi kertaa hankkeen alussa ja lopussa:
toiminnallinen tyokyky ja terveys

- fyysisen kunnon testit



- toimintakykyyn liittyvat mittaukset

- kuntotesti / kuormituskoe
3. Vuorokausiseuranta ja mittauspaivakirja, 3 kertaa hankkeen aikana
4. Henkilokohtaiset palautteet ja ryhmapalaute

- mittaukset, analyysit ja henkilokohtaiset liikuntaohjeet

- ryhmapalautteen jalkeen oli ryhmaliikunta

5. Ryhman Tyhy-paiva Metsakartano 1/2011 (26-28.1.2011) (ohjelma
liitteena 2)

6. Mittaus- vuorokausiseurannat 4/2011
7. Tyoyhteison oma tyoskentely

TyOyhteisOn omassa tyoskentelyssa tehtiin ryhmataoita joissa teemana ol
tyoyhteison kehittaminen.

6.2 Hankkeessa tehdyt testit ja mittaukset ja niiden raportointi

Fyysiset testit ja mittaukset

Hankkeessa tehtiin polkupyoratesti, kehon koostumusanalyysi ja mitattiin
painoindeksi kaksi kertaa. Naissa testeissa jokainen sai henkilokohtaisen
tiedon omasta kunnostaan. Kaikki saivat tulokset paperille, ja niita kasiteltiin
jokaisen kanssa erikseen.

Biosignaalimittauksissa kaytettiin joko pantaa tai erillisia ihoon laitettavia
antureita ja seurantalaitetta. Mittauksissa kerattiin tietoa tahdosta
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riippumattoman hermoston tuottamaa informaatioita sydamen sykevaihteluista

(HRV). Mittausjaksosta pidettiin my6s paivakirjaa, johon merkattiin erilaisia
mittausjakson tietoja muun muassa onko tyo- vai vapaapaiva, fyysinen

aktiivisuus, psyykkisesti kuormittava tapahtuma ja unikysely (liite 4). Tasta
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mittauksesta saimme tuloksena stressi- voimavara- ja fyysisen kuormittumisen
raportit. Kuvioissa 2 on konkreettisesti nahtavana, millaisia tuloksia
mittauksista saatiin. Kuviossa esitetaan stressin ja palautumisen kuvaajat.

Mittaustulokset ovat minua koskevia henkil6kohtaisia mittaustuloksiani.

Stressin ja palautumisen kuvaaja

08:00 12:00 16:00 20:00 1.00:00 04:00 y 0800 12:00 16:00 20:00 1.00:00 04:00 ]

== Tydjakso === Unijakso

Il Stressireaktiot 21h 39min  (44%)
[ Palautuminen 19h 12min  (39%)
B Liikunta 37 min (1%)
= Kevyt fyysinen aktiivisuus 23 min (1%)
[ Muut tapahtumat 7h 12min (15%)

Stressireaktioiden, palautumisen, likunnan ja muiden tapahtumien ajat ja suhteelliset osuudet (%) mittausjakson aikana.

Kuvio 2. Biosignaalimittaus: Stressin ja palautumisen kuvaaja (Laine, 2012,

www.firstbeat.fi).

Stressiraportista kay hyvin selville, kuinka hyvin testattava nukkuu yonsa.
Kuvaajassa nakyvat selvasti mittausjakson aikana olleet stressireaktiot
(ulkoisten ja sisaisten tekijoiden aiheuttamat aktiivitasojen nousut elimistossa,
punainen). Vastaavasti myos palautuminen (ulkoisten ja sisaisten
stressitekijoiden poissaolosta tai vahenemisesta seuraava elimiston

rauhoittuminen ja aktiivitason lasku, vihred) nakyy selvasti.



29

Kuviossa 3 on voimavarojen kuvaaja. Tulokset ovat omia henkilokohtaisia

mittaustuloksiani.

Voimavarojen kuvaaja

Palautuminen

A

Stressi

08:00 12:00 16:00 20:00 00:00 04:00 08:00 12:00 16:00 20:00 00:00 04:00
e — |
== Voimavarat == Tyéjakso === Unjjakso

Jakson aikaisten stressireaktioiden ja palautumisen vaikutus voimavaratasoon. Nouseva sininen kayra kertoo voimavarojen
lisdantymisesta, laskeva kéyra niiden kulumisesta.
Kuvio 3. Biosignaalimittaus: Voimavarojen kuvaaja (Laine, 2012,
www.firstbeat.fi).

Voimavararaportista kay selville, kuinka paljon mitattavalla on voimavaroja
tyonsa suorittamiseen (kyky reagoida ulkoisiin ja sisaisiin stressitekijoihin).
Elimiston voimavarat lisaantyvat palautumisen aikana ja vahenevat pitkallisten
tai toistuvien stressireaktioiden seurauksena. Stressireaktio on ulkoisten ja
sisaisten stressitekijoiden aiheuttamaa aktiivisuustason nousua elimistossa.
Lyhytkestoisena stressi parantaa suorituskykya, mutta jatkuessaan pidempaan
ilman palautumista se voi aiheuttaa terveydellisia haittoja.

Edellisista mittauksista saatiin yhteenvetona "elamantapojen terveystarkastus”
—listaus, josta kay selville, milla tasolla tyo, vapaa-aika ja uni ovat. Kuvio 4
esittaa esimerkin omaisesti yhteenvedon aikaisemmista mittauksistani joissa
on mitattu tyo, vapaa-aika seka uni. Tulokset ovat mitattujen vuorokausien
keskiarvoja.
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- ) Liikunnan osuus Voimavaratasapaino
Terveysliikunnan pisteet energiankulutuksesta unen aikana
100
1007 200 1007 92
801 sl 50
- — 117
1001 01
401 32
201 501 -501
0- B =
2511 9.5 a 2511 95 e 2591 95
Suositus (| Hyva E kohtalainen M Heikko

Kuvio 4. Elamantapojen terveystarkastus, yhteenveto (Laine, 2012,
www.firstbeat.fi).

Henkilokohtainen harjoitusohjelma

Ensimmaisten mittauksien ja testien jalkeen tutkimukseen osallistujat saivat

harjoitusohjelman. Harjoitusohjelmassa oli neljalle viikolle ohjeet siita, kuinka
liikuntaa kannattaa harrastaa niin, etta silla on vaikutusta. Ohjelmassa olivat

likuntapaivat, kokonaiskuormitus, harjoituksen kesto ja sykealue.

Harjoitusraportti lumikenkakavelysta

Tyky-paivien yhteydessa Metsakartanolla oli lumikenkakavely josta sai
halutessaan harjoitusraportin. Raportissa esitettiin kuvaaja, josta kavi selville,
kuinka harjoitus oli vaikuttanut sykkeeseen ja mika oli rasituskertyma (EPOC)
harjoituksen aikana. Raportista sai myos harjoitusvaikutuksen analyysin.

6.3 Hankkeen psykososiaalinen osuus ja ryhmdtyot

Psykososiaalisessa osassa jokainen taytti henkilokohtaisen lomakkeen jossa
kyseltiin kolmen eri osion asioita: A) motivaatio ja arvostus, B) yhteistyo ja C)
tyonhallinta ja kiire. Jokainen sai oman henkilokohtaisen pylvasdiagrammin

arvioitavista kysymyksista. Lisaksi vastauksista koottiin tyoyhteison yhteinen
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psykososiaalinen osa, joka kasiteltiin yhteisissa kokoontumisissa.
Mittauskertoja oli kaksi.

Tyky- paivien yhteydessa Metsakartanolla aloitettiin tyoyhteison
ryhmatyoskentely. Tassa tehtavassa ryhmat maarittelivat itselleen ns.
"karkihankkeet”. Nama kaytiin myohemmin Iapi palaverissa, jossa todettiin,
oliko karkihanke hoidettu niin kuin sovittiin. Ensimmainen varsinainen
tyoyhteison kehittamistehtava oli sarja kysymyksia, joihin kukin ryhma vastasi,
ja niista tehtiin yksi yhteenveto, joka kasiteltiin yhteisessa palaverissa. Toisena
ryhmatyona tyoyhteison kehittamiseksi oli kaksi teemaa: tyotekoa palveleva
johtaminen ja avoin vuorovaikutus yhteistyo (lite3). Tama kaytiin myos lapi
yhteisessa palaverissa niin, etta ryhmat esittelivat tuotoksensa ja asioista myos
keskusteltiin.

TyOyhteison kehittamista ja yhteistyota, joka on ollut punaisena lankana koko
hankkeen ajan, on kasitelty eri ryhnmatehtavissa ja niita on seurattu
kyselysarjalla, josta on tuloksena kuvaaja, johon palaan luvussa 7.2.

6.4 Opinndytetyon haastattelut

Opinnaytetyon haastatteluosion tavoitteena oli osaltaan tarkastella Katse
tyokykyyn hankkeen tuloksia ja arvioida sita, voidaanko taman kaltaisilla
hankkeilla edistaa tyohyvinvointia koulutuskuntayhtyman tyoyhteisoissa.
Tutkimusmenetelmaksi valitsin laadullisen eli kvalitatiivisen
tutkimusmenetelman, tarkemmin siis haastattelut. Kvalitatiivinen menetelma
soveltuu tahan tyonosioon erityisen hyvin, koska tyohyvinvointi on asia, jota on

hyvin vaikeaa mitata maarallisesti.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei ole lukkoon ly6tyja ennakko-olettamuksia
tutkittavasta kohteesta tai tuloksista, ja nain ollen suunnittelu ja toteutus on
kvalitatiivisessa tutkimusmenetelmassa joustavampaa (Eskola & Suoranta

2008, 19-22).
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Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma soveltuu kaytettavaksi erityisesti silloin, kun
(Metsamuuronen 2005, 43-44 ja 199, Hirsijarvi ym. 2001, 152), ollaan

kiinnostuneita asioista, joita ei voi mitata maarallisesti.

Tavoitteena on I0ytaa tai paljastaa tosiasioita.

Halutaan tutkia luonnollisia tilanteita, joissa ei voi kontrolloida kaikkia
vaikuttavia tekijoilta.

Ollaan kiinnostuneita tapahtuman yksityiskohtaisista rakenteista

Ollaan kiinnostuneita yksittaisten toimijoiden merkitysrakenteista.

Haastattelussa tutkittavan kanssa ollaan suorassa kielellisessa
vuorovaikutuksessa ja tama tilanne luo mahdollisuuden suunnata
tiedonhankintaa itse tilanteessa (Hirsijarvi & Hurme 2008, 34). Haastattelu on
normaalia elamaa eli vuorovaikutusta toisen henkilon kanssa, jossa molemmat
osapuolet vaikuttavat toisiinsa. Normaalit fyysiset, sosiaaliset ja
kommunikaatioon liittyvat seikat vaikuttavatkin haastattelutilanteeseen (Eskola
& Suoranta 2008, 85).

Opinnaytetydn haastattelutyypiksi muodostui ns. puolistrukturoitu haastattelu:
kysymykset ovat kaikille samat, mutta niissa ei kayteta valmiita
vastausvaihtoehtoja (Eskola & Suoranta 2008, 86).

Haastattelujen tutkimusmenetelmana kaytettiin rynmahaastattelua, joka oli
ajankayton kannalta jarkevin tapa toimia. Kun halutaan selvittaa, miten henkilot
muodostavat yhteisen kannan johonkin ajankohtaiseen kysymykseen on
ryhmahaastattelulla erityinen merkitys (Hirsijarvi & Hurme 2008, 61).
Paasaantoisesti haastateltavien joukon pitaisi olla suhteellisen homogeeninen.
Tama jo senkin takia, etta kaikki ymmartavat esitettavat kysymykset ja kaytetyt
kasitteet, jolloin edes jonkinlainen keskustelu on mahdollista (Eskola &
Suoranta 2008, 96).

Haastattelussa kaytin kolmen hengen ryhmia ja tarkoituksenani oli saada
jokaisesta hankkeessa mukana olleesta ryhmasta haastateltavat. Haastattelut
toteutuivat vain kahden ryhman osalta koska kiinteistdalan henkilostolle ei



|6ytynyt sopivaa aikataulua. Haastattelukysymykset (liite 1) olivat lyhyita ja
toivat esille tiedon, jota tarvittiin.

Haastatellut ryhmat olivat:
1. Kone- ja metalliala. Haastateltavia 3.

2. Puu, pinta-, prossessi- ja kemianala. Haastateltavia 3.
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7. OPINNAYTETYON TULOKSET

7.1 Hankkeessa tehtyjen psykofyysisten mittausten tulokset

Hankkeen aikana tehtyjen henkilokohtaisten mittauksien tuloksista tehtiin
ryhmayhteenveto, jossa esitettiin terveysliikunnan pisteet, voimavaratasapaino
ja unen laatu. Kuvio 5 esittaa ryhmayhteenvetotaulukkoa viimeisista
mittauksista kone- ja metallialan ryhmassa. Mukana oli 12 henkil6a ja heidan
keski-ikansa oli 50 vuotta.

Terveysliikunnan Voimavaratasapaino Unen laatu (RMSSD)
pisteet (Yo)
1007 1007
801 401
807 601

601

401 201
207

-801
-100°

0

Suositus O Hyva A Kohtalainen B Heikko

Kuvio 5. Ryhmayhteenveto kone- ja metallialan ryhman mittaustuloksista
(Laine, 2012, www . firstbeat.fi).

Terveysliikunnassa ryhma jai alle suosituksen. Suositusten mukaan liikuntaa
tulisi harrastaa kohtalaisella rasitustasolla vahintaan 20 — 30 minuuttia
paivassa, saannollisesti ja useampana paivana viikossa. Ensimmaisessa
mittauksessa tulos oli 40, joten parannusta on tapahtunut hankkeen aikana.
Tahan varmaan vaikutti osaltaan hankkeen aikana tulleet positiiviset

likuntakokemukset seka uusien liikuntalajien |0ytyminen.

Voimavaratasapainoa kuvaava pylvas oli ensimmaisessa mittauksessa 16,

joten tassakin on tapahtunut muutosta parempaan suuntaan.
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Voimavaratasapainoon vaikuttavat palautuminen, kuormittuminen ja
stressireaktiot.

Kolmas pylvas kuvaa unen laatua (RMSSD) eli palautumisen laatua. Korkeat
arvot ovat yhteydessa parasympaattisen hermoston kohonneeseen
aktiivisuuteen ja hyvaan palautumiseen. Alhaiset tulokset kertovat
autonomisen saatelyjarjestelmaan liittyvista epasuotuisista muutoksista. Tassa
mittaustuloksessa ei tullut suurta muutosta suhteessa ensimmaiseen
mittaukseen.

7.2 Hankkeen psykososiaalisen osuuden tulokset

Kuviossa 6 olevassa psykososiaalisen osan yhteenvedossa esitetyt tulokset
on saatu jokaiselle hankkeeseen osallistuvalle kone- ja metallialan henkildlle
(12) tehdyn kahden kyselyn tuloksena. Kyselyt on tehty hankkeen alussa ja
lopussa.

Psykososiaalinen osa - yhteenveto 2010 -
2011

1. mittaus 2010 = 2. mittaus 2011
10

8,2 83

o Il %2 8.0 7,6
I I I |

1 I

Keskiarvo A Motivaatio ja B Yhteistyd C Tydnhallinta
ABC arvostus ja Kiire

[>+]

~

(=3}

w
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w

N

Kuvio 6. Psykososiaalisen osan tulostaulukko.
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Pylvas A, motivaatio ja arvostus: miten tyontekija arvostaa omaa tyotaan,
kokeeko olevansa tarkea tyoyhteisossa ja miten esimies huomio tyontekijoiden
mielipiteita tyota koskevissa asioissa.

Pylvas B, yhteistyo: tyoyhteison toimivuus, johtaako esimies alaisiaan
tyoyhteison toivomalla tavalla, toimiiko tyosuojelu ja tyoterveyshuolto hyvin.

Pylvas C, tyonhallinta ja kiire: tyotahti, tyon kuormittavuus ja oma
selviytyminen tyotehtavista.

Psykososiaalisesta osasta oli kaytettavissa yhteenvedot kiinteistoyksikosta
seka puu-, pinta-, prosessi- ja kemianalan yksikosta. Yhteenvedoista on
nahtavissa, ettd hankkeen aikana kaikissa mitattavissa asioissa tulokset olivat
parantuneet yhta yksikk6a lukuun ottamatta.

Kuvio 7 on saatu ryhmatyoskentelyna tehtyjen tehtavien yhteenvedosta.
Ryhmatoissa oli seuraavat aiheet

» tyOyhteison arviointi ja yhteistyo
» avoin vuorovaikutus
» tyontekoa palveleva johtaminen

Ryhmatoista oli kaytettavissa vain metallialan tulokset. Kuviosta on nahtavissa

kolmen eri mittauksen tulokset.
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Kuvio 7. Tyoyhteison kehittaminen, yhteistyo, yhteenvetotaulukko

Kohdissa A-C kasitellaan tydyhteison toiminta: Onko mahdollisuus osallistua
tyoyhteisOn toimintaan, arvostaako tydyhteiso tekemaani tyota ja sujuuko
yhteistyd tyotekijoiden valilla hyvin?

Kohdissa D-H kasitellaan esimiehen toimintaan: Saanko tukea esimiehelta
tyossani, huomioiko esimies mielipiteeni tyota koskevissa asioissa,
suunnitteleeko ja johtaako lahiesimies toita hyvin, sujuuko esimiehen ja
alaisten valinen yhteistyo mielestani hyvin ja pohdimmeko yhdessa esimiehen
kanssa alamme kehitystarpeita?

Yhteenvetona esitetysta kuviosta voidaan sanoa, etta koko hankkeen ajan
tyoyhteison yhteistyo on kehittynyt parempaan suuntaan. Erityisesti tama
nakyy kuvion 7 kohdassa C (tydntekijdiden valinen yhteistyd sujuu hyvin) jonka
arvosanaksi on annettu 9. Tyoyhteiso, jossa kaikilla on hyva olla, vaikuttaa
yksildiden tyossa jaksamiseen mita suurimmassa maarin. Tyossa jaksamiseen
ei valttamatta tarvita poppakonsteja vaan pienta satsaamista tyoyhteisoon
kaikki huomioiden.

Tana paivana puhutaan tyossa jaksamiseen vaikuttavista asioista ja
paallimmaiseksi nousee johtaminen ja esimiestyo. Hyvalla esimiestyolla
saadaan tyotekijat sitoutumaan ja motivoitumaan tyohonsa. Tyontekija tuntee
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olevansa tarkea ja nain ollen antaa kykynsa mukaisen tyopanoksen, jotta
tyonantaja on tyytyvainen. Kuviosta voidaan paatella, etta myos nama kohdat
ovat parantuneet. Olin tassa arvioitavana kohteena ja naiden tulosten

perusteella koen onnistuneeni esimiehena.

7.3 Haastattelujen tulokset

Katse tyokykyyn hankkeessa olleilla ryhmilla oli hieman erityyppiset ohjelmat,
koska hankkeen ohjelma "raatalditiin” joiltain osin aina ryhman mukaan.
Kiinteistdalan henkilosto oli ensimmainen, jolle tama hanke toteutettiin (1 —
11.2009). Sen jalkeen oli puu, pinta-, prosessi- ja kemianalan henkilosto (1-
11.2010) ja kone- ja metallin henkilosto oli viimeisena (11.2010 — 12.2011).
Haastatteluissa tuli esille muutamia hankkeen kohtia, joista ryhmat eivat
pitaneet. Yhdella ryhmalla oli "piirileikkia ja korttipeleja”, joiden tarkoituksena oli
kehittaa tyontekijoiden valista yhteistyota, mutta tekniikka ei sopinut ryhmalle.

Haastattelurunko sisalsi kolme kysymysta, joissa peilattiin Katse tyokykyyn -
hanketta. Kysymyksilla haluttiin selvittaa, onko hankkeella saatu aikaiseksi

nakyvia tuloksia tyoyhteison hyvinvointiin.

TAMAN HETKINEN TILANNE

Kysymys: Minkalainen tilanne on talla hetkella? Onko jatkunut jotain

liikuntaa tms.?

Haastateltavat eivat osanneet sanoa, oliko hanke vaikuttanut tyoyhteison
ilmapiiriin. Hanke vaikutti jotenkin, mutta ei osattu sanoa, miten. Kun verrataan
kaikkien kolmen hankkeessa olleen ryhman psykososiaalisen osan tuloksia, on
parannusta nahtavissa kaikissa mitattavana olleissa asioissa. Hankkeessa oli
paljon liikunnallista osuutta ja sen toivottiin jatkuvan. Tyoyhteison yhdessa
tekemista toivottiin:

"Omaehtoinen liikunta on kylla jatkunut ja halua kylla olisi jatkaa oman
tybporukan kanssa yhteisté liikuntaa.”
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Kaikki muukin tekeminen / toimiminen yhdessa tyoporukan kanssa katsottiin
hyvaksi. Mukana oli uusia opettajia ja tama hanke edisti heidan sopeutumista
tyoyhteis6on ryhmatoiden ja tyky-paivien merkeissa. Tyopaikalla on kiire, ja
silloin on hankala tutustua tyokavereihin lahemmin. Perehdyttaminen on tarkea
osa uuden henkilon sopeutumista tyoyhteisoon ja esimerkiksi yhteisissa tyky-

paivissa se luontuu kuin itsestaan.

"Ryhmétydt olivat hyvié, pitéisi kerran vuoteen istua pbydén
&éreen ja miettié tybyhteisén asioita.”

Yhteisten saantojen paivittamista vuosittain toivottiin ryhnmatyona toteutettuna.
Tyopaivat ovat hyvin hektisia ja silloin ei haluta eika jakseta/ehdita paneutua
tyopaikan kehittamiseen. TyOpaikan yhteisten asioiden ruotiminen olisi hyva
asia, joka my0s osaltaan vaikuttaa tyoyhteison yhteishengen lujittumiseen.

Tuli my0s esille, etta kaikki eivat halua yhteista lilkkuntaa.

TOIVEITA TULEVAISUUTEEN
Kysymys: Minkalaista sen pitaisi olla?

Haastateltavien mukaan liikunnan pitaisi olla sellaista, jossa kynnys osallistua
olisi pieni; venyttelya, curlingia, tanssia yms. Nama liikuntalajit ovat monelle
sopivaa ja mukavaa yhdessa tekemista. Liikunnan pitaisi olla saannollista ja
kaikille sopivaa, osallistujat huomioivaa. Ryhmissa oli eri-ikaisia ja -kuntoisia ja
kaikki halusivat liikkua. Liikunnassa pitaa tulla myds hiki.

"Pitaisi olla sellainen henkilb, joka *vetéisi” porukan mukaan ja antaisi
védhén potkua takapuoleen.”

Taman hankkeen aikana liikuttiin ryhmana. Joku oli aina vetamassa ryhmaa.
Tyky-paivilla oli ohjaajat, jotka saivat porukan mukaan. Samanlaista toimintaa
toivottiin jatkossakin eli ettd porukassa olisi joku, joka "organisoisi” tydyhteison
yhdessa tekemista.
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"Uusia liikuntalajeja olisi mukava kokeilla, joko tydyhteisén tai muiden
kanssa.”

Kaikilla ryhmilla oli hankkeen aikana mahdollisuus kokeilla erilaisia
likuntalajeja. Taman toivottiin jatkuvan. Ryhmien ohjelmat olivat vahan erilaisia
ja liikuntalajeissa jai viela kokeiltavaa.

"Voisi olla kaksi kertaa lukuvuodessa péivéa jossa olisi puoli pdivéaéa
erilaista liikuntaa ja toinen puoli olisi tybyhteisén "s&éntbjen

péivittdmista.”

Tyky-paivien innoittamana haluttiin koko paivan kestavia tyoyhteison
yhdessaolopaivia. Paivissa voisi olla esim. ravintoterapeutin lyhyita luentoja,
liikuntaa eri muodoissa seka ryhmataoita, joissa pohdittaisiin tydyhteisdssa
esille tulleita asioita. Ryhma ei saisi olla liian iso, jotta kaikki pysyisivat
mukana. Ohjelma pitaisi muodostaa ryhman mukaan: lilkkuntaa, kulttuuria tai

jotain muuta, joka tuottaa mielihyvan.
"Kuntotestejé voisi olla useammin, samoin stressitesteja.”

Kuntotestit koettiin hyvaksi asiaksi. Jokainen haastateltu oli sita mielta. He
toivoivat testeja tehtavan useammin, jotta totuus omasta kunnosta olisi aina

realistisella pohjalla.

KITOKSET JA KEHITYSKOHTEET
Kysymys: Palaute toteutuneesta hankkeesta, ruusut & risut.

Ruusuina on hyva aloittaa lauseella: "Tydnantajalta iso satsaus, meidan
tyohyvinvoinnista pidetaan huolta.” Tama on lause joka lammittaa maksajaa.
Hankkeeseen osallistujat olivat tyytyvaisia tydnantajan panostukseen kehittaa

toimivia ratkaisuja tyohyvinvoinnin edistamiseksi.

"Ryhmétyot olivat hyvia, pitéisi kerran vuoteen istua poydén &éreen ja
mietti& tybyhteisén asioita.”
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Ryhmatoita yleensa kavahdetaan, mutta tassa hankkeessa asia oli hyvin
hoidettu. Kun ryhmalla on selkeat asiat, joista keskustellaan, ja ymmarrys, etta
tavoitteena on tydyhteison asioiden parantaminen, ryhmatyot ovat hyva asia.

"Ryhmaéliikunta oli hyvé, tuli kokeiltua uusia lajeja, liikunta oli just
sopivan raskasta.”

Liikunta koettiin todella hyvana asiana ja usea oli saanut kipinan liikuntaan.
Liikunta oli monipuolista ja sellaista, etta kaikki pystyivat sita tekemaan, kukin

kuntonsa mukaan.
"Kuntotestit olivat hyvié ja testeissé oli asiallinen ohjaus.”

Kuntotestit antoivat monelle uutta tietoa omasta kunnosta ja siita, miksi ei aina
jaksa "paahtaa taysilla.” Moni havahtui, etta pitaisi tehda jotain, kun on viela
tyovuosia paljon jaljella. Kuntotestien ohjaajat olivat asiantuntevia ja

kannustavia.

"Hankkeen loppu oli hoidettu hienosti, Metsékartanon ohjelma oli
todella hyva.”

Hankkeen loppu oli ajoitettu niin, ettd samaan aikaan, kun hanke paatettiin,
paattyi myos yhden pitkaan palvelleen opettajan tyoura elakkeelle jaamiseen.
Tybnantaja tarjosi meille kaikille lounaan Puijon tornissa. Tama jai kaikkien
mieleen hyvana eleena tyonantajalta. Metsakartano joka oli kone- ja metallin
henkiloston tyky-paivien pitopaikka, oli hyva, kuten myos muiden ryhmien tyky-
paivien pitopaikat.

Risuja ei tullut paljoakaan: turhat "korttipelit” pois, liikuntaa lisaa. Tydyhteison
yhteishengen parantamisen harjoituksia voi tehda monella tavalla, hyvin ja
huonosti. Aina pitaisi saada esitieto ryhmasta, sen ongelmista ja paamaarista,
jotta ohjaaja osaa ottaa ryhman tuntemukset huomioon ja vieda ryhmaa kohti
haluttua paamaaraa. llman ryhman tuntemista ryhmatyo voi entisestaan

huonontaa jo tulehtunutta ilmapiiria.

"Tulosten turha ’tieteellinen” analysointi pois.”
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Talla lauseella haluttiin sanoa, etta meille mukana olleille tuloksista riitti vain
perustieto.

Seuraavassa on esitetty kone- ja metallin tyoyhteison tyky-paivien
palautekeskustelun otantoja. Paikkana oli Metsakartano 26-28.1.2011 ja
paikalla oli kaikki ne henkilot jotka osallistuivat "Katse tyokykyyn” hankkeeseen
eli 12 henkil6a. Esimiehia oli kaksi ja loput opettajia. Ohjelma on opinnaytetyon
liitteena 2.

Paikka oli oivallinen, koska saimme olla "omissa” oloissamme ilman
hairiotekijoita. Paikan valinnan yhteydessa tuli kommentteja, etta "miksi sinne
korpeen lahdetaan, eihan siella ole kuin susia”. Susia emme nahneet, mutta
saimme “positiivisia fiiliksia joista sai uusia virikkeitad.” Kokemuksena tama oli

kaikille positiivinen.

Ohjelmaa pidettiin hyvana, koska siina oli "juoni, joka oli ujutettu aika ovelasti
kaikkeen toimintaan.” Ohjelmaa ei ollut liilan paljon, joten jéi aikaa yhdesséa
jutella tybyhteisén asioista.

Tutustuttiin uusiin kuntoilumuotoihin, ja liikunta oli vaativan hyvda. Mukana oli
myOs aivojumppaa, joka sai porukan kilpailemaan positiivisesti. Seinakiipeily ja
avantouinti olivat mieleenpainuvia kokemuksia varmasti kaikille, koska
molemmissa vaaditaan itsensa haastamista. Ensimmaisen paivan
lumikenkakavely kirvoitti ryhman nauruhermot ja oli ryhmaterapiaa mita

parhaimmassa maarin.

TyOnantajan panosta pidettiin hyvana, tyénantaja jarjestéé téllaista. Uusi
tyotekifé oli otettu tybyhteis66n ldmpimésti vastaan, ja taman kaltaisissa

kokoontumisissa tutustuminen kay kuin itsestaan.
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8. OPINNAYTETYOSTA TEHTAVAT JOHTOPAATOKSET

Tayttyyko Savon koulutuskuntayhtyman tyohyvinvoinnin
toimintasuunnitelmassa olevat tyohyvinvoinnin kehittamisen painopistealueet

tassa opinnaytetydssa esitettyjen johtopaatdsten myota?

Tybyhteisbn ja organisaation toimivuuden paraneminen. Hankkeen aikana
kasiteltiin eri muodoin ryhman tyoilmapiiria ja tydyhteison kehittamista.
Kantava voima tyossajaksamiseen on tyOpaikan hyva ja toimiva tyoyhteiso.
Esimiesten mukana olo oli hyva asia, koska se luo omalta osaltaan
luottamuksen ja yhteisollisyyden tunteen.

Kaikki, joita haastattelin, olivat sitd mielta, etta tama hanke on ollut hyva
satsaus tyonantajalta. Tyontekijat tunsivat, etta tyonantaja arvostaa heita ja
haluaa tyontekijoiden pysyvan hyvassa tyokunnossa.

Yksilén terveyden ja voimavarojen edistdminen tayttyy taman hankkeen
aikana. Liikunta, kuntotestit, rynmatyot ja kaikki, mitd hankkeen aikana tehtiin
edistaa yksilon terveytta ja voimavarojen lisaantymista. Moni oli [0ytanyt
hankkeen aikana uuden itselleen sopivan liikuntalajin.

Haastatteluissa tuli esiin, etta tyontekijat haluavat liikuntaa joka on heidan
oman tydyhteisonsa yhdessa tekemista. Tydyhteison yhdessa tekemiset pitaa
suunnitella hyvin ja aina sen mukaan, mika on silla hetkella ajankohtainen
asia. Tyoyhteison yhteisia "saantdjen "paivityksia pitaa tehda aina tarpeen

vaatiessa.

Hankkeen aikana ja sen lopuksi tehdyt mittaukset puhuvat myds sen puolesta,
etta hanke oli kannattava. Hanke oli hyvin konkreettinen, ja tulokset olivat heti

nahtavissa.

Tama satsaus oli varmaan rahallisesti pieni verrattuna siihen, mita se tuo

tullessaan hankkeessa mukana olleisiin ryhmiin.
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LIITTEET

Liite 1.Ensimmadinen liite

Haastattelu kysymykset

1. TAMAN HETKINEN TILANNE

Kysymys: Minkalainen tilanne on talla hetkella? Onko jatkunut jotain

liikuntaa tms.?

2.TOIVEITA TULEVAISUUTEEN

Kysymys: Minkalaista sen pitaisi olla?

3.KIITOKSET JA KEHITYSKOHTEET

Kysymys: Palaute toteutuneesta hankkeesta, ruusut & risut.



Liite 2. Toinen liite

Ohjelmarunko: 26.1.—28.1.2011/ METSAKARTANO

26.1. keskiviikko
14—15 Saapuminen kartanolle, tulokahvit + kahvileipa, majoittuminen, vaatteiden vaihto

15.00 Laht6 potkuri/lumikenkaretkelle* (n.
45 min.), jonka paatteeksi kammilla (n.1 km
paarakennukselta, kotamainen, tulisija
keskella, kuva vieressa.) valmistetaan itse
ruoka.

— Loimulohiateria ja muuta huulenheittoa +
venyttelya

19.00 Sauna ja avantouinti, litapala eli makkaraa ym. saunalla, yhdessdoloa
27.1. torstai

8.00 Aamiainen

9.15 Keppijumppa (30 min.)

10.00 Ryhmatoita, tydyhteisdasiat, kaksi ryhmaa***

12.00 Lounas noutopdydasta

13.15 TyOyhteison kehittdminen, aamupaivan aihe jatkuu, ryhmat yhdessa,***
15.00 Paivakahvit + kahvileipa

15.30 Kisailut ulkona ja sein&kiipeilya sisalla

18.00 Saunomista

19.30 Paivallinen noutopdydasta, yhdessaoloa.

28.1 Perjantai

8.00 Aamiainen

9.00 Omatoiminen ulkoilu (n.30 min), talosta kaytettavissa potkurit, lumikengat, sukset.

10.00 Mita voin tehda hyvinvointini edistamiseksi, potkuri/lumikenkaretken tulokset, tavoitteet
kevaan kokoontumiselle

12.00 Majoituksen luovutus ja lounas noutopdydasta, kotiinpain
Alkoholin anniskelualueita ovat sauna, ravintolasali, Kammi
** matka kammille ja takaisin voidaan tehda myd6s lumikengilla

- LAMPIMAN pukeutumisen yhteydessé kaikki halukkaat kiinnittavat sykepannat, jolloin
kammin retkesta tulee samalla kertaa kuntoilutapahtuma, josta palautteet perjantaina

Kk

ryhméatdiden pohjana ovat teidéan oma aineistonne, ryhmat tekevat yhteison toiminnan
kehittdmiseksi karkihankkeen; yksilétasolla jokainen tekee myds itselleen karkihankkeen



Liite 3. Kolmas liite

Toinen valitehtava: Metalli - Tyoyhteison kehittaminen, ryhma 1

Tyontekoa palveleva johtaminen

Onko tavoitteet sovittu yhdessa?

Ovatko esimiehet selvilla tyonteon todellisista pulmista?
Uskaltavatko tyontekijat puhua tyonteon pulmista suoraan?
Kohdistetaanko puhe tydasiaan vai persoonaan?

Onko esimies-alaissuhteessa jatkuva vuoropuhelu?
Minkalainen on esimiehen johtamisote?

Kohdellaanko kaikkia tyontekijoita tasa-arvoisesti?

Toinen valitehtava: Metalli - Tyoyhteison kehittaminen, ryhma 2

Avoin vuorovaikutus/yhteistyo

Onko yhteisty0 saanndllista?

Tehdaanko yhteisista kokouksista kokousmuistio?

Miten paatosten toteutumista seurataan?

Onko puhe suoraa ja avointa ja kohdistuuko puhe tehtavaan?
Kasitellaanko syntyvat ristiriidat?

Kuullaanko kaikkia?

Onko asioita, joita on vaikea ottaa kasittelyyn?



Liite 4. Neljds liite

Mittauspadivakirja (pitkad)

7 & 4] ) b 2/ 3 ; 74 N
Nimi=S/ 22 P12 / LR EIN Howen A /1. /0 _ wittauksen aloitusaika Ko 5. )

Mittausjakson tiedot

w Tyopaiva. Tybpaivan aloitus- ja lopetusaika £.8D — / (R

[ Vapaapéiva

Mittausjakson tapahtumat

Arvioi tapahtumien kuormittavuutta asteikolla 1 — 5, jossa 1=kevyt, 2=kohtalainen, 3=melko
raskas, 4=raskas, 5=erittain raskas

Fyysinen aktiivisuus

Alkuaika Loppuaika Kuormittavuus
1 P 3 4 5
1 2 3 %4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
Psyykkisesti kuormittava tapahtuma
alf g Alkuaika Loppuaika Kuormittavuus
,’Z{}‘J}"?L,f |7/F/. // .'),; &8 /f", 50 1 CE 6@ 4 &
Lo bo A JR. 0 A6, 6 1 2 €33 4 5
1 2 3 4 s
1 2 3 < 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5

" Copyright © Firstbeat Technologies Oy




Palauttava tapahtuma

(Esim. rentoutushetki, pdivdunet, kahvitauko tai harrastus, jonka koit palauttavana.) Arvioi
tapahtuman palauttavuutta asteikkolla 1 — 3, jossa 1=vdhan palauttava, 2=jonkin verran
palauttava, 3=erittdin palauttava.

Alkuaika  Loppuaika Palauttavuus
1 2 3
1 2 3
i 2 3
i 2 3
1 2 3
1 2 3

Unikysely . Y
Kavin nukkumaan klo A1, 00 . Herasin klo _ (2, £ Nukuin yht. _~ ) AN
Nukahtaminen kesti n. __/2 70 (aika min/h).

Herasin yon aikana __ ") krt, jolloin olin valveilla n. 02 min/krt.

Arvioi yon aikaista nukkumistasi ympyréimélla parhaiten kuvaava vaihtoehto asteikolta.

Nukahdin erittain helposti. 0 12 3 4 5

Nukahtaminen oli hyvin vaikeaa.

Nukuin erittain rauhallisesti. 0 1 2 (j; 4 5 Nukuin
erittain levottomasti.

Uneni oli erittdin syvaa. 0 1 243/ 4 5 Uneni oli hyvin
pinnallista.

Heraaminen oli erittdin helppoa. 0 @ 2 3 4 5 Heraaminen oli erittdin vaikeaa.
Olin herétessani erittdin virked. 0 (1) 2 4 5 Herdtessani olin erittdin
vasynyt.

Sykelaite ei hdirinnyt untani. 0 @ 2 3 4 5 Sykelaite hairitsi kovasti
untani.

Muut huomiot

Voit merkita yl6s tapahtumia ja muita huomioita, jotka voivat vaikuttaa analyysin tuloksiin tai
auttaa analyysin tulkintaa palautetilaisuudessa. Merkitse ylés mahdollinen mittauksen
katkeaminen, ajankohta ja kuinka kauan mittaus oli katkenneena ennen mittauksen jatkumista
uudelleen.




Liite 5. Viides liite

SAVON
KOULUTUSKUNTAYHTYMA

TYOHYVINVOINNIN
TOIMINTASUUNNITELMA




2012 - 2014

Johdanto

Tyohyvinvoinnin perustana ovat hyva terveys, tarvittava ammattiosaaminen, riittava
tydmotivaatio, oikeudenmukainen johtaminen ja hyva tyoilmapiiri. Kaikki nama yhdessa
parantavat koettua tydn hallintaa seka vahentavat tyon henkista kuormittavuutta.
Ty6hyvinvoinnin edistamisessa keskeista on tyon asettamien vaatimusten ja tyontekijan
osaamisen ja ominaisuuksien yhteensovittaminen seka tyénantajan ja henkildstdn valinen
yhteistoiminta ja keskindinen luottamus. Tyon asettamia vaatimuksia tai

mahdollisuuksia muuttamalla voidaan vaikuttaa tyohon, seka vahentaa kuormittavuutta ja
parantaa tyontekijoiden suorituksia. Tyohyvinvointi nakyy tydhon paneutumisena,
tarmokkuutena ja tydon imuna seka positiivisuutena. Toimivan tyoyhteisén yhtena

elementtina on toisten huomioon ottaminen ja molemminpuolinen palautteenanto.

Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyotd, jota ammattitaitoiset
tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat kokevat

tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi ja tyo tukee heidan elamanhallintaansa.

Hyvinvointi auttaa jaksamaan tyodssda ja sen ulkopuolella. Tyontekijoiden jaksamiseen
panostaminen nakyy tuottavuuden kasvuna, henkilostomenojen alenemisena ja saastoina
elake- ja sairauskustannuksissa. Tyokykya yllapitavan toiminta tulee olla kokonaisvaltaista,
jotta paastaan parhaaseen tulokseen. Talloin tyokykytoiminta muuttuu
tyohyvinvointitoiminnaksi. Yksilokeskeisen toiminnan lisdksi toteutetaan erilaisia hankkeita

tyon ja tyoyhteisojen kehittamiseksi.



Tyohyvinvointiin vaikuttavat tahot:

Tyotekija,
tyoyhteiso

Tydnantaja,

johto, Tyoterveys-

. huolto
Esimies

Tyohyvinvointiin

vaikuttavat
tahot

Henkilosto-

palvelut Tyosuojelu

Tama kuva kertoo siita, etta kaikkien osapuolten panos on tarkeda tyéhyvinvoinnin

kehittamiseksi.

Ty6nantaja vastaa tydoloista, huolehtii hyvasta johtamisesta, seuraa ja kehittaa tyota seka
valitsee toimivat toimintamallit tydhon. Tyonantaja toimesta tehdaan henkilostokyselyt
joiden tuloksia hyddynnetdan kehittamisessd. Ongelmat otetaan esille ja niiden tehdaan
korjaamiseksi toimintasuunnitelmat, joihin kaikki osapuolet sitoutuvat. Kehittamisessa

vahvistetaan ja kehitetdan myds hyvia asioita ja vahvuuksia.

Henkilostopalvelut toimivat johdon ja esimiesten tukena, kehittavat tyohyvinvointia,

jarjestavat henkilostokoulutuksia ja hoitavat seka kehittavat palvelusuhdeasioita.

Tyontekija ja tyoyhteisé huolehtivat arkityon sujumisesta seka omasta ja tydyhteison
hyvinvoinnista. He osallistuvat yhteistyohon ja ottavat tarpeen vaatiessa ongelmakohtia

esille, seka osallistuvat niiden ratkaisemiseen ja niista keskustelemiseen.



Tyosuojeluhenkilosto huolehtii tydolojen seurannasta, aktiivisen tyokyvyn seurannan ja
kehittamisenmallin mukaisesta puheeksi ottamisesta, tuovat esille kehittamisehdotuksia ja

vievat asioita eteenpain.

Tyoterveyshuolto toimii asiantuntijana. Tydterveyshuollossa tehdaan tyokyvyn selvityksia ja
arviointeja, annetaan neuvoja, tukea pohjautuen aktiivisen tyokyvyn seurannan ja

kehittamisenmalliin seka tehdaan toimenpide - ehdotuksia.

Savon koulutuskuntayhtymassa toimii Tyohyvinvointityéryhma (Tyhy-ryhma), johon kuuluvat
turvallisuuspaallikkd,  tyohyvinvointipaallikkd, tydsuojeluvaltuutettu, koulutusjohtaja,
kehittamisjohtaja, hallintojohtaja sekda henkilostosuunnittelija. Ryhmaa tdydennetdan
tarvittaessa asiantuntijajasenilla. Tyhy-ryhman tehtdvdanda on toimia kuntayhtyman
ty6hyvinvoinnin asiantuntijaelimena ja laatia koulutuskuntayhtymalle
tyohyvinvointisuunnitelma sekd sen painopistealueet. Tydhyvinvointisuunnitelman
laatiminen koko koulutuskuntayhtymalle aloitettiin vuonna 2011 ja sen on tarkoitus valmistua
vuoden 2012 alussa. Tama sisaltdaa kehittamissuunnitelman koulutuskuntayhtymalle ja
ohjeistuksen tyoyksikkd / vastuualuekohtaisten suunnitelmien laatimiseen. Vuonna 2011
aloitettiin tyoyksikkd / vastuualuekohtaisten suunnitelmien tekeminen jo muutamissa
tyoyhteisdissa.  Tarkoituksena on ettd jokaisessa  tyOyhteisbssa on  oma
ty6hyvinvointisuunnitelmansa ja tyohyvinvoinnin kehittdminen olisi jatkuvaa toimintaa.
Tybhyvinvoinnin kehittdmisessa on tarkedaa muistaa, etta tyoyhteisolla ja tyontekijoilla tarkein

rooli oman tyohyvinvointinsa parantamisessa.

Savon koulutuskuntayhtymassa tyohyvinvointia tarkastellaan tyokykymallin

nakokulmasta:



Yksilén
terveyden ja
voimavarojen
edistaminen

Tyoyhteison ja
e organisaation
tyoympariston toimivuuden

kehittaminen parantaminen

Osaamisen
kehittdminen

Johtaminen ja paatosten oikeudenmukaisuus ovat yksi tarkeimmista tyohyvinvointiin
vaikuttavista asioista. Merkittavana pidetdan myos tydsta saatavaa palautetta ja sen
hyodyntamista tyossa kehittymisessa. Tyoyhteisdssa jokainen jasen vaikuttaa omalta osaltaan
tyohyvinvointiin ja jokaisen jasenen pitda tehda yhteistyota tavoitteiden saavuttamiseksi.
Innolinkin loppuvuodesta 2011 tekemassa kyselyssa henkil6sto piti tarkeimpina tekijoina
hyvin toimivaa viestintaa tyétovereiden valilla, organisaation ja esimiesten
oikeudenmukaisuutta, esimiehilta ja tyotovereilta saatua tukea sekd kokemusta omasta

osaamisesta ja lisdtiedon saamisesta.

Nykyiseen tyoelamaan liittyvassa jatkuvassa muutoksessa on tarkeda, ettd organisaatiossa
huolehditaan henkildston riittavasta osaamisesta. Hyva osaaminen antaa tyontekijalle keinoja
hallita muutosta seka takaa tyon laadun etta antaa voimavaroja tyon kehittamiselle.
Oikeanlainen osaaminen auttaa myds tyonhallinnassa ja lisda tyontekijan motivoituneisuutta
tyohon. Henkildstojohtamisen nakdkulmasta osaamisen ennakointiin sisdltyvat
henkildstosuunnittelun, rekrytoinnin ja henkildston kehittamisen. Osaamiskartoitusten
pohjalta arvioidaan, mita osaamista organisaatiossa on seka kuinka puuttuvaa osaamista

kehitetaan tai hankitaan.



Tyontekijan omat voimavarat lisaavat tyossa koettavaa hyvinvointia. Riittava terveys ja
toimintakyky ovatkin valttamattomia tyon tekemiselle. Oman elamanhallinta sen kaikilla osa-

alueilla antaa kykya selviytya seka yleensa elaman etta tyon haasteista.

Merkittava osa hyvin toimivan tydyhteison toiminnasta koostuu vuorovaikutuksellisista ja
asenteellisista asioista, ei pelkasta asiaosaamisesta. Tyonteon perusedellytysten on oltava
kunnossa ennen kuin tyo sujuu, mutta viela tarkeampana osana onnistumista on toimiva
yhteisty6. Tahan pystyy jokainen tyoyhteison jasen vaikuttamaan omalla asennoitumisellaan,
motivaatiollaan ja yhteisty6- ja vuorovaikutustaidoillaan. On esitetty, etta tyossa
onnistumiseen vaikuttaa eniten erilaisten ihmisten kanssa toimeen tuleminen. Hyvin
toimivassa tyOyhteisdssa osaamisen ja tiedon jakaminen on avointa, vuorovaikutus toimivaa,

yhteistyo sujuu ja vaikeatkin asiat uskalletaan nosta esille.

Hyva tyoymparisto syntyy kullekin tyopaikalle ensisijaisesti tydpaikan omin voimin.
Tyoympariston rakenteet, tyotilat, tyossa kaytettavat koneet ja laitteet on suunniteltava
siten, ettd otetaan huomioon niiden tarkoituksen mukaisuus ja vaikutukset tyéntekijoiden
terveyteen ja turvallisuuteen. Ennakoivan toiminnan peruslahtékohta on vaarojen
jarjestelmallinen tunnistaminen ja riskiarviointi. Tyoturvallisuuden parantaminen edellyttaa
laaja-alaista lahestymista, jossa kehitetdaan tyovalineitd ja muuta teknista ymparistoa,

organisaation toimivuutta, tydmenetelmia ja ihmisten tyotapoja.



Ty6hyvinvointi

Tybhyvinvoinnin maaritelmassa ihmisen voimavarat tydelamassa muodostuvat terveydesta,
fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta tyokyvysta, tiedoista, taidoista ja osaamisesta seka
motivaatiosta ja sitoutumisesta tyohon. Pysyvia tuloksia saadaan kehittamalla inhimillisia
voimavaroja ja tukemalla tydorganisaatioita toimintatapojen uudistamisessa. Tyohyvinvointia
edistaa henkiléston tyéhallinnan tukeminen ja sen sovittaminen yhteen tyén vaatimusten
kanssa. Tyoyhteison jasenten tulee omalta osaltaan huolehtia psyykkisesta, sosiaalisesta ja

fyysisesta terveydestdan ja tydnantajan tulee toiminnallaan tukea tata.

TyOyhteison ja organisaation toimivuuden parantaminen

Tyohyvinvoinnin kehittaminen edellyttda tyontekijoilta tyon kehittamista, jolloin esimiestyo ja
johtaminen ovat tarkedssa asemassa. Johtaminen on henkiléston perustehtavan ja tyon
tavoitteiden selkiyttamista. Hyva henkilostéjohtaminen nakyy tyopaikalla avoimena
keskusteluna tyon tavoitteista ja tyotavoista, tyontekijoiden mielipiteiden kuuntelemisena
seka neuvottelujen pitamisena ennen tarkeita paatoksia. Se on myds osaamisen johtamista
sekda muutosten lapiviemistd. Menestymisen ehto on kyky suuntautua tulevaisuuteen. Ajan
tasalla oleva monitaitoinen tyontekija ja tydyhteiso ovat vahvoilla jatkuvassa tyon

muutoksessa.

Oikeudenmukaisen johtamisen on todettu edesauttavan tyontekijoiden terveytta ja
vahentavan sairauspoissaoloja. Tiedonkulun tydyhteistssa on todettu vaikuttavan
merkittavasti tydhyvinvointiin ja hyvat palaveri- ja kehityskeskustelukdytannot takaavat
viestinnan onnistumisen. Esimiehelta saatu rakentava palaute ja tuki, seka arvostus kuuluvat
hyvaan johtamiseen, ja nama lisdavat tyonhallinnan tunnetta. Palaute antaa mahdollisuuden
iloita onnistumisesta, mutta palaute tyon tuloksesta on tarkedaa myos silloin, kun se on

kritiikkia. Tama antaa mahdollisuuden tarkastella ty6ta uudella tavalla ja kehittya tyossa.

Yksilon terveyden ja voimavarojen edistaminen



Yksilon voimavarat vaikuttavat koko elamanhallintaan ja sita kautta tyéhyvinvointiin. Yksilon
voimavarat sisaltavat elamanhallinnan, psyykkiset ja sosiaaliset voimavarat seka fyysisen
kunnon. Nama luovat kokonaisuuden jotka antavat voimia kohdata muutoksia niin ty6- kuin
yksityiselamassa. Myodnteinen asenne ja itsensa motivoiminen seka itsenaisen tydskentelyn
osaaminen helpottavat elamanhallintaa. Tarkeita taitoja tyohyvinvoinnin nakékulmasta ovat
ajanhallinta, ongelmanratkaisutaidot seka jatkuvan oppimisenvalmius ja halu. Mita enemman

ihmiselld on osaamista, sitd enemman hanella on myds mahdollisuuksia.

Tyonilo syntyy elamanhallinnasta, koherenssin tunteesta, joka on merkittava tyohyvinvointia
tukeva asia. Tyonilo on sisdisen oivalluksen tila, jossa tekijoina ovat ihmisen tyytyvaisyys ja
kielteisten tunteiden vdaheneminen. Aito tyonilo syntyy sisdisesta tayttymyksesta, seka

vapauden tunteesta etta taidosta nauttia osaamisesta.

Fyysinen kunto on merkittava yksilon voimavaratekija, joka auttaa jaksamaan tyossa.
Lilkkunnan harrastaminen saannollisesti ehkaisee muistin heikkenemista ja edistaa alyllisia
toimintoja, kuten oppimista, paattelykykya ja ongelmanratkaisutaitoja. Liikunnalla voidaan
vaikuttaa tyon fyysisen kuormittumisen kestamiseen erityisesti ikdadntymisen myo6ta. Fyysinen
tyokyky luo perustan yksilélliselle tydhyvinvoinnille, siksi jokaisella on mahdollisuus itse
vaikuttaa siihen. Tama voi tapahtua esim. tarkkailemalla omia liikunta- ja
ruokailutottumuksia. Fyysisen tydkyvyn kannalta on tarkeaa, etta tyéasennot ovat
mahdollisimman ergonomisia. Tyoterveyshuollon asiantuntemus on tarkea osatekija fyysisen

tyokyvyn kehittamisessa ja yllapitamisessa.

Tyon, tydympariston ja turvallisuuden kehittaminen

Tyon kehittamisen tyokaluja ovat ajan tasalla oleva osaaminen ja koulutus seka kehittava
tyoote omaan tyohon. Kehityskeskustelu on yksi keskeinen tyovaline yksilon tyon
kehittamiseksi. Tyoyhteiséna voimme hyodyntaa myds kehittamishankkeita, joita meilla
toteutetaan. Niistd nousevan tiedon valittaminen tyon kehittamiseksi on ensiarvoisen

tarkeda.

Hyvassa kunnossa olevat tyovalineet, siisti tydymparistod seka viihtyisa ja kehittava
ty6ilmapiiri parantavat turvallisuutta ja lisddvat motivaatiota. Hyva ja terveellinen sisdilma on
jokaisen tyontekijan perusoikeus. Tyoturvallisuus ja hyva fyysinen tydymparisto ovat

perustarpeita tyohyvinvoinnin alueella. Ty6turvallisuustavoitteiden onnistumiseen on



johdolla ja sen viestinnalla tarkea osuus. Tyoturvallisuus, tyokyky ja tydssa jaksaminen tulee

tulkita lakisaateisiksi tavoitteiksi, joiden juridinen lahtokohta on tydturvallisuuslaissa.

Osaamisen johtaminen ja kehittaminen

Osaaminen on sitda, miten tyontekijat kykenevat uudistamaan omaa osaamistaan tyonsa ja
organisaation toiminta- ajatuksen ja paamaarien edellyttamalla tavalla. Osaamisen
kehittamisessa ei tule pelkastaan tarkastella tavoitetta, tekemista ja tulosta, vaan huomioida
jatkuva uudistuminen. Jokainen tyontekija vastaa oman ammattitaitonsa kehittymisesta ja
yllapitamisesta. Esimiehet vastaavat puolestaan siitd, ettda tama on mahdollista
tyoyhteisoissa. Osaaminen vaikuttaa tydnhallintaan ja tyontekijan kokemukseen siita, etta
han itse voi vaikuttaa omaan tyohonsa. Tyoyhteisotasoisen osaamisen kehittyminen

edellyttda keskustelevaa ilmapiiria ja vuorovaikutteista johtamistapaa.

Hiljaista tietoa, joka katkeytynyt tydyhteistissa toimintatapoihin, on vaikea pukea sanalliseen
muotoon ja valittda eteenpain. Tiivis vuorovaikutusyhteys tydyhteistssa tyontekijoiden valilla
on edellytys hiljaisen tiedon vaihtamiselle. Osaamisen kehittamiselle on varattava aikaa
tyoyhteisoissa. Hiljaisen tiedon siirtamista tapahtuu myds perehdyttamisen ja mentoroinnin
yhteydessa. Perehdyttamisen tavoitteena on auttaa tehtavaan tuleva uusi henkilo tai
pitemmalta vapaalta palaava tyontekija mahdollisimman nopeasti padasemaan kiinni
tehokkaaseen tyontekoon. Kokonaisvaltainen perehdyttaminen sisaltaa tiedottamisen ennen
toihin tuloa, vastaanoton ja organisaatioon seka tyosuhteeseen perehdyttiamisen ja
tybopastuksen. Perehdyttaminen alkaa valittujen henkildiden kohdalla jo
valintamenettelyssa. Esimies vastaa perehdyttamista ja nimeaa uudelle tyotekijalle

perehdyttdjan.

Tyohyvinvoinnin kehittamisen painopistealueet 2012 — 2014

Tybyhteison ja organisaation toimivuuden parantaminen

Tyoyhteison ja organisaation kehittdmisen painopistealueita kootessa on hyddynnetty

Innolinkin toteuttamaa Johtamisjarjestelman arviointia 2011.



Visioita ja strategiaa konkretisoidaan henkil6stolle eri tapahtumissa ja arkijohtamisen

tyokaluna.

Perehdytysta kehitetaan, sen prosessi kuvataan ja rakennetaan verkko-oppimisymparistéon

kaikkien kayttoon soveltuva "Perehdytyksen peruskurssi”.

Esimiehille jarjestetddn tyohyvinvointikoulutusta seka tdaydennyskoulutusta omaan tehtavaan
liittyen. Koulutusten tavoitteena on selkeyttda vastuita ja tehtavien jakoa seka parantaa

vuorovaikutustaitoja tydyhteisossa ja vahvistaa kehityskeskustelujen toteuttamista.

Henkildstolle jarjestetadan myos koulutusta tyohyvinvoinnista ja tyoyhteisotaidoista.

Viestintda toteutetaan aktiivisesti viestintaohjelman mukaisesti. Viestinta on kaksisuuntaista

ja viestin vastaanottaminen ja informaation hakeminen on myds vastaanottajan tehtava.

Yksilon terveyden ja voimavarojen edistaminen

Tyokyvyn seurannan ja kehittamisen mallia sekd paihdeohjelmaa kaytetdan tarvittaessa.

Yksilon terveyden ja voimavarojen tukemiseksi on laadittu Terveyden ja toimintakyvyn

tukemisen ohjelma. Ohjelmassa painopistealueiksi on maaritelty:

yksil6llisen liikunta- ja kulttuuriharrastuksen tukeminen Sportti-/Kulttuuripassin

avulla

e yhteisodllisen terveysliikunnan tukeminen, pienryhmille suunnattu ”Ainolla askeleita”

—valmennus

e kuntoutuksen, Kuntoremontin ja kuntoutuksen seurannan jarjestaminen

e ergonomiatalkoot

e kerho- ja SAKU ry:n kilpailutoiminta

Tyon, tydympariston ja turvallisuuden kehittaminen



Hyva ja terve sisdilma on jokaisen tyontekijan etuoikeus. Savon koulutuskuntayhtymassa
toimii sisdilmastotyoryhma ja sisdilmaston ongelmia pyritdaan ratkaisemaan tehokkaasti ja
viivyttelematta. Sisdilmastotyoryhma kehittda yhteisia toiminta- ja menettelyohjeita sisdilma-
asioiden kasittelyyn seka korjaamiseen ja huolehtii viestittamisesta esimiehille ja henkilostolle

sisdilmaongelmissa.

Ergonomiatalkoot jarjestetdaan yhteistyossa tyoterveyshuollon ja tydsuojeluorganisaation
kanssa. Tavoitteena on toimiva ja terveellinen tydymparisto, jossa tyovalineet ja kalusteet
ovat riittavan hyvin saadettavia ja soveltuvat tyontekijalle. Lisaksi kannustetaan tyon

tauottamiseen ja itsensa hoitamiseen myos vapaa-ajalla.

Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tydnantajan riittavan jarjestelmallisesti selvittamaan ja
tunnistamaan tyosta ja tydymparistosta tyontekijan terveydelle ja turvallisuudelle aiheutuvat
haitta- ja vaaratekijat. Sahkoinen riskienarviointi tehddan vuonna 2012 jokaiseen

tyoyksikkoon.

Turvallisuuden osalta jatketaan paloriskien perehdyttamista kouluttamalla ja harjoittelemalla
mahdollista riskin toteutumista varten. Perehdyttamisessa huomioidaan henkilékunta,
sijaiset, opiskelijat ja vierailijat. Harjoitukset ovat vuosittaisia, toteutetaan joka yksikossa

mahdollisuuksien mukaan ja niiden vaikeusastetta vaihdellaan.

Uhkatilanteiden osalta koulutetaan henkilosto toimintamalleihin ja luodaan malli, jolla
pystytdaan ennakoimaan mahdolliset talon sisdiset uhkat. Malli perehdytetaan henkilostolle,

joka riskin toteutuessa opastaa toimimaan oikein.

Valmiussuunnitelma luodaan vuonna 2013 ja henkil6sto perehdytetdaan kouluttamalla ja

harjoittelemalla toimimaan sen ohjeiden mukaisesti.

Suojeluhenkildsto toimii yhdessa tydsuojeluhenkiléston kanssa ja tavoitteena on luoda

yhteisia toimintamalleja ja valttaa paallekkaisyyksia.

Osaamisen johtaminen ja kehittdaminen

Osaamiskartoitukset toteutetaan kehityskeskusteluiden yhteydessa ja samalla tehdaan

suunnitelma mahdollisen tdydennyskoulutuksen tarpeista ja toteutuksesta. Vuoden 2012



aikana otetaan kehityskeskusteluihin kayttoon lisatyokalu, jolla koulutustarpeet kerataan

systemaattisesti.

Koulutuskalenteri uudistetaan vuoden 2012 aikana ja henkilostokoulutuksia suunnitellaan ja
jarjestetaan pidemmalla tahtdaimellad ja systemaattisesti. Henkilostokoulutukset perustuvat

esimiesten ja henkil6ston toteamiin tarpeisiin perustuen.



Johto

Esimies

Tyontekija

Henkiléstopalvelut

Tyo6suojeluorganisaatio

Tyoyhteiso ja organisaatio

Selvittaa visioita ja strategiaa
henkildstolle

Viestii aktiivisesti

Osallistuu tyohyvinvointi- ja
muuhun johtamiskoulutukseen

Viestii aktiivisesti

Huolehtii perehdytyksesta

Osallistuu tyohyvinvointi- ja
tyoyhteisotaito koulutukseen

Etsii myds itse tietoa intrasta ja
seuraa sahkdpostia

Perehtyy aktiivisesti tyéhonsa
Kehittda perehdytysprosessia ja
perehdytykseen liittyvia
tyokaluja

Viestii aktiivisesti

Yksilon terveys ja
voimavarat

Huolehtii omasta terveydestdan
ja jaksamisestaan

Huolehtii omasta terveydestdan
ja jaksamisestaan

Kayttaa tarvittaessa aktiivisen
tyokyvyn seurannan ja
kehittdmisen mallia ja
paihdeohjelmaa

Huolehtii omasta terveydestdan
ja jaksamisestaan

Jarjestaa: sporttipassi ja
kuntoutusta

Toimii tarvittaessa esimiesten ja
henkilston tukena

Tyo, tydoymparisto ja
turvallisuus

Vastaa sisdilmaan liittyvista
korjauksista ja parannuksista

Viestii aktiivisesti sisdilma-
asioissa

Huolehtii riskienarvioinnin
toteutuksesta

Huolehtii omalta osaltaan
sisdilmaan liittyvissa asioissa ja
kertoo ongelmista esimiehelle

Organisoi ergonomiatalkoot
yhteistydssa tydsuojelun ja
tyoterveyshuollon kanssa

Toimii sisdilma- asioissa
aktiivisesti

Toimii asiantuntijana
riskienarvioinneissa

Osaamisen johtaminen ja
kehittaminen

Vastaa osaamisen
kehittamisen resursoinnista

Kartoittaa kehityskeskustelussa
osaamistarpeita

Tunnistaa oman osaamisensa ja
osallistuu koulutuksiin

Huolehtii, etta
henkilostokoulutus vastaa
koulutustarpeita



Ty6hyvinvointisuunnitelman toteuttaminen tyoyhteisossa

) Kartoita
Selkeytq kehittdmis-
tahtotila ja alueet ja
tavoitteet vahvuudet
Seuraa ja Tee
arvioi suunnitelma

Toteuta

Selkeyta tahtotila ja tavoitteet.

Tahtotila ja tavoitteet kuvaavat toimintaymparist6a, pdamaaria ja tekemisen perusperiaatteita.
Strategiset suunnitelmat ja tavoitteet puretaan toimintasuunnitelmaksi: Miten aioimme strategisen
tason asiat saavuttaa? Miten teemme ensi kuussa, ensi vuonna ja miten tavoitteiden toteutuminen

mitataan?

Yhdessa suunnittelemalla saadaan aikaan yhteinen tahtotila ja suunnitelma, josta kaikilla tyoyhteison

jasenilla on yhteinen ymmarrys ja johon sitoudutaan.

Yhteiseen suunnitteluun on olemassa paljon erilaisia menetelmia. Hyvin valitut toimintatavat
varmistavat sen, etta kaikilla on mahdollisuus vaikuttaa ja koko henkil6ston potentiaalia
hyodynnetdan. Sopivia menetelmia ovat esimerkiksi tasaveroisen vuorovaikutuksen menetelman
hyodyntaminen, innovatiiviset ideointipalaverit, yhdessa tehdyt arvioinnit, mentorointi, tuplatiimi ja
innostavat keskustelut. Suunnitelman pohjana kannattaa kayttaa jo tehtyjen arviointien ja mittausten

tuloksia seka kehityskeskusteluja.

Onnistunut suunnittelu perustuu selkedan kasitykseen siitda, missa ollaan ja milta toimintaymparisto
nadyttad, missa vahvuudet ovat ja missa ovat kehittamisalueet. Tasta lahtokohdasta voidaan miettia,

mihin halutaan menna ja miten.



Tosiasioita voi kerdatda oman organisaation mittareista ja arvioinneista, joista ndakee mita nykyinen
toimintatapa on tuottanut. Henkil6stolta saa ajatuksia ja kasityksia arjesta. Eri lahteista keratty tieto

on analysoitava ja kasiteltava seka loytaa tarkoituksenmukainen tulkinta.
Tee suunnitelma.

Suunnitelmat on kirjattava paperille ja niille on maariteltava aikataulut seka kuka tekee ja mita tekee.
Organisaatioiden menestymisen pullonkaula ndyttaa olevan toteutuksen heikkous. Kaikki
suunnitteluun kaytetty aika on heitetty hukkaan, ellei suunnitelmien toteuttamista ja toimeenpanoa
hoideta hyvin ja jamakasti. Suunnittelusta saadaan vasta lisdarvoa, kun panostetaan tekemiseen ja

tavoitteiden toteuttamiseen.

Hyvan suunnitelman laatimisen ja toteuttamisen aloituksen jalkeen ollaan vasta alussa ja nakyvat

muutokset ja hyodyt toiminnassa tulevat vasta myéhemmin.

Seuraa ja arvioi

Tyohyvinvointitoiminnan vaikuttavuutta seurataan useilla mittareilla, joista Tyhy-ryhma keraa tietoa
myo6s toiminnan suunnitteluun. Tietoa kerdtdaan mm. seuraavista Savon koulutuskuntayhtymassa

kaytossa olevista jarjestelmista:

. Toiminnanohjausjarjestelma (Inreo)
. Tyoterveyshuollon raportit

. BSC, Inreon tuloskortit

. Henkildstotilinpaatos

o TOB

Riskienhallinta

Ty6hyvinvointisuunnitelmien paivittdminen ja toteutumisen seuraaminen ovat jatkuvaa toimintaa
tyoyhteisossa.
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