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Toteutimme toiminnallisen opinnaytetydn yhteistydssa eteldsuomalaisen lastensuojeluyksi-
kon kanssa. Opinnaytetydn tavoitteena oli kehittaa tydhyvinvointia toiminnallisin menetelmin
ja osallistaa tyoyhteison jasenet mukaan tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Opinnaytetyos-
samme perehdyimme tydhyvinvointiin ja sen osatekijoihin.

Opinnaytetydssamme kasittelemme hyvinvointia ja tyohyvinvointia yleensa. Teoreettisena
viitekehyksena kaytimme Marja-Liisa Mankan kokonaisvaltaista tydhyvinvointimallia. Koko-
naisvaltaisen ty6hyvinvointimallin mukaan tydhyvinvointi koostuu viidesta osatekijasta: yksi-
10std, tydyhteisosta, tyon hallinnasta, organisaatiosta ja johtamisesta ja niiden valisesta vuo-
rovaikutuksesta.

Opinnaytetyon toiminnallinen osuus sisélsi kolme toiminnallista kertaa. Sovelsimme toimin-
nallisissa tapaamisissa ennakointidialogi- ja tuplatiimi- menetelmié. Ennakointidialogia kay-
timme maarittamaéan tyoyhteisbn nykytilaa ja Tuplatiimi -menetelmén avulla tydryhma loi
konkreettisia tavoitteita omaan tydskentelyyn ja tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi. Tavoitteena
oli luoda osallisuuden ja kuulluksi tulemisen kokemus tyontekijdille.

Tuloksena olivat tydryhman luomat yhdeksan askelta tydhyvinvoinnin lisddmiseksi. Askeleet
ovat tyoryhman itse ideoimia konkreettisia keinoja ja ndkemyksia siité, miten parantaa hy-
vinvointia tydssa. Palautteen perusteella tydéryhma koki kehittamistyon hyodylliseksi. Palaut-
teen perusteella myds toiminnallisten kertojen vélitdn tavoite saavutettiin: osallisuuden ja
kuulluksi tulemisen kokemus. Soveltamamme toiminnalliset menetelmat tukivat toisiaan ja
muodostivat toimivan kokonaisuuden, jota voisi sellaisenaan soveltaa tydhyvinvoinnin kehit-
tamiseksi tydyhteisdissa.
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Our thesis was practice-based and was accomplished in co-operation with a children’s home
in Southern Finland. The purpose of our thesis was to improve well-being at work and in-
clude employees to develop their work well-being by implementing functional methods. The
aim of this thesis was also to give the employees an opportunity to influence their work.

In our thesis we explored the factors that affect work well being. Theoretical framework that
we used in our thesis was Marja-Liisa Manka’s holistic model. According to Manka’s model,
work well-being consists of employee himself, organization, leadership, workplace and work
management.

The employees patrticipated in three appointments consisting of discussions, which were
guided with functional methods. The methods we applied were anticipation dialogue to
gather information about the current state of the workplace and the Double Team (Tuplatiimi)
-method to set the goals for the development of work well being. By functional methods of
our choice, we aimed to increase the experience of inclusion and being heard.

The outcome of our thesis was a nine-step strategy produced by the employees as a team,
to improve work well-being. The feedback we were given revealed that the employees had
found the process useful. The employees experienced that their voice had been heard and
they felt included in the process. As a conclusion, we experienced that the functional meth-
ods that we applied functioned well together and these could be used generally when de-
veloping or studying well-being at a workplace. The process was successful and rewarding
to both parties.
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1 Johdanto

Viimeisten vuosien aikana lastenkotitoiminta on ollut muutoksessa. Vuonna 2013 lasten-
kotitoiminta koki muutoksen: laitospaikkoja vahennettiin ja paapaino siirtyi ennaltaehkai-
sevaan tyohon. Muutoksen myéta laitoshoitoon sijoitetaan yha vakavammin oireilevat
lapset ja nuoret, jotka tarvitsevat vahvaa kuntouttavaa ymparivuorokautista hoitoa ja
huolenpitoa. Vaativahoitoisen asiakasryhman my6ta on tarpeellista tarkastella tilannetta

tydhyvinvoinnin ja tydssajaksamisen nakokulmasta.

Tyohyvinvointi koostuu muun muassa oikeudenmukaisesta johtamisesta, osaamisen ke-
hittdmisestd, vuorovaikutteisesta toimintatavasta seka tyontekijan kokonaisvaltaisesta
hyvinvoinnista. (Manka 2011: 33-35.) Kun ty6hyvinvoinnilla tavoitellaan tehokkuutta ja
parempaa tyon laatua, olennaista on, etté tydntekijoiden osaamista ja toimintatapoja ke-
hitetddn muuttuvan ympariston tarpeiden mukaan. Tyémotivaatio ja tydhyvinvointi heik-
kenevat, jos tyosta katoaa mielekkyys. (Julkisten ja hyvinvointialojen liitto.) Muutostilan-
teissa oikeudenmukaisen johtamisen rooli on ensiarvoisen tarked, silla tyontekijan koke-
mat vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet ovat suorassa yhteydessa koettuun hyvin-

vointiin tydssa.

Opinnaytetydssamme perehdymme tydhyvinvoinnin osatekijéihin ja sovellamme toimin-
nallisia menetelmia tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi etelasuomalaisessa lastensuojeluyk-
sikdssa. Toteutimme kolme toiminnallista kertaa, jolloin tydntekijéilla oli mahdollisuus
tulla kuulluksi ja vaikuttaa toiminnan ja tyéhyvinvoinnin kehittamiseen. Tavoitteena oli
osallistaa tyontekijat tydhyvinvoinnin tarkasteluun, kehittamiseen ja toimivien kaytantei-
den ideoimiseen, kaytantdon saattamiseen seka niiden yllapitamiseen. Toiminnalliset
osuudet toteutimme soveltamalla osallisuutta ja dialogisuutta korostavia menetelmia, en-

nakointidialogia sekd Tuplatiimia.



2 Toimintaympaéristo

2.1 Lastensuojelulaitokset

Lastensuojelulaitoksia, joissa voidaan jarjestaa lapsen sijaishuoltoa, ovat lastenkodit,
koulukodit seka muut naihin rinnastettavat lastensuojelulaitokset. Lastensuojelulaitok-
sessa on oltava asianmukaiset ja riittavat toimitilat ja toimintavalineet. Laitoksessa voi
olla joko yksi tai useampi yksikkd ja ne voivat toimia erillisiné toisistaan. (Lastensuojelun

ympaérivuorokautinen hoito ja kasvatus)

Laitoshoito tarjoaa hoitoa lapsille, joille avohuollon ja perhesijoituksen palvelut eivat ole
riittdvia. Lapset oireilevat voimakkaasti, eivatka syysta taikka toisesta ole asettuneet hoi-
toon. He tarvitsevat ymparivuorokautisen hoidon ja mahdollisuuden rajoitustoimenpitei-
den kayttdon. Hoito-osastolla tulee olla kaytdsséa yhteinen hoitoideologia ja lasta arvos-
tava kulttuuri. Hoidossa tulee yllapitaa selkeda arkea ja normaalia vuorokausirytmia.
Koko tydskentelyn kulmakivi on omaohjaajaty, jossa pyritddn luomaan tiivis luottamuk-
sellinen suhde lapsen ja aikuisen valille, mikéa tarjoaa mahdollisuuden lapsen psyykki-
seen ja sosiaaliseen eheytymiseen. (Palvelukuvaus Vaativa laitossijoitus.) Lapsen hoito
perustuu asiakassuunnitelman pohjalta tehtdvaan hoito- ja kasvatussuunnitelmaan,
jonka laatimiseen osallistuu osaston tydryhma, sosiaalityontekija, lapsi, lapsen vanhem-
mat tai muu huoltaja sek& muut yhteistyétahot. Hoito on suunnitelmallista ja sita arvioi-

daan jatkuvasti. (Lastensuojelun ymparivuorokautinen hoito ja kasvatus.)

2.2 Toteutuskohde

Opinnaytetydbmme toimintaymparistoksi valikoitui etelasuomalainen lastensuojelulaitos,
jossa toteutetaan ympadrivuorokautista vaativan laitoshoidon palvelua. Lastensuojelulai-
tos tarjoaa yksildllistd hoitoa ja huolenpitoa siella asuville 12—17- vuotiaille lapsille ja
nuorille. Lastensuojelulaitos tarjoaa sijoitetuille lapsille ja nuorille turvallisen kasvuympa-

ristdn, jonka tarkoituksena on turvata tasapainoinen kasvu ja kehitys.

Opinnaytetydn kehittamistehtavan toteutimme laitoksessa rinnakkain toimiviin kahteen
osastoon, jotka tekevat tiivista yhteistytta arjessa. Kahdella osastolla on yhteensa 12
asiakasta ja 15 tyontekijdd. Viimeisen vuoden aikana kyseisessa lastensuojeluyksi-

kossa on tapahtunut paljon muutoksia, jotka ovat vaikuttaneet laajalti seka tyontekijoihin



ettd yksikon toimintaan. Opinndytetydssa halusimme kehittda tydhyvinvointia yhdessa
tydryhmien kanssa seka osallistaa tydntekijat tydhyvinvoinnin tarkasteluun, kehittami-
seen, suunnitteluun ja tavoitteelliseen toimintaan tyéhyvinvoinnin yllapitamiseksi. Tyo6-
elaman yhteistybkumppanin taholta opinnaytetydmme koettiin tarpeelliseksi ja hyodyl-
liseksi.

Tyo6ryhma valikoitui opinnaytetyémme kohderyhmaksi, koska toinen opinnaytteen teki-
joista tydskentelee yksikdssa. Tybelaman ja opinnaytetydn tekijan valinen kytkoés on huo-
mioitu opinnaytetydprosessissa ja toiminnallisten kertojen toteutuksessa. Opinnayte-
tydssamme emme Kkerro tarkempia tietoja yhteistydkumppanistamme, jotta opinnayte-
tydhdn osallistuneiden tydntekijoiden anonymiteetti sdilyy. Opinnaytetyd on toteutettu tii-
viissa yhteistydssa tydelamakumppanin kanssa sen toiveisiin ja tarpeisiin mukautuen.
Opinnaytetydssamme emme ole keranneet tutkimusaineistoa ja kaikki kaydyt keskuste-
lut ja kirjatut muistiinpanot ovat luottamuksellisia ja ne ovat jaaneet tydelaman yhteistyo-

kumppanin kayttoon.

3 Hyvinvointi

Puhekielessa hyvinvointi usein liitetdén terveyteen ja vaurauteen. Hyvinvointi on tavoi-
teltu asia, mutta sitd ei ole helppo maaritella. Hyvinvoinnin kasite maarittyy usein eri ta-
voin eri asiayhteyksissa ja on riippuvainen siitd, mistd nakdkulmasta ja milla indikaatto-
reilla tai mittareilla sité tarkastellaan. Hyvinvointia voidaan tarkastella sen monien eri
osatekijoiden kautta. Elinolojen ja taloudellisen vaurauden liséksi siihen liittyvat lahei-
sesti sosiaaliset suhteet, oma kokemus hyvinvoinnista seka omanarvontunto, itsensa to-
teuttaminen ja onnellisuus. Hyvinvoinnin kasite on usein liitetty elinoloihin, mutta yha
enemman nykyaan se liitetdén itselliseen ja riippumattomaan, autonomiseen ihmiskasi-
tykseen. Hyvinvointi on kokonaisuus, jossa yhdistyvat ihmisen osallisuus, sosiaaliset

suhteet seka psyykkinen hyvinvointi. (Karvonen — Moisio — Vaarama 2009: 280-282.)

Suomalaisten hyvinvointia voidaan tarkastella muun muassa bruttokansantuotteen
kautta, silla taloudellisen kasvun ja kehityksen katsotaan vaikuttavan myonteisesti hyvin-
vointiin. Lisdantyneet paihde- ja mielenterveysongelmat ovat kuitenkin muuttaneet hy-
vinvointiajattelun suuntaa ja sita tutkitaan yha enemman yhteiskunnallisesta ja sosiaali-
sesta nakokulmasta. Keskivertokansalaisen tarpeet on tyydytetty materiaalisella tasolla,

mutta hyvinvointihaasteita I6ytyy henkiselta tasolta sitdkin enemmaéan. (Hamaléinen 2009:



5-12.) Ty6ttémyyden, tyokyvyttdmyyden ja toimeentulotuen asiakkuuden katsotaan hei-

kentavan elaménlaatua ja siten koettua hyvinvointia (Karvonen ym. 2009: 280-282).

Sosiaalipedagogisesta viitekehyksesta tarkasteltuna hyvinvointi pitaa sisallaan paitsi so-
siaalisen turvan, lainsdadannon ja sosiaalipoliittiset rakenteet, myo6s osallisuuden ja kas-
vamisen yhteiskunnalliseen toimijuuteen. Hyvinvoinnin, osallisuuden ja elamé&nhallinnan
kasvuprosessit aktualisoituvat elamankaaren eri vaiheissa eri tavoin. (Hamalainen 2007:
16.) Sosiaalipedagogiikka kiinnittyy vahvasti arjen ja siind selviytymisen seka subjektiu-
den ja autonomian kasitteisiin ja ndiden kautta pohditaan yhteiséssa elamisen ja yhteis-
kuntaan integroitumisen kysymyksia. Subjektiivisen hyvinvoinnin tekijéiksi voidaan maa-
ritella elinymparistd, resurssit ja toimintamahdollisuudet, arkielaman koherenssi ja akti-

viteetit, elaman merkityksellisyys ja tarpeiden tyydytys (Hamaldinen 2009: 5-12).

Hyvinvointia voidaan maaritella myds ihmisten tarpeiden kautta, jolloin hyvinvointi on tila,
jossa ihminen saa keskeiset tarpeensa tyydytetyksi (Allardt 1976: 21). Abraham Mas-
low’n tarvehierarkia on klassinen motivaatioteoria, joka kuvaa inhimillisia perustarpeita
hierarkkisesti. Ensimmainen tarvehierakian taso on fysiologiset tarpeet, joihin kuuluvat
ravinnon, hoivan seka seksuaalisuuden tunteet. Ensimmaisen tason tarpeet ovat ihmi-
sen perustavimpia tarpeita, eli voidaan katsoa, ettd kun tason tarpeet on tyydytetty tie-
tylla minimitasolla, ihminen voi siirtyé tavoittelemaan seuraavan tason tarvetyydytysta.
Toinen taso kuvaa turvallisuuden tarpeita, kolmas yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tar-
peita. Korkeammat tasot puolestaan ovat arvon annon tarpeet seka itsensa toteuttami-
sen tarpeet. (Jacobson 2005: 7-10.) Tarvehierarkia voidaan tuoda lahemmas ihmisen
arjen hyvinvointia jaottelemalla tarpeet henkiseen ja fyysiseen ymparistoon kuuluviksi,
esimerkiksi yksilon elaméantavat ja arvomaailma seka fyysisen elaman puitteet. Tarve-
hierarkiaa on hyddynnetty muun muassa markkinoinnin toteuttamisessa ja sen pohjalta
on kehitelty erilaisia malleja hyvinvoinnin lisddmiseksi, jolloin ihmisille luodaan keinote-
koisia tarpeita (Allardt 1976: 40).

Erik Allardt (1976: 32-50) on jasentanyt hyvinvoinnin osa-alueet elintasoon, yhteisyys-
suhteisiin seka itsensa toteuttamisen muotoihin. Englanniksi osa-alueet ovat tulleet tun-
netuiksi sanoin having, loving, being. Teorian nakdkulma on yksilokeskeinen ja lahtékoh-
tana on yksildiden tarpeen tyydytys. Elintaso Allardtin (1976) mukaan kasittd& yksilon
fysiologiset tarpeet, kuten tarvittavan |Ammon, ravinnon ja turvallisuuden. Sosiaaliset

olosuhteet, kuten yhteiskunnan hyvinvointiarvot, maarittavat sen, kuinka paljon fysiolo-



gisesti maaritellyista tarpeista voidaan loitota. Elintasoon voidaan katsoa kuuluvan ter-
veys, taloudelliset resurssit, ty6llisyys ja asunto. On ymmarrettdva elintason ensisijai-
suus, silla alhainen elintaso vaikuttaa yksilon koko kayttaytymiseen. (Allardt 1976: 39-
41.) Hyvinvoinnin osa-alueena yhteisyyssuhteet kattavat yksilon sosiaalisiin tarpeisiin
liittyvat seikat. Lahtokohtana on se, etta yksilolla on tarve kuulua sosiaaliseen verkostoon
jatuntea toveruutta. Tarvetyydytyksen kannalta on olennaista, etta yhteisyyssuhteet ovat
symmetrisia, eli yksild voi seka antaa esimerkiksi rakkautta ja huolenpitoa ja vastaanot-
taa sité joltakin toiselta. ltsensa toteuttamisen muodot koostuvat yksilon persoonallisuu-
desta, statuksesta, mielekkaasta vapaa-ajantoiminnasta seka poliittisesta osallistumi-
sesta. (Allardt 1976: 43-47.)

Viestinta- ja teknologiateollisuuden valtavan kehittymisen myéta ihmisten varallisuus ja
osaaminen seka fyysinen terveydentila ovat parantuneet. Ajan kasite on muuttunut, kiire
on yha enemman lasnd suomalaisessa arjessa. Kiire heikentda hyvinvointia vahenta-
malla elamén koherenssia ja inhimillisten tarpeiden tyydyttamisen mahdollisuuksia, esi-
merkiksi sosiaalisten suhteiden yllapitAmiseen kuluvan ajan jarjestaminen on yha haas-
teellisempaa. (Haméalainen 2009: 5-12.) Hamalaisen (2009) mukaan kiire luo stressia
esimerkiksi tyon ja perhe-elaman mielekkaéan jarjestamisen valille. Tyon ja kuluttamisen
merkitys korostuu jokapaivaisessa elamassa, niitd kaytetaan yhd enemman rakenta-
maan henkilokohtaista identiteettia ja merkityksellisyyden kokemisen tarve nyky-yhteis-
kunnassa on korostunut. (Hamalainen 2009: 5-12.)

3.1 Tyoéhyvinvointi

Tybhyvinvoinnin synonyymeina usein puhutaan tydssa jaksamisesta, viihtymisesta tai
tydkyvysta. 1990-luvulla tydhyvinvoinnin kehittdminen painottui ennen kaikkea tyonteki-
joiden fyysiseen kuntoon eli tydkyvyn yllapitamiseen. Tyokyky voidaan maaritella toimin-
takyvyksi, jonka ty6tehtévien suorittaminen vaatii. Tyokykylahestymistavan taustalla on
ollut pyrkimys arvioida tydntekijan tarvetta esimerkiksi sosiaalietuuksiin ja tyokykya kes-
kittyen tyontekijoiden fyysiseen ja psyykkiseen toimintakykyyn ja ominaisuuksiin. (Manka
2011: 61.) Nykydan puhutaan yha enemman psyykkisesta hyvinvoinnista ja tyén kuor-
mittavuudesta ja sen vaikutuksesta tydsuoritukseen ja organisaation toimintakykyyn.
Tyohyvinvointi kasitteena kuvaa hyvinvointia tyossa ja tyopaikalla. Yksinkertaisuudes-

saan tyohyvinvointi voi olla tunne siit, etta tdihin on mukava menné ja ettd tyo koetaan



mielekk&éksi. Tybhyvinvoinnin tavoitteena on pitda huolta terveydesta ja tyokykyisyy-
desta yllapitamalla viihtyvyytta ja turvallisuutta ty6paikoilla. Sen voidaan katsoa koostu-
van laaja-alaisesti eri osa-alueista. (Julkisten ja hyvinvointialojen liitto n.d.)

Tyohyvinvointi nakyy sekd organisaation sisélla sekd tyontekijan omassa elaméssa.
Koska tyo on keskeisella sijalla ihmisen elaméassa, se liittyy kiinteasti koettuun hyvinvoin-
tiin. Tutkimustulokset osoittavat, etta tydlla on muitakin merkityksia kuin toimeentulon
takaaminen, mutta ty6 voi olla myds pahoinvoinnin lahde, mikéa nékyy tybuupumuksen
lisdantyneesta maarasta. (Nakari 2003: 63.) Kyselytutkimuksen (TNS Gallup 2011) mu-
kaan tyontekijan mahdollisuutta vaikuttaa omaan tydhon, tydpaikan ilmapiirin paranta-
mista, johtamisen kehittamista seka tythyvinvoinnin kehittdmisohjelmia pidettiin olennai-

sina tekijoina tydssa jaksamisen kannalta.

Sosiaali- ja terveysalalla tydn henkinen kuormittavuus ja heikko resursointi nakyvat usein
heikkona tydssa jaksamisena ja motivaatiopulana. Tyén kuormittavuus liittyy tydon maa-
réaan ja laatuun, sisaltoon ja yksilon ja tydyhteison ominaisuuksiin. Tunne uupumuksesta
syntyy, kun tyén vaatimukset ja mahdollisuudet ovat ristiriidassa yksilon edellytysten ja
odotusten kanssa, talléin tyosta riippuvainen itsetunto ja arvostuksen tunne laskee.
(Manka 2006: 174.) Tyohyvinvointia voidaan maaritella myos tyon imu —kasitteen kautta.
Tyon imulla tarkoitetaan tyontekijan tunne- ja motivaatiotilaa tbissa seka innostunei-
suutta. Tyon imussa oleva tyontekija kokee olevansa merkityksellinen tydyhteison jasen,

on omistautunut, ylpea ja innostunut tyostaan. (Hakanen 2011: 38-40.)

Hyvinvoiva organisaatio, jolla on selkeat toiminnan suuntaviivat, luo pohjan hyvinvoivalle
tydyhteisdlle. Hyvinvoivalle tydyhteisdlle merkityksellinen on hyvinvoiva ihminen ja tyon-
tekija. Organisaation menestysta ja hyvinvointia ennakoivat yhteinen visio, joustava ra-
kenne, muutoksen johtamisen taito seka uudistamista tukeva organisaatiokulttuuri. Kun
organisaation suuntaviittoina toimivat tyoyhteisolle selkeét strategia, visio ja arvot, toimii
tydyhteisd kohti yhteista tavoitetta organisaation perustehtavan toteuttamiseksi. Ihan-
teena on, ettd organisaatio olisi kykeneva uudistumaan ja néin myods kehittdmaan toi-
mintaansa ja henkildston osaamista kasvavien oppimis- ja osaamistarpeiden mukaisesti.
Oppiminen edellyttd& organisaatiolta joustavuutta, mutta my6s kykya ennakoida ja koh-
distaa osaaminen niille alueille, joissa sité erityisesti tarvitaan esimerkiksi kartoittamalla
ydinosaamista. (Manka 2006: 75-78.)



Henkiloston hyvinvointi on merkittavd menestystekija nykypaivan organisaatiolle. Orga-
nisaation aineeton pddoma kytkeytyy monin tavoin tydhyvinvointiin. Aineettomalla paa-
omalla tarkoitetaan sosiaalista padomaa, joka ilmenee esimiehen ja tyontekijoiden vali-
sissé vuorovaikutussuhteissa, henkista padomaa, joka ilmenee tyotekijoiden asenteina
ja osaamisena seka rakennepadaomaa, joka nayttaytyy organisaation toimintatapoina ja
menetelmina. Toimintaymparistén nopea muuttuminen edellyttaa organisaatiolta kykya
uudistua ja innovatiivisuutta, silla henkiloston maaraa ei valttamatta voida kasvattaa,
vaan ty6ta on alettava tehda uudella tavalla. Uudenlainen osaaminen ja sen kehittami-

nen on resurssi, joka on tyontekijoissa. (Manka 2010: 33-35.)

Hyvinvointiin tytssa liittyvat laheisesti myds yksilon tydelaméavalmiudet. Muuttuneiden ja
alati muuttuvien tydmuotojen seurauksena tyontekija elaa jatkuvassa paineessa. Tieto-
teknisen kehityksen seurauksena syntyy oletus siita, ettd tydntekijan pitéisi aina olla ta-
voitettavissa myds tydajan ulkopuolella. Koska niin kutsuttu perinteinen ammatillinen
osaaminen ei enaa riita, korostuu metataitojen merkitys tydelamassa. Metataidoiksi voi-
daan mainita elamanhallinta, kumppanuustaidot, ihmisten ja tehtdvien johtaminen seka
innovaatioiden ja muutosten hallinta. (Manka 2006: 35-38.) Elamanhallinnan taidot ko-
rostuvat tydelamassa siitakin syysta, silla tyén hallinnan tunteella on selkea merkitys tyo-
hyvinvoinnin kannalta. Itsetuntemus, kyky hallita omaa ajankayttdd seka halu oppia ja
kehittyd ovat esimerkiksi itsensé johtamisen kannalta olennaisia taitoja, jotka auttavat

tyontekijaa selviytymaan muutostilanteissa.

Vastuu tyéhyvinvoinnista ja sen kehittdmisesté seka tyontekijalla ettd tydnantajalla. Kes-
keisia tyohyvinvoinnin tukijoita ovat tytterveyshuollon liséksi luottamusmiehet seka tyo-
suojelutoimihenkiltt. (Tyoterveyslaitos n.d.) Hyvin jarjestetylla yhteisty6lla tyterveys-
huollon kanssa seka toiden jarjestelyllda organisaatio voi ennaltaehkaista varhaista ela-

koitymista ja osaamisen menetyksia.

Fyysinen ty6hyvinvointi on nékyva osa ty6ta, voidaan puhua ergonomiasta ja jarjestetyn
tydympariston toimivuudesta. Fyysisen hyvinvoinnin aspekti korostuu erityisesti fyysi-
sissa tyotehtavissa ja sitd voidaan tarkastella myos turvallisuuden ndkdkulmasta. Man-
kan (2011) mukaan tydéymparistolla on myds suuri merkitys tydhyvinvointiin. Tyopaikan
fyysisten puitteiden kunnossapito on tarkeaa, jotta tydskentely olisi mahdollista turvalli-
sissa ja toimivissa puitteissa. (Manka 2011: 85.) Psyykkiseen hyvinvointiin tyossa vai-
kuttavat tyon mielekkyyden liséksi tyon stressitaso seka tydilmapiiri. (Virolainen 2012:
17-18.)



3.2 Kokonaisvaltainen tyéhyvinvointimalli

Kokonaisvaltaisen tydhyvinvointimallin 1ahtékohta on voimavarakeskeinen. Mallissa on
yhdistelty eri tieteenaloilta saatua tietoa. Sen eri osat perustuvat psykologiseen, organi-
saatioteoreettiseen, kasvatustieteelliseen, talous- ja terveystieteelliseen seka johtami-
sen tutkimukseen. Mallin kautta tyohyvinvointia voidaan tarkastella monialaisesti ja ko-
konaisvaltaisesti. Kokonaisvaltaisessa tydhyvinvointimallissa tarkastellaan sitd, mitka
asiat vaikuttavat eri osa-alueissa siihen etta tyopaikasta tulisi mahdollisimman toimiva ja
jossa tyontekija voisi hyvin ja kokisi tyon iloa. (Manka 2011: 75.) Tyon ilo on yksilén ja
yhteisdn tunne. Tunne syntyy, kun tyd koetaan mielekkaaksi ja se johtaa tilaan, joka luo
positiivisuutta. (Manka 2011: 77.) Kokonaisvaltainen tyohyvinvointimalli on esitetty kuvi-
ossa 1.

Organisaatio
= Tavoitteellisuus
= Joustava rakenne
= Jatkuva kehittyminen
=Toimiva tydymparisto
= rakennepdaoma

Johtaminen Yksilo Tydyhteiso
=Osaava ja kannustava -Psykologinen = Avoin vuorovaikutus-
johtamien “ padoma 0 tydyhteisotaidot
= sosiaalinen pddoma -Terveys ja = sosiaalinen pddoma
fyysinen kunto

Tyon hallinta
=Vaikutusmahdollisuudet
= Kannustava oppiminen ja
monipuolisuus = rakennepddoma

Kuvio 1. Kokonaisvaltainen tyéhyvinvointimalli (Manka 2011: 76)



Kokonaisvaltaisen tyohyvinvointimallin mukaan tydhyvinvointiin vaikuttavat monet teki-
jat: tyontekija itse, organisaation tila, tyoyhteisd, oma mahdollisuus vaikuttaa tyéhon,
seka oppiminen ja johtaminen ja kaikkien ndiden osa-alueiden valiset suhteet. Ty6hyvin-
voinnin kokeminen on yksildllista ja siihen vaikuttaa myds tyontekijan oma asenne ja
tulkinta. Tulkintaan vaikuttaa tyontekijan oma psykologinen paaoma, eli oma mahdolli-
suus vaikuttaa tybhonsa, tyoyhteiso ja terveys seka fyysinen kunto. Koska tydhyvinvoin-
nin kokeminen on yksil6llista, voi se vaihdella suurestikin vaikka kyseessa olisi sama
tydyhteisd. Tyobhyvinvointiin vaikuttaa tydelaman tekijoiden liséksi myos kotiolot ja asi-
akkaat. (Manka 2011: 76-77.) Seuraavissa luvuissa kasittelemme malliin kuuluvia osa-

alueita tarkemmin.

3.2.1 Yksilo

Henkild, joka kokee voivansa hyvin tydssaan, jaksaa pitdd myds itsestaan parempaa
huolta. Ty6hyvinvoinnilla on kauaskantoiset vaikutukset organisaation tehokkuuteen, Kil-
pailukykyyn, maineeseen seka yksilon hyvinvointiin. Tyohyvinvointi koetaan yksilollisesti
ja siihen vaikuttavat organisaation ja tydyhteison liséksi yksilén oma terveydentila ja ela-
mantavat, kuten perhe-elama seka asenteet. Kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi koostuu
yhtalaisesti fyysisesta, psyykkisesta, henkisesta ja sosiaalisesta hyvinvoinnista. (Virolai-
nen 2012: 11-12.) Osallisuus, innostuneisuus seké yhteisollisyys ovat koetun tyohyvin-
voinnin kulmakivid. Jokaisen henkilokohtaiset voimavarat ja persoonallisuuden piirteet
maarittavat sen, millaiseksi tydolot ja tydon voimavarat koetaan. Yksi tydhyvinvointia tu-
keva voimavara on optimismi, mika heijastaa luottamusta myonteiseen tulevaisuuteen.
(Hakanen 2011: 71.)

Elaménhallinnan tunne on ratkaiseva hyvinvoinnin tekija. Elamanhallinnan tunne on
paitsi keino saavuttaa tavoitteet ja arjessa parjaamisen voimavara, se on myds motivaa-
tion tarked osa. Mita enemman yksild kokee voivansa vaikuttaa omaan elamaansa ja
tybhodnsa, sitd paremmin yksild selviytyy muuttuvassa toimintaymparistéssa. Hallinnan
tunteen puuttuminen voi johtaa aarimmillaan avuttomuuteen ja passiivisuuteen, joihin

liittyvat usein masentuneisuus seka stressaantuneisuus. (Manka 2006: 153-154.)

Elamanhallinta liittyy yksilon kykyyn hallita ja tulkita omia tunteitaan. Ihmisen persoonal-
lisuus, ajattelu- ja tulkintamallit vaikuttavat hallinnan tunteen muodostumiseen. Sisdisen
hallinnan tunne muodostuu itsetunnosta, minakuvasta ja tunteesta, etta ihminen voi vai-

kuttaa elamasséan tapahtuviin asioihin. Ulkoinen hallinnan tunne muodostuu puolestaan
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ympariston asettamista vaateista ja ajattelutapaa leimaa kielteisyys. (Manka 2006: 155.)
Hallinnan tunteeseen liittyy myos tiedostamattomia tekijoita, kuten puolustusmekanis-
meja, joita ihminen kayttaé kohdatessaan epamieluisan tilanteen, jolta haluaa suojella
mindkuvaansa. Téllaisia puolustusmekanismeja ja toimintaa puolustavia kaytanttja voi-

daan loytaa tydyhteisttasolla.

Elamahallinnan tunne maarittad sen, missa maarin ihminen kokee esimerkiksi onnistu-
misten johtuneen hanen omasta ponnistelustaan tai ulkoisista tekijoista johtuviksi tai
kuinka ihminen selittd& onnistumisiaan tai epaonnistumisiaan. Tama puolestaan vaikut-
taa siihen, millaisena hallinnan tunne ja itsetunto nayttaytyy tyéelamassa. Mikali yksilo
ei koe osallisuutta tai voivansa vaikuttaa tydpaikalla tapahtuviin asioihin, usko itseen las-
kee ja motivaatio ja sitoutuminen tydhon heikkenevat. (Manka 2006: 160.) Hallinnan
tunnetta tydssa voidaan lisata avoimen vuorovaikutuksen ja tiedon jakamisen keinain.
Yksilébn oma aktiivisuus elaménsd muutoksissa on olennaista hallinnan tunteen lisaa-
miseksi ja sailyttamiseksi. Edella mainitut tekijat myds ennakoivat yksilon kyvykkyytta
hallita ja kasitella stressia, silla hallinnalla yksilo pyrkii muokkaamaan ymparistbdan ja
olosuhteita itselleen suotuisammaksi. Selviytymiskeinot voivat olla edistavia, kuten tuen
hankkiminen tai ehkaisevia, kuten esimerkiksi passiivisuus tai itsensa syyttely (Manka
2006: 179.)

Nykyaan yleisin tyokyvyttomyyden syy ovat mielenterveysongelmat. Tyduupumus kehit-
tyy, kun tyén vaatimukset ja mahdollisuudet ovat ristiriidassa yksilon edellytysten ja odo-
tusten kanssa. Positiivisessa stressissa yksild usein pystyy antamaan jopa parhaimman
panoksensa. Lyhytkestoinen, myonteinen stressi voi siis parantaa tydtehoa ja innostu-
neisuutta. Tyypillisesti tydperdinen uupumus kehittyy vaivihkaa ja tilanteeseen johtaneet
syyt voivat osaltaan johtua tydyhteisdsta, liiallisesta tydn maarasta tai yksilon kyvysta
sietdd stressid ja painetta. Henkilokohtaisessa elaméassa ja tydelaméassa koetut paineet
alkavat iimeta tyytyméattémyytena tyohon ja sitd mydten masentuneisuutena ja itsetun-

non vahittaisena katoamisena. (Manka 2006: 173-176.)

Hyvinvointi vaikuttaa myos siihen, minkélaisia tavoitteita inminen itselleen asettaa ja mi-
ten han arvioi niitd. Koska jokaisen henkilokohtaiset resurssit ovat rajalliset, tulisi ihmis-
ten pystya luopumaan tavoitteista, joiden saavuttaminen osoittautuu mahdottomaksi. It-
seen liittyvat tavoitteet nayttavat ennakoivan hyvinvoinnin ongelmia, kun taas puolestaan
konkreettiset kehitystehtaviin, ymparistoon tai sosiaalisiin suhteisiin liittyvat tavoitteet en-

nakoivat hyvinvointia. Hyvinvoinnin nakékulmasta olisi tarkeda arvioida sitd, millaisia
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vaatimuksia itselleen asettaa. Motivaatio ja hyvinvointi linkittyvat toisiinsa kehdmaisesti,
jolloin ongelmalliset tavoitteet voivat johtaa stressaantumiseen. (Manka 2006: 182-183.)

Myonteinen suhtautuminen elamaan edistaa hyvinvoinnin kokemusta.

Fyysinen ja henkinen hyvinvointi edistavat hyvinvointia myos tydssa. Liikunta ja sosiaa-
liset harrastukset aktivoivat toinen toistaan ja siten kasvattavat terveytta edistavaa sosi-
aalista padomaa ja aktiivisuutta (Manka 2006: 215). Liikunnalla on merkitystd myo6s
psyykkiseen ja sosiaaliseen toimintakykyyn. Hyva fyysinen kunto on eduksi tytssa jak-
samisen kannalta, silla se edistéad myos tydsta palautumista, joka puolestaan vaikuttaa

olennaisesti hyvinvoinnin kokemiseen.

3.2.2 Tyon hallinta

Tydssé koettuun hyvinvointiin vaikuttaa myds se, missa maarin ihminen kokee hallitse-
vansa tyotaan. Tyon vaatimukset ja hallinta ovat tuottavuuden ja ty6hyvinvoinnin kan-
nalta tarkeita tekijoita, kuten myoés se, missd maarin tyontekija kokee tyénsa kannusta-
vaksi. Tyon kannustavuutta voidaan arvioida sen mukaan, tarjoaako tyopaikka jatkuvan
kehittymisen mahdollisuuksia ja missd maarin tyoé koetaan merkitykselliseksi organisaa-
tiolle ja mielekkaaksi tyontekijalle. Myds mahdollisuudet itsenaiseen toimintaan ja palaut-
teen saaminen vaikuttavat kannustavuuden kokemukseen. Tyota koskeva paatdsvalta
vahentaa stressia ja kasvattaa tyontekijan halua kehittyd ja oppia. (Manka 2006: 188-
190.) Tyon hallintaan vaikuttavat myds yksilon osallistumismahdollisuudet. Hyvaan hal-
linta vahvistaa ihmisen kykyé luoda laajoja sosiaalisia verkkoja seka luo edellytyksia hy-

vinvoinnin vahvistumiselle lisaten nain sitoutumista tydhon. (Manka 2006: 192.)

Tyon hallintaa voidaan arvioida erilaisten kysymysten kautta. Tyon hallintaan vaikuttavat
tydroolin selkeys ja monipuolisuus, joiden kautta arvioidaan perustehtavan selkeytta ja
sitd, kuinka haasteellisena tyontekija kokee tydnsa. Hallintaa voidaan arvioida myos
osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksien kautta, kuten millaiset ovat tydpaikan osal-
listumisen muodot ja puitteet ja miten henkildstd osallistuu tyon tavoitteiden asettami-
seen. Jatkuvan kehittymisen mahdollisuudet ja ty6paikan sosiaalinen tuki ja arvostus

ovat olennaisia nédkdkulmia tyon hallintaa tarkasteltaessa. (Manka 2006: 194-196.)

Koetun tydhyvinvoinnin kannalta tarkeaa on, etta yksilé haluaa jatkuvasti kehittya ty6s-

saan ja oppia uutta. Tata kutsutaan kasvumotivaatioksi. Ihminen, joka haluaa kehittya ja
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jolla on korkea kasvumotivaatio, suhtautuu tyéhonsa usein optimistisemmin ja kokee or-
ganisaationsa ja ryhman toiminnan paremmaksi. (Manka 2006: 198.) Kasvumotivaatioon

liittyvat l&heisesti ihmisen kokema tunne elamanhallinnasta sek& tyohon sitoutuminen.

3.2.3 Tyobyhteisod

Tyoyhteistn hyvinvointi muodostuu sen kaikkien jasenten hyvinvoinnista. Tydyhteison
hyvinvointiin sisaltyvat tydsuojelun ja tydterveyspalveluiden liséksi yhteisollisyyteen seka
tydpaikan ilmapiiriin liittyvia tekijoita, jotka omalta osaltaan vaikuttavat ty6tapojen jatku-

vaan kehittamiseen ja tydhyvinvoinnin toteutumiseen. (Ahonen — Otala 2005: 196.)

YKsi organisaation menestysta ja tuottavuutta ennakoivista piirteistd on yhteinen visio.
Tybyhteista ohjaa organisaation selkea visio ja tavoitetila, johon pyritaan tarkoin asete-
tun strategian keinoin. Organisaation visiota seké valittua strategiaa ohjaavat organisaa-
tion arvot, jotka toimivat ikdan kuin kompassina, jotka auttavat valintojen tekemisessa ja
joilla perustellaan toimintatapoja. (Manka 2006: 73-85.) Yhteista visiota voidaan pitaa
yhtena tydn jarjestelyihin liittyvana voimavarana, samoin kuin tiimin yhtenaisyytta ja kim-
moisuuttakin. (Hakanen 2011: 60). Arvopohja ohjaa my06s tydyhteistn toimintaa.

Tydyhteistn hyvinvointiin vaikuttaa myds tyontekijoiden keskindinen kemia ja ryhmady-
namiikka. Henkilokemia muodostuu ihmisen arvoista, tarpeista ja menneisyydessa koe-
tuista ihmissuhteista, jos arvot toisen ihmisen kanssa ovat samanlaiset, ihmisessa he-
raava myonteinen tunne vaikuttaa myos kayttaytymiseen. Negatiivinen henkilkemia
noudattelee samaa saantda. Kun negatiivinen tunne aktivoituu, synnyttda se torjuvaa
kayttaytymista. Voidaan siis sanoa, ettéd ihmisten vélinen vuorovaikutus perustuu koet-
tuihin tunteisiin. (Helin 2006: 39) Vuorovaikutuksen ydinkysymykseksi muodostuukin,

kuinka olla hyva yhteistydn tekija monenlaisten eri ihmisten kanssa.

Helinin (2006) mukaan erilaisten ihmisten henkilokemian kulmakivi on ihmisen tarpeet,
erityisesti arvostuksen tarve. Kun tarpeet tyydyttyvat, ihminen kokee positiivisia tunteita
— vastaavasti kun tarpeet eivat tyydyty, ihminen kokee negatiivisia tunteita. Toimivan yh-
teistydn kannalta on tarkeda sietda erilaisuutta, eli ihmisten tulee oppia ymmartamaan
my0Os ihmisia, jotka herattavat negatiivisia tunteita. Erilaisuuden hyvaksyminen ja hyo-
dyntdminen on yksi tydn voimavaroista ja se on talla hetkella yksi tydelaman suurimmista
haasteista. Erilaisuudella voidaan tarkoittaa erilaisia tietoja ja tydkokemusta, mutta myos

luonteen ja toimintatapojen erilaisuutta. Erilaisuuden tunnistamisen ja hyodyntadmisen
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apuna voi kayttdd esimerkiksi ryhman roolikarttaa, jonka avulla voidaan selvittéda tyoyh-

teisdssa piilevia erikoistaipumuksia ja osaamista. (Helin 2006: 42.)

Hyvinvoivalle tydyhteisolle ominaista on yhteison jasenten vélinen avoin vuorovaikutus.
Avoin vuorovaikutus mahdollistaa yhteistydn tyontekijoiden valilla seka tiedon ja osaa-
misen jakamisen. Tiimimainen tyoskentelytapa tukee oppimista ja avoimessa ymparis-
tossé tietoa jaetaan vapaasti, jotta se on kaikkien tyontekijdiden saatavissa. (Manka
2006: 121-126.) Turvallinen ilmapiiri tydpaikalla luo mahdollisuuden innovatiiviselle ja
luovalle toiminnalle, jolloin tydyhteisé on avoin kehitykselle ja uudistamiselle. Avoimen
vuorovaikutuksen keskeinen tekija on palautteellisuus. Tydyhteisdssa on kyettava sekéa
antamaan ettéd vastaanottamaan palautetta. On tarkeda pystya kertomaan oma mielipi-
teensa ja nain luoda tydyhteis6on dialogisuutta, avoimuutta ja rentoutta. (Manka 2006:
144-147.) Virolaisen (2012) mukaan tyéhyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tyontekija
voi myos tydpaikalla purkaa ja ilmaista tunteitaan. Mielipiteen kertominen ja tuntemuk-
sista kertominen kollegoille tai esimiehelle voi edesauttaa tytssa jaksamista lieventaen

ahdistusta ja tydpahoinvointia. (Virolainen 2012: 20.)

Yhtena tydelaméavalmiutena Manka (2006) mainitsee kumppanuustaidot. Kumppanuus-
taitoihin kuuluviksi voidaan katsoa vuorovaikutus- ja kuuntelutaito, verkostoitumisen ja
viestinnan taito seka alaistaidot (Manka 2006: 35-38). Alaistaidoilla tarkoitetaan tyonte-
kijan kykya ja taitoa toimia ty0yhteistn jdsenena esimiesta ja tytyhteiséa tukien. Tyon-
tekija, jolla on hyvat alaistaidot, on aktiivinen ja toimii organisaation perustehtavan mu-
kaisesti. Sana alaistaidot viittaa organisaatiohierarkiaan, johtaja-alainen —asemaan,
mutta nykydan usein puhutaan tydyhteisotaidoista, jolloin kasitteen merkitys laajenee
koskemaan koko tyodyhteistn vaikutuspiiria. (Tyoturvallisuuskeskus n.d.) Tyoyhteisotai-
doista puhuttaessa tarkastelun kohteeksi tulevat myds sitoutuminen tydyhteisén edun-
mukaiseen toimintaan, kollegiaalisuus ja tiimitydtaidot (Kuittinen — Ménkkénen — Puusa
2010).

Tyoturvallisuuskeskus kiteyttdd alaistaidot kolmeen sanaan, jotka ovat auttamishalu,
asenne ja aktiivisuus. Tyontekijd kantaa omalta osaltaan vastuun tyopaikan viihtyvyy-
desta, tydymparistostaén ja tyostaan. Tyontekijalla on kyky antaa ja vastaanottaa pa-
lautetta, silla palaute on kehittymisen ja uuden oppimisen valine. Manka (2006) toteaakin
teoksessaan, ettd myos alaisen on hyva antaa palautetta esimiehelleen ja osoittaa nain

aktiivisuutta. Alaistaitoihin kuuluu esimieheen kohdistuvien odotusten realistisuus seka
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mydnteinen ja rakentavan kriittinen suhtautuminen tyéhon. Alaistaitoihin vaikuttavat kiis-

tatta myds yksilon persoonallisuus ja luonteenpiirteet. (Manka 2006: 37.)

Johtaminen tapahtuu aina vuorovaikutuksessa, joten voidaan katsoa, etta tydntekijan
esimieheen kohdistamat odotukset ovat erdanlainen peili: my6s esimiehelld on odotuk-
sia tyontekijan tydsuoritusten suhteen. Hyviin alaistaitoihin kuuluu myds esimieheen koh-
distuvien odotusten realistisuus ja kyky katsoa asioita myds esimiehen nakokulmasta.
(Tyoturvallisuuskeskus n.d.) Esimerkiksi kysymykset ty6ajan tehokkaaseen kayttami-
seen liittyen voivat olla yleisia kiistatekijoita tydyhteisdéssa. Henkilosté on voimavara ja
resurssi, josta organisaatio koostuu: se voi toiminnallaan joko mahdollistaa tai estéaa or-
ganisaation tavoitteiden tai strategian toteutumisen. Alaistaidot ovat merkityksellisia ty6-

yhteis6n toimivuuden seka tyon tuloksellisuuden kannalta.

3.2.4 Johtaminen

Johtaminen sosiaalialalla edellyttda laajaa osaamista. On hallittava kokonaisuuden, stra-
tegian, perustehtavan seka henkildston ja tydyhteisdn johtaminen. Johtamisella tuetaan
organisaation perustehtdvaa ja tavoitteiden saavuttamista. Sosiaalialan johtamisessa
limittyvat tiiviisti johdettava perustehtava ja henkiléston johtaminen (Niiranen — Seppa-
nen — Sinkkonen — Vartiainen 2010: 13-14.)

Hyvan johtamisen laatukriteereihin (Johtamisverkosto 5.3.2015) on koottu tekijoita, jotka
haastavat julkista johtamista juuri nyt. Uudistumisen, monimuotoisuuden seka luotta-
muksen liséksi kriteeristdssa on mainittuna osaamisen kehittdminen. Osaamisesta voi-
daan puhua yksildn, tiimin, organisaation tai johtajuuden nakdkulmasta. Organisaation
ja yksilén osaaminen kietoutuvat toisiinsa, jolloin osaamisen jakaminen muodostuu tar-
kedksi osaksi johtajan ty6td. Oman osaamisen ja tiedon jakaminen puolestaan edellyttaa

luottamuksellista tydilmapiiria. (Niiranen ym. 2010: 102.)

Nykypaivan johtaminen on muuttunut entist kokonaisvaltaisemmaksi. Tarvitaan osallis-
tavaa ja kannustavaa johtamista, mika kartoittaa sosiaalista padomaa. Johtamisessa on
otettava huomioon nopeasti muuttuva ymparistd, joka vaikuttaa prosesseihin ja tyonte-
kijoihin. Nopeasti muuttuva tilanteet vaativat nopeita ratkaisuja ja asioiden ennakointia.
Mankan (2011) mukaan nykypdivan johtamisessa voidaan puhua modernista johtami-
sesta, jossa on otettava huomioon tilannejohtaminen ja vuorovaikuttaminen, talléin ih-

misten ja asioiden johtaminen kulkevat rinnakkain. Suorituksen johtaminen ja ihmisten
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johtaminen limittyvat hyvassa esimiestoiminnassa. Suorituksen johtamisella tarkoitetaan
asiajohtamista eli tavoitteiden asettamista, ohjaamista ja neuvontaa seka palautteen an-
tamista tyosuorituksista. Ihmisten johtamiseen kuuluvat vuorovaikutus esimiehen ja joh-
dettavien valilla, kuunteleminen, oikeudenmukainen kohtelu ja luottamuksen rakentami-
nen. (Manka 2011: 95-96.)

Esimiehella on tarkea rooli aktiivisena tyéryhméan motivoijana, silla esimiehen tehtavana
on saada tyontekijat motivoitumaan tydskentelemaan kohti yhteisia tavoitteita. Mankan
(2011) mukaan tarkein kehittdmiskohta johtamisessa on juuri ihmisten johtamisen tai-
doissa. Hyva johtaminen tuottaa hyvia tydyhteisotaitoja. Jokaisella tyontekijalla on kui-
tenkin vastuu omasta toiminnastaan. Tyontekijoiden oman aktiivisuuden tarkeys heidéan
omien tuntemustensa esiintuojana korostuu erityisesti muutostilanteissa, jolloin tarvitaan
hyvaa vuorovaikutusta. Muutoksen kayntiin saaminen ja siind onnistuminen edellyttaa
esimiehelta avoimuutta ja henkildstén mukaan ottamista. Henkiléstd tulisi ottaa mukaan
muutokseen jo varhain, jotta heilla on mahdollisuus vaikuttaa toimintaan ja he tietavat
miksi muutos tapahtuu ja mita silla pyritddn saavuttamaan. Tallin henkildoston on hel-

pompi sitoutua toimintaan. (Manka 2011: 95-96.)

Johtaminen on vuorovaikutusta esimiehen ja tyontekijoiden kesken. Molemmilla osapuo-
lilla on omat tehtdvansa ja roolinsa seka vaikutus toisiinsa. Vastavuoroisuus lisaa yhtei-
sollisyytta ja vuorovaikutuksessa tyontekijasta tulee osa johtajuutta. Vuorovaikutukseen
liittyy myds kasitys psykologisesta voimaantumisesta, johon liittyvat tunne tarkoitukselli-
suudesta, luottamuksesta omaan osaamiseen seka vaikuttamisen mahdollisuuteen
tydssa. Hyva vuorovaikutus lisda tyontekijan sisdistd motivaatiota tyoskennelld. (Manka
2011: 109-114.))

Mankan (2011) mukaan tydn ilo voidaan saavuttaa modernilla johtajuudella, joka on ja-
ettua, valtauttavaa ja aitoa johtamista. Modernissa johtajuudessa yhdistyvat eri johta-
juusteorioiden myonteiset piirteet ja ihmisten johtamisella on tarked osuus. Parhaimmil-
laan moderni johtajuus lisda tyotyytyvaisyytté ja tydhyvinvointia. Hyva ja aito johtaminen
kasvattaa tyoyhteisotaitoja ja parantaa koko tyéryhman suorituskykya. Aito johtaminen
vahvistaa tydyhteisén omaa uskoa siihen, ettd he voivat saavuttaa tavoitteet ja ylittd&
esteet ja tyoskennelld asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Aito johtaminen kasvat-

taa tydyhteison psykologista padomaa. (Manka 2011: 111-112.)
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Manka (2011) on listannut johtamisen keinoja, joilla voidaan vaikuttaa tydhyvinvointiin:

- Reiluus, oikeudenmukaisuus ja valtuuttaminen synnyttavéat luottamusta ja hallin-
nan tunnetta.

- Vastavuoroisuus mahdollistaa hyvia tydyhteisétaitoja, henkilokunnasta huolehti-
minen, pitaé voimavarat kunnossa.

- Sosiaalisen ja emotionaalisen tuen antaminen saa tyontekijat kokemaan ole-
vansa arvokkaita ja arvostettuja ja optimismin vahvistaminen saa aikaan positii-
visen kierteen. (Manka 2011: 114.)

Se, kuinka tydhyvinvointiresursseja kaytetaan tyopaikalla, johtuu pitkalti johtamisesta.
Esimiestyd ja johtaminen vaikuttavat suoraan tyontekijdiden motivaatioon, sitoutumi-
seen, ihmisten resurssien kayttoon seka tydyhteistssa vallitsevaan ilmapiiriin. Tyohyvin-
voinnin kannalta on olennaista, etta tydprosessit ja —valineet on jarjestetty niin, etta tyon-
teko on sujuvaa. (Ahonen — Otala 2003: 33.)

3.2.5 Organisaatio

Organisaatio vaikuttaa omalta osaltaan yhtena osatekijana tyohyvinvointiin ja sen saa-
vuttamiseen. Tavoitteellisuus on yksi osatekijd, joka kuuluu hyvinvoivaan organisaa-
tioon. Organisaatiolla on oltava selked visio eli tulevaisuuden kuva seka suunnitelma eli
strategia kuinka tavoitteet saavutetaan. Organisaation strategian luomista ohjaavat ar-

vot, toiminta- ajatus ja ydinosaaminen (Tuomi — Sumkin 2011: 28).

Organisaatio tarvitsee vision eli tulevaisuuden kuvan, jonka tavoittamiseksi luodaan stra-
tegia. Strategian tulisi ndkya myods arjen toiminnassa. Jotta tyontekijat sitoutuvat toimi-
maan tavoitteiden suuntaisesti, pelkka strategian kertominen henkiléstdlle ei ole riitta-
vaa. Sitoutuminen asiaan, johon ei ole pystynyt itse vaikuttamaan, on usein vaikeaa.
Strategian luomiseen ja siita keskustelemiseen tulisi ottaa koko henkilésté mukaan, jotta
osallisuuden kokemus muodostuu, néin strategia n&kyy paremmin myds arjen toimin-
nassa. Strategian luominen on seka johdon ettéd henkildstén yhteinen oppimisprosessi.
Strategian siirtdminen arjen toimintoihin edellyttdd vuorovaikutusta johdon, esimiesten ja
henkilostén kanssa, jotta yhteinen ymmarrys strategian toteuttamisesta l6ytyy. (Tuomi —
Sumkin 2011: 20.) Myds Manka (2011) korostaa, etté tavoitteet siirtyvat toimintaan par-

haiten kun henkilost6 osallistetaan laajasti tavoitteiden luomiseen. Talléin henkiléstd on
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itse vaikuttamassa omaan tyohonsa ja he alkavat tyéskennelld tavoitteiden suuntaisesti.
(Manka 2011: 79.)

Ty6hyvinvoinnin syntyyn organisaatiossa vaikuttavat jarjestelmallinen johtaminen, stra-
tegian suunnittelu seka toimet, jotka lisdavat henkildston voimavaroja. Tyohyvinvoinnin
yllapitaminen vaatii my0s jatkuvaa arviointia. Tyohyvinvointitoiminnalle voidaan myos
asettaa tavoitteet ja sen arviointi voidaan ottaa osaksi organisaation strategiaty6ta. Jo-
kainen tydntekija on vastuussa omasta tyohyvinvoinnistaan ja talléin voidaan puhua voi-
maannuttavan tai jaetun johtamisen periaatteesta. Vastuu tyéhyvinvoinnista ja toimin-
nasta ei ole yksin esimiehella tai johdolla, vaan jokainen tydntekija on omalta osaltaan

vastuussa tyéhyvinvoinnin toteutumisesta. (Manka 2011: 80.)

Organisaation rakenteilla on myds merkitysta tydhyvinvointiin. Hyvinvoivassa organisaa-
tiossa tyontekijoilla on mahdollisuus kokea arvostuksen tunnetta ja heilla on mahdolli-
suus osallistua omalla osaamisen alueella paatdéksentekoon. Hyvinvoivan organisaation
rakennetta voidaan kuvata joustavaksi rakenteeksi. Joustavassa rakenteessa on siirrytty
valvonnasta itseohjautuvuuteen. Joustava rakenne mahdollistaa tyontekijoiden osalli-
suuden kokemuksen ja sen, etté jokaisella tydntekijalla on mahdollisuus tehda paatoksia
omalla toimialueella. Jotta joustava rakenne olisi toimiva, organisaatio tarvitsee kaikille
yhteiset sdannot, jotka kaikki tuntevat. Talloin tydntekijan on mahdollista tehda paatoksia
yhteisten saanttjen puitteissa. Vastuun jakaminen tyontekijoille lisdd tyon mielekkyytta
ja aloitteellisuutta. (Manka 2011: 83-84.)

Tiimityoskentelyn tydmuotona on myos katsottu lisddvan tyon mielekkyytta. Tiimityds-
kentelyssa tyontekijdilla on mahdollisuus vaikuttaa paatdoksentekoon myods tiiminsa
kautta. Tama lisda vaikutusmahdollisuuksia, aloitteellisuutta, itsenaisyytta ja sitoutumista
tavoitteiden mukaiseen tydskentelyyn. Mankan (2011) mukaan kolmeen seuraavaan asi-
aan tulisi kiinnittaa erityista huomiota, jotta joustava rakenne organisaatiossa saavute-
taan ja sen toiminnassa voidaan onnistua. Organisaatio tarvitsee modernia ja voimaan-
nuttavaa johtamista, jolloin vastuuta on jaettu myos tyontekijoille. Vastuunjaon ja toimin-
nan onnistumisen kannalta on erittain tarke&a ettd organisaatiolla on yhteiset pelisdan-
not joiden mukaan tyontekijat toimivat. Joustavan rakenteen onnistuminen tarvitsee
myds tyOyhteison jasenilta aktiivista tydotetta ja hyvia tydyhteisttaitoja. (Manka 2011:
84.)
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Osaamisen kehittdminen on tarked osa hyvinvoivaa organisaatiota. Kehittydkseen orga-
nisaatio tarvitsee oppimiseen kannustavaa ilmapiiriad. Osaamisen kehittdminen auttaa
organisaatioita selviytymaan tulevaisuuden ja ympariston tuomista muutoksista. Organi-
saation kehittymisen kannalta on tarkea& ennakoida tulevaisuutta ja tulevaisuudessa tar-
vittavaa osaamista. Kehittaminen vaatii aikaa ja oppiminen ajankayton valjyytta, toimivaa
vuorovaikutusta seka oppimiseen kannustavaa ilmapiiria. (Manka 2011: 84-85.)

Osaamisen siirtaminen ja jatkuva kehittaminen on tydyhteisén voimavara. Oppimista tu-
keva ymparisto ja avoin kokeilukulttuuri tydpaikalla mahdollistavat tiedon paremman siir-
tymisen ja osaamisen laajenemisen. Tavoitteisiin sitoutuminen edistda yhteista oppi-
mista. Nykyajan organisaatioille tyypillistd on matala rakenne, jolla pyritaan tydyhteisén
joustavuuteen ja omatoimisuuteen. Organisaatioiden matala rakenne mahdollistaa ih-

misten, voimavarojen ja ideoiden jatkuvan uudelleenjarjestelyn. (Manka 2006: 86-87.)

4 Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen

Tyon ja tyéhyvinvoinnin kehittdminen on monimerkityksellinen késite pitden sisallaan
ajatuksen muutoksesta ja uudistumisesta. Sitd ohjaavat erilaiset motiivit ja tavoitteet,
jotka ovat riippuvaisia organisaation perustehtavasta ja arvoista. Sosiaali- ja terveyden-
huollossa kehittamistyd kohdistuu tyypillisesti organisaation kautta tuotettuihin palvelui-
hin, organisaation rakenteisiin ja prosesseihin ja aineettomaan paaomaan, eli l&hinna
henkildstéon. (Seppéanen — Jarveld 1999: 59.) Muutoksesta ja kehittamisesta on tullut
perustehtavan rinnalle osa tytn arkea. Ty0ssa tai organisaatiossa toteutettavat merkit-
tavat muutokset heijastuvat vaistamatta henkildsté6n uudenlaisina vaatimuksina ja voi-
mavaroina, jotka puolestaan vaikuttavat suorasti tai epasuorasti koettuun tyéhyvinvoin-
tiin (Hakanen 2011: 107).

Tyo6hyvinvointi on usein hyvin suunnitellun kehittdmistoiminnan seurausta. Hyva tyéhy-
vinvoinnin kehittdmisprosessi on vaikuttava ja tuottaa tulosta. (Laine 2013: 263.) Tyo6-
oloja kehittamalla voidaan vaikuttaa erityisesti siihen, kuinka pitkdan ihmiset jaksavat ja
jatkavat tydssaan, milla on hyvinvointiyhteiskunnan ja tyéelaman laadun kannalta suuri
merkitys (Alasoini 2011: 16). Sosiaalialalla erityisesti tydn kuormittavuus ja tydhyvinvointi
ovat selkeasti yhteydessa toisiinsa. Tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi tulisi [0ytaa tydyhtei-
sbn voimavarat ja vahvuudet, joiden avulla voidaan |0ytda energisoivia tekijoita, jotka

parhaimmassa tapauksessa kannattelevat koko tydyhteis6d, tyon laatua ja tydilmapiiria
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(Hakanen 2011: 49-51). Tyon kehittAmisessa suuri merkitys on myoés valitulla nakékul-
malla. Voimavara- ja ratkaisukeskeinen nakemys tyon kehittdmisesté pyrkii l6ytaméaan
tyon yhteiset paamaarat ja kiinnittAmaan huomion tydyhteistssa jo olemassa oleviin voi-

mavaroihin ja taitoihin.

Tyodhyvinvoinnin kehittdmisessa olennaista on, etta tyontekijat ovat osallisina muutok-
seen. Tydhyvinvoinnin kehittdmisen tarpeet nousevat arjen kaytannoista, jolloin niita on
tarpeellista joko muuttaa, kehittaa tai vahvistaa jo muodostuneita hyvia kaytantéja ja tyo-
yhteis6n vahvuuksia. Tyontekijoiden sitoutumista prosessiin lisdavat konkreettiset ja ym-
marrettavat tavoitteet, joita toimijat ovat itse olleet muotoilemassa. Kehittamistydlle on
my0s varattava tarpeellinen maara taloudellisia seka henkilosto- ja aikaresursseja, joissa
kehittamistydhon liittyvat kokeilut ja mahdolliset prosessit on mahdollista saattaa lop-
puun. (Alasoini 2011: 30-34.)

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmiseen on kehitelty useita erilaisia malleja ja tydtapoja, joissa on
erilaisia painotuksia. Tarke&a on, etta valitut kehittamismenetelmat palvelevat kehitta-
mistyon ja tyOyhteison tarpeita. Tyohyvinvoinnin portaat —malli pohjautuu Maslow’n tar-
vehierarkiaan, eli ihmisen perustarpeisiin suhteessa tyohon. Malli kdy lapi kaikki Mas-
low’n tarvehierarkian portaat aina fysiologisista tarpeista itsensa toteuttamisen tarpeisiin
soveltaen jo olemassa olevia tychyvinvoinnin malleja. Tyohyvinvoinnin portaat —mallin
avulla voidaan tarkastella ty6hyvinvoinnin kehittamista niin yksilon, tydyhteison kuin koko
organisaation nakokulmasta. Tydhyvinvoinnin perustan luo terveys ja fyysinen kunto,
turvallisuutta luo hyvaksyva ja turvallinen tydilmapiiri ja liittymisen tarvetta tuo osallisuu-
den ja kuuluvuuden tunne tydyhteis6on. Arvostuksen tarve ndkyy osaamisena, hyvina
alais-esimiessuhteina ja oikeudenmukaisena kohteluna. Itsensa toteuttamisen tarve on
taso, jolla tydntekija voi kayttaa luovuuttaan ja kykenee ja haluaa kehittdd omaa osaa-
mistaan. (Rauramo 2009: 2-15.)

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmisessa tydkaluina voidaan kayttdd muun muassa hyvin toteu-
tettuja kehityskeskusteluja. Tyodyhteis6jen ilmapiirin ja toiminnan kehittamisessa on usein
kaytetty raamina oppivan organisaation mallia. Oppivan organisaation malli korostaa
muutoksen hyddyntamistd organisaation ja henkiloston oppimiskokemuksena. Yhteisen
tahtotilan luomisen jalkeen mallin tavoitteena on jakaa valtaa ja vastuuta ja luoda tydyh-

teisdon avoimempi kokeilukulttuuri. (Ahonen — Otala 2005: 205.)
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Haasteita taman paivan kehittdmiselle luo organisaation jdsenten haluttomuus sitoutua
prosessiin ja organisaation hajanainen kehittamishistoria. Jos epaonnistuneita tai kes-
ken jadneitd muutos- ja kehittdmisprosesseja ei ole purettu asianmukaisella tavalla, on
tydyhteisd uusien muutosprosessien suhteen epailevaisempi. Motivoituakseen muutok-
seen heilla pitdé olla osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksia. (Laine 2013: 253.) Nyky-
aan kehittdminen ja muutos halutaan ndhda prosessuaalisena ja se toteutetaan yha use-

ammin projektin tai hankkeen muodossa.

5 Menetelmalliset ratkaisut

5.1 Tulevaisuuden muistelu

Tulevaisuuden muistelun menetelma on ennakointidialogi. Menetelméa on kehitetty Sta-
kesin verkostotutkimuksen ja kehittdmisen ryhméasséa. Menetelma on kehitetty selkeytta-
maan ongelmatilanteita, joihin liittyy monta tahoa. Tulevaisuuden muistelu -menetelma
on keino koordinoida verkostokokouksen toimintaa. Menetelmalla on tulevaisuuteen kat-
sova tavoite ja silla laaditaan huolia vahentavaa yhteistydsuunnitelmaa. Tulevaisuuden
muistelun menetelmalla on myds valiton tavoite, joka on tuottaa kuulluksi tulemisen ko-
kemus. Menetelmasséa vuoropuhelu ja -kuuntelu vuorottelevat. Kuulluksi tuleminen ja
kuunteleminen voivat olla voimaannuttava kokemus. Menetelmaa on sovellettu paljon eri
asiakasryhmien kanssa, mutta menetelma soveltuu my6és muuhunkin kuin ensisijaiseen
asiakastyohon. (Arnkil — Seikkula 2007: 57-58.)

Tulevaisuuden muistelussa verkosto kokoontuu yhteen ja muistelua ohjaa vetéjapari,
joista toinen toimii kirjurina ja toinen haastattelijana. Vetajaparin tehtavana on toimia dia-
logisuuden edistdjind ja vuoropuhelun helpottajina. Vetdjaparin tulisi olla verkostoon ja
tilanteeseen ndhden tarpeeksi kaukaisia. Ulkopuolisuus on koettu hyvaksi selkeyden
vuoksi. Jos vetdja on liitoksissa verkostoon ja asiaan, voi héan joutua kaksoisasemaan,
joka ei edista selkeyttd. Riittava ulkopuolisuus voidaan my6s saavuttaa sopimalla etta
vetgjapari on vapautettu toimimaan tilanteen vetajina. Erittéin tarke&a on, etta vetgjat
pitdvat oman roolinsa eivatka lahde kysymyksilladn johdattelemaan haastateltavaa. Suo-
tavaa ei mytdskaan ole neuvominen tai mielipiteiden ilmaiseminen. Vetdjien tulee pysy-
tell& neutraaleina keskustelun vetgjind edistden osapuolten dialogisuutta. (Arnkil — Seik-
kula 2007: 60-62.)
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Kun verkosto on kokoontunut yhteen ja vetéjapari esitellyt kaikille oman roolinsa, johda-
tellaan osapuolet nykyhetkesta tulevaisuuteen. Tarkoitus on keskittyd nimenomaan hy-
vaan tulevaisuuteen, jossa voidaan pyséahtya pohtimaan mika asiat ovat tapahtuneet ja
muuttuneet, jotta hyvaan tilanteeseen on péaasty. Valitaan ajankohta, esimerkiksi vuosi
eteenpdin, ja siirrytdén ajatuksissa tulevaisuuteen muistelemaan mennytta vuotta. Tule-
vaisuuden nakokulma luo tilanteen, jossa jokainen voi omasta nakokulmastaan kasin
kertoa mitkd asiat muuttuivat ja mita he tekivat ja toivoivat, jotta hyva tilanne saavutettiin.

Tarkeaa on etta jokainen osallistuja tuo esiin oman nakdkulmansa asiaan.

Keskustelun vetdjan, haastattelijan, tehtavana on luoda kahdenkeskinen tilanne ja koh-
data jokainen osallistuja vuorotellen. Tarkoituksena on tuottaa kokemus, jossa osallistuja
saa kertoa oman nakokulmansa asiaan ja han voi kokea, etta hanen nakdékulmansa on
tarkea. Kahdenkeskisella keskustelulla muiden lasna ollessa pyritaan helpottamaan aa-
neen ajattelua tilanteessa, jossa on monta osallistujaa. Toinen vetajaparista haastattelee
ja toinen kirjaa tiivistetysti asioita taululle kaikkien nakyville. Julkiset muistiinpanot sel-
keyttavat tilannetta ja jokaisen oma tuotos paasee yhteiseen tarkasteluun. Haastattelijan
tarked tehtava on kysya paakysymykset ja tarvittaessa auttaa dialogia tilanteessa tar-
kentavilla kysymyksilla. Tarkentavien kysymysten tarkoitus on saada haastateltava tuo-
maan esiin konkreettisia asioita. Ennakointidialogissa on erittdin tarkedd, etta jokainen
osallistuja haastatellaan ja jokainen vuorollaan kuuntelee ja kertoo. Toisten tuottamat
asiat saattavat nostaa muissa kuulijoissa pintaan ajatuksia, mutta véliin ei saa kommen-
toida. Kuuntelulla kunnioitetaan jokaisen ndkemysta tilanteesta. (Arnkil — Seikkula 2007:
65-69.)

Opinnaytetydssamme muotoilimme tulevaisuuden muistelun kysymyksia omaan toimin-
taamme sopiviksi. Sailytimme kuitenkin niiden sisallén ja perimmaisen tarkoituksen. En-
simmainen kysymys johdattelee tulevaisuuteen. "Vuosi on nyt kulunut, kuten olet huo-
mannut, tydpaikallamme asiat ovat todella hyvin. Miten asiat sinun kannaltasi ovat?" Ky-
symyksella tavoitellaan haastateltavan henkilokohtaista nakemysta hyvasta tulevaisuu-
den tilasta. Vaikka kysymyksen asettelu on tulevaisuudessa, osallistuja kuitenkin mietti-

vat daneen sen hetkisia ajatuksia nykypaivan tilanteesta. (Arnkil — Seikkula: 62.)

Toisella padkysymyksella kartoitetaan niita henkilokohtaisia tekoja ja saatua tukea, joi-
den ansiosta hyvaan tilanteeseen on paasty. "Mita teit myonteisen kehityksen aikaan-

saamiseksi ja mistd/ kenelta sait tukea ja minkalaista tukea sait?" Kysymyksen daneen
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pohtiminen nostaa esiin niitd tekoja joita osallistuja on itse valmis tekemaan vaikuttaak-
seen positiiviseen kehitykseen ja hyvan tulevaisuudentilan saavuttamiseksi. Toisella ky-
symyksella tavoitellaan toiminnallisuuden n&kodkulmaa ja vastuunottoa. (Arnkil — Seik-
kula 2007: 69.)

Kolmannen kysymyksen tarkoitus on nostaa esiin nykyhetkessa vallitsevia huolia. Huolet
muistellaan esiin. "Mista olit huolissasi silloin vuosi sitten ja mika sai sinun huolesi vahe-
nemaan?" Kun nykytilanteen huolista kysytdan huojentuneen tilanteen nakékulmasta se
helpottaa osallistujia tuomaan avoimemmin esiin heidéan huolensa, iiman pelkoa siité etta
joutuu kantamaan huolta tilanteesta, missa asia ilmaistaan. Huolen esiin hostamista voi-
daan helpottaa tarkastelemalla sitd tulevaisuuden nékodkulmasta. (Arnkil — Seikkula
2007: 71.)

Kun kaikki osallistujat ovat saaneet keskustella vetajan kanssa ja julkiset muistiinpanot
on tehty, vetdjat johdattelevat osallistujat takaisin nykyhetkeen. Ennakointidialogissa lop-
puyhteenvetona on tarkoitus muodostaa toimintasuunnitelma keskustelun pohjalta. Tar-
koituksena on tehda konkreettinen suunnitelma siité, mita jokainen tekee seuraavaksi ja
kenen kanssa. Samalla kdydaan keskustelu muistiinpanojen sailyttdmisesta ja sovitaan
mahdolliset seurantapalaverit ja keratadn mahdollisesti palautetta. (Arnkil — Seikkula
2007: 76-77.)

Sovellamme tulevaisuuden muistelun menetelmda ensimmaisessa toiminnallisessa ta-
paamisessa tyoryhman kanssa. Valitsimme tulevaisuuden muistelun menetelméan, koska
halusimme saada tyontekijoiden aanen kuuluviin ja mahdollistaa kuulluksi tulemisen ko-
kemuksen. Talla ennakointidialogilla kartoitamme hyvinvoivan tydyhteistn ideaalitilaa ja
tydntekijat saavat kertoa mika on heidan omakohtainen nakemyksensa tydyhteisén ny-
kytilasta ja mahdollisista huolista. Menetelma mahdollistaa sen, etta jokaista tyontekijaa
ja heidan ajatuksiaan pysahdytaan kuulemaan. Dialogin tavoitteena on myfs nostaa
esiin jokaisen tyontekijan konkreettisia tekoja, mitéa he aikovat ja haluavat tehda, jotta

tyoyhteisdssa paastaén lahemmas heidéan kuvailemaansa ideaalitilaa.

Ensimmaiselld toteutuskerralla pysdhdymme tyéryhman kanssa dialogin &arelle ja kar-
toitamme tyodyhteisdn nykytilaa menetelmén avulla. Haastattelemme kaikki osallistujat
tulevaisuuden muistelun menetelmalld, samalla teemme julkiset muistiinpanot keskuste-
lusta. Keskustelun loppuyhteenveto ja toimintasuunnitelma tehd&én seuraavalla toteu-

tuskerralla. Seuraavalla toteutuskerralla kokoonnumme tarkastelemaan tulevaisuuden
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muistelun tuotoksia ja sovellamme Tuplatiimi -menetelmaa, jonka tarkoituksena on etta
tyontekijat paasevat itse rakentamaan menetelman avulla yhteisen toimintasuunnitel-

man ja menetelmia yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi.

5.2 Tuplatiimi- menetelma

Tuplatiimi on ryhmatyémenetelma, jonka avulla voidaan kasitella yhta aihetta ja tarkas-
tella sita eri nakokulmista. Menetelma on kehittynyt Kari Helinin 1970-luvulla kehitta-
masta Tuumatalkoot —menetelméasta (Helin 2006: 202). Alun perin Tuplatiimia kaytettiin
organisaation ongelmanratkaisun vélineend, mutta nykyaan Tuplatiimia kaytetdan laa-
jasti eri alueilla, kuten vapaaehtoistytssa, osasto- ja ryhmépalavereissa, tiimi- ja esi-
miestoiminnassa seka urheiluvalmennuksessa (Mantere — Slaen 1996: 14). Tuplatiimi -
menetelma on tarkoitettu erityisesti avoimien ongelmien ratkaisuun ja vaihtoehtojen ja
ratkaisumallien karsimiseen tyGskentelyn kuluessa. Avoimilla ongelmilla tarkoitetaan rat-
kaisua vaativia tilanteita, joihin ei valttamatta ole yhté oikeaa vastausta. Keskeista on,
etta osallistujien ndkokulmat nousevat esiin, ndkokulmista keskustellaan ja ideoita yh-

teen sovitetaan. (Ideointimenetelmié ryhmassa.)

Tuplatiimin katsotaan soveltuvan moniin erilaisiin organisaatioihin ja niiden kehittami-
seen. Menetelmé&n perusajatuksia on luovuuden mahdollistaminen ja kayttdonottaminen
seka kaikkien jasenten osallistuminen. Tuplatiimia menetelmana on kuvailtu demokraat-
tiseksi ja tehokkaaksi kokoustavaksi sen luoman osallistavan ja luovan ongelmanratkai-
suprosessin vuoksi. (Mantere — Slaen 1996: 13.) Menetelmassa erotetaan kaksi eri on-
gelmanratkaisun vaihetta, hajaantuva ja supistava ajatteluvaihe. Hajaantuvassa vai-
heessa tuotetaan ideoita ja vaihtoehtoja, joista parhaat seulotaan supistavassa vai-
heessa. Tarked periaate on, ettd ajatteluvaiheita ei kaytetd yhtda aikaa missédan vai-

heessa menetelmaa. (Helin 2006: 202.)

Tuplatiimin perusrakenne koostuu AIR-OPERA —sanoista, jotka kuvaavat menetelmén
vaiheita (Luomi 2008: 41-49). AIR koostuu analysointi-, ideointi- ja ratkaisuvaiheista.
Analysointivaihe kuvaa yhteisen tahtotilan 16ytamisté ja tavoitteen tarkentumista. Ana-
lyysivaiheessa jasennetaan kasiteltdvana olevaa asiaa seké selkeytetaan siihen liittyvia
vahvuuksia ja heikkouksia. Ideointivaihneessa puolestaan pyritdan kannustamaan osal-
listujia kunnioittavaan ja arvostavaan kanssakaymiseen ja tuottamaan ideoita ja ratkai-
suehdotuksia kasiteltavaan asiaan. Tuplatiimi —menetelmé&n periaatteiden mukaan kaikki

osallistujat pyritdan ottamaan mukaan prosessiin. Kun ratkaisuvaihtoehtoja on tuotettu
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tarpeeksi, voidaan niista valita yhdessa toteuttamiskelpoisimmat. Ratkaisuvaiheessa ta-
voitteena onkin I6ytaa konkreettinen ratkaisu ongelmaan, sopia sen taytantdonpanosta
ja toimenpiteistd, joilla se toteutetaan. (Luomi 2008: 41-49.)

OPERA —vaiheet koostuvat viidesta vaiheesta. OPERAssa osallistujat tuottavat ensin
omia ideoita, sitten tydstavat parin ehdotuksia, esittelevat ehdotukset, ristiinarvioivat ne
seka ryhmittavat aiheet. OPERAssa lahdetaan liikkeelle itsendisesta ideoiden tuottami-
sesta ja siirrytaan ryhmatyodskentelyyn. Tassa menetelmassa erityisesti korostuu pari- ja
ryhmatydskentelyn sekéd demokraattisuuden elementit, silla kaikilla osallistujilla on mah-

dollisuus saada danensa kuuluviin. (Mantere — Slaen 1996: 16-44.)

Opinnaytetydn toiminnallisessa tuokiossa sovellamme AIR-OPERA -vaiheita I6yhasti si-
ten, ettd analysointivaihe korvataan tulevaisuuden muistelu —menetelméan avulla tuote-
tulla tavoitteen asettelulla. Toisella toiminnallisella kerralla tydryhman jasenet tuottavat
itsenaisesti keinoja, jotka tukevat heidan aiemmin maarittelemaansa tavoitetta. Seuraa-
vassa vaiheessa toimitaan pareittain siten, etta parit tuottavat nelja konkreettista kehi-
tysehdotusta, jotka esitelladn muulle osallistujajoukolle. Esitetyistd ehdotuksista valitaan
ristiinarviointi -vaiheessa danestyksen avulla tydryhman tarkeimmiksi kokemat ehdotuk-
set, joiden kaytannon toteutusta pohditaan yhdessa.

Opinnaytetydssamme tavoittelemme menetelmélla avoimuutta ja dialogisuutta tyoryh-
man vuorovaikutukseen. Ratkaisuvaiheessa, eli kolmannella toimintakerralla tarkaste-
lemme tydyhteison maéarittelemien tavoitteiden saamista kaytantdon ja arvioimme jo kay-
tantdon otettujen ratkaisuvaihtoehtojen toimivuutta. Jatkamme konkreettisten askeleiden
luomista rynméan kesken. Valitsemme kaytantoon niita ratkaisuehdotuksia ja ideoita, joita
tydryhma pitada tarkeimpina ja joihin he haluavat sitoutua. Viimeisella kerralla on arviointi
ja palautekeskustelu. Kokoonnumme arvioimaan kaytantdon otettujen keinojen vaikutta-
vuutta ja niihin sitoutumista. Samalla kerralla keraamme tyontekijoiltd palautteen yhtei-

sista tapaamisista.
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6 Prosessikuvaus

Opinnaytetydn soveltava tytn kehittdminen toteutetaan kolmessa yhteisessa tapaami-
sessa eteldasuomalaisen lastensuojeluyksikon tydyhteisén kanssa. Aikaa jokaiselle ta-
paamiselle varasimme noin puolitoista tuntia. Opinnaytetyéssamme tavoitteena on ke-
hittda tydyhteison tyohyvinvointia ja toimintaa siten, etta jokainen tydryhméan jasen saa
kuulluksi tulemisen ja osallisuuden kokemuksen. Toimeksiantajallamme oli selkea tarve
kehittamiselle, silla toiminta osastoilla on vield kehitysvaiheessa ja taustalla on joukko
muutoksia, joihin henkil6sto ei ole voinut omalta osaltaan vaikuttaa. Koska toiminta osas-
toilla ei viela ollut saavuttanut lopullista muotoaan, pidimme tarkeanéa saada henkiléston
osalliseksi oman tydn muotoilemiseen ja toiminnan kehittdmiseen. Osallisuus ja vaiku-
tusmahdollisuudet tytpaikalla ennakoivat tydhyvinvointia ja lisdavéat sitoutumista tyéhon.
Tyohyvinvointia estaviksi tekijoiksi muodostuvat usein paatdksenteon ja vaikutusmah-
dollisuuksien puutteellisuus, resurssipula ja ryhmahenki (Manka 2006: 18). Teoreetti-
sena raamina kaytimme Marja-Liisa Mankan luomaa kokonaisvaltaista tyohyvinvointi-
mallia, joka yhdistaa tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat toisiinsa linkittyvaksi kokonaisuu-
deksi.

Ensimmaisella kerralla kokoonnuimme kaikki yhteen ja kdytimme soveltaen tulevaisuu-
den muistelun menetelmaa. Ensimmaisen kerran tavoitteena oli luoda keskustelu, jossa
ryhma pyrki pohtimaan tydyhteisén nykytilaa mielikuvaharjoitteen kautta: Millainen on
tydyhteison ideaalitila ja mita tarvitaan, jotta unelmatiimi syntyy ja tyéryhma voi hyvin
tydssaan. Toimivan tydyhteison rakentamisessa sovelsimme tulevaisuuden muistelun
menetelmaa. Teimme julkisia muistiinpanoja, jotka jaivat tydyhteison kayttdon. Toisella
toteutuskerralla kaytimme ensimmaisen tapaamisen materiaalia pohjana konkreettisten
toimintaehdotusten kehittamiselle. Tuplatiimi —menetelmé&n avulla tydyhteiso itse sanoitti
tarvittavat toimenpiteet, askeleet, tydyhteisdn ideaalitilaan paasemiseksi. Viimeisella to-
teutuskerralla k&dvimme lapi jo kayttoon otettuja askeleita ja kerdsimme palautteen toteu-

tuskerroista.

Opinnaytetydssamme kaytetyt menetelmat korostavat tyéyhteisén jasenten osallisuutta,
mika motivoi ja sitouttaa tydntekijoita jatkamaan tydskentelya kohti asetettua tavoitetta.
Muutos ja kehittdminen onnistuvat parhaiten, kun henkildstd on mukana tavoitetilan
maarittamisessa. Tarkeada on, ettd muutos on perusteltu: mitd halutaan saada aikaan ja

miten tavoitteisiin pa&staan. Tavoitteiden on hyva olla konkreettisia niin, ettd ne voidaan
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kytked omaan tytskentelyyn toiminnan tasolla. (Manka 2006: 100-107.) Paatoksiin si-
toutuminen edellyttd4 siihen johtaneiden syiden ymmartamista, eli sitd miksi muutos on
organisaatiolle tai tydyhteisotlle on hyddyllinen. Tyoyhteison osallistaminen paatdksente-
koon luo edellytykset syiden hyvaksymiselle ja sitoutumiselle. (Helin 2006: 165.)

Seuraavaksi opinnaytetydssdmme kasittelemme toimintakertojemme toteutusta ja nii-
den sisaltéa ja arvioimme omaa toimintaamme saadun palautteen ja itsearvioinnin poh-

jalta.

6.1 Tyoyhteison nykytilan kartoittaminen

Opinnaytetydmme ensimmaisen toteutuskerran tavoitteena oli méaaritella tydyhteisdn
ideaalitila eli yhteinen tavoite tydhyvinvoinnin kehittamiselle. Sovelsimme tulevaisuuden
muistelun menetelmaa, silla se toimii myds erdanlaisena mielikuvaharjoituksena. Mieli-
kuvaharjoituksen avulla maaritellaan myoés tydyhteison nykytilaa, mikéa toimii pohjana ke-
hittdmis- ja muutostyolle. Nykytilanteen analysoinnin jalkeen tydyhteisossé voidaan al-
kaa pohtia muutostarpeita. (Manka 2006: 105.)

Tulevaisuuden muistelu ennakointidialogi toteutettiin tammikuun alussa 7.1.2015. Ko-
koonnuimme tydryhman kanssa tyéryhmapalaverin yhteydessa neuvottelutilaan. Toteu-
tukseen osallistui 10 tydryhman jasenté. Esittelimme itsemme ja opinnaytetydn sisallén
ja tavoitteen seka prosessin etenemisen vaiheet tydoryhmalle. Kerroimme tarkemman ai-
kataulun kyseisen paivan toiminnasta ja esittelimme tulevaisuuden muistelun menetel-
man. Kerroimme ryhmalle, etta kaikki keskustelumme ovat luottamuksellisia ja niista teh-
dyt muistiinpanot jaavat tydryhmalle mythempaa kayttoa varten. Jokaisen osallistujan
yksityisyytta kunnioitetaan sailyttden heidan anonymiteettinsa. Tulevaisuuden muistelun
menetelmaan kaytimme 1,5 tuntia aikaa. Tarkoituksena oli kayda keskustelua ennakoin-
tidialogin avulla ja saada tyontekijéiden &ani kuuluviin ja tuottaa kuulluksi tulemisen ko-
kemus. Rajasimme omat roolimme keskustelun vetajana seka kirjurina. Esittelimme me-

netelm&an kuuluvat peruskysymykset:

1. On vuosi 2016 tydpaikalla asiat ovat todella hyvin. Miten asiat ovat sinun kannaltasi.
2. Mitd teit myodnteisen kehityksen aikaansaamiseksi, mistd/ kenelta sait tukea? mil-
laista?

3. Mista olit huolissasi vuosi sitten ja mika sai huolesi vdheneméaan?

(Arnkil — Eriksson — Rautava 2006: 37)
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Olimme kirjoittaneet kysymykset myds flappitaululle ja ne olivat nakyvilla koko keskuste-
lun ajan. Haastattelija haastatteli jokaisen tydoryhman jasenen vuorotellen. Tyoryhman
jasenet olivat asettuneet ison péydan ymparille ja haastattelukierros kaytiin istumajarjes-
tyksessa. Ensimmaiselld haastattelukierroksella esitimme kysymykset 1 ja 2 seka tilan-
teessa tarkentavia kysymyksia. Kun jokainen tydryhman jasen oli haastateltu, teemme
uuden kierroksen jolloin esitimme 3. kysymyksen. Jokaiselle osallistujalle annettiin mah-
dollisuus tulla kuulluksi ilman keskeytyksia. Keskustelun aikana kirjuri kirjasi ylos kes-
kustelusta nousseita avainsanoja flappitaululle. Keskustelun lopuksi kavimme viela fiilis-

kierroksen, jolloin tyontekijat saivat kommentoida kokemaansa.

Tilanteen ilmapiiri oli aluksi hieman jannittynyt, kunnes tapaamisen sisaltd avattiin tyon-
tekijoille. On normaalia, ettd epavarmuus ja pelko leimaavat kehittamisen kaynnistamis-
vaihetta, silla tyontekija voi kokea roolinsa epaselvaksi. Téllaisissa tilanteissa tydyhtei-
sbn jasenia kannattaa rohkaista esittamaan kysymyksia ja puhumaan avoimesti mie-
leensé tulleista ajatuksista ja tuntemuksista. (Manka 2006: 107.) Tilanteen vet&jina roh-
kaisimme tyontekijoita elaytyma&an tilanteeseen ja tuomaan esille rohkeasti omia ajatuk-
sia tydryhman ideaalitilasta ja toiminnasta. Ensimmainen haastateltava aloitti kierroksen
vapaaehtoisesti avaten nain keskustelun. Tunnelma rentoutui kierroksen edetessa. Kier-
roksen paatteeksi jokaiselle annettiin mahdollisuus taydentda halutessaan omia ajatuk-

sia.

Ensimmaisella kysymyksella tavoittelimme jokaisen tyontekijan henkilokohtaista ideaali-
tilaa toimivasta tydyhteisosta. Hyvaa tilannetta kuvailtiin seka tyéryhman toiminnan etta
linjajohdon tasolla. Tydyhteisdn toiveena oli, etta tydntekijdiden asiantuntijuutta arvostet-
taisiin ja heitd kuunneltaisiin ylemmalla taholla enemman. Toimivan tydyhteison ideaali-
tila kiteytyi selkedan perustehtavaan ja sen maarittelyyn. Jotta jokainen voisi antaa tay-
den panoksensa, olisi perustehtava selkiytettava ja tydympariston kehittdminen vietava
paatokseen. Toimivassa tydyhteisdssa pidettiin tarkeana toimivaa ja riittdvaa tiedonkul-
kua ja dokumentointia seka yhteistd ndkemysta toiminnasta. Riittdvaa resursointia ja hy-
vaa tyévuorosuunnittelua pidettiin tydhyvinvointia yllapitdvana. Eri osastojen valista yh-
teistyota pidettiin tarkeana ja toiminnan kannalta oleellisena. Tyéryhmén ideaalitilassa
koettiin tarkeédksi rehellisyys ja luottamus tyontekijoiden kesken ja tarkeaksi koettiin
myds hyva tybilmapiiri ja avoin keskustelu. Perustehtavan selkeyteen ja tydn mielekkyy-

teen vaikuttaisi positiivisesti se, etta tyontekijoilla olisi selkeéat vastuualueet, selkeat toi-
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mintatavat ja yhteiset pelisddnnot arjessa. Tyon mielekkyyden kannalta pidettiin tér-
keana, ettd asiakkaat viihtyisivat osastolla ja toiminnallisiin tydmenetelmiin voitaisiin pa-
nostaa enemman, esimerkiksi yhteisen tekemisen jarjestamiseen nuorten kanssa. Pai-
vittaisessa tydssa esimiehen ja muun tydéryhman tuki auttavat jaksamaan. Asiakaspa-
laute motivoi tydskentelyyn.

Seuraavassa kysymyksesséa nostimme esiin jokaisen tyéntekijan henkilokohtaisia konk-
reettisia tekoja positiivisen kehityksen aikaansaamiseksi. Esiin nousi perustehtavaan si-
toutuminen ja se, etta jokainen tekee oman osansa ja kantaa vastuun tydstdén. Oman
persoonan, kokemuksen ja osaamisen hyddyntadminen tyéssa katsottiin olennaisiksi tyo-
valineiksi kehityksen aikaansaamiseksi. Oma aktiivisuus tydryhmatyoskentelyssa, asioi-
den puheeksi ottaminen ja yhdessa ideointi koettiin tarkedksi, seka innostuneisuus
omasta tydsta ja halu olla mukana kehittdmassa ty6ta. Esiin nousi myds oman hyvin-
voinnin nakokulma: riittava vapaa-aika ja sen mielekkaan viettdmisen katsottiin tukevan
tybhyvinvointia. Perustehtavan toteutumisen kannalta pidettiin tarkeana asiakkaisiin tu-
tustumista hyvissd ajoin ennen osastolle siirtymistd, mika tarkoittaisi konkreettisesti
osastojen valisen yhteistyon tiivistamista.

Kolmannessa kysymyksessé kasiteltiin tyontekijoiden huolia tydhon liittyen. Esiin nousi
huoli toiminnan keskenerdisyydesta ja epatietoisuus tulevaisuuden suunnasta. Hoitojat-
kumon keskenerdisyys ja asiakaskunnan hoidettavuus aiheuttivat huolta. Nuorten tilan-
teet, yhteisty6tahojen aktiivisuuden puute ja asioiden sujuva hoitaminen nousivat esiin.
Tyontekijéiden jatkuva vaihtuvuus ja tydssé jaksaminen koettiin haasteellisena tyon kan-
nalta. Toimivan tydryhman muotoutumiseksi tyontekijat kokivat tarvitsevansa pysyvyytta
tydryhmaan ja toimintaan. Jatkuvassa muutostilassa oleminen huoletti tydyhteison jase-
nid. Huolta puolestaan vahensivat tydotteen aktivoituminen, perustydn ja vaatimusten
selkeytyminen. Nuorten hoidon sisallon ja tavoitteiden selkiyttdminen ja asiakasprofiilille
suunnattujen tydmenetelmien rohkea kokeileminen olivat asioita, joiden katsottiin moti-
voivan tydssa. Tybyhteistn keskinainen valittdminen ja huolenpito koettiin voimavaroiksi.
Huolta nostatti myds ergonomiseen tyévuorosuunnitteluun siirtyminen, tydryhman jase-
net kokivat, etté tydvuorotoiveiden toteutuminen liséda tyohyvinvointia. Se, etta vaikutus-

mabhdollisuuksia tyévuorosuunnittelussa rajattaisiin, aiheutti ristiriitaisia tunteita.

Yhteisessa keskustelussa tuli esiin jo aiemmin esittelemiamme tydhyvinvointiin vaikutta-
via tekijoitd. Yhteisollisyyden ja yhteenkuuluvuuden merkitys tyéhyvinvoinnille on Kiista-

ton, silla ne luovat pohjaa sosiaaliselle paaomalle. Luottamus on sosiaalisen pddoman
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kulmakivi ja siihen vaikuttavat tydyhteison avoimuus, tunnepohja, rakenteet seké osaa-
minen ja tietopohja. Mita pidempaan tyoyhteiso on tydskennellyt yndessa, sitd enemman
on tietoa toisten toiminnasta ja se vaikuttaa yhteison vuorovaikutukseen ja toimintaan.
Osaaminen on olennaista luottamuksen syntymiseksi, jokaisella on syyta olla riittavasti
osaamista tydtehtaviensa hoitamiseksi. (Manka 2011: 115-120.)

Tutkimuksen (Karvinen-Niinikoski — Yliruka 2009: 143) mukaan tydntekijatasolla tyohy-
vinvointia lisdavat tietyt henkildkohtaiset ominaisuudet, kuten avoimuus, sitoutuneisuus
ja osaaminen, alaistaidot, usko tyon merkityksellisyyteen, ik&a, kokemus, huumorintaju ja
motivaatio. TyOtyytyvaisyytta ja tybhon sitoutumista voidaan vahvistaa eri keinoin lisaa-
malla tydyhteison ja esimiehen tarjpamaan tukea seka tavoittelemalla tyontekijoiden ja
organisaation arvojen saman suuntaisuutta. Tarkeda on tukea sosiaalialan tyén merki-

tyksen tiedostamista yhteiskunnassa niin yksilé- kuin tydyhteisétasollakin.

Tyontekijat suhtautuivat alussa varauksella tulevaisuuden muistelun menetelméaan. En-
nakointidialogin edetessa keskustelussa tuotetut asiat olivat kuitenkin ajankohtaisia ja
nostivat esiin konkreettisia tyohon ja tydhyvinvointiin liittyvia seikkoja. Palaute toimin-
nasta oli myonteisté ja haasteellisistakin asioista puhuttiin positiiviseen savyyn. Alun jan-
nittynyt ilmapiiri muuttui keskustelun myota rennommaksi ja avoimemmaksi. Koimme,
ettd toteutus onnistui juuri, kuten olimme suunnitelleetkin. Onnistuimme aktivoimaan tyo-
ryhman pohtimaan omaa tilannettaan ja oman toiminnan vaikutuksia tydyhteison hyvin-

vointiin ja tydn sujuvuuteen.

6.2 Tavoitteiden luominen

Kokoonnuimme 28.1.2015 ty6ryhméan kanssa toiseen tapaamiseen. Tapaamiseen osal-
listui 8 tybryhméan jasenta. Muistin virkistdmiseksi laitoimme tulevaisuuden muistelusta
kootut kirjaukset kaikkien nakyville. ldeoinnin apuna sovelsimme Tuplatiimi -menetel-
maa. Toisen toteutuskerran tavoitteena oli siirtyd nykytilanteen analysoinnista toiminnan
tasolle ja luoda konkreettisia tavoitteita, joilla henkildsto voi kehittda tyotdén ja siten tyo-
hyvinvointiaan. Tapaamisen tarkoituksena oli palauttaa mieleen tulevaisuuden muistelun
tuotokset ja tuottaa ideoita ja ehdotuksia siitd, kuinka kaytannon tasolla tydryhma voisi
paastd heidan kuvailemaansa ideaalitilaan. Tavoitteena toteutuskerralle oli osallistaa
tydryhman jasenet kehittdmiseen ja tydskentelyyn omalla panoksellaan ja ettd jokainen

tydryhman jasen saisi aanensa kuuluviin. Kun halutaan voimistaa sitoutumista tyéhon,
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on lisattava henkildstdon vaikutusmahdollisuuksia ja tehtava paatoksenteko sellaiseksi,

etta kaikki joiden sitoutumista odotetaan, voisivat siihen osallistua (Helin 2006: 157).

Tyontekijan sitoutumista tydyhteisdon maarittavat siina vallitseva ilmapiiri, ihmissuhteet
seka oma rooli. Tarkeité tydhon motivoivia tekijoité ovat tybryhman tarkoitus ja tavoitteet,
joiden ollessa selkeat helpottavat sitoutumista. Tyoryhmaan sitoutumiseen on helpom-
paa vaikuttaa kuin asenteisiin, jotka suuntautuvat organisaatioon. Mikali tyontekijan arvot
ovat ristiriidassa organisaation edustamien arvojen kanssa, sitoutuminen on heikompaa.
(Helin 2006: 162-164.) Osallistamisen sovellutuksia on monia erilaisia, mutta opinnayte-
tydssamme sovelsimme Tuplatiimi —-menetelmad, koska se osallistavana tyémallina roh-

kaisee hiljaisimpiakin tydryhman jasenia esittamaan nakokantansa.

Jokaiselle tydryhman jasenelle jaettiin kyna ja tyhja paperi. Ensimmaisena tehtavana oli
pohtia ideoita itsenaisesti viiden minuutin ajan, jonka jalkeen tydntekijat muodostivat
nelja paria ja kavivat keskustelua omista ideoistaan yhdessa. Parit muodostettiin siten,
ettd parien osapuolet olivat eri osastoilta, koska halusimme korostaa osastojen valista
yhteistyota. Ideointivaiheessa kritiikin esittdminen on syyta kieltaa, jotta suuren ideamaa-
ran tuottaminen mahdollistuu (Helin 2006: 207). Paritydskentelyn tarkoituksena oli, etta
tyontekijat valitsevat neljd parasta kehitysideaa, jotka he kirjoittivat post-it -lapuille ja
asettelivat poydalla olevaan isoon pohjaan. Kun kaikkien parien laput oli aseteltu naky-
ville, jokainen pari esitteli vuorotellen omat ideansa. Kun kaikkien ideat oli kayty lapi,
tehtiin ryhmittely&, jossa vedettiin yhteen saman siséltdiset ehdotukset. Taman jalkeen
parit merkitsivat mielestdan parhaimmat kehittdmisehdotukset + -merkeilla. Kehittamis-
ehdotukset ja -ideat laitettiin jarjestykseen sen mukaan, mikéa oli saanut eniten merkin-
toja. Ehdotuksista muodostui yhdeksan konkreettista askelta, jotka kaytiin lapi tyéryh-
man kanssa. Kavimme samalla keskustelua ehdotuksista ja tydryhma sai kommentoida
niitd. Tydryhman jasenet toivat ehdotusten kohdalla esille keinoja kuinka toiminta voisi

nakya arjessa ja mitd pitaisi tehda.

Tapaamisen ilmapiiri oli rento ja tyontekijat vaikuttivat osallistuvan mielelld&n. Tytsken-
tely alkoi nopeasti ja tehokkaasti, kun jokainen aloitti oman ideoinnin. Tydryhma tuotti
paljon kehittamisehdotuksia, joista useat koskivat samaa aihepiirid. Tyoryhma tuotti seka
konkreettisia kehittAmisehdotuksia etta seikkoja, joihin tulisi kiinnittdd huomiota yleisella
tasolla. Keskustelussa tydryhmaé nosti esiin tydpaikan ilmapiirin yhtena kehittdmisen koh-
teena. Kuitenkaan ilmapiirin kohentamiseksi ei esitetty konkreettisia ratkaisuja, vaan ko-

ettiin, etta siihen vaikuttavat useat tekijat, joita tulisi kehittdd. Sitoutuminen kokousten
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paatoksiin on usein heikkoa, mutta osallistavan tydmallin keinoin koko tyéryhmé saa-
daan aktivoitua toimintaan ja siten sitoutumaan tekemiinsa paatoksiin. Sitoutumatto-
muus ilmenee passiivisuutena paatdsten toteuttamisessa tai jopa muutosvastarintana.
Sitoutumisen esteeksi voi muodostua myds negatiivisten tunteiden kasaantuminen, mi-
kali niit ei voida purkaa. (Helin 2006: 200-201.)

Toteutettavaksi valitut yhdeksan askelta olivat seuraavat:

1. Hoitoprosessin lapi kdyminen tyéryhman kesken.

2. Omaohjaajatydn vastuualueiden ja perustehtavan selkeyttaminen.

3. Dokumentointiin ja kirjauksiin selkea paiva- ja viikkorakenne.

4. Raportointi ohjaajien ja osastojen valilld selkeammaksi. Selkean raporttirungon ja
ajankohdan luominen osaston omia ja yhteisia raportteja varten.

5. Kehittamiskeskustelu vastaavan ohjaajan ja tyoparin kesken seka mahdollisuus vai-
kuttaa tydryhmapaivien sisaltoon.

6. Henkilostoresurssi siirtyy osastolta toiselle tarpeen mukaan.

7. Tybntekijan lasnaolo tarkea yhteisissa tiloissa seka fyysisten tilojen viihtyisyydesta
huolehtiminen.

8. Perehdytyskansion kokoaminen ja paivittaminen.

9. Vastuualueiden jakaminen tydryhmassa: Ladkehoito, toiminnallisuus, raha-asiat ja pe-
rehdyttaminen.

Yllamainitut askeleet kohti parempaa tyéhyvinvointia vaikuttavat myds tyépaikan ilmapii-
riin, joka valittyy suoraan myos asiakkaille. Tyontekijat kokivat valittujen kehittamistavoit-
teiden parantavan arjen toimivuutta seka tydssa jaksamista. Yhteisessa keskustelussa
korostui tyontekijoiden valisen vuorovaikutuksen luottamuksellisuuden, avoimuuden ja
rehellisyyden tarkeys. Avoin keskusteluilmapiiri ja vertaistuki edistavat tydssa jaksamista
ja tyéhyvinvointia. Tydyhteison luomat yhdeksan askelta ovat toimenpiteita, joiden avulla

he tydskentelevat kohti parempaa tythyvinvointia.

Hoitoprosessin tunteminen ja omaohjaajaty0 liittyvat yksikon perustehtavan toteuttami-
seen olennaisesti. Yksikdssa tapahtuneiden muutosten seurauksena toteutettavaa hoi-
toprosessia kehitettiin ja sen vuoksi tyontekijat kokivat perustehtavan epéaselvaksi. Pe-
rustehtavan selkeys tuo varmuutta omaan tydskentelyyn ja selkiyttda tyon tavoitteita,

jotka ohjaavat tytskentelya kokonaisuudessaan. Tavoitteellisuus kuuluu oleellisesti or-
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ganisaation toimintaan. Tavoitteellisuuden saavuttaminen vaatii selkeytta ja siihen kuu-
luu, ettad jokainen tydntekija tietdd oman perustehtdvansa ja tydnkuvansa ja tietdd mita
hanen tulisi tydssaan saavuttaa. (Manka 2011: 83.)

Dokumentointi ja raportointi koettiin myds olennaisiksi kehittamiskohteiksi, silla hektinen
tydymparistd vaatii sujuvaa tiedonkulkua tyontekijalta toiselle. Dokumentoinnin kautta
tyontekijat tekevat omaa tydtaan nakyvaksi. Selkean raporttirungon laatiminen sujuvoit-
taisi tyontekijoiden tiedon vélittymista siten, etta olennaiset asiat tulisivat kasitellyiksi sii-
hen varattuna ajankohtana. Avoin vuorovaikutus tukee yhteiséllisyyden tunnetta. Yhtei-
sollisyyden tunne ja vuorovaikutus synnyttavat sosiaalista pddomaa, joka on koko tyo-
yhteis6n voimavara ja se auttaa saavuttamaan tavoitteita. Yhteiséllisyyden tunne luo tur-
vaa ja auttaa tyontekijoita hahmottamaan tydymparistéaan. (Manka 2011: 115-116.)
Osaamisen kehittyminen ja kokemustiedon valittyminen mahdollistuu hyvassa ilmapii-
rissa (Manka 2011: 85).

Tyontekijat toivoivat saavansa mahdollisuuden kehittaa tyotaan ja osaamistaan tyopai-
kalla. Kehittamiskeskustelu tyOparien ja esimiehen vélilla kasvattaisi avoimuutta ja luot-
tamusta seka olisi hyva tilaisuus keskustella tydn ongelmakohdista ja vastuualueista
seka niiden jakautumisesta tyoparin kesken. Tydntekijat haluaisivat myos olla osana tyo-
ryhmapaivien siséllon suunnittelua ja tuoda esiin omaa tyohon liittyvaa asiantuntijuut-
taan. Vuoropuhelun taito edellyttdd kykya sekd kuunnella toisia etté jakaa omia néke-
myksia ja reflektoida tyontekijan omia motiiveja ja kasityksid. Yhteisissa keskusteluissa
voi loytaa uusia ndkokulmia tydhon ja sen toteuttamiseen. (Manka 2006: 124-125.) Tyon
hallinnan kéasite on keskeinen tydhyvinvoinnista puhuttaessa ja siihen sisaltyy tyontekijan
valta ja mahdollisuus vaikuttaa tythonsa. Osallistumisen mahdollisuudet lisaavat hallin-
nan tunnetta, johon yhdistyy tehtéavien rikastaminen, monipuolistuminen ja kehittdaminen.
(Julkunen - Vataja 2004: 29)

Askeleet 6 ja 7, joissa kasitellaan tyontekijan fyysista lasndoloa yksikdssa, liittyvat tydn
organisointiin ja tyfajan jarjestamiseen. Askeleiden kautta tydyhteisd halusi selkiyttdd
kaytantoja esimerkiksi tilanteissa, joissa osastolla on asiakkaita paikalla tai toisella osas-
tolla on tarvetta lisaresurssille. Toimiva tydymparisto ja fyysisista puitteista huolehtimi-
nen ovat tarkeitd seka tyoturvallisuuden ettd asiakastyon ndkokulmasta. Askeleissa ko-
rostuu yhteinen vastuunkantaminen mielekkaasta ja viihtyisasta tydymparistosta. Myos
tyoturvallisuuslaki ja tydsuojelun valvontalaki velvoittavat tydympéaristosta huolehtimi-
seen (Manka 2011: 85).
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Perehdytyskansion paivittaminen ja kokoaminen koettiin tarkeéksi. Perehdytyskansion
avulla sijaiset ja uudet tyontekijat saavat kasiinsa perustiedot yksikén toiminnasta ja sen
periaatteista, silla perehdytys on usein ajanpuutteen vuoksi vaillinaista. Perustehtavan
liséksi riittava perehdytys luo puitteet tavoitteelliselle ja tehokkaalle tydskentelylle
(Manka 2011: 14). Kaytannon asioiden kannalta perehdytyskansio olisi tarpeellista péi-

vittda saannollisesti.

Tyon mielekkyyteen vaikuttaa se, missa maarin tyontekija voi vaikuttaa tydnsa sisaltoon.
Tyontekijat kokivat tyon jarjestamisen kannalta tarkeaksi, ettd vastuualueet olisi jaettu
tyontekijoiden kesken selkeasti. Vastuualueita jakamalla tyéntekijan vahvuuksia ja osaa-
mista voidaan hyodyntéda parhaalla mahdollisella tavalla. Vastuunottaminen ja osallisuu-
den kokemus tuovat mielekkyytta tydhon ja lisaavat sen merkityksellisyytta. Vastuun ja-
kaminen on merkittdva osa tyon hallinnan tunnetta, joka puolestaan liittyy tyon itsenai-
syyteen ja motivoivuuteen (Manka 2006: 188). Modernissa johtajuudessa vastuu ja joh-
tajuus on jaettu mahdollisimman I&helle tydn tekemista. Talldin voidaan puhua myds val-
tauttavasta johtajuudesta. (Manka 2011: 112.) Vastuu ja velvollisuus kulkevat kasi ka-
dessa. Tyopaikalla tulee olla selkeéat pelisdédnnét, jotta jokainen tydyhteison jasen toimii
yhteisesti sovitulla tavalla. Tama liséé itseohjautuvuutta seka tyontekijan vaikutusmah-
dollisuuksia tytssa. (Manka 2011: 83).

Tyoryhman tuottamat askeleet sisalléltaan kasittelivat enimmakseen tydn jarjestamista
ja kaytantoja seka tyontekijoiden osallisuutta. He kokivat muutosten seurauksena tyon
olevan pirstaloitunutta ja ettd siitd puuttui tarvittava rakenne ja yhteisymmarrys. Opin-
naytetyon tekijoéina odotimme tydryhman muodostavan tavoitteita, jotka koskisivat ni-
menomaan tyohyvinvointia, mutta askeleet kohdistuivatkin hyvin konkreettisesti tyhon.
Tyoryhmén kanssa kaydyn keskustelun perusteella he pitivat tydhyvinvoinnin kannalta
tarkeana luottamusta ja hyvaa ilmapiiria tyontekijoiden kesken, mutta ne mahdollistuisi-
vat vasta, kun tydhaon liittyvat kehittamiskohteet on maaritelty ja niita kohti alettu tydsken-
nella. Kokonaisvaltaisen tyohyvinvointimallin sisélto nakyy tyéryhmén tuottamissa aske-
leissa. Painopiste on erityisesti tyon ja tyon hallinnan osa-alueissa. Askeleiden sisélto
osoittaa sen, etta tyontekijoilla on halu osallistua yhteistoimintaan ja vaikuttaa tyon sisal-
toon ja kehittdmiseen. Se, ettd askeleet ovat hyvin konkreettisia, osoittaa asiantunte-

musta ja ammatillista ndkemysta siitd, kuinka he kokevat tydymparistonsa toimivuuden.
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Oman arviomme mukaan Tuplatiimi —sovelluksemme onnistui erinomaisesti. Aikataulu
oli melko tiukka, mutta siitdkin huolimatta kaytimme menetelmaan aikaa lahes 2,5 tuntia.
Yllatyimme, kuinka paljon keskustelua syntyi ja kuinka konkreettisia ideoita tydryhmé
tuotti. Koko toiminnan ajan tyontekijoiden kesken vallitsi hyva keskusteleva ilmapiiri ja
koimme itse my6s tehneemme pelisdannot heti alkuun selviksi ja niitd noudatettiin. Kuten
ylla on mainittu, emme sallineet ideoiden kritisointia, jotta kaikki pystyivat turvallisesti

tuomaan nakdkulmansa yhteiseen keskusteluun.

6.3 Seuranta ja palaute

Opinnaytetydn viimeiseen yhteiseen toteutuskertaan kokoonnuimme 18.2.2015. Talla
kertaa tydryhmista oli yhteensa kahdeksan osallistujaa. Tavoitteena oli kdyda lapi tyo-
ryhman luomat askeleet ja keskustella nakyvatko askeleet jo arjessa ja kuinka niita voi-
daan tulevaisuudessa ottaa kayttoon. Samalla tarkoituksena oli myds kerdtd palaute
kahdesta toteutuneesta toimintakerrasta. Palautetta oli mahdollista antaa suullisesti yh-
teisessa keskustelussa tai sitten kirjallisesti ja nimettdmasti, jotta kaikilla olisi mahdolli-

suus kertoa rehellinen mielipiteensa.

Seurantapalaverit ovat olennainen osa kehittdmistoimintaa, silla niiden avulla voidaan
arvioida sita, miten laadittu suunnitelma on toteutunut ja millaisia vaikutuksia silla on ol-
lut. On hyva kayda lapi asiat, jotka ovat parantuneet prosessin myota ja kayda lapi sovitut
kehitystoimenpiteet sekd sopia mahdollisesti uusista kehitystoimenpiteista. (Helin 2006:
207-209.) Monien askelien tydstaminen arjessa oli jo aloitettu ja keskusteluissa nousi
esiin jo ennestaan tuttuja tyovalineitd, joita voisi ottaa uudelleen kayttdon. Vastuualueita
oli jo jaettu ja kirjauksiin ja dokumentointiin oli kiinnitetty huomiota. Kirjauksien selkeéa
paivarakenne oli huomioitu myonteisella tavalla myds yhteistybkumppanien taholta.
Vaikka prosessi oli lyhytkestoinen, tulkitsimme, etta kehittamistyd oli alkanut tuottaa tu-

losta ja antanut tydyhteisélle kipinan jatkaa myonteista kehittamista.

Palautteen kerdamisté varten kirjoitimme paperille kysymykset, joihin toivoimme tyoryh-
man vastaavan. Mielenkiintomme kohdistui erityisesti siihen, miten osallistujat kokivat
osallisuutensa ja vaikutusmahdollisuutensa kehittamistoimintaan seka siihen, kokivatko

he toiminnan hyodylliseksi.
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Kysymykset olivat seuraavanlaiset:

1. Koitko saavasi mahdollisuuden vaikuttaa ja olla osana kehittamisessa? Miten?
2. Oletko kokenut taman hyodylliseksi? Miten, miksi?
3. Miten tehdyt askeleet ndkyvét arjessa ja omassa tyoskentelyssasi?

Osalllistujilla oli mahdollisuus antaa vapaamuotoista palautetta samalle paperille. Koros-
timme kaiken palautteen olevan arvokasta opinnaytetydn kannalta ja vastaavamme kaik-
kiin siihen liittyviin kysymyksiin mielellamme. Suullista palautetta saimme hyvin niukasti,
mutta kirjallinen palaute oli monipuolista ja siihen vastasi jokainen toimintaan talla kertaa

osallistunut tyéryhman jasen, eli kahdeksan henkila.

Seuraavassa kappaleessa kasittelemme saamaamme palautetta tarkemmin ja pei-

l[aamme omaa toimintaamme sen valossa.

7 Arviointi

Opinnaytetydn arvioinnissa kasittelemme opinnaytetydn toteutuskertoja saamamme pa-
lautteen ja paamaaramme saavuttamisen ndkodkulmasta. Arvioinnin kohteena on myds
oma toimintamme prosessissa. Olemme arvioineet varsinaisia toteutuskertoja ja niiden
siséltda lyhyesti toimintakuvausten yhteydessd, nyt arvioinnin kohteena on prosessi ko-

konaisuutena. Tuomme arvioinnissa esiin myds eettisia nakdkulmia.

Opinnaytety6n tavoitteena oli luoda tyéryhmalle osallisuuden kokemus ja ndin saada ai-
kaiseksi positiivinen vaikutus tyéhyvinvointiin. Tavoitteemme konkretisoitui toteutusker-
roillamme kaytetyissa menetelmissa. Valitsimme menetelmat, joissa tydryhma oli keski-
0ssa ja onnistuimme mielestimme valinnoissa hyvin. Tulevaisuuden muistelu ja tupla-
tiimi —menetelma tukivat osallisuuden kokemista ja tydryhman dialogisuutta. Marja-Liisa
Mankan (2011) kokonaisvaltaisen tyohyvinvointimallin osa-alueet konkretisoituivat tyo-
yhteison dialogissa. Organisaation, johtamisen, tydyhteison, tyon hallinnan ja yksilén
merkitys tyohyvinvoinnille ilmeni puheen tasolla ja on myds ndhtavissa tydyhteisdn luo-
missa askeleissa. Tydyhteison ideoimissa toimenpiteissd tydhyvinvoinnin paranta-
miseksi erityisesti ilmentyy tyon hallinnan, vaikutusmahdollisuuksien ja tydyhteisén mer-
kitys. Jotta voi hallita ty6tdan ja vaikuttaa siihen, on perustehtava oltava selkeadsti maa-

riteltyna.
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Toteutuskerrat suunnittelimme huolellisesti ja valmistauduimme toiminnallisiin toteutuk-
siin kaymalla menetelmi& yhdessa vetgjina lapi. Sovelsimme menetelmié siten, etta ne
taydensivat toisiaan. Nykytilan analysointiin k&ytimme ennakointidialogin sovellutusta,
Tuplatiimi —sovelluksella puolestaan muotoilimme yhteiset konkreettiset toiminnan paa-
maarat. On syyta huomioida, etta tyypillisesti ennakointidialogia voidaan kayttaa usealla
toimintakerralla, joten oma sovelluksemme oli pintaraapaisu verrattuna tarkasti enna-
kointidialogin mukaan toteutettuun toimintaan. Sama patee Tuplatiimi —menetelmaan.
Kuten aiemmin on tuotu esiin, tetkemdmme menetelmalliset ratkaisut olivat perusteltuja
ja koimme ne mielekkaaksi tallaista tydhyvinvoinnin kehittamistehtavaa ajatellen. Mie-
lestamme oli tarkeaa, etta jokainen tydéryhman jasen sai osallistua kehittdmistython

omalla tavallaan.

Opinnaytetydn aihe ja suunnittelemamme tydhyvinvoinnin kehittaminen koettiin tybela-
man yhteistydkumppanin taholla erittain hyddylliseksi ja tarpeelliseksi, koska toimintaym-
paristo oli ollut suuressa muutoksessa jo jonkin aikaa. Toimintaympariston muutoksien
seurauksena alkuperainen suunnitelmamme muuttui ja toteutimme opinnaytetydn yhden
tyéryhman sijaan kahdelle. Toteutuskertojen suunniteltu sislté pysyi siitd huolimatta sa-
mana. Muutoksista johtuen informaatio opinndytetydn toteuttamisesta ei saavuttanut
kaikkia tydryhman jasenid, mika aiheutti sen, etté osalle tydryhman jasenista opinnayte-
tyoprosessiin osallistuminen tuli yllatyksenda. Ensimmaisellda tapaamiskerralla esitte-
limme tydryhmalle opinnaytetyOprosessin ja sen etenemiseen liittyvat seikat, joten tyo-
ryhma sai kaiken tarvittavan tiedon prosessista. Prosessin toteutus oli esitelty osaston ja
laitoksen esimiehille, jotka antoivat hyvaksyntansa toimintaan ja kannustivat toteuttami-

seen.

Jouduimme tinkimaan suunniteltujen toteutuskertojen maarasta, silla tydelamakumppa-
nin aikataulujen puitteissa suunnittelemaamme neljaa toteutuskertaa ei voitu toteuttaa,
joten tiivistimme prosessin kolmeen yhteiseen tapaamiseen. Toimintakerrat olivat hyvin
suunniteltuja ja siten saavutimme niille maarittelem&mme paamaarét huolimatta aikatau-
lumuutoksista. Prosessi kokonaisuudessaan sijoittui tammi-helmikuulle 2015, joten aika-
taulu oli tiivis ja toteutusvali lyhyt. Tiiviin aikataulutuksen hyotyna oli, ettd yhdessa l&pi-
kaydyt asiat pysyivat hyvin mielessa lapi prosessin. Mielestimme tama nakyi selkedasti
toimintakerroilla, jolloin tydryhman tydskentely oli hyvin tehokasta ja tyéskentelyssa al-

kuun paastiin nopeasti. Toimintakerroilemme osallistui 8-10 tyontekijad kerrallaan.
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Kaikki tydntekijat eivat voineet osallistua jokaiselle toteutuskerralle, mika saattoi kehitta-

mistyohon sitoutumista heikentéava tekija.

Viimeisella toteutuskerralla kerasimme osallistujilta kirjallisen palautteen, jonka kautta
arvioimme toimintaamme ja koko prosessin onnistumista. Palautteen perusteella tyoryh-
man jasenet kokivat saaneensa vaikuttaa ja olla osallisena kehittdmisprosessiin. Kehit-
tamistoiminta nahtiin myonteisend, sen koettiin parantavan ilmapiiria ja lisddvan tyon
merkittavyyttd. Osa prosessin aikana tehdyista suunnitelmista oli jo siirtynyt kaytantéén
ja vaikuttivat positiivisesti tydssa jaksamiseen ja tydhyvinvointiin. Palautteessa korostui
osallisuuden kokemus, vapaus ilmaista oma mielipide ja se, ettd tyéryhmaélle tarkeat
asiat nousivat yhteiseen kasittelyyn. Tyodntekijat kokivat muiden nakdkulmien kuulemisen
rikastuttavaksi. Toteutuskertamme toivat tyontekijéitd saman poydan aareen pohtimaan
yhteisia asioita ja loivat tunteen siitd, etta jokainen tydntekija sai kertoa ajatuksistaan
ilman pelkoa toisten kriittisyydestéa. Yhteinen pohdinta sai tydntekijat myos reflektoimaan
omaa tyoskentelyaan ja omaa vaikutusta tyOyhteistéon. Palautteen perustella valitse-
mamme menetelmat oli koettu hyviksi, erityisesti Tuplatiimi —menetelma, jonka koettiin
vahvistavan tydryhméatyoskentelyd. Tyoryhman luomien askeleiden konkreettisuus koet-
tiin tyoskentelya selkiyttavana. Palautteessa tuotiin esiin myos se, ettd opinnaytetyon
kehittamisprosessi voisi olla sellaisenaan osana tytn kehittdmista ja tyéryhmatydsken-
telya.

Osa tyontekijoista koki, etta tiedotus opinnaytetyoprosessista ei ollut riittavaa eika opin-
naytetyohon osallistumista koettu vapaaehtoiseksi. Vetgjina itsekin koimme tilanteen
haastavaksi, silla muutosten vuoksi tydryhméan informointi jai vaillinaiseksi ja toimimme
tydelaméan yhteistybkumppanin hyvéksynnan pohjalta. Olimme tiedottaneet tydéryhmaa,
joka kuului alkuperéiseen toteutussuunnitelmaan. Toimimme tydelaman yhteistydkump-
panin toiveiden mukaan ja vaihdoimme kiireisella aikataululla tydryhmaa, jonne opinnay-
tetydn kehittdmisprosessi toteutettiin. Koemme palautteen aiheelliseksi ja naemme toi-
minnassamme selkean kehittamiskohdan. On huomionarvoista, ettad toteutimme opin-
naytetydmme esimiesten kannustuksella, jolloin sen toteutus tapahtui palkallisella tyo-

ajalla osana tyoryhmatytskentelya.

Saimme palautetta myds siita, ettd toteutuksessa olimme jakaneet omat roolimme siten,
ettd tydoryhmassa tydskenteleva opinnaytetyon tekija toimi keskustelujen vetajana. Pa-
lautteessa koettiin, etté rooli olisi pitanyt jakaa toisin, silla mahdollisuus keskustelujen

johdattelemiseen oli olemassa. Huomioimme seikan jo toteutuksen suunnitteluvaiheessa
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ja kédvimme lapi neutraaleja kysymyksen asetteluja. Pidimme roolijakoa perusteltuna,
silla koimme tarkeaksi myos toimintaympariston tuntemuksen. Roolijakoon vaikuttivat
my0Gs opinnaytetyon tekijoiden henkilokohtaiset vahvuudet, jotka tukivat opinnaytetydssa
onnistumista. Toteutuskertojen jalkeen reflektoimme yhdessa omaa toimintaamme ja pi-

dimme roolijakoa onnistuneena.

Pidimme tarkeénéa sdilyttdd osallistujien anonymiteetti. Vaikka olemme kasitelleet opin-
naytetydssamme toteutuskertojen sisaltéd, emme ole suoraan siteeranneet tyontekijoita
tai heidan mielipiteitddn. Opinnaytetyota varten ei ole keratty aineistoa. Luottamukselli-
suus opinnaytetydssamme nayttaytyy siten, etta toteutuskerroilla tuotettu materiaali on
tydryhman hallittavissa eika prosessin tuotoksia kayteta opinnaytetydn ulkopuolella.
Anonymiteetti on sdilytetty siten, ettemme ole kasitelleet tai keranneet henkilostba kos-
kevia tietoja missaan vaiheessa. Anonymiteetin turvaamiseksi koimme parhaaksi jattaa
lastensuojeluyksikdn nimen mainitsematta opinnaytetyéssamme. Opinnaytetydssamme
keskityimme tydyhteisdn hyvinvointiin ja kuulemiseen tarkoituksena nain edistaa yhteista

hyvaa.

8 Pohdinta

Tyo6hyvinvointi kdsitteena on noussut yleiseen keskusteluun ja erityisesti yleistyvan tyo-
uupumuksen vuoksi. Tydelama on yha kiireisempaa ja kilpailuhenkisempaa ja tytnteki-
joiltd odotetaan jopa suhteettoman paljon. Erityisesti sosiaali- ja terveysalalla tyén suuri
henkinen kuormitus saattaa kayda ylivoimaiseksi ja uupumus hiipia huomaamatta. On
siis tarpeen pysahtya pohtimaan tydhyvinvointia ja sitd kuinka kokonaisvaltaisesta asi-
asta on kyse. Tydhyvinvointiin panostaminen kehittaa sosiaalista padaomaa. Henkiléston
hyvinvoinnista huolehtiminen on seka tyontekijan etta tydelaman kannalta erityisen tér-

keda ja hyodyllista.

Sosiaalialan vetovoimaisuudesta kaydaan runsasta yhteiskunnallista keskustelua.
Vaikka ihmisten parissa tydskentelya ja inmisia pidetaan tarkeind, alaa kuormittavat kas-
vavat asiakasmaarat, vaihtuvat tyontekijat, alati heikentyva tyoturvallisuus, negatiivinen
julkisuuskuva ja johtamisen ja henkilostokehittdmisen puutteet. Sosiaalialalle tarvitaan
sitoutuneita ja motivoituneita tyontekijoitd, jotka kokevat ja jakavat tydn imua ja tyon iloa.
Syva huoli kohdistuu erityisesti tydhyvinvointiin ja sen puutteisiin. (Koivisto — Karvinen-
Niinikoski — Yliruka 2009: 13.)
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Opinnaytetydmme teoriapohjaksi valitsimme Marja-Liisa Mankan kokonaisvaltaisen tyo-
hyvinvointimallin. Teoria k&sittelee laajasti ja monipuolisesti tydhyvinvointiin liittyvié osa-
alueita. Tyohyvinvointimallin kautta kasittelimme tydhyvinvoinnin eri tekijoita ja pys-
tyimme jakamaan osiin suurta kokonaisuutta, josta tyohyvinvointi koostuu. Tydhyvin-
vointi on moniulotteinen kokonaisuus ja jokaiselle tyontekijalle henkilokohtainen ja sen

osa-alueet vaikuttavat jokaiseen yksil6llisesti.

Osallisuus on opinnaytetydssdmme keskeinen kasite. Koska kasittelemme osallisuutta
tydhyvinvoinnin viitekehyksesta, emme kokeneet mielekkééksi avata kasitetta siten, kuin
se yhteiskunnassamme ymmarretadn. Osallisuus usein maaritellaén syrjaytymisen ka-
sitteen kautta, mutta opinnaytetydssamme lahestymme sita tydhyvinvoinnin ja toimijuu-
den nakokulmasta. Se, kuinka osallisuus nékyy organisaatiossa ja tydyhteisdissa ja mika
sen yhteys tosiasiassa on koettuun tyéhyvinvointiin, ovat opinnaytteessamme keskeisia
teemoja. Yksild tarvitsee ymparilleen yhteison, jossa kokee itsensa merkitykselliseksi ja
taysivaltaiseksi jaseneksi. Osallisuus on olennaista, jotta subjektius voi taysin toteutua
ja dialogin kautta voidaan saavuttaa voimaantumisen ja valtaistumisen kokemus. (Tast
2007: 40-41.) Osallisuuden kasite ja sen muodot on tuotu esiin tydhyvinvoinnin osa-

alueita kuvattaessa ja sen konkretia ilmentyy toteuttamassamme toiminnassa.

Olemme kasitelleet opinnaytetydssdmme ajankohtaisia tutkimustuloksia seka muuta ty6-
hyvinvointiin liittyvaa kirjallisuutta. Teorian osuutta opinnaytety6ssa oli jopa hieman han-
kala rajata, silla tietoa aiheesta on paljon saatavilla, koska aihe on ajankohtainen ja sita
on tutkittu paljon. Halusimme tuoda esiin myds hyvinvoinnin nakokulman, sill& hyvinvointi
tydn ulkopuolella heijastuu tydhon ja tyd yksilddn. Kokonaisvaltaisen tydhyvinvointimallin
mukaiset tydhyvinvoinnin osa-alueet olivat selkeasti nahtavissa opinnaytetyén koko pro-

sessissa. Malli on suoraan heijastettavissa opinnaytetydprosessin aikaansaannoksiin.

Koimme itse, ettd monet kehittamisprosessit ovat lahteneet liikkeelle ongelmien pohjalta.
Halusimme suunnittelemassamme toiminnassa keskittya tarkastelemaan ja kehittamaan
ty6hyvinvointia positiivisen l[ahestymisen kautta, voimavarakeskeisesti ja ratkaisukeskei-
sesti. Tarkoituksena ei ollut l&hestya tyoryhman nykytilaa nostamalla esiin tydyhteison
kokemia ongelmia, vaan pikemminkin l&hestya asioita positiivisesta nakokulmasta. En-
nakointidialogi -menetelmalld saimme avattua keskustelun, jossa henkilostd sai tuoda

esiin oman nakemyksensa myos huolenaiheista ja mahdollisista kehittdmiskohteista.
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Omasta mielestdmme onnistuimme tavoitteessamme hyvin. Tama nakyi myds myontei-

send ilmapiirind tapaamisissa, joissa kasiteltiin tydyhteison kehittamiskohteita.

Opinnaytetydprosessi kaynnistyi nopeasti, silla kytkds tydelamaan oli valmiina jo varhai-
sessa vaiheessa. Esittelimme tydelaman yhteistyttaholle ideamme kehittda tydyhteisdn
tyohyvinvointia. Tarkoituksenamme oli alun perin tehdé opinnéytetyo tutkimuksellisella
otteella, mutta paddyimme toteuttamaan toiminnallisen opinnaytetydn, koska sen katsot-
tiin palvelevan yhteistydkumppanin tarpeita paremmin. Toiminnallisella otteella loimme
tydyhteisdlle mahdollisuuden olla osallisena kehittdmassa omaa ty6taan ja tydhyvinvoin-

tiaan.

Omat mielenkiinnon kohteet ja tydelaman kumppani maarittelivat lopulta suunnan, jota
kohti aloimme tydskennelld. Opinnaytetydta tehdessamme yhteistybkumppanimme ta-
holla alkoi tapahtua muutoksia, jotka vaikuttivat opinnaytetyéprosessin kulkuun. Kesken
prosessin vaihdoimme ty6ryhméaa, jonka kanssa toteutimme opinnaytetydémme. Proses-
sin eteneminen oli ajoittain haasteellista muutoksista johtuen ja kuten arvioinnissa on
nostettu esiin, tiedotus opinnaytetydmme toteutuksesta oli puutteellista. Loppuprosessi
ja itse tyoskentely tydryhmien kanssa onnistui loistavasti ja oli erittdin antoisaa. Palaute,
jonka saimme tyéryhmalta oli se, etté he itse kokivat toiminnan hyddylliseksi. Koimme
saavuttaneemme toiminnallamme tavoitteen, jossa pystyimme tarjoamaan tytkaluja ty6-

hyvinvoinnin kehittdmiseksi.

Kokonaisuudessaan toteuttamamme kehittdmisprosessin arvioiminen tassa vaiheessa
on liilan varhaista, koska kehittamisty0d ja muutokset tydyhteisdssa jatkuvat. Koemme,
ettd aloittamaamme kehittAmisty6ta voisi vield jatkaa ja arvioida pidemmalla aikavalilla,
jolloin sen todellisia vaikutuksia tyéhon ja hyvinvointiin voisi tarkastella [Ghemmin. Esi-
merkiksi luotujen yhdeksén askeleen toteutuminen ja askeleisiin sitoutumisen arviointi
vaatii enemman aikaa, vaikka niiden tydstdminen onkin aloitettu opinnaytetyéprosessin

aikana.

Soveltamamme menetelmat ovat kaikkien saavutettavissa ja kayttdonotettavissa. Tyo-
yhteison kehittamistyodn ei tarvitse olla suuri projekti, vaan menetelmia hyddyntamalla ja
niihin perehtymalla voi kehittdd ja tarkastella tyOyhteison hyvinvointia. Kayttamamme
menetelmat sisaltavat hyodyllisia elementtejd, kuten dialogisuuden ja avoimuuden li-

saéntyminen. Tuplatiimi -menetelmé& on tehokas ryhmétyémetodi, joka tukee yhteisolli-
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syytté ja lisdé vuorovaikutteisuutta. Ennakointidialogin ja Tuplatiimi- menetelm&n sovel-
tamista yhdessa voisi kayttaa jatkossakin eri tydyhteistjen hyvinvoinnin kehittamisessa.
Sovelluksemme toimisi hyvin missd tahansa tydyhteisdssa, ei ainoastaan sosiaalialan
tyopaikoissa. Opinnaytetydssamme kayttamiemme menetelmien yhdistelmé on sovellet-
tavissa moniin erilaisiin ymparistoihin tydyhteisojen lisaksi, kuten asiakastyohon tai ver-
kostopalavereihin. Menetelmien etu on niiden osallistava ja ratkaisukeskeinen ote. Rat-
kaisukeskeisyyden ja positiivisuuden ansiosta luomaamme kehittdmismenetelmaa voi
hyodyntaa myods tydyhteisdissa, joissa on kommunikaatio-ongelmia tai kriisiytynyt ti-

lanne.

Sovelluksestamme voisi jatkokehittaa tydhyvinvoinnin kehittamispaketin tai -oppaan.
Talla tavoin opinnaytetydprosessin tuotoksista voisi hytya useampi tydyhteisé. Mene-
telmien yhdistelma on hyvin sovellettavissa tydyhteisdjen arkeen ja on seka taloudelli-
sesti ettéa ajankaytdon kannalta edullinen. Menetelmien yhdistelmaa voisi kayttdaa myos
vapaamuotoisena tiedonhankintatapana, jonka avulla voisi kerata laadullista tietoa tyo-
hyvinvoinnin tilasta yleensa. TyGyhteison tuottamista ndkemyksista tyohyvinvoinnin ja
sen kehittdmisen suhteen olisi ollut mielenkiintoista tehda syvallinen analyysi, mutta
opinnadytetydmme puitteissa se ei ollut tarkoituksenmukaista.

Yhteiskunnallisella tasolla tarkasteltuna opinnaytetydmme nayttaytyy merkittdvana silta
osin, ettd tydhyvinvoinnin kehittdminen ei aina vaadi suurta resursointia tai budjettia. Jo-
kaisella esimiehella on mahdollisuus paneutua tyohyvinvoinnin osatekijdihin ja sitd myo-
ten kehittdd oman tydyhteisonsa hyvinvointia, mik& puolestaan pitkalla tahtaimella osoit-
tautuu merkittavaksi kilpailutekijaksi organisaatioiden valilla. Tydelaman laatu on riippu-
vainen siita, kuinka kauan ja miten tyontekijat viihtyvat tydssaan. Kuten opinnaytetyds-
samme on tuotu esiin, tyé on merkittava osa ihmisen elaméaa ja se heijastuu kokonais-
valtaisesti muillekin elaman osa-alueille. Koemme, ettd tyéhyvinvointiin panostaminen
on pitkalti asenne- ja arvokysymys ja siten my®s organisaation oma valinta siitd, miten
esimerkiksi hyddyntda kaytettdvissa kehittamisresurssit. Hyodyntaakseen henkildston
tayden potentiaalin, on organisaation panostettava tyohyvinvoinnin edistamiseen. Hen-
kildstd on organisaation arvokkain resurssi — oppiva, kehittyva ja sitoutunut henkilosto
vie organisaatiota kohti tavoitettaan. Tyohyvinvointi perustuu arvoihin, jotka ohjaavat

myds organisaation tavoitteellista johtamista.

Opinnaytetydprosessi on ollut hyvin opettavainen kokemus, ei pelkastaan itse prosessin

kannalta, vaan myds oman ammatillisen kasvun nékokulmasta. Olemme reflektoineet
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omaa ammatillista osaamista ja henkilékohtaista tydhyvinvointia runsaasti prosessin ai-
kana. Molemmilla opinnaytetyon tekijoilla on tyokokemusta seké sosiaalialalta ettd muilta
aloilta, joten tydhyvinvointiin ja sen kehittdmiseen liittyvaa teoriaa oli mielenkiintoista pei-
lata omiin ndkemyksiin ja kokemuksiin tydelaméassa. Opinndytetydprosessin aikana
olemme tarkastelleet kriittisesti omia ty0yhteisotaitoja ja niiden vaikutusta omaan tydyh-
teisdon. Sosiaalialan tyon luonne on hyvin erilainen verrattuna muihin aloihin. Oman ko-
kemuksemme perusteella henkisen hyvinvoinnin ja terveyden tarkeys korostuu sosiaa-
lialan tyossa. Tydskenneltaessa erityisryhmien ja moninaisten ongelmien parissa, on
tydntekijalla suuri vastuu pitaa itsestaan ja hyvinvoinnistaan huolta. Henkisesti kuluttava
tyd vaatii tyontekijaltd vahvaa itsensa tuntemista ja kykya kasitella omia tunteitaan seka
kykya arvioida omaa jaksamistaan ja tunnistamaan mahdolliset tyduupumuksen merkit.
On myos kyettava ottamaan puheeksi huoli omasta voinnistaan ja hakeutumaan avun
piiriin ajoissa. Opinnaytetydprosessin aikana koimme, ettd valmiutemme toimia taysival-
taisena ja vastuullisena tydyhteison jasenena vahvistuivat. Mielenkiintomme tydhyvin-
voinnin kehittamistd kohtaan lisaantyi ja uskommekin, ettd tulemme tulevaisuudessa
kiinnittam&an tydhyvinvointiin liittyviin seikkoihin enemmé&n huomiota tydyhteisdissa,

joissa tydskentelemme.
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