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Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa tyohyvinvoinnin nykytilanne ja kaynnistaa tyohyvin-
voinnin kehittamistoiminta pienessa sosiaalialan palveluja tarjoavassa yrityksessa henkilostoa
osallistavalla menetelmalla. Tyoyhteison kanssa kokoonnuttiin kahdesti kevaalla 2014. Tee-
moina kokoontumisissa olivat tyohyvinvoinnin tavoitetila ja saavuttamisen esteet seka tyohy-
vinvoinnin kehittamissuunnitelman laatiminen. Menetelmana kaytettiin tyokonferenssia, joka
on yhteistoiminnallinen tyoyhteison kehittamismenetelma. Menetelma perustuu tasavertai-
seen vuoropuheluun, jolloin kaikkien osallistujien aani pyritaan saamaan kuuluviin.

Tyoyhteison jasenet laativat kehittamissuunnitelman, joka sisalsi nelja kehittamiskohdetta.
Kehittamiskohteet olivat tyonkuvien ja vastuualueiden selkiyttaminen, tyon kuormittavuuden
jakaminen, tyon organisoinnin kehittaminen ja tiedonkulun parantaminen. Suunnitelman on-
nistumisen edellytyksia pohdittiin SWOT-analyysin avulla.

Tyontekijoiden tyohyvinvointia mitattiin tata opinnaytetyota varten kehitetylla alku- ja lop-
pukyselylla siten, etta kyselyiden valilla aikaa oli noin puoli vuotta. Tyohyvinvoinnin kehitta-
mistoimintaa arvioitiin molempien tyokonferenssien jalkeen palautekyselylomakkeella seka
syyskuussa 2014 loppuarvioinnin yhteydessa loppuarviointikeskustelussa. Kehittamissuunni-
telman myota parannusta on tapahtunut tiedonkulussa ja osittain tyonkuvien ja vastuualuei-
den selkiyttamisessa. Kehittamiskohteista tyon organisointi, kuten raportoinnin kehittaminen
ja tyon kuormittavuuden jakaminen vaativat viela lisatoimia. Lahiesimiehen lasnaolo saannol-
lisesti nuorisokodilla nahtiin myos tarkeana jatkossa.

Kehittamistoiminta on tyopaikalla paassyt hyvaan vauhtiin ja syksylla 2014 kehittamistoimia
jatketaan tyopaikalla. Tyohyvinvoinnissa tapahtuneet muutokset eivat puolen vuoden seuran-
ta-ajalla ole merkittavasti muuttuneet, mika johtuu ainakin osittain lyhyesta seuranta-ajasta.
Palautteissa tyoyhteiso koki kehittamistoiminnan ja tyokonferenssien keskustelut tarkeina. Ne
avasivat uusia nakokulmia, nostivat esiin tarkeita asioita ja toisaalta nayttivat, etta tyoyhtei-
so on samoilla linjoilla. Yleisesti koettiin hyvana, etta asioita otetaan puheeksi ja niista on
aikaa keskustella.

Asiasanat: tyohyvinvointi, tyokonferenssi, kehittaminen
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The purpose of this study was to find out and start development of well-being at work in a
small company in the field of social services. Work community was participated in to the
development by work conference method. Work conference method is a co-operative
development method of work communities. Method is based on democratic dialogue and it
enables each employee to bring their own view out. The work community took part in two
development sessions in the spring 2014. The themes in these session were: ideal situation
and the obstacles of well being at work and making development plan of well-being at work.

The employees made development plan which included four development objects. They were
clarifying job description and areas of responsibility, balancing work load, development of
organizing work and information transmission. Development plan was evaluated by SWOT-
analysis.

The employees well-being at work was measured by a questionnaire before and after the
development acticity. The time between the measurements were about half a year. The
development activity was evaluated by a feedback form after the two sessions. In September
2014 the work community evaluated the whole process in a feedback conversation.
Information transmission was improved and partly in clarifying job description and areas of
responsibility. Organizing work needs more developing. It was seen important that the first-
line manager is present at the detention home regularly.

Development is in a good start and will continue in the Autumn 2014. The changes in well-
being at work were not significantly changed in the half year period which partly depends on
short control time. The discussions in the development activity and work conferences were
evaluated important. They opened new views, brought up important matters and approved
that the work community agrees on many issues. In general it was considered advisible that
the work community had time to discuss and things were brought out.

Keywords: well-being at work, work conference, development
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1 Johdanto

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kaynnistaa tyohyvinvoinnin kehittamistoiminta pienessa sosi-
aalialan yrityksessa tyoyhteisoa osallistavalla menetelmalla. Tyontekijoille teetettiin tyohy-
vinvointikysely ennen ja jalkeen kehittamistyon. ltse kehittamistoiminta tapahtui kahdessa
noin nelja tuntia kestaneessa tilaisuudessa tyokonferenssimenetelmaa hyodyntaen. Tyonteki-
joiden kanssa laadittiin kehittamissuunnitelma tyohyvinvoinnin edistamiseksi tyopaikalla. Ke-
hittamistoimintaa arvioitiin molempien tyokonferenssien jalkeen palautekyselylla. Loppuarvi-
ointi kehittamistoiminnasta tehtiin palautekeskustelun avulla noin puoli vuotta kehittamis-

toiminnan kaynnistamisesta.

Opinnaytetyo on osa Sivukadun Nuorisokoti Oy:n ja Sivukadun Avopalvelu Oy:n laajempaa ke-
hittamistyota. TyOpaikka on useiden syiden vuoksi muutostilassa, ja tyohyvinvointi on tarkea
osa erityisesti muutosjohtamista. Launis (2006, 84) on tutkimuksessaan selvittanyt, etta muu-
tokset tuotannossa ja palveluissa aiheuttavat erityisesti ongelmia tyontekijoiden tyohyvin-
vointiin. Han tuo esiin erityisesti tarpeen jaetulle tiedolle dialogin avulla eri ammattiryhmien

valille ja viela tarkeampana yhteisia tyokaluja kaikkien eksperttien tuoman tiedon avulla.

Sosiaalialan tyo on vuorovaikutus- ja ihmissuhdetyona vaativaa ja erityislaatuista. Tyossa tul-
laan lahelle ihmisten yksityisyytta ja joudutaan tekemaan sosiaalisia tilannearvioita ja tulkin-
toja asiakkaiden ja perheiden monin eri tavoin vaikeista elamantilanteista ja niissa tarvitta-
vista tukimuodoista ja mahdollisista valiintuloista. Asiakassuhteet voivat olla pitkakestoisia ja
suhdedynamiikaltaan vaativia, minka vuoksi se on monin tavoin tyontekijoita kuormittavaa ja
monipuolista osaamista edellyttavaa. Tyoperaisen hyvinvoinnin tukeminen korostuu. (Karvi-
nen-Niinikoski 2009, 80.)

Hyvinvointisuhtautuneessa tyoyhteison kehittamisessa tavoitteena on terve ja osaava tyoyh-
teiso, joka toimii tuottavasti. Osallistava lahestymistapa tarkoittaa tyontekijoiden taysival-
taista osallistumista tyoyhteisonsa kehittamiseen yhdessa tyonantajien edustajien kanssa.
Vaikutusmahdollisuudet ja oma motivaatio ovat keskeisia tyon hyvinvointitekijoita, jolloin ne

ovat myos perusedellytyksia kehittamistoiminnalle. (Lindstrom 2002, 29-30.)

Pk-yritysten osuus tyollistavana sektorina on Euroopassa samoin kuin Suomessa merkittava.
Sen vuoksi pk-yritykset ovat tarkeita kohteita tutkimus- ja kehittamistyolle. Palvelualat ovat
viime vuosina kasvaneet voimakkaimmin ja niiden yhteiskunnallinen merkitys on lisaantynyt.
Tyoelaman haasteet ja uudet vaatimukset aiheuttavat psykososiaalista painetta. Erityisesti
sosiaali- ja terveysaloilla tyon fyysinen ja henkinen kuormitus ovat pysyneet korkeina, jopa

lisaantyneet. Taman vuoksi uusien terveyden edistamisen menetelmien ja tyokykya yllapitavi-



en toimintamallien kehittaminen ja toimeenpano tutkimuksellisella tyootteella on haaste pk-

yrityksissa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2005, 93-94.)

Pienten, alle 10 henkiloa tyollistavien osuus yritysten maarasta oli vuonna 2012 93,4 prosent-
tia kaikista yrityksista. Henkilostoa mikroyrityksisssa oli 25 prosenttia kaikista yrityksista ka-
sittaen noin 350 000 henkiloa. (Suomen yrittajat 2013). Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofesso-
ri Guy Ahosen mukaan erityisesti pienet ja keskisuuret yritykset kaipaavat tukea tyohyvinvoin-
tiasioissa. Niissa ei useinkaan ole erillista henkilostohallintoa, vaan monet asiat ovat johdon

tai pienen ryhman vastuulla. (Tyoterveyslaitos 2010.)

Rautio ja Husman (2012, 6) kuvaavat terveyden edistamisen tyopaikalla suunnitelmalliseksi ja
tavoitteelliseksi, koko henkiloston yhteiseksi toiminnaksi osana jokapaivaista arkea. Tervey-
den edistaminen tyossa on osa henkilostohallintoa, johtamista ja strategista suunnittelua.
Tarkkonen (2012, 9) pyrkii antamaan aineksia siihen, etta tyopaikat voisivat siirtya tyohyvin-
voinnin ja turvallisuuden kannalta "ajelehtimisesta” sellaiseen tilaan, jota voisi kutsua tyohy-
vinvoinnin ja turvallisuuden "juurtumiseksi”. Tulevaisuudessa sellainen tyOopaikka parjaa kil-

pailussa, jossa tyohyvinvointi on yksi strateginen tavoite ja tarkea paamaara.

Tyourien pituuteen vaikuttavat erilaiset tyoelamaan liittyvat tekijat, joita Valtioneuvoston
kanslian raportissa (2011, 42) on kuvattu seuraavasti. Kyselytutkimuksissa palkansaajien tyo-
tu terveyteen ja tyokykyyn liittyvat tekijat, tyopaikan tyoilmapiiriin, tyotahtiin ja kuormituk-
seen liittyvat tekijat, esimiestyo seka tyopaikan terveytta, tyokykya ja tyossa jatkamista edis-
tavat kaytannot. Nama nostettiin jopa palkkaa ja palkitsemista seka elakejarjestelman kan-
nustimia tarkeammiksi tekijoiksi. Tyonantajien nakemykset kulkevat samassa linjassa tyonte-

kijoiden kanssa.

Anttonen ja Rasanen (2009, 19) ovat koonneet Tyoterveyslaitoksen koordinoiman projektin
perusteella tyohyvinvointia edistavien toimenpiteiden hyotyja. Hyodyt nakyvat kansantalou-
den, yrityksen ja yksilon tasolla. Kansallisen tason hyotyja ovat parempi tuottavuus, pidem-
mat tyourat, elakkeelle siirtymisian nousu ja tyossaolon lisaantyminen. Yrityksen tasolla hyo-
tyja nahdaan tyopaikan imagossa, oppimisessa, liiketoiminnan tuloksessa, laadussa, kilpailu-
kyvyssa, vastavuoroisessa arvostuksessa ja aloitteenteossa. Yksilotasolla toimenpiteet nakyvat
paremmissa tyourissa, motivaatiossa, paremmassa tyon- ja vapaa-ajan laadussa ja stressin

vahentymisessa.

Aiheen valintaan vaikutti kiinnostus tyohyvinvointiin ja sen ilmigihin liittyen. Ammatillisesti
tyo on tarjonnut mahdollisuuden perehtya tyohyvinvoinnin kokonaisuuteen ja sen merkityk-

seen johtamisen, organisaation, tyoyhteison ja tyontekijoiden nakokulmasta. Tyokonferenssi-



menetelman kayttaminen tyohyvinvoinnin kehittamisessa ja edistamisessa antoi valmiuksia
tyontekijoita osallistavaan kehittamistoimintaan. Prosessin vieminen eteenpain on antanut

valmiuksia suunnitelmalliseen kehittamistyohon.



2  Tyopaikan kuvaus

Sivukadun Nuorisokoti Oy on perustettu vuonna 2003. Yritys tuottaa lastensuojelun laitospal-
veluita kunnille. Tytaryritys Sivukadun Avopalvelu Oy tuottaa muun muassa lastensuojelun
jalkihuollon ja perhetyon palveluita seka tyonohjausta ja terapiapalveluita. Yritysten vastuu-

henkilot ovat yhteisia. (Yritysesite 2014.)

Yrityksen keskeisia toiminta-ajatuksia ovat:
e yhdistaa lastensuojelun ja nuorisopsykiatrian kokemusta ja osaamista
e toimia luotettavana kasvatuskumppanina kuntien ja nuorten perheiden kanssa
e tuottaa ammatillisesti korkeatasoisia lastensuojelun laitospalveluita kunnille
e kehittaa jatkuvasti omaa toimintaa ja henkiloston osaamista

e panostaa henkiloston hyvinvointiin ja jaksamiseen

Nuorisokodissa on sijoituspaikka kuudelle 13-18-vuotiaalle nuorelle. Nuoret ovat sijoitettuna
lastensuojelulain mukaisina huostaanottoina ja avohuollon tukitoimina. Yritys tyollistaa yh-
deksan lastensuojelun ammattilaista ja henkilostolla on pitkaaikainen kokemus lastensuoje-
lusta ja nuorisopsykiatriasta. Tyoryhmaan kuuluu perheterapeutti, psykiatriset sairaanhoita-
jat, neuropsykiatrinen valmentaja, psykiatrisen hoidon erikoisammattitutkinnon suorittanut
tyontekija ja sosiaalikasvattajia. Tyontekijat kayvat saannollisesti tyonohjauksessa. (Yritysesi-
te 2014.)

Nuorisopsykiatrian erityisosaamista on yrityksessa seuraavasti:
e psyykkisen ja sosiaalisen kuntoutuksen ja hoidon tarpeen arviointi ja toteutus
e sijoitukset nuorisopsykiatrisen osastohoidon jatkosijoituksena
e psyykkisesti oireilevien nuorten sijoitukset suoraan kotoa nuorille, joilla ei ole sairaa-
lahoidon tarvetta
e avohuoltoa tukeva tuen tarpeen kartoitusjakso psyykkisesti oireileville nuorille
e neuropsykiatrista kuntoutusta tarvitsevat nuoret (asberger, autismi)
e perheterapeutin toteuttama perhetyo
e terapiamahdollisuus
e psykiatristen sairaanhoitajien tapaamiset
¢ suunnitelmalliset laakehoidot
e jalkihuollon tukiasuntopalvelut

o elamyspedagogiset kasvatus- ja hoitomenetelmat

Yritys tekee tiivista yhteistyota alueen psykiatristen hoitoyksikoiden kanssa. Nuorisokodilla on

oma psykiatrian erikoislaakari, joka hoitavana laakarina vierailee talossa noin kolmen viikon
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valein. Muissa terveyden- ja sairaanhoidollisissa tilanteissa kaytossa ovat perusterveydenhuol-

lon palvelut (Yritysesite 2014).

Nuorisokotiin sijoitetuista nuorista merkittava osa tulee muista laitoksista ja nuorisopsykiatri-
an osastoilta. Nuorisokoti pyrkii toimimaan mahdollisimman kodinomaisena lastensuojelulai-
toksena. Se sijaitsee rauhallisella omakotitaloalueella. Nuorisokodissa muun muassa ruoka
tehdaan itse ja henkilosto vastaa kodin arjen pyorittamisesta. Nuorisokodin tyontekijat teke-

vat kolmivuorotyota (Jalassuo 2014).

Koulutusprojekti opinnaytetyontekijan tyonantajan, Hyria Koulutus Oy:n kanssa on osa yrityk-
sen laajempaa kehittamissuunnitelmaa. Yritys panostaa voimakkaasti henkiloston osaamisen
kehittamiseen henkilokohtaisten opintosuunnitelmien kautta ja pyrkii huomioimaan jo henki-
lostolla olemassa olevan erityisosaamisen paremmin laajentaessaan palveluntuotantoaan. (Ja-
lassuo 2014.)

Henkiloston vastuualueet ovat muuttuneet vuosien 2013-2014 aikana merkittavasti erityisesti
uuden palveluntuotannon ja palveluntarjonnan laajentumisen kautta. Muutokset ovat kohden-
tuneet erityisesti esimiestyohon. Toimitusjohtaja on siirtynyt pois nuorisokodilta erillisiin ti-
loihin ja toimenkuva on muuttunut kokopaivaiseksi. Myos lastensuojelun perhetyohon ja jalki-
huoltoon keskittyneen tyoparin toimenkuva on irrotettu erilliseksi nuorisokoti tyosta. Muutok-
set ovat vaikuttaneet myos muuhun henkilokuntaan vastuualueiden laajentumisena ja lisaan-
tyneena sijaistyovoiman kayttona. Vuoden 2014 alussa yritykseen palkattiin yksi uusi pidempi-
aikainen sijainen ja toukokuun alussa lisaksi yksi tyontekija tekemaan 50% tyoaikaa (Jalassuo
2014).

Sairauspoissaoloja on ollut vuonna 2012 keskimaarin 8,5 tyopaivaa/tyontekija ja vuonna 2013
9 paivaa/tyontekija. Vuoden 2014 toukokuun loppuun mennessa sairauspoissaoloja oli kerty-
nyt keskimaarin 4 tyopaivaa tyontekijaa kohden. Sairauspoissaolojen vahaiseen maaraan vai-

kuttaa se, etta yrityksessa tyoskentelee 3 osakasta (Jalassuo 2014).

Nuorisokodin henkilokunnasta viisi on tyoskennellyt alusta asti yrityksessa eli yli 11 vuotta ja
kolme tyontekijaa yli seitseman vuotta. Henkilostossa ei ole 11 toimintavuoden aikana ollut
yhtaan henkilokunnan omaa irtisanoutumista. Vuonna 2012 suljettiin yrityksen toinen Nuoriso-
koti Hessu, jonka myota Nuorisokoti Hopon henkilostosta kolmen tyontekijan tyosuhde paattyi
ja tilalle tuli kolme tyontekijaa nuorisokoti Hessusta. Vuosien 2012 -2014 aikana ei henkilos-

tossa ole tapahtunut vaihtuvuutta. (Jalassuo 2014).

Vakituisesta henkilostosta kuudella on opistotasoinen koulutus ja yhdella on perheterapeutin

koulutus. Kahdesta pitkaaikaisesta sijaisesta toisella on alan amk-koulutus ja toisella alan
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ammatillinen perustutkinto (Jalassuo 2014). Taulukossa 1 on kuvattuna tyopaikan ammat-
seuraava: tyontekijoista kolme on yli 50-vuotiaita, 45-50-vuotiaita on kaksi, 40-45-vuotiaita

kolme ja 35-40-vuotiaita yksi tyontekija.

Taulukko 1 Tyopaikan ammattinimikkeet, tyokokemus ja tyon aloitusajankohta yrityksessa
(Jalassuo 2014).

Toimialakohtainen | Tyoskennellyt yri-

Ammattinimike yrityksessa tyokokemus tyksessa vuodesta
Johtaja n. 20 vuotta 2003
Perhetyontekija, Perheterapeutti yli 40 vuotta 2003
Ohjaaja, psykiatrinen sairaanhoitaja n.18 vuotta 2003
Ohjaaja n. 25 vuotta 2003
Ohjaaja n. 28 vuotta 2003
Perhetyontekija, ohjaaja n. 16vuotta 2007
Ohjaaja n. 20 vuotta 2007

3 Tyohyvinvointi osana yrityksen tuottavuutta ja laatua

3.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Hyvinvoinnin kasitteella on pitka kehityskaari. Hyvinvointi on sen tulosta, etta ihmisyksilon
tarkeat tarpeet tulevat taytetyiksi ja hanen tavoitteensa ja suunnitelmansa elamassa toteutu-
vat. Tyohyvinvoinnin kasitteella on lyhyt historia verrattuna hyvinvoinnin kasitteeseen. Tyo-
hyvinvoinnille ei ole yksiselitteista maaritelmaa, mutta sita on pyritty maarittelemaan seu-
raavasti: " Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota ammatti-
taitoiset tyontekijat tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tyoyhteisot ko-
kevat tyonsa miellekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestaan tyo tukee heidan elamanhal-
lintaansa.” (Anttonen & Rasanen 2009, 17- 18.)

Tyosuojelusanasto (TSK 35, 2006/2008) maarittelee tyohyvinvoinnin seuraavasti: tyohyvin-
vointi on "tyontekijan fyysinen ja psyykkinen olotila, joka perustuu tyon, tyoympariston ja
vapaa-ajan sopivaan kokonaisuuteen. Ammattitaito ja tyon hallinta ovat tarkeimmat tyohy-
vinvointia edistavat tekijat. Tyohyvinvointia voidaan tarkastella myos tyonantajan toiminnan
kannalta.” (TEPA- Sanastokeskus TSK:n termipankki 2014).

Tyoterveyslaitoksen (2010) mukaan "tyohyvinvointi tarkoittaa, etta tyo on mielekasta ja suju-
vaa turvallisessa, terveytta edistavassa seka tyouraa tukevassa tyoymparistossa ja tyoyhtei-
sossa”. Tyoterveyslaitoksen maaritelmassa korostuvat tyon sisallon ja tyoyhteison seka -

ympariston merkitys.
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Marjala (2009, 185) on vaitoskirjansa kertomuksissa havainnut, etta tyohyvinvointi ilmiona on
subjektiivinen kokemus, jossa tyon haasteellisuuden ja vaatimusten, itsenaisyyden ja mahdol-
lisuuksien vaikuttaa tyon tekemiseen tulisi olla tasapainossa. Riittavaksi koettu tyon haasteel-
lisuus yhdistettyna omiin vaikutusmahdollisuuksiin auttaa pysymaan hyvassa tyovireessa. Mar-
jalan mukaan (2009, 190-191) tyohyvinvointi on kokonaisvaltainen kasite, johon kuuluu yksi-
tyiselama. Tyohyvinvointi ja kokonaisvaltainen hyvinvointi kietoutuvat toisiinsa. Tyohyvinvoin-

ti on myos hyvin dynaaminen, alati lilkkeessa oleva tila.

Jaaskelainen (2013, 106) on osallistavassa toimintatutkimuksessaan jasentanyt tyohyvinvoin-
nin tekijat neljaan ryhmaan, jotka ovat: tyon tekemisen perusrakenteet, tyotoiminnan suju-
minen, yksilon terveydentila ja tyoyhteison ulkopuoliset tekijat. Tyon tekemisen perusraken-
teet sisalsivat perustehtavan tiedostamisen, arvostuksen saamisen, tyontekijamaaran, tyonja-
on, tyotilat, tyovalineet, tyosuhteen ja johtamisen. Tyotoiminnan sujuminen sisalsi yhteis-
tyon, toimintatavat, ilmapiirin ja ihmissuhteet, tyon kehittamisen ja muutosprosessin. Yksilon
terveydentilaan sisaltyi ikaantyminen ja kunnosta huolehtiminen. Tyoyhteison ulkopuoliset
tekijat sisalsivat sijaisuudet, kunta-alan tyopaikasta johtuen kunnallisen paatoksenteon ja

kuntarakennemuutoksen.

Aura, Ahonen ja Ilmarinen (2012, 4) tuovat raportissaan esille strategisen hyvinvoinnin, jolla
tarkoitetaan toimintaa, jonka tavoitteena on kytkea henkildston hyvinvoinnin edistaminen
kiinteaksi osaksi yrityksen liiketoimintaa. Hyvinvoinnin edistamisen mallissa taustalla ovat
organisaation arvot ja strategiset tavoitteet. Hyvinvoinnin edistamisen mahdollisuudet on esi-
tetty prosentuaalisena osuutena seuraavasti: johtajuus ja hyvinvoinnin johtaminen 20%, stra-
tegiset toimintatavat 15%, esimiestyon ja HR:n (Human Resources) toiminnot ja resurssit 20%
ja hyvinvoinnin tukitoiminnot 45%. Tuloksina hyvinvoinnin edistamisen mallissa nahdaan tyo-
yhteisotason tuloksia, kuten tehokas ja kannustava ilmapiiri seka yksilotason tuloksia, kuten
kustannussaastoja tyokyvyn ja terveyden edistymisen myota. Tulokset nakyvat heijasteina
liilketoiminnan tehokkuudessa. Strateginen hyvinvointi nahdaan myos oppimisen ja innovaati-

oiden taustalla ja niita mahdollistavina.

Rauramon (2008, 34-35) kehittelemassa Tyohyvinvoinnin portaat-mallissa on kyse ihmisen pe-
rustarpeista suhteessa tyohon ja naiden tarpeiden vaikutuksesta ihmisen motivaatioon. Tyo-
hyvinvoinnin portaat-malli perustuu Abraham Maslowin motivaatioteoriaan, jossa on maaritel-
ty ihmisen perustarpeet jakaen ne viiteen tavoitteeseen. Naita ovat fysiologiset tarpeet, tur-
vallisuuden, rakkauden, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarve. Tyohyvinvoinnin portaat-
mallissa psykofysiologiset perustarpeet tayttyvat, kun tyo on tekijansa mittaista ja se mahdol-
listaa virikkeisen vapaa-ajan. Ravinto, liikunta ja sairauksien ehkaisy ja hoito ovat talla por-
taalla myos merkittavia. Turvallisuuden tarpeen tyydyttymisen edellytyksina ovat turvallinen

tyoymparisto, toimeentulo, tyosuhteen pysyvyys seka oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen tyo-
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yhteiso. Esimerkiksi tyosuojelutoiminta kuuluu tahan portaaseen. Liittymisen tarpeen taustal-
la ovat tyOpaikan yhteishenkeen, tulokseen ja henkilostosta huolehtimiseen liittyvat asiat.
Esimies-alaissuhteet, tyon yhteinen kehittaminen ja tyoyhteison avoimuus kuuluvat tahan por-
taaseen. Arvostuksen tarpeen taustalla ovat kaytannon toiminnassa nakyvat, tyohyvinvointia
ja tuottavuutta edistavat visio, missio, strategia ja eettisesti kestavat arvot. Muun muassa
oikeudenmukainen palkitseminen ja toiminnan kehittaminen sisaltyvat tahan portaaseen. It-
sensa toteuttamisen tarve sisaltdaa osaamisen ja oppimisen tyossa, niiden kehittamisen ja

mahdollistamisen.

Tyoterveyslaitos ja professori Juhani Ilmarinen tuovat tyohyvinvoinnin lahikasitteen, tyokyvyn
esille Tyokykytalon avulla (kuva 1). Talon perustan luovat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen
toimintakyky seka terveys. Osaaminen on talon toisessa kerroksessa. Ammatilliset tiedot ja
taidot seka elinikainen oppiminen ovat osaamisessa olennaiset tekijat. Kolmas kerros muodos-
tuu arvoista, asenteista ja motivaatiosta. Tyon ja vapaa-ajan yhdistaminen kuuluu tahan ker-
rokseen. Omat asenteet vaikuttavat merkittavasti tyokykyyn. Mielekas ja sopivan haasteelli-
nen tyo vahvistaa tyokykya, kun taas tyon kokeminen pakolliseksi osaksi elamaa heikentaa
tyokykya. Johtaminen, tyoyhteiso ja tyoolot ovat talon neljannessa kerroksessa. Esimiestyo ja
konkreettiset tyoolot kuuluvat tahan kerrokseen. Talon kaikkia kerroksia tulee kehittaa koko
tyouran ajan ja kerroksien valinen toimivuus vaikuttaa talon pystyssa pysymiseen. Yhteiskun-
ta, perhe ja muu lahiyhteiso vaikuttavat yksilon tyokykyyn talon ulkopuolella. (Tyoterveyslai-
tos 2014.)

Tyokykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tydyhteisd ja tybolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

Jja motivaatio

‘Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

N . TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuva 1 Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2014)
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Tyohyvinvoinnin professori Marja-Liisa Manka (2006, 15-18) maarittelee tyohyvinvointiin vai-
kuttavat tekijat viiteen osioon, jotka ovat ihminen itse, organisaatio, esimiestoiminta, tyo ja
ryhmahenki. Manka tuo ihmiseen itseensa liittyvina tekijoina esiin elamanhallinnan, kasvumo-
tivaation, koetun terveyden ja fyysisen kunnon. Organisaatiossa merkityksellisia tekijoita tyo-
hyvinvoinnin nakokulmasta ovat tavoitteellisuus, joustava rakenne, jatkuva kehittyminen ja
tyoymparisto. Esimiestoimintaan kuuluu kaksi ulottuvuutta: ihmisten johtaminen ja suoritus-
ten johtaminen. Hyvaan tyohon sisaltyy vaikuttamismahdollisuuksia, kannustearvoja muun
muassa monipuolisuuden ja uuden oppimismahdollisuuksien nimissa seka ulkoisia palkkioita.
Hyvaan ryhmahenkeen kuuluu avoin vuorovaikutus, mika nakyy toisten arvostamisena ja aut-
tamisena seka ryhman toimivuus muun muassa toiden suunnittelussa ja jarjestelyissa. Tyohy-
vinvointiin vaikuttavat tekijat ovat esitetty kuviossa 1. Taman opinnaytetyon teoreettisessa
osuudessa, tyohyvinvointikyselyn jaottelussa ja tulosten analysoinnissa kaytetaan Mankan vii-

tekehysta.

ORGANISAATIO

-Tavoitteellisuus
- Joustava rakenne

-Jatkuva kehitty-
minen

-TyOymparisto

ESIMIESTOIMINTA IHMINEN ITSE RYHMAHENKI
-lhmisten johtami- -Elamanhallinta -Avoin vuorovaiku-
-Kasvumotivaatio tus

nen
-Koettu terveys ja -Ryhman toimivuus

fyysinen kunto

-Suorituksen joh-

taminen -Asenteet

TYO

-Vaikuttamismah-
dollisuudet

-Tyon kannustearvo
-Ulkoiset palkkiot

Kuvio 1 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (soveltaen Marja-Liisa Manka 2006, 16.)
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3.2 Organisaation nakokulma tyohyvinvointiin

Tyon ja tyohyvinvoinnin kehittamisella tavoitellaan yrityksissa yleensa tyon tuottavuuden ja
laadun lisaantymista. Toiminnalle haetaan perusteluja ja hyvia kaytantoja kilpailun kiristyes-
sa, jolloin inhimilliset, terveyden ja viihtymisen nakokulmat nousevat myos esiin. Erityisesti
tyoyhteison toiminnan ja henkiloston hyvinvoinnin seka henkildston hyvinvoinnin ja yrityksen
menestymisen valille on tutkimuksissa etsitty yhteyksia. Henkilostovoimavarojen johtaminen,
toimipaikan kulttuuri ja tyokykya yllapitava toiminta ovat keinoja edistaa seka henkiloston
hyvinvointia etta yrityksen menestymista. Parhaista kaytannoista ei tutkimuksissa olla kuiten-
kaan yksimielisia. (Tuomi 2007, 121-122.)

Ravantti ja Paakkonen (2012) ovat selvittaneet teemahaastatteluilla 15 suuren tyopaikan tyo-
hyvinvoinnin nakemyksia ja tietoja ja taitoja toimia tyOhyvinvoinnin edistamiseksi. Selvityk-
sessa ilmeni, etta tyohyvinvoinnin kasitetta ja tyohyvinvointitoimintaa kuvattiin hajanaisesti.
Yrityksen tuloksellisuus ei ilmennyt osana tyohyvinvoinnin kasitteen ymmarrysta. Tyopaikoilla
nahtiin tyohyvinvointitoiminnan olevan kannattavaa, mutta perusteluita tuottavuudelle oli
vaikea loytaa. Selvityksen perusteella paateltiin, etta yritykset tarvitsevat jasennysta tyohy-
vinvoinnin kasitteesta ja tyohyvinvoinnin toteuttamisen tavoista. Tyohyvinvoinnin tilan mit-
taamisessa loydettiin myOs parannettavaa. Tarkeaa selvityksen perusteella olisi siis saada
tyohyvinvoinnin kasite selkeaksi ja tyohyvinvointitoiminta selkeasti mitattavaan muotoon,

jotta my0s sen tuottavuutta voidaan mitata.

Strateginen hyvinvointi yrityksessa maaritellaan Auran, Ahosen ja Ilmarisen (2012, 4) mukaan
" henkiloston terveyden ja hyvinvoinnin huomioimista osana liiketoiminnan ja henkilostojoh-
tamisen tavoitteita. Se on suunnitelmallista toimintaa, jolle on maaritelty tavoitteet, vas-
tuut, resurssit, ja jota seurataan saannollisin mittauksin yritys- ja yksilotasolla. Strategisella
hyvinvoinnilla on selkea vaikutus henkilostotuottavuuteen ja sen kautta liiketoiminnan kan-

nattavuuteen.”

Tyopaikalta vaaditaan tyoelaman murroksessa kykya kehittaa toimintaa yha joustavammaksi,
innovatiivisemmaksi ja asiakaslahtoisemmaksi samaan aikaan, kun aikaikkuna supistuu. Tama
edellyttaa tyopaikalta yha nopeampaa, tehokkaampaa ja laadukkaampaa toimintaa. TyoOpai-
koilta vaaditaan yha enemman kykya sopeutua uusiin tilanteisiin, paivittaa toiminnan suuntaa
ja muokata uutta osaamista, jolloin henkiloston toimintakykyisyys erityisesti korostuu. (Ra-
vantti 2013, 5.)

Tyohyvinvoinnin perinteinen toimintajarjestelma palveluineen ja lainsaadantoineen on raken-
tunut paremmin suurille organisaatioille sopivaksi, joilla on erilliset funktiot tyohyvinvoinnin

hoitamiselle. Pk-yrityksissa tyohyvinvointi on yhdistettava osaksi koko yrityksen toimintaa,
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mista samalla voi tulla niiden vahvuus. Tyohyvinvoinnin toimintamallia ja tukirakenteita on
kehitettava ottamaan paremmin huomioon pk-yritysten ja muuttuvan tyon tarpeet (Kauppinen
ym. 2013, 8.)

Innovatiivinen ja uudistuva organisaatio tarjoaa ihmiselle hyvan terveyden perustan. Tama
perustuu siihen, etta organisaatio kykenee pitamaan tasapainon ulkoisen ja sisaisen todelli-
suuden valilla. Tahan kuuluu esimerkiksi asiakkaiden todellisten tarpeiden aistiminen, jolloin
organisaatio pyrkii muovaamaan omaa toimintaansa. Tama on merkki siita, etta organisaatio
on terveella pohjalla. Hyvinvoivassa organisaatiossa ihmisten tyot liittyvat saumattomasti yh-
teen ja tyot on organisoitu asiakkaan tarpeiden tyydyttamisen kannalta oikein. Lisaksi toiden
organisoituminen perustuu todelliselle osaamiselle, johon tyopaikalla myos panostetaan. Hy-
vassa, oppivassa organisaatiossa tapahtuu paljon myos tutkimus- ja kehitystoimintaa. Juuti ja
Vuorela (2004, 28-29) puhuvatkin terveesta organisaatiosta perheena, jonka jasenista pide-
taan ja huolehditaan ja jotka hyvaksytaan sellasenaan. Perheen sisalla pyritaan huolehtimaan

kaikista jasenista, heidan kehittymisesta ja osaamisesta seka hyvinvoinnista.

Otala ja Ahonen (2005, 62-63) puhuvat yrityksen taloudellisen menestyksen itseaan vahvista-
vasta kehasta (kuvio 1), joka aloitetaan osaamisen ja tyohyvinvoinnin huolehtimisesta. Kay-
tannossa tarvitaan naihin liittyvia mittareita, tavoitteita ja niiden jatkuvaa seurantaa. Osaa-
misella ja tyohyvinvoinnilla luodaan pohjaa tehokkaaseen toimintaan ja prosesseihin, jotka
puolestaan varmistavat kustannustehokkaita ja laadukkaita palveluja asiakkaille. Asiakastyy-
tyvaisyys taas takaa jatkuvan tuloskehityksen yritykselle ja vaikuttaa huomisen kilpailuky-

kyyn, kasvuun ja menestykseen.

Osaaminen Taloudellinen
Tyohyvinvointi tulos

Innovaatiot

Toiminnan Asiakastyyty-

tehokkuus vaisyys

Kuvio 2 Tyohyvinvoinnin vaikutus yrityksen tulokseen (mukaillen Otala & Ahonen 2005, 63).
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Kilpailukykytekijoihin voidaan vaikuttaa tyohyvinvoinnin kautta. Tyohyvinvointi pienentaa sai-
rauspoissaolo-, tapaturma- ja tyokyvyttomyyskustannuksia. Tyotyyvaisyys, motivaatio ja tyo-
yhteison ilmapiiri paranevat, jolloin palvelutaso paranee ja tama nakyy asiakastyytyvaisyydes-
sa. Organisaation oppiminen ja yhteinen osaaminen saattaa synnyttaa uusia palveluja ja tuot-
teita seka mahdollistaa kilpailuedun sailymisen. Innostunut ja sitoutunut tyontekija parantaa
yrityksen imagoa seka haluttavuutta tyopaikkana ja yhteistyokumppanina. (Otala & Ahonen
2005, 69-70.)

Tyohyvinvoinnin liiketaloudelliset vaikutukset ovat merkittavia. On arvioitu, etta yritykset
voivat saada 10-20-kertaisena takaisin sen rahan, jonka ne ovat sijoittaneet tyohyvinvointiin.
Liiketaloudelliset vaikutukset syntyvat monen tekijan yhteisvaikutuksena. Kannattavinta on
kehittaa esimiestyota ja ammatillista osaamista. Hyvalla esimiestyolla ja henkiloston tyytyvai-
syydella on yhteys tehokkuuteen. Tyopaikan ilmapiirin parantamisella saadaan myos taloudel-
lista hyotya. Pientyopaikkatutkimuksessa on havaittu, etta jotkut tyohyvinvointia lisaavat
toimenpiteet lisaisivat yrityksen kannattavuutta, vaikka valiton tuottavuus ei parantuisikaan.
Tama johtaa esimerkiksi asiakastyytyvaisyyden paranemiseen, toimintatapojen kehittymiseen

ja sita kautta virheiden vahenemiseen. (Otala & Ahonen 2005, 72.)

3.3 Esimiestoiminta ja tyohyvinvointi

Johtaminen jasentaa tyota ja tyosta saatavia hyvinvointikokemuksia merkittavalla tavalla.
Johtaminen jaotellaan ihmisten (leadership) ja asioiden (management) johtamiseen. Johtami-
sella naytetaan suuntaa ja on tarkeaa, etta organisaation tavoitteet ja yksittaisen tyontekijan
tekema tyo kohtaavat. Organisaatioiden muutostilanteissa johtamisen merkitys korostuu, jol-
loin erityista huomiota tulee kiinnittaa tyontekijoiden mukaan ottamiseen ja luottamuksen
rakentamiseen. (Virtanen & Sinokki 2014, 119-120.)

Juuti ja Vuorela (2004, 18-19) nakevat hyvan johtamisen luovan edellytyksia tyoyhteison hy-
vinvoinnille. Innostuneet, osaavat ja terveet ihmiset saavat aikaan hyvia tuloksia. Hyva ihmis-
ten johtaminen luo hyvaa ilmapiiria ja edistaa tyontekijoiden terveytta. Hyvassa johtamisessa
pyritaan myos edistamaan hyvinvointia ja kehittamaan toimintoja tyontekijoiden osallistumi-
sen kautta. Osallistuminen lisaa sitoutumista ja tyomotivaatiota seka tuottaa uusia ideoita.
Tama vaatii esimiehelta herkkyytta vuorovaikutuksessa ja toisen nakokulmien aistimista. Hy-
vinvointia tukeva johtaja keskustelee ihmisten kanssa ja ottaa huomioon ihmisten mielipiteet,

jolloin erilaisten nakokulmien yhteensovittaminen mahdollistuu.

Johtaminen vaikuttaa seka ihmisen kykyyn etta haluun tehda tyota. Johtamisella on tarkea
rooli kehitettaessa tyohyvinvointia, tyoelaman laatua ja tyon tuottavuutta samanaikaisesti.

(Sosiaali- ja terveysministerio 2011, 6.) Strategiseen hyvinvoinnin johtamiseen sisaltyy vahva
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lahiesimiehen panos alaistensa hyvinvoinnin edistajana. Konkreettisesti tama tarkoittaa muun
muassa kehityskeskustelujen hyodyntamista edistamistoimenpiteiden aloittamiseksi, tyon ja

tyoilmapiirin edistamista seka henkilokohtaista tukemista (Aura ym. 2012, 54).

Johtamisen keskeisia tehtavia ovat toiminnan mielekkyyden yllapitaminen ja tyon merkityk-
sen loytyminen ja luominen. Johtamisella kehitetaan toimintaa. Se tarkoittaa erilaisten mer-
kitysten etsimista, nakokulmien avaamista, paamaarien kirkastamista ja perustehtavan sel-
ventamista. Keskustelu ja siina kaytetty kieli ovat keskeisimpia tyokaluja. Hyva johtaminen
nakyy ihmisten valisena yhteistyona ja hyvina tyotuloksina. Tyoskentelyprosessi perustuu jat-
kuvalle yhteiselle keskustelulle, jolloin voidaan saavuttaa hyvia tuloksia ja hyvinvointia tyoyh-
teisossa. (Juuti 2006, 87-90.)

Nuutinen ym. (2013, 55) toivat tutkimustuloksisaan esiin, etta hyvat johtamiskokemukset liit-
tyvat usein kahdenkeskisiin tilanteisiin esimiehen kanssa seka tyOyhteison muutostilanteisiin.
Hyvaa johtamista kuvattiin tutkimuksessa lasnaolona ja tyon arjen sujumisena, vastuun otta-
misena, avoimena vuorovaikutuksena ja innostamisena. Hyvaa johtamista on myos oikeuden-
mukainen, tasapuolinen ja reilu kohtelu. Palautteen antaminen, kannustaminen ja palkitse-
minen nousivat myos tutkimuksen vastauksissa hyvan johtamisen kriteereiksi. lkajohtamisen
nakokulmasta tutkimustuloksissa on kuitenkin eroja eri ikaisten tyontekijoiden nakemyksissa.
Keski-ikaiset ja yli 50-vuotiaat korostivat vastuun kantamista, asioiden hoitamista ja ratkai-
semista ja nuorimmat eli alle 30-vuotiaat ja yli 50-vuotiaat korostivat tyontekijoiden kuunte-

lemista, huomioimista ja paatoksentekoon mukaan ottamista.

Pienten, 10-24 tyontekijaa palkanneiden yritysten esimiehet tukevat ja rohkaisevat tyonteki-
joita tyossaan paremmin kuin suurten yritysten esimiehet. Pienissa yrityksissa esimiehet kan-
nustavat tyontekijoita oppimaan ja kehittymaan tyossaan seka tukevat aloitteellisuuteen ja
uusien toimitapojen kehittamiseen. Mita suurempi yritys, sita heikommin nama asiat toteutui-

vat esimiestyossa. (Alasoini, Heikkila, Ramstadt & Ylostalo 2010, 52.)

Tyon ja johtamisen hyvyytta voidaan arvioida tuloksellisuuden kannalta. Hyvin organisoitu ja
johdettu tyo edistaa tyossa jaksamista. Toiden jakamiseen, tyotehtaviin ja tyotahtiin kohdis-
tuvien vaikutusmahdollisuuksien on todettu lisaavan tyohyvinvointia. Avoin tiedottaminen ja
keskustelu tyopaikalla edistavat tyossa jaksamista. Tulevaisuudessa tarvitaan dialogista, val-
mentavaa ja tukevaa johtajuutta, aktiivista ja avointa tyontekijyytta seka kehittamispyrki-
mysten suuntaamista tehokkuuden johtamisesta luovuuden ja osaamisen johtamiseen. (Syva-

nen, Kasvio, Loppela, Lundell, Tappura & Tikkamaki 2012, 12-13.)
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3.4 Tyohyvinvointi ja ryhmahenki

Tyoyhteison hyvinvoinnin perusedellytys on selkea kasitys tyopaikan perustehtavasta. Jokai-
sella tyoyhteison jasenella tulee olla kirkas nakemys siita, mita tyopaikalla ensisijaisesti teh-
daan ja mita saadaan aikaan. Tyopaikan olemassaolon kannalta tarkeinta ei siis ole ihmisten
tyollistaminen tai tyourien kehittaminen. Ne ovat seurausta onnistuneesta perustehtavan suo-
rittamisesta. Perustehtavan hoitamiseksi tyoyhteisossa on tyontekoa tukeva organisaatio ja
tyontekoa palveleva johtaminen. Selkeat toiden jarjestelyt, avoin vuorovaikutus ja toiminnan
jatkuva arviointi kuuluvat hyvinvoivan tyoyhteison peruspilareihin. (Virtanen & Sinokki 2014,
165.)

Vuorovaikutus- ja yhteistyotaitojen merkitys on kasvanut tyoelaman muuttuessa. Tyoyhteison
jasenilta ja koko tyoyhteisolta edellytetaan jatkuvaa uuden oppimista, sopeutumista muutok-
siin, laajojen kokonaisuuksien hallintaa, vuorovaikutustaitoja, vastuunottamista seka kykya
sietaa ristiriitoja ja epavarmuutta. Tyoyhteisosta valittyvalla sosiaalisella paaomalla on tyo-
hyvinvoinnin kannalta suuri merkitys. Tyoyhteison toimivuuden takeena ovat yhteisollisyys ja
luottamus tyotovereita kohtaan ja yleisemminkin tyopaikkaa kohtaan. Yhteisollisyys vaikuttaa
luottamuksellisuuteen ja luottamuksellinen ilmapiiri ruokkii tyon tuloksellisuutta. Esimiehella
on keskeinen rooli luottamuksellisen ilmapiirin rakentamisessa. (Virtanen & Sinokki 2014, 162-
163.)

Yhteiset arvot, toimintamallit, ohjeistukset ja laatujarjestelmat koskettavat tyopaikalla koko
henkilostoa ja moniin tyotehtaviin liittyy maarayksia ja ohjeita, joita tyontekijan pitaa nou-
dattaa. Tyoyhteison yhdessa sopimat pelisaannot helpottavat jokaisen tyota. Yhteisia kaytan-
toja pitaa kayda lapi riittavan usein, jotta ne eivat aiheuta syyttelya tai riitaa. (Virtanen &
Sinokki 2014, 166.)

Perhoniemi ja Hakanen (2013, 96-99) ovat tutkimuksessaan suun terveydenhuollon alalta
osoittaneet, etta myonteinen vuorovaikutus potilaiden kanssa voi vahvistaa tyon imun koke-
musta, joka voi edelleen siirtya tyontekijalta toiselle ystavallisen ja huomaavaisen kayttay-
tymisen valityksella. Tyon imu leviaa tyotovereihin ja tyon imulla on merkitysta myonteisille
vuorovaikutuskaytannoille tyoyhteisoissa. Riittavasti materiaalisia, henkisia ja sosiaalisia voi-
mavaroja omaavat ihmiset pystyvat yllapitamaan voimavarojaan ja kasvattamaan niita. Toi-
saalta heikot voimavarat omaavilla on riski menettaa voimavarojaan lisaa. He tuovatkin esiin,
etta panostamalla tyontekijaa energisoiviin ja motivoiviin tekijoihin tyossa on mahdollista
synnyttaa niin sanottuja voimavarakaravaaneja, jotka voivat sateilla ja levita yksittaisesta
tyontekijasta laajemmin koko tyoyhteisoon. Etenkin tyoparityossa tulisi panostaa muiden so-
siaalisten taitojen ohella myonteisten tunteiden ilmaisun taitoihin, onnistumisten jakamiseen

ja positiivisen palautteen antamiseen ilman etta muodolliset tyoroolit siita karsivat. Myos pa-
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rantamalla tyon voimavaroja, kuten tyotehtavien kehittavyytta tai sosiaalisia voimavaroja
kuten tyon tavoitteita selkiyttavia keskusteluja, voidaan saada aikaan tyopaikalla tyon voima-

varoja ja siten tyon imua ja sen leviamista tyoyhteisossa.

Tyotoiminta ja tyoyhteiso ovat yhteydessa yksilon kokemaan tyohyvinvointiin. Koko tyoyhtei-
son mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua tyon suunnitteluun on merkittava tyohyvinvoinnin te-
kija. Koko tyoyhteison tulisi osallistua kehittamiseen ja sen pitaisi olla osa arkityota. Taman

vuoksi tulee kehittaa tyota, kun halutaan lisata tyohyvinvointia. (Jaaskelainen 2013, 34-35.)

3.5 Tyon merkitys tyohyvinvointiin

Tyoturvallisuuslakiin (738/2002) on kirjattu tyonantajan velvollisuudeksi huolehtia siita, etta
tyo ei aiheuta haittaa tyontekijan fyysiselle tai psyykkiselle terveydelle. Tyonantajan on otet-
tava huomioon tyohon, tyoolosuhteisiin ja muuhun tyoymparistoon samoin kuin tyontekijan
henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat. Tyosuojelun toimintaohjelmalla pyritaan lain
mukaan varmistamaan esimerkiksi tyopaikan tyoolojen kehittaminen yhteistydssa tyontekijoi-
den kanssa. Haitta- ja vaaratekijat on selvitettava ja mahdollisuuksien mukaan poistettava.

Tyon kuormitustekijoita pitaa valttaa ja pyrkia vahentamaan.

Rautio (2010, 22) perustelee tyon merkitysta ihmiselle muun muassa haasteiden, tavoitteiden
ja kehittymisen kokemusten kautta. Ty0 jasentaa aikaa, tarjoaa taloudellisia mahdollisuuksia

muulle elamalle ja lukuisan maaran erilaisia tyosidonnaisia sosiaalisia etuuksia.

Tyo ja terveys Suomessa tutkimuksen mukaan 2000-luvulla noin kolmannes suomalaisista tyon-
si. Tyo on aina jossain maarin kuormittavaa. Tyokuormituksella tarkoitetaan kaikenlaisia tyo-
olosuhteisiin, tyon sisaltoon, tyon jarjestelyihin ja tyossa tapahtuvaan vuorovaikutukseen liit-
tyvia tekijoita, jotka vaikuttavat ihmiseen. Kuormitustekijat voidaan luokitella yleisesti tyo-
hon ja tyoymparistoon, organisaation toimintakaytantoihin seka vuorovaikutukseen liittyviin
tekijoihin. (Ahola ym. 2010, 30-31.)

Tyokyvyn sailymista edistavia tekijoita ovat hyvin jarjestetty ergonominen tyo, mahdollisuus
saadella itse tyotahtia ja kehittya tyossa seka esimiehen ja tyoyhteison antama tuki (Virtanen
& Sinokki 2014, 172). Tyo saattaa sisaltaa terveydelle haitallisia piirteita, joihin esimerkiksi
ergonomisilla ratkaisuilla pyritaan vaikuttamaan. Ihmiselle sopiva toimintaymparisto vaikuttaa
tyon sujuvuuteen ja tyontekija voi kayttaa taitojaan parhaimmalla tavalla hyvan tuloksen ai-
kaansaamiseksi. (Launis & Lehtela 2011, 17-18.)
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Jari Hakanen on tutkinut tyon imua (work engagement) ja positiivista psykologiaa hyvinvoin-
nin, tyon arjen ja tuloksellisuuden nakokulmasta. Tyohyvinvoinnin myonteista ja kielteista
kehityskulkua Hakanen kuvaa tyon vaatimusten-tyon voimavarojen (TV-TV)mallin kautta. Ha-
nen mukaansa missa tahansa ammatissa ja tyossa psykososiaaliset tyoolot voidaan jakaa tyon
psykologisiin, sosiaalisiin tai organisatorisiin piirteisiin, jotka edellyttavat fyysisten ja/tai
psyykkisten ponnistelujen yllapitamista. Liiallisina tyon vaatimukset voivat muodostua stressi-
tekijoiksi kovien ponnistelujen ja riittamattoman palautumisen vuoksi. Tyon voimavarat ovat
tekijoita, jotka voivat auttaa vahentamaan tyossa koettuja vaatimuksia ja jotka ovat tarkoi-
tuksenmukaisia tyon tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyon voimavarat voivat virittaa henkilo-
kohtaista kasvua, oppimista ja kehittymista tyossa ja siten myos tyon imua. (Hakanen 2009,
46-47.)

tutkimuksissa. Tyotyytyvaisyytta lisaa vaihteleva ja monipuolinen tyo. Ne liittyvat tyon haas-
teellisuuteen. Tyossa uudistuminen ja uuden oppiminen seka omien tietojen ja taitojen kehit-
taminen osoittautuivat myos tarkeiksi tyotyytyvaisyydelle. Toivottujen ja todellisten tehtavi-
en valinen ristiriita aiheutti joidenkin tutkimusten mukaan sosiaalialan tyontekijoille hallit-
semattomuuden tunnetta, stressia ja tyouupumusta. Tyon hallinnan tunteen puute yhdistet-
tiin tyotyytymattomyyteen ja tyouupumukseen, kun taas tyon hallittavuus yhdistettiin korke-
aan tyotyytyvaisyyteen ja henkilokohtaisen saavutuksen tunteeseen. Ajan puute estaa tyon
tekemisen niin hyvin kuin tyontekijat itse haluaisivat ja puutteet asiakkaille tarjotuissa palve-
luissa aiheuttavat syyllisyydentunnetta, stressia ja uupumusta. Tutkimuksissa on arvioitu, etta
korkea vaatimustaso tyossa yhdistettyna korkeaan tyon hallinnan tasoon tuottaa eniten kom-
petenssin ja tuottavuuden tunteita. Tyon tehokkuuden kokemus nayttaisi siis toimivan suojaa-

vana tekijana tyouupumusta vastaan. (Meltti & Kara 2009, 23-24.)

Tyotyytyvaisyys on yhdistynyt sosiaalialan tutkimuksissa tyon sisdisiin tekijoihin. Tyytymatto-
varoihin, organisaatiokulttuuriin, etenemismahdollisuuksiin. Osallistuminen paatoksenteko-
prosessiin, organisaatiossa vallitseva korkea luottamustaso ja ylenemismahdollisuudet lisasi-
vat tyotyytyvaisyytta. Asiakasty0 tuottaa seka uupumusta etta tyytyvaisyytta tyohon. Tyo-
uupumus ja epaselva ammattirooli voimistivat asiakkaisiin kohdistettuja negatiivisia ajatuk-
sia, kun taas osaamisen tunne lisasi asiakkaisiin kohdistuneita myonteisia tunteita ja ajatuk-
sia. (Meltti & Kara 2009, 25-27.)



22

3.6 Ihminen ja tyohyvinvointi

Aiemmin tyon ollessa fyysista keskityttiin tyohyvinvoinnissa fyysisten olosuhteiden kehittami-
seen ja yksilon fyysisen suorituskyvyn parantamiseen. Vaikka fyysinen suorituskyky ja terveys
ovat edelleen tarkeassa asemassa, tyohyvinvointi ja hyva tyon tulos riippuvat ihmisten halusta
ja kyvysta ajatella, tuottaa uutta tietoa ja osaamista ja yhdistaa osaamistaan. Motivaatio,
osaaminen ja ilmapiiri eli ei-konkreettiset tekijat nousevat tyohyvinvoinnin kannalta oleelli-
siksi yksilon nakokulmasta. (Otala & Ahonen 2005, 30-31.)

Otala ja Ahonen (2005, 31) ovat esittaneet yksilon suorituskykyyn vaikuttavat tekijat jakaen
ne viiteen osaan. Hyva tyosta suoriutuminen vaatii tyon edellyttamia tietoja ja taitoja seka
terveita tyohon liittyvia asenteita ja arvoja. Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi ja
kyvykkyys vaikuttavat siihen, miten yksilo kykenee hyodyntamaan osaamistaan. Ammatillinen
osaamisen lahteet koostuivat Paloniemen (2004, 123) tutkimuksessa tyokokemuksesta (46%),

henkilokohtaisista ominaisuuksista (29%) ja koulutuksesta (25%).

Sosiaalityontekijan keskeisiksi ominaisuuksiksi on nostettu ambivalenssin sietokyky (=sama
asia tuntuu yhta aikaa hyvalta ja huonolta), suhteellisuudentaju, omien rajojen tunteminen ja
tunnustaminen, kyky erottaa tyo ja yksityinen, huumori, ika ja kokemus, intuitio ja itseluot-

tamus seka rehellinen usko tyon merkityksellisyyteen. ( Meltti & Kara 2009, 32.)

Tyohyvinvointi on hyvin yksilollinen kokemus, johon vaikuttavat monet tekijat. Persoonalli-
suuden huomioiminen tyohyvinvoinnin kokonaisuudessa on haastavaa mutta mielenkiintoista.
Tyon, tyohyvinvoinnin ja persoonallisuuden keskinaiset yhteydet voivat olla moninaiset. Per-
soonallisuus vaikuttaa esimerkiksi siihen, miten ihminen kokee tyossa tapahtuvat muutokset.
Erilaisia malleja on kehitetty kuvaamaan persoonallisuuden, tyon ja tyohyvinvoinnin yhteyk-
sia. Malleissa on huomioitu tyoolotekijat, kuten tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet etta
organisaatiotekijat, kuten johtaminen. Lisaksi tyohyvinvoinnin kasite pyrkii kuvaamaan tyon
positiivisia piirteita, kuten tyon imu, tai kielteisia ulottuvuuksia, kuten tyouupumus. Alttius-
reaktiivisuusmallia on pidetty merkittavimpana hyvinvoinnin kokemisessa. Siina persoonalli-
suuden oletetaan vaikuttavan seka alttiuteen eli miten tyoolotekijat koetaan etta reaktiivi-
suuteen eli miten tyoolotekijat ovat yhteydessa tyohyvinvointiin. (Feldt, Makikangas & Kokko
2005, 75, 86-90.)

Hakanen (2004) on tutkinut koettua tyohyvinvointia tyon imun ja tyouupumuksen nakokulmas-
ta. Vaitoskirjassaan Hakanen on tarkastellut tyohyvinvointia seitsemasta nakokulmasta kol-
men eri aineiston kautta kayttaen niin maarallisia kuin laadullisia tutkimusmenetelmia. Han
on hakenut uusia, positiivisia nakokulmia tyohyvinvointiin, jolloin ei vain nimeta vanhoja ka-

sitteita painvastaisiksi. Hinen mukaan ihminen ei ole vain tyo-ihminen eika hanen hyvinvoin-
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tikaan useimmiten ole vain oireita ja oireettomuutta. Tuloksissa tyouupumusoireita kokivat
todennakoisesti heikoissa tyooloissa tyoskentelevat. Tyouupumuksen juuret ulottuivat jopa
useiden vuosikymmenten takaisiin tyo- ja elamanoloihin. Tyouran epavakaus ja heikko talou-
dellinen toimeentulo olivat selvassa yhteydessa tyouupumukseen. Sosiaali- ja terveyseroilla
on siten vaikutusta tyohyvinvointiin. Tyouupumus osoittautui ensisijaisesti tyoperaiseksi on-
gelmaksi, vaikka tyon ja muun elaman kuormituksilla oli jonkin verran yhdysvaikutuksia tyo-
uupumukseen. Yoimavarojen menettaminen nahtiin tyouupumuksen taustalla jopa vuosikym-
menia jatkuneen kuluttavan tyon tai tyoolojen taustalla. Voimavarojen hiipuminen heijastui
yksityiselamaan jopa aiemmin kuin tyohon. Tyouupumuksen valttamiseksi onnistumisen koke-
mukset, tunnustus ja arvostus tyossa nahtiin vastineeksi tyohon sijoitetuille voimavaroille.
Tyon imun osoitettiin olevan kolmen tekijan summa: tarmokkuuden, omistautumisen ja tyo-
hon uppoutumisen. Tyon imu oli selvassa negatiivisessa yhteydessa tyouupumukseen, stressiin
ja elake- ja eroajatuksiin mutta positiivisessa yhteydessa terveyteen, tyokykyyn ja tyotyyvai-

syyteen.

Velvollisuudentunnon ja koherenssin (pystyvyyden) tunteen vaikutuksia tyouupumukseen ja
elamaan tyytyvaisyyteen seka tyohyvinvointiin on myos tutkittu Hakasen (2004) vaitoskirjassa.
Velvollisuudentunto on persoonallisuuden ulottuvuus, jota kuvastavat korostunut vastuuntun-
to, huono omatunto, itseen kohdistetut korkeat moraaliset standardit ja katuvaisuus. Sen on
havaittu olevan yhteydessa sosiaaliseen jannittamiseen ja ahdistumiseen seka stressitilanteis-
sa taipumukseen keskittya omien tunteiden hallintaan selviytymiskeinona sen sijaan, etta py-
rittaisiin aktiiviseen ongelmanratkaisuun. Koherenssin tunteen kolme ulottuvuutta ovat ym-
marrettavyys, hallittavuus ja mielekkyys. Naita tarvitaan selviytymisessa erilaisista elamaa
kuormittavista tilanteista ja ristiriidoista. Koherenssin tunteen oletetaan suojaavan stressilta
ja muilta uhilta terveydelle. Henkilo, jolla on vahva koherenssin tunne, kykenee hyodynta-
maan joustavasti erilaisia selvitytymiskeinoja ja yleisia hallintavoimavaroja, joita ovat muun
muassa hyva itsetunto, sosiaaliset verkostot, kulttuuri ja varallisuus. Onnistumiset ja hyvat
elamankokemukset lisaavat koherenssin tunnetta kun taas epaonnistumiset ja menetykset
vahentavat sita. Tulosten mukaan yksilolliset persoonallisuustekijat ovat yhteydessa tyo-
uupumukseen ja elamaan tyytyvaisyyteen, mutta niiden merkitys tyohyvinvoinnille on vahai-
sempi kuin psykososiaalisilla tyooloilla. Tyontekijan hyvinvoinnin nakokulmasta koherenssin
tunne on myonteinen voimavara, kun taas velvollisuudentuntoisuus on hyvinvointia nakertava
ja sita uhkaava tekija. Merkittavaa tuloksissa kuitenkin oli, etta kuormittavat ja vahan voima-
varoja tarjoavat tyoolot olivat persoonallisuustekijoita vahvemmin yhteydessa tyouupu-
musoireiluun. Hakanen (2004, 163) ehdottaakin, etta seka tyontekijan itse etta esimiehen
tehtavana olisi saannollisesti kuulostella, mita yksittainen ihminen haluaa ja tarvitsee selvi-
takseen toistaan ja tyourallaan riittavan hyvin ja tyokykyisena. Tyoyhteison ja tyoolojen mo-
nipuolinen kehittaminen edistaa myos esimerkiksi hyvin velvollisuudentuntoisten tyontekijoi-
den tyohyvinvointia ja tyokykya. (Hakanen 2004, 142-144; 157; 163.)
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Tuomi (2007, 126) tuo esiin tyontekijoiden hyvinvointia ja yrityksen menestymista edistavan
tyoyhteison piirteita. Ensinnakin tyohon ei liity paljon epavarmuutta ja se on hyvin organisoi-
tua ja johdettua. Talloin tyoskentely sujuu samalla kun se tuottaa yhteisollisyyden ja oikeu-
denmukaisuuden kokemuksia. Riittava omien kykyjen kaytto ja autonomia on mahdollistettu.
Tyontekijoiden tyokykya edistetaan panostamalla tyoolojen turvallisuuteen ja terveellisyy-

teen. Myos tyontekijoiden osaamiseen ja elintapoihin panostetaan.

Tyontekijoiden terveys voi olla koetuksella liian vaativassa tai kiireisessa tyopaikassa. Astvik
ja Melin (2012, 356) tutkivat selviytymisstrategioita tyon vaatimusten ja resurssien ristiriidas-
sa ja niiden vaikutuksia tyontekijoiden terveyteen ja palveluiden laatuun ihmislaheisessa
tyossa. Edistaakseen terveytta ja tyon laatua tyopaikkojen toimintoja tulisi hajauttaa ja pur-
kaa saantelyja, jolloin tyontekijoiden ei tarvitsisi kayttaa omia selviytymisstrategioitaan selvi-
takseen tyon kuormasta. Jos tyon kuormittavuus nousee, tyontekijat herkasti pyrkivat kom-

pensoimaan tilannetta.

Tyon imu (work engagement) maaritellaan pysyvaksi ja myonteiseksi motivaatiotilaksi, jota
luonnehtivat tarmokkuus, omistautuminen ja tyohon uppoutuminen. Tyon imua pitaisi loytya
jokaisen ty0sta, mutta sen ei tarvitse tayttaa koko aikaa. Tyon pitaisi sisaltaa viihtymisen ja
stressin alueita. Viihtymisen alueella tyontekija palautuu tyon rasituksesta ja voi nauttia ai-
kaansaannoksistaan. Stressin alue on tarpeellinen, silla positiivinen stressi laittaa voimavarat
liikkeelle, minka ansiosta tyontekija yltaa hyvaan suoritukseen. Tyontekijan olisi tarkeaa tie-
dostaa, milloin positiivinen stressi kaantyy negatiiviseksi, jottei tilanne johda tyouupumuk-
seen. Pitkakestoisena stressi vaikuttaa palautumisen mekanismiin, jolloin hormonaalinen jar-
jestelma hairiintyy ja elimisto alkaa oireilla aluksi fysiologisesti ja sen jalkeen psykologisesti.
(Makela-Pusa, Terava & Manka 2011,11.)

Psykologinen sopimus tarkoittaa kasitteena palkansaajien omaksumien ja heidan aiempiin ko-
kemuksiinsa perustuvien uskomusten muodostamaa kokonaisuutta siita, millaisia palkkioita he
ovat oikeutettuja saamaan tyonantajalta tyosuhteen kautta vastineeksi omasta tyopanokses-
taan. Uskomukset ovat julkilausumattomia, yksilollisia ja subjektiivisia. Palkkiot voivat olla
suoraan taloudellisesti mitattavia tai tyonantajien ja palkansaajien valiseen suhteeseen liitty-
via elementteja kuten luottamus, uskollisuus, arvostus ja turvallisuus. Tutkimuksissa on 0soi-
tettu, etta psykologiset sopimukset ovat kasitteellisesti eri asioita kuin esimerkiksi tyotyyty-
vaisyys tai -tyytymattomyys: kyseessa on syvemmin koettu psykologinen tila. (Alasoini 2007,
111.) Psykologisen sopimuksen rikkoutumisesta seuraa erityisen kielteisia ty0asenteita, kuten
heikentynytta sitoutumista organisaatioon, tyopaikan vaihtoaikeita, tyotyytymattomyytta ja

kielteisia terveysvaikutuksia. (Mauno & Kinnunen 2005, 190.)
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ja osaamista tukeva menetelma, jolla pyritaan lisaamaan tyohon liittyvaa hyvinvointia ja vah-
vistamaan osaamisen ja onnistumisen kokemuksia. Tyonohjausajatteluun kuuluu myos tutkiva
suhde tyohon ja nakemys tyontekijoiden mahdollisuuksista toimia oman tyonsa ja koko alan
kehittajina. Tyonohjaus voidaan nahda ratkaisukeinona kaikkiin sosiaalialan tyooloja, tyohy-
vinvointia ja vetovoimaisuutta koskeviin ongelmiin. (Karvinen-Niinikoski 2009, 77.) Tyonohjaus

ja kehittamistoiminta voivat yhdessa lisata tyohyvinvointia (Jaaskelainen 2013, 40).

Tarkeimmat henkiseen hyvinvointiin vaikuttavat tekijat ovat tyon jatkuvuus, mielenkiintoinen
tyon sisalto, henkinen turvallisuus, koetun stressin maara ja lahiympariston ilmapiiri seka oma
esimies. Naita asioita pitaisi myos mitata. Yksilotasolla niihin paneutuminen ja niiden paran-

taminen vie kuitenkin valtavasti aikaa ja vaatii kovaa tyota. (Karppanen 2006, 157.)

4  Tavoitteet ja menetelmat

Kehittamistyon tavoitteena oli selvittaa tyopaikan tyohyvinvoinnin nykytilanne ja osallistaa
tyontekijat kehittamistyohon tyohyvinvoinnin edistamiseksi tyopaikalla. TyOyhteison jasenten
kanssa laadittiin kehittamissuunnitelma. Kehittamistyota arvioitiin palautekeskustelun ja lop-

pukyselyn avulla. Menetelmana kaytettiin tyokonferenssia.

Tyokonferenssi on keskusteluareena eli tilaisuus, joka perustuu ihmisten valiseen vuoropuhe-
luun. Tata perusasetelmaa kuvaa termi "tasavertainen vuoropuhelu” eli "demokraattinen dia-
logi". Dialogin avulla ihmiset itse tuottavat varsinaisen asiasisallon. Sisalté kuvataan kielen

avulla: puheena ja kirjoituksena. (Lehtonen 2004, 15.)

Tyokonferenssissa pyritaan yhteisymmarryksen loytamiseen. Sen varassa rakennetaan toimin-
tasuunnitelmia, joiden on maara muuttaa puhe yhteistoimintaan perustuviksi teoiksi. Tallaisia
ominaisuuksia kuvaa termi "yhteistoiminnallinen”. Osallistujat toteuttavat koko konferenssin
osallistumalla siina kaytettavaan dialogiin ja tuomalla siihen aineellista sisaltoa omien koke-
mustensa, tieto-taitojensa ja ymmartamisensa pohjalta. Nain ollen tyokonferenssi on myos

oppimisen areena. (Lehtonen 2004, 15.)

Tyokonferenssi ei ole vain yksittainen tapahtuma, vaan se liittyy johonkin toiminnalliseen ket-
juun- prosessiin. Prosessin aikana jarjestetaan yksittaisia tyokonferensseja. Nain kaytettyna

metodista tulee yhteistoiminnallinen ja osallistava kehittamismetodi. (Lehtonen 2004, 15.)
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Menetelman kehittajan, Bjorn Gustavsenin saannot demokraattiselle dialogille ovat seuraavat:

1. Dialogi on ajatusten vaihtoa osanottajien valilla.

2. Kaikki, joita kasiteltava asia koskee, on saatava osallistua keskusteluun.

3. Mahdollisuus osallistua ei yksin riita. Kaikkien osanottajien tulee olla aktiivisia. Lisaksi
jokaisen osanottajan velvollisuutena on oman nakokulman esittamisen lisaksi auttaa
my0s muita esittamaan omansa.

Kaikki osallistujat ovat tasa-arvoisia.

Tyokokemus on kaikkien osanottajien osallistumisen perusta.

Osanottajien kokemuksia pidetaan oikeutettuina.

On valttamatonta, etta kaikki ymmartavat, mista on puhe.

Kaikki keskusteltavaan asiaan liittyvat vaitteet ovat oikeutettuja.

0 ® N o uoA

Mielipiteet esitetaan suullisesti; kukaan ei voi osallistua vain paperilla.

10. Jokaisen osanottajan on hyvaksyttava, etta muilla osanottajilla saattaa olla parempia
perusteluja kuin hanella itsellaan on.

11. Jokaisen osanottajan tyorooli, auktoriteetti tms. voidaan ottaa keskustelun kohteeksi.
Yksikaan osanottaja ei saa olla poikkeus tassa suhteessa.

12. Osanottajien on siedettava erilaisten mielipiteiden esiintymista.

13. Dialogin tulee tuottaa jatkuvasti sopimuksia, jotka voivat johtaa kaytannon toimenpi-

teisiin. (Lehtonen 2004, 16-18.)

Tyokonferenssien osanottajat muodostavat pienryhmia, joille annetaan sama ryhmatyo. Ryh-
mat raportoivat tuotoksen yhteisessa istunnossa lyhyesti. Nain saadaan ideoita ja kehittamis-
ehdotuksia runsaasti. Ulkopuolisen konsultin tehtava on rakentaa ja ohjata tyokonferenssia.
Han muodostaa ryhmat, jolloin tieto ammattitaustoista on syyta olla selvilla sekaryhmien
ja/tai homogeenisten ryhmien muodostamiseksi. Ryhmien on hyva olla 5-8 henkilon suuruisia,
jolloin jokaiselle osallistujalle jaa aikaa omien ajatusten esittamiselle ja kuitenkin riittavan
monen henkilon ajatukset tulevat yhteiseen keskusteluun. Ulkopuolinen konsultti toimii myos
asioiden kasitteellistajana ja kokoajana. Hanen roolinsa on huolehtia rakenteen ja demo-
kraattisen dialogin toteutumisesta. Han kokoaa myos yhteen tyokonferenssin tuotokset. (Lind-
strom 2002, 137.)

Tyokonferensseissa rakenne on tarkea ja se luo tehtavaksiantojen ohella puitteen demokraat-
tiselle asioiden kasittelylle ja keskustelulle. Esimerkiksi etenemisjarjestys, pienryhmat ja nii-
den jalkeiset raportointitilaisuudet ovat tarkeita rakenteita. Vuoropuhelun tulee perustua
jokaisen tyokokemukselle ja osallistumiselle. Kyseessa on kokemuksien vaihdantaprosessi.
(Lindstrom 2002, 139.)
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Tyokonferenssien pienryhmien tuotokset kootaan ja niita taydennetaan mahdollisella yhteis-
keskustelulla. Kehittamisajatuksia kasitellaan ja valitaan niista 3-8 toimenpiteiden kohteeksi.
Jokainen tehtava vastuutetaan eli nimetaan vastuuhenkilo, aikataulutetaan ja sille laaditaan
toteutussuunnitelma. Usein eri tehtaville tarvitaan pieni projektiryhma. Kehittamishanke ete-
nee kehittamisen eri vaiheiden kautta. Valilla voidaan pitaa kokemustenvaihtoseminaareja ja
lopuksi arviointiseminaari. Niissa rakenteellisilla tekijoilla ei ole niin suurta roolia, mutta on

syyta noudattaa hyvan keskustelun periaatteita. (Lindstrom 2002, 140.)

Norjassa aikanaan kehitettya tyokonferenssimenetelmaa on sovellettu runsaasti suomalaisissa
tyoyhteisojen kehittamishankkeissa. Menetelman periaatteet pohjautuvat tyoyhteisokehitta-
misen sosioteknisen koulukunnan ajatuksiin. Menetelmaa on kaytetty yhden yrityksen sisaise-
na foorumina, mutta myos useiden yritysten ja organisaatioiden valisina yhteisen kehittami-
sen tilaisuuksina. TyoOkonferensseja kaytetaan erityisesti alkuvaiheen ideointitilaisuuksina.
(Lindstrom 2002, 132.)

Kivimaki (2011) kuvaa raportissaan "Tyohyvinvointi on tehtava” terveydenhoitoalan tyopaikko-
jen tyohyvinvoinnin kehittamistyota tyokonferenssien ja demokraattisen dialogin eli tasave-
roisen vuoropuhelun avulla. Tampereen tyoelaman tutkimuskeskuksessa toteutetussa hank-
keessa kehittamistyota tehtiin yhteensa yhdeksassa tyoyhteisossa keskussairaaloissa, aluesai-
raaloissa, terveyskeskuksissa ja terveydenhoitoalan yrityksissa. Tasaveroisen vuoropuhelun
avulla tyopaikoille tuotiin mahdollisuus keskustella tyopaikan sisalla julkisesti yhteisista kehit-
tamistehtavista. Tavoitteena oli avata tyopaikan johdolle, tyontekijoille ja tyohyvinvointia
tukeville tyoterveyshuollon ja tyosuojelun toimijoille ratkaisukeskeista lahestymistapaa sovel-
tava tyopaikan ongelmia erilaisista nakokulmista valottava kehittamispolku. Tyopaikkojen ko-
kemukset kehittamistyosta olivat moninaiset. Useimmissa tyoyhteisoissa kehittamishanke oli
nahty positiivisena muun muassa asioihin puuttumisena herkemmin ja palautteen antamisena
nopeammin. Konkreettisia parannuksia tyon tekemisessa oli tapahtunut ja tyo oli selkiytynyt
kehittamishankkeen myota. Esimerkiksi ergonomiaan, logistiikkaan, tyovuorosuunnitteluun ja
tyon organisointiin oli tullut parannuksia. Kuulluksi tulemista pidettiin jo itsessaan tarkeana.
Kehittamistyolla nahtiin vaikutuksia myos tyon laadun ja tyohon sitoutumisen nakokulmasta.
Tyoyhteisoissa nahtiin myos ilmapiirin parantuneen kehittamistyon myota. Ajan ja rahan puu-
te nahtiin esteina kehittamistyolle. Myos liiallinen kehittaminen nahtiin huonona. Joissakin
tyoyhteisoissa pohdittiin, jaavatko hyvat suunnitelmat vain suunnitelmiksi muun muassa siksi,
ettei kukaan ota niista toteuttamisvastuuta. Myos heikkoa johtamista vastauksissa esiintyi

kehittamistyon esteena.
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5  Kehittamistoiminnan kaytannon toteutus

5.1 Tiedottaminen ja aikataulutus

Nuorisokodin toimitusjohtajaan oltiin ensimmaisen kerran yhteydessa sahkopostitse lokakuus-
sa 2013 ja pian taman jalkeen puhelimitse. Toimitusjohtajan kanssa keskusteltiin yleisesti
yrityksesta ja sen toiminnasta ja sen hetkisesta tilanteesta. Nuorisokoti tekee yhteistyota Hy-
ria Koulutus Oy:n kanssa noin kaksivuotisen tyontekijoiden osaamisen kehittamisen merkeissa.
Niihin kuuluvat erilaiset koulutukset, kuten laakehoidon ja tietotekniikan opiskelu. Tytaryhti-
on perustaminen ja toimitusjohtajan tyokuvan muutos yrityksessa aiheuttavat tyopaikalle uu-

sia haasteita.

Ensimmainen tapaaminen toimitusjohtajan kanssa oli lokakuussa 2013, jolloin mukana oli
myos Hyria Koulutus Oy:n Tuotto-hankkeen projektipaallikko. Tuotto- hanke on Uudenmaan
elinkeino-, likkenne- ja ymparistokeskuksen (ELY) rahoittama pk-yritysten tuottavuutta ja tyo-
hyvinvointia kehittava hanke. (Hyria Koulutus 2014). Tapaamisessa sovittiin tyopaikan koulu-
tusprojektien toteutuksesta ja keskusteltiin tyohyvinvoinnin kehittamishankkeesta ja sen to-
teuttamisen mahdollisuuksista tyopaikalla. Taman kehittamishankkeen toteutus on osittain

rahoitettu Tuotto-hankkeen rahoituksella.

Alkuvuonna 2014 kehittamishankkeen aikataulutusta tarkennettiin ja sovittiin lopulta kaksi
noin neljan tunnin mittaista tyokonferenssia, joista ensimmainen oli maaliskuussa ja toinen
toukokuussa 2014. Tyohyvinvointikysely laadittiin helmikuussa 2014 ja testattiin muutamalla
henkilolla etukateen. Tyontekijoille toimitettiin infokirje tyohyvinvoinnin kehittamistoimin-
nasta, sen etenemisesta ja menetelmista (liite 1). Kirje toimitettiin sahkopostitse samassa
viestissa tyohyvinvointikyselyn (liite 2) kanssa maaliskuun 2014 alussa, noin viikkoa ennen en-
simmaista tyokonferenssia. Tyohyvinvoinnin alkukyselyn tarkoituksena oli kartoittaa nykyti-
lanne jokaisen tyontekijan nakokulmasta. Sama kysely toistettiin seurantapaivana syyskuussa
2014. Tyokonferenssien toteutuksesta laadittiin suunnitelma sisaltoineen ja aikatauluineen

(liitteet 3 ja 4). Kehittamisprosessi on kuvattu kuviossa 3.



Tyoyhteison Tyokonferenssi Tyokonferenssi Seuranta
informointi ja 11.3.2014: Me- 13.5.2014: 9.9.2014:
tyohyvinvoinnin netelman oh- Tavoitteiden asettami- | Tyohyvinvoinnin
nykytilanteen jeistus nen ja kehittamissuun- nykytilanteen
kartoitus kyse- | Tyohyvinvoinnin nitelman laatiminen kartoitus ja pa-
lyn avulla tavoitetila ja lautekeskustelu
03/2014 saavuttamisen
esteet

Kuvio 3 Kehittamisprosessi

5.2 Tyokonferenssi 1

Ensimmainen tyokonferenssi pidettiin 11.3.2014 tyopaikan toimistotiloissa, jotka ovat erilliset
nuorisokodista. Kaytossa oli yritystalon yhteinen kokoustila ja yrityksen toimistotila. Nain saa-
tiin tyontekijoille mahdollisuus irtaantumiseen paivittaisista tyotehtavista. Aikaa oli kaytetta-

vissa noin nelja tuntia kello 11 ja 15 valilla.

Tyokonferenssi paastiin aloittamaan hieman yli 11. Nuorisokodin toimitusjohtaja avasi tilai-
suuden kertomalla taustoja kehittamisyhteistyosta. Taman jalkeen taustoitettiin kehittamis-
tyota muun muassa tyohyvinvoinnin tarkeydella. Tyontekijat esittaytyivat kukin omalla taval-

laan vapaamuotoisesti.

Kehittamistyon eri vaiheet kaytiin lapi, jotta tyoyhteison jasenet saisivat kokonaiskuvan toi-
minnasta. Tyontekijoille kerrottiin tyohyvinvointikyselyn tarkoitus ja sen merkitys alku- ja
loppuarvioinnissa. Tyokonferenssien 1 ja 2 tavoitteet kerrottiin lyhyesti ja myohemmin syksyl-

la toteutettavasta loppuarvioinnista keskusteltiin.

Ensimmainen tyokonferenssi alkoi paivan ohjelman, tavoitteiden ja menetelmien lapikaynnil-
la. Tyoyhteison jasenille jaettiin paivan ohjelma, demokraattisen dialogin saannot, Marja-
Liisa Mankan tyohyvinvoinnin osa-alueet kaaviona ja tyOhyvinvointikyselyn avointen kysymys-
ten yhteenveto. Tyohyvinvointikyselyn vaittamien yhteenvetoja ei ollut tassa vaiheessa kay-

tettavissa. Yhteenvedot kaytiin lapi seuraavassa tyokonferenssissa.

Ensimmaiseen konferenssiin osallistuivat kaikki yrityksen seitseman tyontekijaa, joista kolme
on yrityksen osakkaita. Tyoskentely aloitettiin yksilotehtavalla, jossa tavoitteena oli pohtia
tyohyvinvoinnin tavoitetilaa yksilotasolla. Pohdinnan tukena olivat kuvakortit, joita nelja

tyontekijaa kaytti ajatustensa avaamiseen. Osakkaat eivat kortteja kayttaneet, vaikka se olisi
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ollut mahdollista. Yksilopohdintaan aikaa kului noin 20 minuuttia. Taman jalkeen tyoyhteiso
jaettiin kahteen, tyontekijoiden ja osakkaiden ryhmaan pohtimaan tyohyvinvoinnin tavoiteti-
laa. Tyontekijat jaivat kokoustilaan ja osakkaat siirtyivat yrityksen toimistotiloihin, jotka oli-

vat samassa rakennuksessa kerrosta alempana.

Molemmat ryhmat paasivat keskustelussa ongelmitta kayntiin ja demokraattisen dialogin
saannot toteutuivat hyvin. Pienessa tyoyhteisossa kaikkien aani paasi hyvin kuuluviin. Tyonte-
kijat kokivat keskustelussa kuvakorttien avanneen hyvin ajatuksiaan. Molemmat ryhmat koko-
sivat ydinajatukset flappipaperille tussilla. Keskusteluun kaytettiin aikaa noin 50 minuuttia.

Taman jalkeen pidettiin 45 minuutin lounastauko.

Lounastauon jalkeen molempien ryhmien flappituotokset laitettiin seinalle ja tyoyhteison ja-
senet koottiin seisomaan flappien aarelle. Toimitusjohtaja aloitti kaymalla osakkaiden tuotok-
sen lapi. Samankaltaisuutta loytyi molempien ryhmien flapeista. Olennaiset asiat korostettiin
alleviivaamalla ne punaisella tussilla. Aikaa tuotosten lapikaymiseen kului suunniteltua

enemman eli noin 30 minuuttia.

Tyohyvinvoinnin tavoitetilan saavuttamiseksi osakkaat toivat esiin seuraavia asioita. Ensim-
maiseksi osakkaiden mielesta yrityksessa jokaisen vastuualueiden tulee olla selkeat ja tyonku-
vien mielekkaat. Lisaksi tuotiin esiin, etta jokaisen osaamisen hyodyntaminen on mahdollista
ja siten tyo on riittavan palkitsevaa ja haastavaa. Osakkaat toivoivat johtamisen selkiyttamis-
ta. Tavoitetilan saavuttamiseksi pohdittiin vakaan taloudellisen tilanteen merkitysta sen tuo-
man turvallisuuden tunteen vuoksi. Vakaa talous myds mahdollistaa toiminnan jatkuvuuden,
kehittamisen, ja innovaatiot hyvassa ilmapiirissa. Myos kannusteita pohdittiin tukemaan tata

tavoitetta.

Osakkaiden tavoitetilassa nahtiin tarkeana hoitosuhdetyoskentely ja se, etta ty0 nuorten
kanssa sailyy demokraattisena ja nojautuu avoimeen keskusteluun. Taman saavuttamiseksi
tarvitaan osakkaiden mielesta yhtenaiset linjat ja yhteista vastuuta toiminnasta. Tavoitetilak-
si nostettiin hyva ja avoin tydilmapiiri muutoksista huolimatta. Talloin virheita sallitaan ja saa
olla vaarassa. Tyohyvinvoinnin tavoitetilassa nahtiin tarkeana, etta tyo joustaa yksilon tarpei-
siin mahdollisuuksien mukaan ja samoin yksilot joustavat tyon tarpeisiin. Vastuu tyohyvin-
voinnista on jokaisella yksilolla. Tarkeina tavoitteina nahtiin myos, etta puitteet tyontekoon

ovat soveltuvat ja tyossa saa kayttaa omaa tapaa tehda tyota.

Tyohyvinvoinnin tavoitetilaan kertyi tyontekijoiden pohdinnan tuloksena seuraavia tavoittei-
ta. Ensinnakin nahtiin tarkeana, etta tyo ja tyosta palautuminen ovat tasapainossa. Tahan
laheisesti liittyi joustavuus ja tyon seka siviilielaman tasapaino, jolloin jokaisen tyontekijan
perhe-elama huomioidaan. Kehittamistoiminta nahtiin hyvana, mutta sen tulisi olla painee-

tonta. Tyontekijoiden tavoitetilassa erilaiset ihmiset tyoyhteisossa kulkevat kuitenkin samaan
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suuntaan ja "mahtuvat samaan kuvaan”. Tyossa tulisi olla jatkuvuutta, pysyvyytta ja etene-
mista askel kerrallaan seka yhteinen tavoite ja tahti. Tyontekijoiden toiveena oli, etta vaikka
virta vie eteenpain, suvantovaiheitakin taytyy valilla olla. Tyontekijat toivoivat myos rauhaa
ja harmoniaa, joka mahdollistaa uusien porttien aukaisemisen ja aukenemisen. Vapautta
oman tyokuvan rakentamiseen oman persoonallisuuden kautta yhteiseen tavoitteeseen tahda-
ten toivottiin. Kriisitilanteiden toivotaan hoituvan yhteisvastuullisesti, me-hengessa. Johtami-
selta toivottiin oikeudenmukaisuutta, maaratietoisuutta ja tavoitteellisuutta. Konkreettisena
asiana toivottiin uutta taloa ja uusia tiloja nuorisokodin nuorille ja itsenaistyville asiakkaille.

Viimeiseksi tyontekijat toivoivat sisaista ja ulkoista hyvaa oloa, kotoilua.

Taulukko 2 Tyohyvinvoinnin tavoitetila osakkaiden ja tyontekijoiden mukaan.

Tyohyvinvoinnin tavoitetila: osakkaiden | Tyohyvinvoinnin tavoitetila: tyontekijoiden
nakemykset nakemykset
- yrityksessa kunkin vastuualueet ovat - tyon ja tyosta palautumisen balanssi
selkeat ja tyonkuvat mielekkaat - joustavuus, tyon ja siviilielaman ta-
- oman osaamisen hyodyntaminen sapaino
mahdollista ja tyo on haastavaa mut- - kehittaminen positiivista, paineeton-
ta palkitsevaa ta
- johtamisen selkiyttaminen - erilaiset ihmiset, sama suunta, "mah-
- taloudellinen tilanne on vakaa, jol- tuvat samaan kuvaan”
loin: - jatkuvuus, pysyvyys, askel kerrallaan
o turvallisuuden tunne - yhteinen tavoite, tahti
o jatkuvuus, kehittaminen, in- - virta vie eteenpain, valilla suvantoa
novaatiot mahdollistuvat hy- oltava
vassa ilmapiirissa - rauha, harmonia, "mahdollisuus uusi-
- tyota tuetaan myos kannustein en porttien aukaisemiseen — auke-
- hoitosuhdetyoskentely ja tyo nuorten nemiseen”
kanssa sailyy demokraattisena ja no- - vapaus oman tyokuvan rakentami-
jautuu avoimeen keskusteluun seen oman persoonallisuuden kautta
o Yyhtenaiset linjat yhteiseen tavoitteeseen tahdaten
o Yyhteinen vastuu - rauhallisuus, seesteisyys
- tyoilmapiiri pystytaan sailyttamaan - kriisit hoituvat yhteisvastuullisesti,
hyvana ja avoimena muutoksista huo- me-henki
limatta - tyontekijoiden oma perhe-elama
- meilla saa tehda virheita, olla vaa- huomioidaan
rassa - oikeudenmukaisuus, maaratietoisuus,
- tyo joustaa yksilon tarpeisiin mahdol- tavoitteellisuus johdolla
lisuuksien mukaan < yksilot joustaa - uusi talo, uudet tilat nk:n nuorille ja
tyon tarpeisiin itsenaistyville
- vastuu tyohyvinvoinnista on jokaisel- - sisainen ja ulkoinen hyva olo, kotoi-
la lua
- puitteet on tyontekoon soveltuvat
- tyossa saa kayttaa omaa tapaa tehda
tyota

Seuraavaksi oli vuorossa tyohyvinvoinnin tavoitetilan saavuttamisen esteiden pohdinta yksilo-
tasolla, johon aikaa kului noin 10 minuuttia. Kuvakortit olivat edelleen kaytossa, mutta ku-
kaan ei niita tassa vaiheessa kayttanyt. Yksilopohdinnan jalkeen muodostettiin sekaryhmat
siten, etta toisessa ryhmassa oli yksi osakas ja kaksi tyontekijaa (ryhma 1) ja toisessa ryhmas-

sa oli kaksi osakasta ja kaksi tyontekijaa (ryhma 2). Ryhmat itse halusivat jaada samaan ti-
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laan, vaikka toinen tila olisi ollut edelleen kaytettavissa. Aikaa tehtavaan oli varattu noin 45
minuuttia, mutta tyoyhteison jasenet kokivat lyhyemman ajan riittavaksi. Kaikkiaan esteiden
pohdintaan kaytettiin aikaa lopulta ryhmissa noin 20 minuuttia. Ryhmat tekivat koonnin fla-
peille ja ne laitettiin edellisten flappien viereen seinalle. Molemmat ryhmat kertoivat omia
pohdintojaan esteista. Erityisesti tiedonkulun ongelmat aiheuttivat keskustelua, jota kaytiin
kuitenkin hyvassa ja toisten mielipiteita arvostavassa hengessa. Keskusteluun kului aikaa noin
30 minuuttia. Ryhmien tuotosten samankaltaisuudet olivat ilmeisia ja tarkeita asioita allevii-

vattiin punaisella tussilla niita korostaen.

Tyohyvinvoinnin tavoitetilan saavuttamisen esteita tuotiin esiin seuraavasti. Tyoyhteisossa on
lilkaa projekteja ja kehittamishankkeita, minka vuoksi arki unohtuu ja tyo muuttuu kiireisek-
si. "Vaaranlaiset” asiakkaat tuovat myos omat haasteensa. Ulkopuoliset, yhteiskunnan ja kun-
tien paineet tyon sisaltoon liittyen tuovat haasteita ja “maksajan markkinat” tuovat epavar-
muutta tyohon. Taloudellinen tilanne voi kriisiytya pienessa ajassa kuntasektorin arvaamat-
tomuuden vuoksi. Pieni tyoyhteiso koettiin erityisen haavoittuvaksi muun muassa aikataulu-
tusten ja suunnitelmien epaonnistumisten myota esimerkiksi sairastumisen vuoksi. Tama voi
lisaksi aiheuttaa ongelmia perustyohon ja jaksamiseen lisaten kuormittavuutta ja turhautu-
mista. Tiedonkulun ongelmat nostettiin molemmissa ryhmissa esiin. Avopalvelun ja nuorisoko-
din tyonjaon keskeneraisyys ja hajanaisuus tuovat myos jannitteita. Tavoitetilan saavuttami-

sen esteet on kuvattuna taulukossa 3.

Taulukko 3 Tyohyvinvoinnin tavoitetilan saavuttamisen esteet.

Tyohyvinvoinnin tavoitetilan saavuttamisen | Tyohyvinvoinnin tavoitetilan saavuttamisen

esteet, ryhma 1

esteet, ryhma 2

lilkaa projekteja, kehittamishankkei-
ta — arki unohtuu, kiire
"vaaranlaiset” asiakkaat
ulkopuoliset (yht. kunta/ kunnat)
paineet koskien tyon sisaltoa = mak-
sajan markkinat
pienen tyoyhteison haavoittuvuus
o aikataulut, suunnitelmat
mattavat — perustyo karsii
— jaksaminen, kuormitta-
vuus, turhautuminen
tiedonkulun ongelmat
avopalvelun/ hopon jannitteet
rahoitus (sen puute)

sairaus, vasymys

kuntasektorin arvaamattomuus —
taloudellinen tilanne voi kriisiytya
pienessa ajassa

ajoittainen kiire

informaation kulun takkuaminen:
tyontekijat < esimiehet
avopalveluiden hajanaisuus/ kesken-
eraisyys

Tyoskentelyn paatteeksi tyoyhteison jasenia kannustettiin aktiivisesti pohtimaan seuraavaa,
noin kahden kuukauden paassa olevaa tapaamista ja ajattelemaan konkreettisia kehittamis-
toimia. Flappien tuotokset luvattiin lahettaa word-yhteenvetona kaikille tyontekijoille toimi-

tusjohtajan valityksella seuraavana paivana.
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Paivan paatteeksi tyontekijoilta kerattiin palaute paivan toteutuksesta. Palautteissa pyydet-
tiin arvioimaan ohjeistusta, joka koettiin hyvaksi, selkeaksi, yksinkertaiseksi ja jasennellyksi.
Ohjeistus koettiin rauhalliseksi ja palautetta annettiin lisaksi hyvasta tyosta. Aikataulutuk-
sessa kiitettiin sita, etta oli riittavasti aikaa pohtia ja keskustella. Paivaa kuvattiin sopivan
tiiviiksi ja asiakeskeiseksi. Aikataulu koettiin my0s jarkevasti joustavana ja raameissa pysyt-
tiin hyvin. Menetelmista ja niiden toimivuudesta aiheiden kasittelyssa tuotiin esiin se, etta ne
nostivat esiin hyvia keskusteluja. Kortit koettiin mukavaksi valineeksi asioiden sanoittamises-
sa. Menetelmat tuottivat yhden vastaajan mielesta enemman sisaltoa kuin han ennakolta us-
koi. Tassa kohtaa kiitettiin myos sita, etta oli aikaa pohtia ja keskustella. Seuraavaan tapaa-
miseen ei suuria toiveita asetettu. Yksi vastaaja koki, etta sama sapluuna on hyva ja toinen

toivoi viela tiukempaa aikataulutusta.

Palautelomakkeessa pyydettiin arvioimaan paivan hyodyllisyytta tyohyvinvoinnin edistamisen
nakokulmasta. Vastaajat kokivat, etta paivan aikana otettiin esiin tarkeita asioita ja toisaalta
paiva myos naytti, etta tyoyhteiso on samoilla linjoilla. Koettiin yleisesti hyvana, etta asioita
otetaan puheeksi. Paivan koettiin tuovan uusia ajatuksia seka varmuutta tiettyihin asioihin.
Teema koettiin tarkeaksi ja paiva tarpeelliseksi muun muassa jaksamisen nakokulmasta. Ko-
konaisarvio paivasta oli hyva. Paiva koettiin onnistuneeksi, tavoitteelliseksi ja toimivaksi.

Kaksi vastaajaa arvioi paivan numeerisesti arvosanalla 9+ ja 9.

Lopetusajankohta hieman venyi suunnitellusta, mutta tasta oli jo keskusteltu tyoyhteison ja-
senten kanssa paivan alussa ja kenellakaan ei ollut mitaan sita vastaan etta aikataulu saattaa
hieman venya paivan lopusta. Tyokonferenssi paastiin lopettamaan noin 15.20 eli noin 20 mi-

nuuttia aikataulusta myohassa.

5.3  Tyokonferenssi 2

Toinen tyokonferenssi jarjestettiin 13.5.2014 samoissa tiloissa kuin edellinen. Aikaa oli kay-
tettavissa noin nelja tuntia klo 11 ja 15 valilla. Paiva paastiin aloittamaan noin 10 minuuttia
myohassa eli noin 11.10. Tyoyhteisolla oli ollut aamupaivalla normaali tyopalaveri, joka oli
osoittautunut erittain kriisikeskeiseksi. Monilla nuorisokodin nuorilla oli ollut haastavia tilan-
teita, joita tyOyhteiso oli juuri ennen toista konferenssia kasitellyt. Kysyttaessa tilanteen
haastavuudesta tyoyhteison jasenet vastasivat etta vastaavaa ei ole ollut ikina nuorisokodin
historiassa. Tyontekijat olivat osittain silmin nahden vasyneita, ja paivan mittaan oli havait-
tavissa, etta voimavarat tyokonferenssia ajatellen eivat olleet parhaat mahdolliset. Esimer-
kiksi yksi tyontekijoista oli ollut yovuorossa ja herannyt viiden jalkeen yhden nuoren oksen-

tamiseen.

Paikalla oli jalleen seitseman tyontekijaa, tosin yksi edellisella kerralla ollut ei ollut tanaan

paikalla. Konferenssiin osallistui uusi tyontekija, joka oli aloittanut tyosuhteen huhtikuun
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alussa. Han on tehnyt sijaisuuksia nuorisokodissa aikaisemmin, joten tyopaikka on hanelle en-

tuudestaan tuttu.

Paiva aloitettiin kiittamalla edellisen kerran palautteista. Taman jalkeen kaytiin lapi paivan
ohjelma ja aikataulu, joka myos jaettiin tyontekijoille. Tyoyhteison kanssa kaytiin lapi maa-
liskuussa tehdyn tyohyvinvointikyselyn tulosten yhteenveto. Tahan kului aikaa noin 10 minuut-

tia. Vastauksista ja tuloksista keskusteltiin todeten niiden olevan hyvat, jopa erinomaiset.

Varsinainen tyoskentely paastiin aloittamaan noin 20 minuuttia myohassa. Ensimmaiseksi
tyontekijat pohtivat yksilotasolla tavoitteita tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Tahan kului aikaa
reilut 15 minuuttia. Taman jalkeen keskusteltiin tyoyhteison kanssa jokaisen laatimista ta-
voitteista. Keskustelu oli runsasta ja niiden lopputuloksena asiat kirjoitettiin ylos tietokoneel-
le. Ryhma vaati edellista kertaa enemman aikataulussa pysymisessa muistuttamista, ja asiat
alkoivat helposti ronsyilla hieman ohi aiheen, vaikka jatkuvasti tyosta puhuttiinkin. Aikatau-
lusta ja asiassapysymisesta jouduttiin muistuttamaan kuitenkin antaen tilaa sopivasti keskus-
tella. Lounastauko pidettiin klo 12:45-13:30.

Tyoyhteison laatimat tavoitteet nostivat esiin samoja teemoja joista tyohyvinvoinnin tavoite-
tilan hahmottamisessa ensimmaisen tyokonferenssin jalkeen puhuttiin. Esiin nousi tyonkuvien
ja vastuualueiden selkeyttaminen ja niiden luominen mielekkaaksi. Tiedonkulun selkiyttami-
nen ja parantaminen nousi jalleen esiin kuten ensimmaisessakin tyokonferenssissa. Pinnalla
oli osittain aamupalaverin vuoksi toive kayttaa enemman aikaa ongelmien ratkaisuun erityi-
sesti kriisitilanteissa. Johtamiselta toivottiin tyontekijoiden kuormittumisen havainnointia,
esimiehen tukea ja lahijohtamista. Toimitusjohtaja on siirtynyt erillisiin tiloihin, mika ilmei-
sesti on valilla aiheuttanut tunnetta siita, etta johtaja ei valttamatta ole aina tietoinen tyon-
ehdotuksena kuormituksen varhaiseksi tunnistamiseksi. Tyon kuormittavuuden jakaminen ta-
saisesti tyOyhteisOssa nousi myos esiin tavoitteissa. Vastuuvapautta, joustavuutta ja avoi-
muutta toivottiin lisaa. Toiden organisointia haluttiin parantaa, ja esiin nousivat esimerkiksi
kirjaaminen ja kuukausiraporttien tekeminen. Palaverikaytannoista nousi myos keskustelua,
ja palaverikaytannoista sopimista ehdotettiin tassa yhteydessa. Tyon ja palautumisen suhde
nousi myos esiin ja tyovuorosuunnittelusta keskusteltiin. Yksi tyontekija tosin totesi itse toi-
voneensa tyovuoroja paljon perakkain saadakseen pidemmat vapaajaksot. Han totesi taman
kuitenkin kayneen voimille ja palautuminen ei tyovuorojen valilla ollut riittavaa. Johtamista

toivottiin selkiytettavan ja erityisesti muutosjohtamiseen tulisi panostaa.

Lounastauon jalkeen kokoonnuttiin kuuden tyontekijan voimin jatkamaan tyoskentelya, silla
yksi tyontekija lahti asiakastapaamiseen. Tavoitteiden jatkotyostaminen tuntui hieman haas-
tavalta, silla tyoyhteison jasenisto alkoi selvasti vasya. Tavoitteita kasiteltiin yhteisesti kaik-

kien jaljelle jaaneiden tyontekijoiden kesken. Tavoitteita kirjattiin seuraavasti:
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e tyonkuvien ja vastuualueiden selkeyttaminen ja luominen mielekkaaksi

e tiedonkulun selkiyttaminen/parantaminen

e enemman aikaa ongelmien ratkaisuun erityisesti kriisitilanteissa

e johtaminen: tyontekijoiden kuormittumisen havainnointi, esimiehen tuki, lahijohta-
minen

e “kuumemittari”

e tyon kuormittavuuden jakaminen tasaisesti tyoyhteisossa

e vastuuvapaus, joustavuus ja avoimuus

e kirjaamiset, kuukausiraportit - toiden hyva organisointi

e palaverikaytannot sovittava

e tyon ja palautumisen suhde, tyovuorosuunnittelu

¢ johtamisen selkiyttaminen, muutosjohtaminen

Kehittamissuunnitelmaan nostettiin lopulta nelja tavoitetta: tyonkuvien ja vastuualueiden
selkiyttaminen, tyon kuormittavuuden jakaminen, tyon organisoinnin kehittaminen ja tiedon-
kulun parantaminen. Taulukossa 4 on kuvattuna kehittamissuunnitelma. Kehittamissuunnitel-
maa tarkennettiin 9.9.2014, jolloin siihen lisattiin lahiesimiehen saannollinen lasnaolo nuori-

sokodilla ja avoimen dialogin avulla tyoparien ja tyontekijoiden tyonohjaus tarvittaessa.



Taulukko 4 Kehittamissuunnitelma
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Tavoite (mita Menetelma/keino Vastuuhenki- Aikataulu Arviointi (mil-

tehdaan?) tavoitteen saavut- | lo(t) (kuka te- (milloin teh- loin ja miten
tamiseksi (miten kee?) daan?) arvioidaan tu-
toimitaan?) loksia?)

Tyonkuvien ja Toimimattomien Koko tyoryhma, | Kesakuu 2014 | Kesakuu 2014

vastuualueiden
selkiyttaminen

asioiden maaritta-
minen

jokainen listan-
nut omat nako-
kulmansa ensin

Vastuuaikuispari
Vastuuaikuispari: ja toimitusjoh- | Vastuuaikuiset | Syksylla 2014
vastuunjako tyopa- | taja katsovat sopi- | koulutuspaivan
rin kesken van ajan kesa- | yhteydessa
lomaan men-
nessa
Tyon kuormitta- | Tyon kuormittavuu- | Tyontekijat ja Syksy 2014- Syksy 2014-
vuuden jakami- den arviointi ja esimies
nen avoin dialogi yksilo-
tasolla/tyo-
pareittain
Tyon kuormittavuu- | Koko tyoyhteiso
den arviointi yhtei-
sotasolla
Tyon organisoin- | Kuukausiraporttien | Koko tyoyhteiso | Syksy 2014- Syksy 2014-
nin kehittami- ja kirjaamisen lapi-
nen: kirjaamiset, | kayminen
kuukausiraportit,
esimiehen lasna- | Lahiesimiehen Lahiesimies il-
olo saannollinen lasna- | moittaa paivat,
olo nuorisokodilla jolloin on nuori-
sokodilla
Tiedonkulku Palaverien kirjaajan | Yksi tyontekija | Heti
valitseminen valittiin kirjaa-
jaksi
Palaverikaytantojen | Palaveri palave- | Kesakuun pa- Palavereittain

pohtiminen ja ko-
keilu

rikaytan-noista

laveri

Tavoitteiden asettamisen jalkeen mietittiin konkreettisesti, miten asian kanssa edetaan ja ne
kirjattiin kehittamissuunnitelmapohjalle ja valkotussitaululle. Tyontekijat pohtivat viela noin
10 minuuttia SWOT-analyysin avulla kehittamissuunnitelman onnistumista. (Opetushallitus
2014). Tyontekijoille jaettiin valmis pohja SWOT-analyysin tekoa varten (liite 6). Analyysin

avulla tyontekijat nostivat esiin taulukossa 5 olevia asioita.
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Taulukko 5 Kehittamissuunnitelman arviointi SWOT-analyysin avulla.

Vahvuudet

Heikkoudet

tavoitteet realistia, saavutettavissa
palvelee myos muuta kehittamistyota
ratkaisukeskeinen lahestymismalli
selkeys ja saavutettavuus

asioiden parempi hoito, asia/tyo tulee
hoidettua

asioiden jakaminen tasapuolisemmin
aikaa jaa muuhun

avoimuus uusia ehdotuksia kohtaan
tavoitteet yhtenaisia

sitoutuneisuus tyohon, nuoriin

avoin ilmapiiri

tyonkuvat kun selkeat kaikki toimii kun
saadaan toimimattomista asioista tehty
lista lapikaytya, kuormittavuus hellittaa
vastuuaikuispari erityisen hyva
tyonkuormittavuusarviointi kehityskes-
kustelun kautta olisi toimiva, yhteisota-
solla erittain hyva

tiedonkulku toimivana erityisen hyva

tavoitteet tarkistettava, milloin millaisia
saavutettu - lisatavoitteet

tavoitteet maltillisia

lyhyt tahtain- tyydytaanko liian vahaan
vaikka selkeasti sovitaan asioista - jaa
jostain syysta tekematta
muistamattomuus

haastavat aikataulut- nakee kollegoita
liilan harvoin

tiedonkulun ongelmat

ajankayton tehottomuus

“luutuneet” toimintatavat

ei selkea/sooloilua, tuottaa haittaa mo-
nin tavoin

joku saattaa ottaa henk. koht. nokkiinsa
tuleeko siita tasapuolisempi vain hetkek-
si

epaileva suhtautuminen hetkellisesti voi
toimia

Mahdollisuudet

Uhat

esimiehen resurssit

aikataulutus, henkilostoresurssit

aikaa jaa muuhun

moniammatillisuutta paastaan hyodyn-
tamaan paremmin

paastaisiin paallekkaisyyksista

tyonkuvan selkiytyminen persoonakohtai-
sesti

kesan hajanaisuus ja pirstaleisuus

tyon kuormittavuus ja kyky pitaa taman
myota suunnitelmasta kiinni

kaikki eivat sitoudu niin kuin on yhteises-
ti sovittu

ajan riittamattomyys

uskon puute muutokseen "vanha koira ei
opi uusia temppuja”

yhteinen aika vahaista

yllatykselliset tilanteet ennalta suunni-
telluissa toimissa

Tyoyhteison jasenilta kerattiin palaute samalla lomakkeella kuin ensimmaisella kerralla. Pa-
laute saatiin kuudelta tyontekijalta. Ohjeistus tyoskentelyyn koetiin hyvana, selkeana, riitta-
vana ja toimivana. Aikataulutus koettiin riittavan valjana ja sen koettiin etenevan tyoryhman
ehdoilla. Struktuureissa koettiin olevan uutta. Napakkuudesta ja kellotuksesta annettiin posi-
tiivista palautetta. Yksi tyontekija antoi tassa kohtaa palautetta aikataulussa pysymisesta,

vaikka ryhma on haasteellinen. Valitut menetelmat koettiin hyviksi ja niiden avulla asia eteni.

Paivan hyodyllisyytta tyohyvinvoinnin edistamisen nakokulmasta kuvattiin seuraavasti. Paivan
koettiin antaneen kaytannonlaheisia tarttumiskeinoja aiheeseen. Yksi tyontekija antoi palau-
tetta, etta aina on hyodyllista ja tarpeellista kehittaa tyoyhteisoa. Jatkoa ajatellen tyoyhtei-
son jasenet kokivat saaneensa hyvia evaita ja uusia ajatuksia. Keskustelu oikeista ja tarkeista
asioista nostettiin myos esiin. Muutoksien koettiin tapahtuvan hitaasti tyoryhmassa, joten yksi
tyontekija arvioi ajan nayttavan mita kehittamistoiminnalla saadaan aikaan. Kokonaisarviota

paivan onnistumisesta kuvattiin tyytyvaisyydella. Asia eteni mukavan rennosti ja antoi ajatuk-
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sia. Yksi tyontekija antoi palautetta innostavasta tyylista vaikka itse ei ollutkaan parhaimmil-

laan paivan aikana.

Tyoyhteisoa kiitettiin paivan paatteeksi. Aikataulu meni noin 15 minuuttia yli kolmen. Paivas-
vaikkakin ne eivat ulottuneet kovin pitkalle. Alkuperaisena ajatuksena oli, etta tyoyhteiso
laatii lyhyen aikavalin eli alle vuoden ajanjakson tavoitteita ja sitten pidemman eli noin 1-3

vuoden tavoitteita. Pidemman aikavalin tavoitteet jaivat kuitenkin kirjaamatta.

6  Tyohyvinvoinnin kehittymisen seuranta

Tyohyvinvoinnin nykytilaa kartoitettiin tyoyhteisossa tyohyvinvointikyselyn avulla. Kysely to-
teutettiin maaliskuussa 2014, jolloin saatiin kasitys nykytilanteesta. Syyskuussa 2014 kysely
toistettiin, jolloin saatiin tietoa tyohyvinvoinnissa tapahtuneista muutoksista kehittamishank-
keen aikana verrattuna alkuvaiheen tilanteeseen. Kyselyn taytti maaliskuussa kahdeksan tyon-
tekijaa ja syyskuussa 9 tyontekijaa. Vastaajia oli enemman sen vuoksi, etta tyopaikalle on
palkattu tyontekija alkukesan aikana. Kyselyssa pyydettiin arvioimaan omaa tyohyvinvointia
viisiportaisen Likertin asteikon mukaan. Asteikon numerot tarkoittavat seuraavaa: 5= taysin
samaa mielta, 4=osittain samaa mielta, 3= ei eri eika samaa mielta, 2= osittain eri mielta ja
1=taysin eri mielta. Tulokset on esitetty vastaajien maaran mukaan numeraalisesti aihekoh-
taisissa taulukoissa. Keskiarvo on laskettu jokaisesta kysymyksesta taulukoihin alku- ja loppu-

kyselyn osalta.

Kysymykset jaettiin viiteen teemaan Marja-Liisa Mankan tyohyvinvoinnin jaottelun mukaan.
Kysymysten sisallot laadittiin kunkin teeman aihealueen mukaan niin, etta ne kuvaisivat tee-

maan liittyvia tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.

Ryhmahenki on tyoyhteisossa kokonaisuutta tarkastellessa hyvalla mallilla. Yhteistyo ja avun
saaminen muilta tyontekijoilta toteutuu hyvin, vaikka keskiarvo olikin hieman laskenut alku-
kyselyn ja loppukyselyn valilla. Arvostusta tyoyhteisossa voisi olla yhden tyontekijan vastauk-
sen perusteella enemman. Tosin kaikki muut olivat taysin tai osittain samaa mielta kokemas-
taan arvostuksesta ja tyoyhteison kokonaisarvion keskiarvo on parantunut. Ilmapiiri on tyo-
paikalla kaikkien tyontekijoiden mielesta kunnossa. Tyota myos kehitetaan ja suunnitellaan
yhdessa. Jonkin verran vastausten hajaantumista vaihtoehtojen 3, 4 ja 5 valilla on kuitenkin

havaittavissa loppukyselyssa. Tulokset on esitetty taulukossa 6.
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Taulukko 6 Tyohyvinvointikyselyn tulokset teemasta Ryhmahenki.

Kysymys 11234 |5|KA

Koen etta minua arvostetaan tyoyhteisossani Alkukysely 1 512 |4
Loppukysely 514 |4,4
Saan tarvittaessa apua muilta tyontekijoilta Alkukysely 3|/5]4,6
Loppukysely 514 |4,4
Tyopaikallani on kannustava ja positiivinen Alkukysely 6|2]|4,3
ilmapiiri Loppukysely 115(3]4,2
Toita kehitetaan, suunnitellaan ja tehdaan Alkukysely 115(2] 4,1
yhdessa Loppukysely 115]|3]4,2
Yhteistyo tyopaikallani on toimivaa ja joustavaa | Alkukysely 3(5]|4,6
Loppukysely 115(3]4,2

Organisaation tavoitteet ovat tyontekijoiden tiedossa ja niiden mukaan toimitaan paasaantoi-
sesti hyvin. Loppukyselyssa kuitenkin mielipiteet hajaantuvat, joten keskiarvo on laskenut
kevaasta kohtalaisesti 0,5 yksikkoa. Jopa kolme tyontekijaa yhdeksasta olivat epavarmoja
mielipiteestaan. Tyontekijoiden arvot kohtaavat hyvin tyoyhteison arvojen kanssa ja muutosta
tyoyhteison tasolla ei ole havaittavissa. Valta- ja vastuukysymykset olivat alkukyselyn perus-
teella paremmin selkiytyneet kuin loppukyselyssa. Tama kysymys sai koko tyohyvinvointi-
kyselyn heikoimman keskiarvon niin alku- kuin loppukyselyssakin. Kehittymista tuetaan tyo-
paikalla hyvin ja merkittavaa muutosta ei seuranta-ajalla havaittu. Tyoolosuhteet ja tyoym-
paristo koetaan toimiviksi ja turvallisiksi. Tosin kolme tyontekijaa yhdeksasta ei ollut vaitta-

man kanssa samaa tai eri mielta. Vastaukset on esitetty taulukossa 7.

Taulukko 7 Tyohyvinvointikyselyn tulokset teemasta Organisaatio.

Kysymys 112|3[4|5|KA

Tunnen organisaation tavoitteet ja toimin Alkukysely 112|5]4,5
niiden mukaan Loppukysely 3(3(3]|4,0

Tyoyhteisoni ja omat arvoni vastaavat toisiaan | Alkukysely 5(3]|4,4
Loppukysely 113|5]|4,4

Valta- ja vastuukysymykset ovat selkeasti Alkukysely 2|6 3,8
maaritellyt Loppukysely 2 (3|1(3]3,6

Kehittymista tuetaan tyopaikallani Alkukysely 3/5(4,6
Loppukysely 113|5]|4,4

Tyoolosuhteeni ja tyoymparistoni ovat toimivia | Alkukysely 114]|3]4,3
ja turvallisia Loppukysely 312|441

Esimiestoiminta sai kyselyn perusteella hyvat arvioinnit kauttaaltaan ja tama sai kyselyn vii-
desta osiosta keskimaaraisesti parhaat arvioinnit. Oikeudenmukaisuuden kokemukset ovat
tarkeita tyohyvinvoinnille, ja se nayttisi toteutuvan tyoyhteisossa. Tulosten perusteella pa-
lautteen ja tuen saamiseen seka kannustamiseen voisi esimiestyossa viela panostaa, silla vas-
tausten hajonta oli arvojen 2-5 valilla. Esimies kuuntelee alaistensa mielipiteita ja kannustaa
tyontekoa. Luottamus esimieheen on kunnossa. Osaamisen johtamisessa nahdaan vastauksissa
hajontaa loppukyselyn osalta ja keskiarvo verrattuna alkukyselyyn oli laskenut 0,3 yksikkoa.

Vastaukset on esitetty taulukossa 8
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Taulukko 8 Tyohyvinvointikyselyn tulokset teemasta Esimiestoiminta.

Kysymys 1(2(3|4|5|KA

Esimieheni toimii oikeudenmukaisesti Alkukysely 414 |4,5
Loppukysely 1/3|5]|4,4

Saan riittavasti palautetta ja tukea Alkukysely 2 (3|34,
esimieheltani Loppukysely 111]3]4]4,1

Esimies kuuntelee mielipiteitani Alkukysely 3|5]4,6
Loppukysely 1(1]7]4,6

Esimies kannustaa tyontekoani Alkukysely 212|443
Loppukysely 112|6|4,6

Voin luottaa esimieheeni Alkukysely 1/1]6]4,6
Loppukysely 2|7]4,8

Osaamista johdetaan hyvin Alkukysely 2 6 | 4,5
Loppukysely 1112 |5]4,2

Tyo vaikuttaa olevan nuorisokodissa kantava voima. Omat vaikutusmahdollisuudet tyohon ovat
hyvat. Osaamiseen panostetaan ja sita tuetaan tyopaikalla, mutta loppukyselyssa vastausten
keskiarvo hieman laski seuranta-aikana. Kehittymisen mahdollisuuksissa tapahtui hieman las-
kua seuranta-aikana ja vastausten hajonta oli reilusti suurempaa kuin alkukyselyssa. Tyo on
haasteellista, monipuolista ja motivoivaa ja keskiarvo ei muuttunut seuranta-ajalla. Kiire ei
vaikuttaisi kyselyn tulosten perusteella olevan suuri ongelma tyopaikalla ja tyontekijoiden
osaamisen ja tyoajan mitoitus nayttaisi olevan kunnossa. Ajoittaista kiiretta kuvattiin avoin-
ten kysymysten vastauksissa, mutta kyselyn tulosten perusteella se ei kuitenkaan ole merkit-

tava ongelma. Vastaukset on esitetty taulukossa 9.

Taulukko 9 Tyohyvinvointikyselyn tulokset teemasta Tyo.

Kysymys 11234 |5]| KA

Voin vaikuttaa omaan tyohoni, tavoitteisiin ja | Alkukysely 111]6]4,6
tuloksiin Loppukysely 114(4]4,3

Osaamista tuetaan ja siihen panostetaan tyo- | Alkukysely 3/5]|4,6
paikallani Loppukysely 2|13|4]4,2

Tyoni on sellainen, etta se mahdollistaa Alkukysely 3/5]|4,6
kehittymisen Loppukysely 111(1]6]|4,3

Tyoni on haasteellista, monipuolista ja Alkukysely 111]|6]4,6
motivoivaa Loppukysely 112|6|4,6

Tyoni on mitoitettu oikein osaamiseeni ja Alkukysely 5(121|4,3
tyoaikaani nahden Loppukysely 116 (2] 4,1

Tyontekijoiden tyokykya mittaavassa Ihminen itse-osiossa tulokset olivat erinomaiset kaut-
taaltaan etenkin alkukyselyssa. Tulokset hieman laskivat tai pysyivat samoina keskiarvon ol-
lessa pienimmillaankin 4,4. Tasta voidaan todeta, etta tyontekijat ovat hyvassa fyysisessa ja
henkisessa tyokunnossa, ovat motivoituneita ja suhtautuvat tyohon positiivisesti. Vaikka tyo
sosiaalialalla on haastavaa ja ihmissuhdetyona kuormittavaa, ei ty0 nuorisokodissa nayttaisi
kuitenkaan olevan vastausten perusteella kuormittavaa. Tyoyhteisossa kaytetaan tyonohjaus-

ta tyokyvyn yllapitamiseksi, ja talla on varmasti merkitysta kyselyn tuloksiin. Yhden tyonteki-
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jan kohdalla erityisesti terveys ja tyokyky seka fyysiset tekijat voisivat olla paremmat. Vasta-

ukset on esitetty taulukossa 10.

Taulukko 10 Tyohyvinvointikyselyn tulokset teemasta Ilhminen itse.

Kysymys 112|3[4|5|KA

Fyysiset tekijat eivat rajoita tyontekoani Alkukysely 117 1|4,9
Loppukysely 1 2|6|4,4

Koen tyon henkisen vaativuuden sopivaksi Alkukysely 3/5(4,6
itselleni Loppukysely 415 4,6

Koen hallitsevani tyoni Alkukysely 3|15|4,6
Loppukysely 4151 4,6

Asenteeni tyotani kohtaan on positiivinen Alkukysely 26|48
Loppukysely 4151 4,6

Haluan kehittya tyossani Alkukysely 26|48
Loppukysely 3/16|4,7

Terveyteni ja tyokykyni ovat talla hetkella Alkukysely 111]|6]4,6
hyvat Loppukysely 1 2 6|4,4
Stressinhallintakykyni on hyva Alkukysely 117 1|4,9
Loppukysely 4151 4,6

Yhteenvetona voidaan todeta, etta tyohyvinvoinnin tila maaliskuussa 2014 oli hyva, osittain
jopa erinomainen. Muutokset syksyyn olivat kuitenkin paasaantoisesti jonkin verran heikom-
mat ja hajontaa vastauksissa oli kevatta enemman. Tasta voidaan vetaa johtopaatos, etta
tyohyvinvoinnin tilanteessa ei ole selkeaa parannusta tapahtunut seuranta-aikana. Pikemmin-

kin tyohyvinvointi on tyoyhteisotasolla heikentynyt jonkin verran.

Tyohyvinvointikyselyssa oli lisaksi kolme avointa avointa kysymysta, joissa pyydettiin arvioi-
maan tyohyvinvointiin myonteisesti ja kielteisesti vaikuttavia tekijoita seka kuvaamaan asioi-
ta, joiden avulla voi itse edistaa tyohyvinvointia tyossaan. Vastaukset on luokiteltu Marja-Liisa
Mankan tyohyvinvoinnin osatekijoiden mukaan, jotka ovat ryhmahenki, organisaatio, esimies-

toiminta, tyo ja ihminen itse. Jokaiseen teemaan ei vastauksista lOytynyt tekijoita.

Alkukyselyssa tyohyvinvointiin myonteisesti vaikuttivat ryhmahenkeen liittyen positiivinen
ilmapiiri, tyoyhteison hyva henki ja sopivan kokoinen tyoryhma. Organisaatiossa on vakaa ti-
lanne ja uusien innovaatioiden nahtiin vaikuttavan tyohyvinvointiin myonteisesti. Toisaalta
taloudellisia paineita on, jotka vaikuttavat organisaation toimintaan. Esimiestoimintaan liity-
en tuotiin esiin selkiytyneet vastuualueet, mutta myos hajanaisuutta tyotehtavissa esiintyy.
Kielteisina asioina nahtiin ajoittain tyoparin puuttuminen. Tyossa on tyoaikojen suhteen jous-
tavuutta ja tyoaikajarjestelyita pidettiin hyvina. Ajoittaista kiiretta kuitenkin on niin, ettei
esimerkiksi tyokavereiden kanssa ole aikaa jutella. Kiire tuotiin esiin useissa vastauksissa kiel-
teisina tyohyvinvointiin vaikuttavina tekijoina. Myos infoahky tuotiin esiin kielteisena asiana.

Tyossa myonteisena kuvattiin tyon sisallon osalta, etta se on “mukavaa, leppoisaa rentoa
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oloa nuorten kanssa". Tyonohjausta pidettiin hyvana asiana. Vapautta, vastuuta ja jousta-

vuutta tyosta loytyy myos. Tyo on “"tuttua hommaa”.

Tyohyvinvointiin liittyvia asioita vietiin eteenpain tukemalla hyvaa ilmapiiria ja huolehtimalla
kaikkien jaksamisesta. Asioita otetaan esille puhumalla. Toisia pyritaan tukemaan tyossaan.
Positiivista asennetta pyritaan pitamaan ylla tyota kohtaan. Omalla toiminnalla nahdaan ole-
van vaikutusta ja tyohyvinvointia pyritaan edistamaan ystavallisyydella ja tekemalla tyot lop-

puun.

Tyohyvinvointikyselyn avoimiin kysymyksiin vastattiin loppukyselyssa seuraavasti. Myonteisesti
vaikuttavia tekijoita ryhmahenkeen liittyen kuvattiin hyvalla tyoyhteisolla, joustavalla ilma-
piirilla ja me-hengella. Tyoyhteison vahva tuki tuotiin myos esiin. Hyvalla tyoparilla oli kah-
den vastaajan mielesta myonteista vaikutusta tyohyvinvointiin. Organisaatiossa myonteisina
tekijoina nahtiin avopalvelun laajentuminen. Sopivan kokoinen tyoryhma ja ammattitaitoiset
tyokaverit mainittiin myos organisaatioon liittyvina tekijoina. Muutokset toiminnassa nahtiin
myos mahdollisuuksina. Myos omaa toimistoa arvostettiin. Esimiestoimintaan liittyvina asioina
esiin tuotiin hyva tyovuorojen rytmitys, palautumisen riittavyys ja tyovuorotoiveiden huomi-
oiminen, jotka vaikuttavat tyon ja henkilokohtaisen elaman tasapainoon. Tyonkuvien osittai-
nen selkiytyminen, vastuun jakaminen ja mahdollisuus koulutukseen ja kehittymiseen nahtiin
myos esimiestoimintaan liittyen tarkeana. Ty0ssa vapaus, joustavuus ja oma tapa tehda tyota
nostettiin myonteisina asioina esiin. Tyossa on vaihtelevuutta ja monipuolisuutta. Mukavat
nuoret ja hyva ilmapiiri nuorten kesken nahtiin myos myonteisena tekijana. Tyontekijaan it-

seensa liittyvana myonteisena tekijana tuotiin esiin uuden luomisen into.

Kielteisesti tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita esitettiin organisaatioon liittyen seuraavasti.
Muutokset yrityksen sisalla ovat viela epaselvia ja asiat keskeneraisia. Tiedonkulun ongelmat
tuotiin myos esiin, mutta samalla todettiin kuitenkin suunnan olevan parempaan pain. Talou-
dellinen tilanne koettiin kuormittavaksi, stressaavaksi ja vaihtelevaksi. Tyohon liittyvina teki-
joina kielteisesti nahtiin vaikuttavan ajoittain se, etta paatoksia joutuu tekemaan yksin, kun
muita ei ole tyOvuoroissa. Nuori saattaa lisaksi tulla nopealla varoitusajalla nuorisokotiin. Ta-
ma nahtiin kielteisena siksi, etta nuoren sopivuus ryhmaan on kyseenalainen tallaisissa tilan-
teissa. Tyoajan riittamattomyys ja laaja tyonkuva nahtiin myos kielteisena asiana. Uuden
tyonkuvan luominen koettiin tyolaaksi. Vastuun ja omien nuorten puute tuotiin myos esiin.
Ihmiseen itseen liittyvina tekijoina nostettiin henkilokohtaisen elaman valiaikainen kuormit-
tava tilanne. Kesaloman vuoksi orientaatio tyohon oli viela haussa. Ajoittaista vasymysta ja
kiiretta kuvattiin myos vastauksissa, tosin kiiretta oli yhden vastaajan mielesta vahemman

kuin aiemmin. Epavarmuus toiden jatkumisesta tuotti myos stressia.
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Tyontekijat pyrkivat itse viemaan eteenpain tyohyvinvointiin liittyvia asioita positiivisen asen-
teen, avoimuuden, joustavuuden ja hyvan motivaation avulla. Asioiden puheeksi ottamisella
ja purkamisella ajoissa nahtiin olevan tarkea merkitys. Vastuunotto ja tehtavien laajempi hoi-
taminen tuotiin myos esiin. Ideoita ja ehdotuksia pyritaan ottamaan vastaan. Tyotapoja nah-
tiin voitavan kehittaa. Sopivasta tyovuororytmista huolehtiminen ja itsensa seka tyoyhteison

hyva johtaminen nahtiin myos tarkeana.

7  Kehittamistyon arviointi

Toikko ja Rantanen (2009, 14) maarittelevat kehittamisen konkreettisena toimintana, jolla
tahdataan jonkin selkeasti maaritellyn tavoitteen saavuttamiseen. Kehittamisella voidaan
pyrkia myos toimintatavan tai toimintarakenteen kehittamiseen. Se voi suppeimmillaan olla
esimerkiksi yhden tyontekijan tyoskentelyn kehittamista tai laaja-alaista koko organisaation

yhteisen toimintatavan selkeyttamista.

Tyoyhteison kehittamishankkeen itsearvioinnilla on tarkea osuus kehittamistyossa. Erilaisten
mittarien lisaksi tarvitaan yhteista keskustelua ja toteutetun toiminnan analyysia. Arviointi on
hyva nahda koko kehittamishankkeen lapi jatkuvana suunnitelmallisena prosessina, mika tuo
jantevyytta koko kehittamistyolle. (Lahtinen 2002, 150.)

Kehittamishankkeen seurannalla ja arvioinnilla on monia tavoitteita. Kehittamisty0 etenee
harvoin ennalta tehtyjen suunnitelmien mukaan, joten tavoitteita joudutaan korjaamaan
matkan aikana. Arvioinnilla pyritaan pitamaan kehittamistyon suunta oikeana. Toinen arvioin-
nin ja seurannan tarkea tehtava on edistaa kehittamisprosessin jatkumista tyoyhteisossa ja
antaa potkua tyoskentelylle, kun innostus uhkaa tyoyhteisossa hiipua. Arvioinnin avulla pyri-
taan tekemaan saavutetut muutokset ja parannukset nakyviksi seka yllapitaa uskoa siihen,
etta yhteisilla ponnistuksilla voidaan saada aikaan myonteisia tuloksia. Ilman tata kehittamis-

tyon tulokset jaavat herkasti arkisen tyon ja kiireen varjoon. (Lahtinen 2002, 150.)

Kehittamishankkeen alussa asetetut tavoitteet toimivat hyvana lahtokohtana loppuarvioinnil-
le. Tasmennetyt ja konkreettiset tavoitteet ovat arvioinnin onnistumisen kannalta keskeinen
asia. Kehittamishankkeen loppuarviointi on yhteenveto, jossa hahmotellaan tyoyhteison yh-
teinen nakemys prosessista ja tuotoksista. Se on myos tarkea oppimismahdollisuus ja voi par-
haimmillaan auttaa yhteistoiminnallisen ja jatkuvan kehittamisen toimintatavan vakiinnutta-

mista tyoyhteisossa. (Lahtinen 2002, 155.)

Kehittamistyota arvioitiin tyohyvinvointikyselyn avulla 9.9. pidetyssa loppuarviointitilaisuu-
dessa. Kyselyn tayttamisen jalkeen tyoyhteison kanssa arvioitiin kehittamistoimintaa keskus-

tellen. Keskustelun runkona toimivat apukysymykset (liite 6.)
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Loppuarvioinnissa oli paikalla yhteensa kuusi tyontekijaa, joista kaksi on yrityksen osakkaita.
Yksi paikalla olleista tyontekijoista on aloittanut tyonsa kesakuun alussa, joten han ei ole ol-
lut kehittamistoiminnassa mukana kevaalla. Toisaalta hanen kohdallaan oli hyva, etta han
paasi mukaan palautekeskusteluun, jolloin han sai kasityksen siita, mita tyoyhteisossa on kes-

kusteltu tyohyvinvoinnin nakokulmasta ja millaisia asioita kehittamissuunnitelmassa on.

Tilaisuus aloitettiin palauttamalla mieleen kevaan kehittamistyota. Tyontekijoille jaettiin
taulukoina ryhmatoiden yhteenvedot aiheista tyohyvinvoinnin tavoitetila ja saavuttamisen
esteet seka kehittamissuunnitelma ja suunnitelman swot-analyysi (taulukot 2, 3, 4 ja 5). Tau-
lukoiden jakamisella tavoiteltiin asioiden mieleenpalauttamista kevaan tyokonferenssien tuo-

toksista.

Tyontekijat tutustuivat taulukoihin, jonka jalkeen jokainen taytti tyohyvinvointikyselylomak-
keen. Kolmelle poissaolleelle tyontekijalle kyselylomake jatettiin taytettavaksi myohemmin
ja ne saatiin postitse muutaman paivan kuluttua palautekeskustelusta. Kyselylomakkeen tayt-
tamisen jalkeen keskusteltiin vapaamuotoisesti kehittamishankeesta ja jo toteutuneista ta-

voitteista. Palautekeskustelurunkoa hyodynnettiin keskustelussa.

Kehittamistoiminnan arvioinnin yhtena tehtavana on suunnata kehittamistoiminnan prosessia.
Tavoitteena on siis tuottaa tietoa, jonka avulla kehittamisprosessia voidaan ohjata. Arvioinnin
tehtavana on myos tuottaa tietoa kehitettavasta asiasta: onko siita ollut hyotya vai ei ja mis-
sa ollaan onnistuttu ja missa mahdollisesti epaonnistuttu. Arvioinnilla pyritaan myos osallis-

tamaan asianosaiset, jolloin saadaan kaikkien aani kuuluviin. (Toikko & Rantanen 2009, 61.)

Toinen paikalla olleista osakkaista toi ensimmaisena esiin tyonkuvan selkiytymisen, joka ha-
nen kohdallaan oli tarkoittanut selkeaa irtaantumista nuorisokodista avopalveluiden suuntaan
ja jonka han oli kokenut tyohyvinvointinsa kannalta merkittavaksi asiaksi. Tiedonkulkuun oli
koko tyodyhteisossa tullut kesan jalkeen parannusta. Nykyaan yksi nimetty tyontekija laatii
palavereista muistion, joka on kaikkien luettavissa myohemmin. Tama auttaa erityisesti niita,
jotka eivat ole ehtineet tai paasseet palaveriin lainkaan esimerkiksi pitkien vapaajaksojen
vuoksi. Nain kaikki tyontekijat pysyvat paremmin perilla siita, mita nuorille on tapahtunut ja
mista ollaan keskusteltu ja sovittu. Tama nakyy tyon laadun paranemisena myos asiakkaiden
eli nuorten suuntaan, kun kaikki tyontekijat ovat paremmin ajan tasalla kunkin nuoren tilan-
teesta. Sen nahtiin my0s osoittavan valittamista, suunnitelmallisuutta ja johdonmukaisuutta

tyossa nuorten kanssa ja lisaavan nuorten turvallisuuden tunnetta.

Kaytannon asioiden hoitamisesta keskusteltiin ja todettiin, etta vastuukysymyksia siita, kuka
hoitaa mitakin kaytannon asioita tulisi selkiyttaa. Esimerkkina otettiin puheeksi tietoliiken-

neyhteyksien patkiminen nuorisokodissa ja epaselvyys siita, mihin olla yhteydessa asiasta.
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Kuukausiraporttien ja kirjaamisten osalta paatettiin, etta syksyn aikana sovitaan sisallollisesti
rakennetta ja kaytantoja niin, etta kirjaaminen ja raportit ovat yhdenmukaisempia ja kaikki

tyontekijat ovat selvilla, mita niihin tulee sisallyttaa.

Lahiesimiehen saannollinen lasnaolo nuorisokodilla nahtiin kehitettavana asiana. Keskustelus-
sa sovittiin valittomasti siita, etta lahiesimies voisi olla sovittuina paivina nuorisokodilla lasna
arjen tyossa. Talloin lahiesimies kykenee my0Os arvioimaan nuorten sen hetkisen tilanteen
kautta tulevaa kuormitusta tyontekijoille. Varsinaista kehityskeskustelua ei perinteisessa mie-
lessa koeta toimivaksi. Esimies toi esiin toimivampana vaihtoehtona avoimen dialogin, jota
kaytaisiin jatkuvasti tyoparien ja yksittaisten tyontekijoiden kanssa. Talloin tyontekijat saavat
ammatillista vertaistukea ja esimiehen tukea, jolloin yksittaisen tyontekijan kuormittuminen
helpottaa. Tassa esimies nakee vahvasti tyoohjauksellisen nakokulman; annetaan tyonohjaus-

ta tyoryhman sisalla tyopareille.

Kehittamissuunnitelmaan kirjattiin palautekeskustelussa nousseet asiat. Toteutuneita asioita
olivat tiedonkulkuun liittyvat parannnukset ja osittain vastuualueiden ja tyonkuvan selkiyty-
minen. Kehitettavaksi jai viela osittain vastuualueiden ja tyonkuvan selkeyttaminen, kirjaa-
misen ja raportoinnin kehittaminen, tyon kuormittavuuden jakaminen ja arviointi yksiloittain

ja tyopareittain seka lahiesimiehen saannollinen lasnaolo tyopaikalla.

8  Johtopaatokset ja pohdinta

Opinnaytetyon tavoitteena oli kaynnistaa tyohyvinvoinnin kehittamistoiminta Sivukadun Nuo-
risokoti Oy:ssa ja Sivukadun Avopalvelu Oy:ssa. Tyohyvinvointia arvioitiin tyohyvinvointi-
kyselylla kehittamistoiminnan alussa ja lopussa. Tyontekijat osallistettiin kehittamistyohon
kahdessa tilaisuudessa kevaalla 2014 tyokonferenssimenetelmalla. Kevaalla 2014 laadittiin
kehittamissuunitelma, jonka toteutumista arvioitiin syyskuussa. Tyoyhteisossa oli tapahtunut
kehittamissuunnitelman mukaisia kehittamistoimia, mutta syksyyn jai viela kehitettavaa tassa
kehittamishankkeessa nousseiden kehittamiskohteiden pohjalta. Uusia kehittamiskohteita

nostettiin esiin viela loppuarviointikeskustelussa.

Kaikissa kehittamistoiminnan vaiheissa on pyritty kirjaamaan huolella havaintoja tehdyista
ratkaisuista ja kaytannon toiminnasta, jotta kehittamisprosessia olisi helpompi analysoida ja
kirjoittaa auki raportointivaiheessa. Molempien tyokonferenssien jalkeen kirjoitettiin tapah-
tokset kirjattiin sanatarkasti flapeilta ja keskusteluista niin hyvin, kuin se oli mahdolllista.
Talla pyritaan lisaamaan tyon luotettavuutta ja kuvaamaan kehittamistyon eri vaiheita. Tuo-
tokset toimitettiin aina sahkopostitse toimitusjohtajalle, joka jakoi informaation kaikille

tyontekijoille.
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Kehittamishankkeen ajankohta olisi voinut olla parempi. Kehittamistyo kaynnistettiin hyvissa
ajoin maaliskuussa 2014, mutta kahden tyokonferenssin valilla oli noin kahden kuukauden
tauko. Pitkan tauon vuoksi tyontekijoilla saattoi olla vaikeuksia palata ensimmaisen tyokonfe-
renssin keskusteluihin, vaikka tuotokset olivat kaikkien tyontekijoiden kaytettavissa ja luetta-
vissa toisessa tyokonferenssissa. Kehittamissuunnitelma laadittiin kesalomien kynnyksella tou-
kokuussa 2014. Kesalomat ovat vaikuttaneet kehittamistyohon, jonka vuoksi kaikkia tavoittei-
ta ei ehditty saavuttamaan syyskuun loppukeskusteluun mennessa. Toisaalta loppukeskuste-
lussa nousi esiin uusia kehittamiskohteita ja nain ollen voidaan todeta, etta kehittamisproses-
si tulee varmasti jatkumaan tyopaikalla taman kehittamishankkeen raportin kirjoittamisen

jalkeenkin.

Uuden menetelman kayttoonotto olisi vaatinut menetelman testaamista ennen varsinaista
tyokonferenssia, vaikka palautteet tyokonferensseista olivatkin paasaantoisesti positiivisia.
Menetelman kayton testauksella olisi kuitenkin voitu paasta tehokkaampaan tyoskentelyyn ja
parempaan sisallon tuottamiseen. Tyohyvinvointikyselyn tulokset maaliskuulta olisi voitu toi-
mittaa aikaisemmin tyoyhteison kayttoon; nyt ne kaytiin lapi vasta toisessa konferenssissa
noin kahden kuukauden kuluttua kyselyn tayttamisesta. Avointen kysymysten vastaukset kay-

tiin lapi jo ensimmaisessa tyokonferenssissa.

Tyokonferenssi menetelmana toimi hyvin kehittamistoiminnan kaynnistamisvaiheessa. Tark-
kaan maaritellyn dialogin saantojen tarpeellisuutta voi pienen tyoyhteison osalta kuitenkin
pohtia: olisiko tyoyhteiso tuottanut yhta paljon materiaalia ilman saantoja? Se, miten demo-
kraattisen dialogin saannot vaikuttivat keskusteluihin, jai avoimeksi. Tyoyhteisossa on hyva ja

avoin ilmapiiri, joten keskustelu olisi todennakoisesti toiminut ilman saantojakin.

Kaytannon kehittamistoiminnassa pyrittiin selkeyteen muun muassa maarittelemalla ryhma-
toiden sisalto ja ajankaytto. Molemmissa tyokonferensseissa nelja tuntia koettiin riittavaksi
ajaksi kasitella asioita, ja napakkuutta pidettiin hyvana asiana. Koko tyoyhteison saaminen
samaan aikaan kehittamistyohon on haasteellista, mutta kiitettavasti tyoyhteison jasenet ky-
kenivat osallistumaan tyokonferensseihin. Tyoskentely oli tyOyhteisossa aktiivista kaikissa ta-
paamisissa ja jai tunne, etta halukkuutta ja motivaatiota kehittamistyohon riittaa perustyon

ohella.

Kehittamissuunnitelmaan nostettiin kohtuullisen lyhyen aikavalin tavoitteita. Tavoitteet olivat
kuitenkin hyvin realistisia, kaytannonlaheisia ja suhteellisen helposti toteutettavissa olevia
eika tavoitteiden saavuttaminen vaadi kohtuuttomia ponnisteluja tyontekijoilta. Onnistumisen
kokemuksen nakokulmasta tama on hyva asia, silla saavutettavissa olevat tavoitteet ja niihin
paaseminen todennakoisesti vaikuttaa tyohyvinvointiin positiivisesti kuin liian vaativat tavoit-

teet ja sen myota saavuttamattomuus. Tyoyhteison muutostila ja monen hankkeen yhtaaikai-
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nen kaynnistaminen saattoi vaikuttaa tavoitteiden asettamiseen niin, etta ne haluttiin pitaa
hyvin maanlaheisina. Kehittamissuunnitelman laadinta oli ajankohtana myos hieman haastava,
silla tyoyhteiso oli juuri ennen toista tyokonferenssia ollut hyvin kriisikeskeisessa palaverissa.
SWOT-analyysissa olikon maininta siita, olivatko tavoitteet liian maltillisia ja tyydytaanko liian

vahaan.

Tyoyhteison kehittamistoiminta on ollut monella tasolla uuden oppimista. Tyoyhteison mu-
kaan saaminen kehittamistyohon ja tutustuminen tyoyhteisoon, menetelman valinta, kyselyn
laatiminen, teoreettisen viitekehyksen hahmottaminen ja tyoyhteison osallistaminen itse ke-
hittamistoimintaan ovat olleet kaikki uusia tyo- ja toimintatapoja. Oppimisen nakokulmasta
kehittamishanke on laajentanut kasitysta tyohyvinvoinnin kokonaisuudesta. Prosessimainen
kehittamistyo on tullut tutuksi ja sen eteenpain vieminen opettanut kehittamistoimintaa kay-
tannossa. Tyoyhteison tyohyvinvoinnin osallistava kehittaminen on lisannyt valmiuksia toimia
jatkossa vastaavissa hankkeissa. Yuorovaikutusosaaminen ja rohkeus toimia tyoyhteison kehit-
tamishankkeen vetajana on lisannyt itseluottamusta, joten jatkossa vastaavaan toimintaan

lahteminen on helpompaa ja varmempaa.

Tyoyhteisollinen kehittaminen pohjautuu kasitykseen tyoolojen ja tyohyvinvoinnin yhteisolli-
sista ulottuvuuksista. Yhteisollisyys on tyoelamassa liitetty terveyden, hyvinvoinnin, oppimi-
sen ja tuloksellisuuden edistamiseen. Tyontekijoiden osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksil-
la tiedetaan olevan positiivinen yhteys tyontekijoiden kokemaan tyohyvinvointiin, tyotyyty-
vaisyyteen ja tyokykyyn. (Vataja 2012, 77-78.) Vaikka konkreettisia kehittamiskohteita tuli
maltillisesti, uskon osallistumisen ja keskustelujen toimineen jo sinallaan tyohyvinvointia
edistavina. Yhdessa keskusteleminen tarkeista asioista nostettiin palautteissakin esiin tyohy-
vinvointia edistavina tekijoina. Samalla tietyt asiat saivat varmuutta, joten keskustelut vah-

vistivat tyontekijoiden nakemyksia tyopaikan tilanteesta.

Frilander ja Jokinen (2008, 198-199) puhuvat toimintatutkimuksesta, jonka tavoitteena on
edistaa mukana olevien kaytannon toimijoiden omia pyrkimyksia ja kykya ymmartaa ja rat-
kaista itse niita ongelmia ja kysymyksia, joiden keskella he elavat. Talloin tutkija toimii re-
surssihenkilona, joka ensisijaisesti tukee toimijoiden omaa kykya selkeyttaa tilannetta, jossa
he itse ovat tyon muutostilanteen ja oman tyotilanteensa asiantuntijoina. Uuden tiedon ja
ymmarryksen tuottaminen siita todellisuudesta, jossa tyontekijat elavat, on myos tutkimuk-
sen tarkea tehtava. Etukateen hahmotellut tavoitteet eivat ole onnistumisen kriteeri, vaan
se, missa maarin vuorovaikutuksessa syntyy kiinnostavaa uutta ymmarrysta ja teoriaa siita
todellisuudesta, jossa tyontekijat elavat. Koin onnistuneeni uuden tiedon ja ymmarryksen
tuottamisessa. TyOyhteiso sai paljon informaatiota tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista ja
jokaisen tyontekijan mielipiteiden myota kokonaiskuva taman hetkisesta tilanteesta tyopai-

kalla todennakoisesti auttaa tyopaikan muutostilanteessa oikean suunnan loytamiseen.
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Tyohyvinvointia saadellaan juridisesti lainsaadannon keinoin, resurssiohjauksella valtion talo-
usarviossa rahoittamalla erilaisia tavoiteohjelmia ja ministerididen informaatio-ohjauksen
keinoin. Euroopan unioni ja eduskunta linjaavat tyoolojen parantamista kehittamalla ja uudis-
tamalla lainsaadantoa tyohyvinvoinnista. Hallitusohjelmiin on kuulunut tyooloihin, tyohyvin-
vointiin ja tyomarkkinoiden toimivuuteen liittyvia tavoitteita. Palkkapolitiikalla esimerkiksi
tyomarkkinajarjestojen kautta vaikutetaan kysymyksiin tyohyvinvoinnista. Tyoterveyslaitos
seka Terveyden ja hyvinvoinnin laitos tuottavat runsaasti tietoa hyvinvoinnista tyossa ja toi-
meenpanevat tyohyvinvointiin liittyvia hankkeita. Kansanelakelaitoksella on keskeinen rooli
vaeston hyvinvointia koskevan tiedon tuottajana ja sairausvakuutusjarjestelman rahoittajana.
Tyoterveyshuolto ja tyoterveyshuoltolaki ovat merkittavia kokonaisvaltaisuutensa vuoksi huo-
lehtien muun muassa tyOtapaturmien ja sairauksien ehkaisysta seka tyon terveellisyydesta ja
turvallisuudesta. (Virtanen & Sinokki 2014, 110-115.) Pienten ja keskisuurten yritysten osuus
BKT:sta on hieman yli 40% ja alle 10 hengen yrityksissa tyoskentelee noin 350 000 tyontekijaa.
Yritysten ja tyontekijoiden hyvinvoinnilla on siten myos suuria kansantaloudellisia vaikutuksia.
(Makela-Pusa & Harju 2012, 16.) Tyohyvinvointiin panostaminen on yhteiskunnallisesti ja yksi-
l6n nakokulmasta tarkeaa aikana, jolloin tyovoimaa on vahan, tyovoima ikaantyy ja erityisesti
sosiaali- ja terveydenhuollossa tyovoimapula on tosiasia. Myos tyokyvyttomyyselaketilastot
puhuvat tyohyvinvoinnin tarkeydesta. Poliittinen keskustelu tyomarkkinakysymyksista, kuten
tyourien pituudesta, kay talla hetkella kuumana. Tyohyvinvoinnin edistaminen ja kehittami-

nen on ajankohtaista nyt ja tulevaisuudessa.

Hakanen (2004, 292) on esittanyt kaksi laajaa tehtavaaluetta ja tutkimuskohdetta tyoelaman
ja tyoyhteison kehittajille seka tyohyvinvointitutkijoille. Hanen mukaan on pystyttava paikan-
tamaan ja ehkaisemaan voimavarojen menetyksia ja uhkia seka katkaisemaan menetysten
ketjuja, ennen kuin menetykset koskevat tyontekijoiden terveytta ja koko elamanlaatua.
Tyontekijoiden onnistumisen kokemusten lisaaminen, hyvin tehdyn tyon tunnustaminen ja
arvostus tulisi nakya selvemmin organisaatioiden ja esimiesten toiminnassa. Hakasen nake-
myksia mukaillen tyopaikkojen tulisi paremmin oppia tunnistamaan hyvinvointia edistavan
tyopaikan piirteet ja estamaan tyohyvinvointiin kielteisesti vaikuttavien spiraalien kehittymi-
nen. Esimiesten merkitys on suuri, mutta koko organisaatio johtoa myoten on mahdollistamas-
sa tyoyhteison ja tyontekijan hyvinvointia. Kyse on lopulta ihmisen terveydesta ja hyvinvoin-

nista kaikilla elaman osa-alueilla.

Loppelan (2004) vaitoskirjassa tyoyhteison kehittamisen ja tyokyvyn yllapitamisen keskeisiksi
elementeiksi nousivat vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon ja tyOopaikan asioihin seka vas-
tuun saaminen ja uuden oppiminen, jolloin tyomotivaatio ja tyohyvinvointi lisaantyvat. Yhtei-
sollisen kehittamisen todettiin vaikuttavan positiivisesti henkilokohtaiseen tyokykyyn. Tyoky-
vyn yllapitaminen ja tyoyhteison kehittaminen ovat vuorovaikutteisessa suhteessa ja molem-

pia voidaan kehittaa osana arkityota, mikali kehittamiselle on luotu systemaattinen toimin-
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tamalli. Loppelan tutkimustulosten ja omien nakemysteni perusteella tyopaikoilla tulisi olla
tyon tekemisen rinnalla jatkuva kehittamisprosessi, jossa huomioidaan tyontekijoiden koko-
naisvaltainen hyvinvointi ja samalla luodaan edellytyksia tehda taloudellisesti tuottavaa ja

kannattavaa tyota.

Vaikka tyohyvinvointikyselyn tulosten perusteella tyopaikalla ovat tyohyvinvoinnin perusele-
mentit hyvalla mallilla, tulee muistaa, etta tyohyvinvointi on jatkuvassa liikkeessa eika tyohy-
vinvointia voi jattaa huomioimatta tehtaessa tyohon liittyvia paatoksia. Jatkossa ehdotankin,
etta Sivukadun Nuorisokoti Oy ja Sivukadun Avopalvelu Oy arvioivat tyohyvinvointia saannolli-
sesti esimerkiksi tata kehittamishanketta varten laaditun kyselylomakkeen avulla ja yhteisissa
palavereissa siten, etta kaikkien tyontekijoiden mielipiteet huomioidaan. Kevaalla 2014 tuo-
tettua tietoa hyodyntamalla tyopaikalla olisi hyva sopia saannollisista tilaisuuksista, joissa
tyoyhteiso voisi keskustella tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista, muutoksista tyossa ja
tyon kehittamiseen tahtaavista toimenpiteista. Pienessa tyoyhteisossa nakisin erityisen tarke-
aksi ulkopuolisen asiantuntijan kayton esimerkiksi vuosittain tyoyhteison kehittamispaivilla.
Tama senkin vuoksi, etta kaikki tyoyhteison jasenet osakkaita myoten voisivat osallistua tay-
sipainoisesti kehittamistyohon sen sijaan etta he pyrkisivat organisoimaan sita. Tyohyvinvoin-
tia kehitetaan kehittamalla tyota, joten tyohon liittyvien muutosten osalta tulisi aina arvioi-

da, millaisia positiivisia tai negatiivisia vaikutuksia muutoksilla voi olla tyohyvinvointiin.

Sosiaali- ja terveysministerio (2011) on esittanyt tyoympariston ja tyohyvinvoinnin linjauksis-
saan vision, jossa "terveys, turvallisuus ja hyvinvointi” ovat tarkeita yhteisia arvoja joita to-
teutetaan kaytannossa jokaisella tyopaikalla ja jokaisen tyontekijan kohdalla". Toimenpiteina
esitetaan muun muassa, etta johtamisesta tulee hyvinvoinnin kulmakivi ja yhteistyolla luo-
daan tietoa, taitoa ja tahtoa. Tavoiteltavia muutoksia ovat muun muassa fyysisen ja psyykki-
sen kuormittumisen vaheneminen. Nakisin, etta tassa tarvitaan kaikilta tyoelamaan osallistu-
vilta aikaa, lasnaoloa ja kunnioitusta toinen toisiaan kohtaan seka tahtoa kehittaa tyoelamaa

terveellisemmaksi.
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Liite 1

Liite 1 Infokirje tyopaikalle
Tervehdys!

Olen Katja Eskelinen, 37-vuotias kahden lapsen aiti Hyvinkaalta. Taustakoulutukseltani olen
sairaanhoitaja ja toimin kouluttajana Hyria Koulutus Oy:ssa. Suoritan ylempaa amk-tutkintoa
Tikkurilan Laureassa. Koulutusohjelmani on terveyden edistaminen, joka painottuu palvelujen
johtamiseen ja kehittamiseen. Teen opinnadytetyoni tyopaikkasi tyohyvinvoinnin kehittamises-

ta tyokonferenssi-menetelman avulla.

Tyohyvinvoinnin kehittamisprosessi etenee seuraavasti:

1. Tyohyvinvoinnin nykytilan kartoitus tyontekijoille kyselyn avulla viikko 10/2014

2. Tyokonferenssi 1/2 tiistaina 11.3.2014 klo 11-15: tyohyvinvoinnin tavoitetila ja saavuttami-
sen esteet

3. Tyokonferenssi 2/2 tiistaina 13.5.2014 klo 11-15: kehittamistoimien tavoitteet ja kehitta-
missuunnitelman laatiminen

4. Tyohyvinvoinnin seurantakysely elokuussa 2014

Molempien tyokonferenssien jalkeen keraan teilta palautteen konferenssin toteutuksen onnis-

tumisesta ja elokuussa koko kehittamistyon onnistumisesta.

Tyokonferenssista menetelmana hieman enemman tassa:

"Tyokonferenssi on keskusteluareena eli tilaisuus, joka perustuu ihmisten valiseen vuoropu-
heluun eli dialogiin. Tata perusasetelmaa kuvaa termi "tasavertainen vuoropuhelu” eli "demo-
kraattinen dialogi”. Dialogin avulla ihmiset itse tuottavat varsinaisen asiasisallon. Sisalto

kuvataan kielen avulla: puheena ja kirjoituksena.

Tyokonferenssissa pyritaan yhteisymmarryksen loytamiseen. Sen varassa rakennetaan toi-
mintasuunnitelmia, joiden on maara muuttaa puhe yhteistoimintaan perustuviksi teoiksi. Tal-

laisia ominaisuuksia kuvaa termi "yhteistoiminnallinen”.

Osallistujat toteuttavat koko konferenssin osallistumalla siina kaytettavaan dialogiin ja tuo-
malla siihen aineellista sisaltoa omien kokemustensa, tieto-taitojensa ja ymmartamisensa

pohjalta. Nain ollen tyokonferenssi on myos oppimisen areena.

Tyokonferenssi ei ole vain yksittainen tapahtuma, vaan se liittyy johonkin toiminnalliseen
ketjuun- prosessiin. Prosessin aikana jarjestetaan yksittaisia tyokonferensseja. Nain kaytet-

tyna metodista tulee yhteistoiminnallinen ja osallistava kehittamismetodi."
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Menetelman kehittajan, Bjorn Gustavsenin saannot demokraattiselle dialogille ovat seuraavat:

1.
2.
3.

¥ ® N o oA

11.

12.
13.

Dialogi on ajatusten vaihtoa osanottajien valilla.

Kaikki, joita kasiteltava asia koskee, on saatava osallistua keskusteluun.
Mahdollisuus osallistua ei yksin riita. Kaikkien osanottajien tulee olla aktiivisia. Li-
saksi jokaisen osanottajan velvollisuutena on oman nakokulman esittamisen lisaksi
auttaa myos muita esittamaan omansa.

Kaikki osallistujat ovat tasa-arvoisia.

Tyokokemus on kaikkien osanottajien osallistumisen perusta.

Osanottajien kokemuksia pidetaan oikeutettuina.

On valttamatonta, etta kaikki ymmartavat, mista on puhe.

Kaikki keskusteltavaan asiaan liittyvat vaitteet ovat oikeutettuja.

Mielipiteet esitetaan suullisesti; kukaan ei voi osallistua vain paperilla.

. Jokaisen osanottajan on hyvaksyttava, etta muilla osanottajilla saattaa olla pa-

rempia perusteluja kuin hanella itsellaan on.

Jokaisen osanottajan tyorooli, auktoriteetti tms. voidaan ottaa keskustelun koh-
teeksi. Yksikaan osanottaja ei saa olla poikkeus tassa suhteessa.

Osanottajien on siedettava erilaisten mielipiteiden esiintymista.

Dialogin tulee tuottaa jatkuvasti sopimuksia, jotka voivat johtaa kaytannon toi-

menpiteisiin.

Tapaamisiin tiistaina 11.3.!

Terveisin,

Katja
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Liite 2

Lomakkeessa on kysymyksia liittyen nakemyksiisi tyohyvinvoinnista tyopaikallasi. Vastaa kysymyksiin
omasta nakokulmastasi. Avoimiin kysymyksiin voit avata ajatuksiasi asioista, jotka toimivat tai tarvitsevat
kehittamista tyopaikallasi. Kyselyn tarkoitus on kartoittaa nykytila ja se toimii myos kehittamistyon tyoka-

luna.

Arviointiasteikko kysymyksissa on seuraava: 5= taysin samaa mielta, 4= osittain samaa mielta, 3= ei eri
eika samaa mielta, 2= osittain eri mielta ja 1= taysin eri mielta.

Ryhmahenki

Koen etta minua arvostetaan tyoyhteisossani
Saan tarvittaessa apua muilta tyontekijoilta

Tyopaikallani on kannustava ja positiivinen ilma-
piiri

Toita kehitetaan, suunnitellaan ja tehdaan yh-
dessa

Yhteistyo tyopaikallani on toimivaa ja joustavaa

Organisaatio

Tunnen organisaation tavoitteet ja toimin niiden
mukaan

Tyoyhteisoni ja omat arvoni vastaavat toisiaan

Valta- ja vastuukysymykset ovat selkeasti maari-
tellyt

Kehittymista tuetaan tyopaikallani

Tyoolosuhteeni ja tyoymparistoni ovat toimivia
ja turvallisia

Esimiestoiminta

Esimieheni toimii oikeudenmukaisesti

Saan riittavasti palautetta ja tukea esimieheltani
Esimies kuuntelee mielipiteitani

Esimies kannustaa tyontekoani

Voin luottaa esimieheeni

Osaamista johdetaan hyvin

5

taysin
samaa
mielta

4 osit-
tain
samaa
mielta

3

ei eri
eika
samaa
mielta

2 osit-
tain eri
mielta

1
taysin
eri
mielta




Tyo

Voin vaikuttaa omaan tyohoni, tavoitteisiin ja
tuloksiin

Osaamista tuetaan ja siihen panostetaan tyopai-
kallani

Tyoni on sellainen, etta se mahdollistaa kehitty-
misen

Tyoni on haasteellista, monipuolista ja moti-
voivaa

Tyoni on mitoitettu oikein osaamiseeni ja tyo-
aikaani nahden

Ihminen itse

Fyysiset tekijat eivat rajoita tyontekoani

Koen tyon henkisen vaativuuden sopivaksi itsel-
leni

Koen hallitsevani tyoni

Asenteeni tyotani kohtaan on positiivinen

Haluan kehittya tyossani

Terveyteni ja tyokykyni ovat talla hetkella hyvat

Stressinhallintakykyni on hyva
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5 4 osit- | 3 2 osit- | 1
taysin tain ei eri | tain eri | taysin
samaa samaa eika mielta eri
mielta mielta samaa mielta
mielta
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Mainitse kolme asiaa, jotka vaikuttavat tyohyvinvointiisi myonteisesti talla hetkella?

Mainitse kolme asiaa, jotka vaikuttavat tyohyvinvointiisi kielteisesti talla hetkella?

Miten voit itse vieda eteenpain tyohyvinvointiin liityvia asioita tyossasi?

KIITOS VASTAUKSISTASI!




Liite 3 Toteutussuunnitelma, tyokonferenssi 1 (11.3.2014)

Aika Aihe Toteutustapa Perustelu
11:00- | Avaus Toimitusjohtaja avaa | Virittaytyminen
11:15 tilaisuuden
Opinnaytetyontekija
ja tyoyhteison jase-
net esittaytyvat
11:15- | Kehittamistoiminnan | Opinnaytetyontekija | Kokonaiskuvan
11:30 | eteneminen ja me- kay lapi hankkeen hahmottaminen
netelmat etenemisen ja mene- | tulevasta toimin-
telmat nasta
11:30- | Tyohyvinvoinnin Yksilopohdinta: apu- | Ryhmatyon poh-
11:45 | tavoitetila tyoyhtei- | valineena kuvakortit | justaminen
sOssa - mita tyonte- | ja muistiinpanova- Omien ajatusten
kija toivoisi tyohy- lineett selkiyttaminen
vinvoinnin olevan
tulevaisuudessa
11:45- | Tyohyvinvoinnin Ryhmatyo 1: Tyonte- | Tyoyhteison jasen-
12:30 | tavoitetilasta kes- kijat jaetaan kahteen | ten dialogi aihees-
kustelu demokraat- | ryhmaan: omistajat ta ja yhteenvedon
tisen dialogin saan- | ja tyontekijat tekeminen
tojen mukaan Tuotokset kirjataan
flapeille
12:30- | Lounastauko
13:15
13:15- | Ryhmatoiden tuo- Opinnaytetyontekija | Saadaan yleiskuva
13:30 | tokset kaydaan lapi, | toimii puheenjohta- tyohyvinvoinnin
flapit laitetaan sei- | jana, ryhmat esitte- tavoitetilasta
nalle levat tuotoksensa ja
perustelunsa
13:30- | Tyohyvinvoinnin Yksilotehtava: muis- Pohjustaa ryhma-
13:45 | tavoitetilan saavut- | tiinpanot esteista tyohon
tamisen esteet
13:45- | Tyohyvinvoinnin Ryhmatyo 2: Tyonte- | Dialogin avulla
14:30 | tavoitetilan saavut- | kijat jaettu sekaryh- | esteiden pohdinta
tamisen esteista miin, molemmissa ja nakemysten
keskusteleminen tyontekijoita ja omis- | esittely
demokraattisen dia- | tajia, koonti flapeille
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login saantojen mu-

kaan
14:30- | Ryhmatoiden tuo- Opinnaytetyontekija | Esteet saadaan
14:50 | tokset kaydaan lapi | toimii puheenjohta- selville ja kirja-
jana tuksi jatkotoi-
menpiteita varten
14:50- | Palaute ja lopetus Tyoyhteison jasenet Paivan paatos
15:00 arvioivat yksilollisesti

toimintaa lomakkeen
avulla

Kiittaminen ja orien-
toiminen seuraavaan

konferenssiin
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Liite 4 Toteutussuunnitelma, tyokonferenssi 2 (13.5.2014)
Aika Aihe Toteutustapa Perustelu
11:00- | Avaus ja konfe- | Laitetaan edellisen tapaamisen Virittaytyminen
11:15 | renssin tavoit- flapit seinalle ja jaetaan ne myos
teen lapikaymi- | kirjallisina dokumentteina jokaisel-
nen le
Edellisen konfe- | Jaetaan tyhja kehittamissuunni-
renssin tuotos- | telmakaavake jokaiselle
ten kertaus
11:15- | Tyohyvinvoinnin | Tyontekijat laativat yksilotyona Yksiloiden tavoit-
11:30 | kehittamisen tavoitteita tyohyvinvoinnin kehit- teet selkiytyvat ja
tavoitteiden tamiselle kehittamissuunnitelma- paasevat esille
maarittaminen | kaavakkeelle
11:30- | Tyohyvinvoinnin | Ryhmatyo 1: Tyohyvinvoinnin ke- Ryhmat keskustele-
11:45 | kehittamisen hittamisen tavoitteiden asettami- vat ja maarittavat
tavoitteiden nen demokraattisen dialogin avulla | tavoitteet
maarittaminen | heterogeenisissa ryhmissa, tuotok-
set ryhmista kirjataan yhdelle yh-
teiselle kehittamissuunnitelmakaa-
vakkeelle
11:45- | Tyohyvinvoinnin | Ryhmatoiden koonti ja koko tyoyh- | Tyontekijat maarit-
12:30 | kehittamisen teison yhteisten tavoitteiden maa- | tavat yhteiset ta-
tavoitteiden rittaminen voitteet koko tyoyh-
maarittaminen teisolle
12:30- | Lounastauko
13:15
13:15- | Ohjaaminen Opinnaytetyontekija selvittaa ta- Opinnaytetyontekija
13:30 | suunnitelman voitteet tyoskentelylle kaavakkeen | ohjeistaa tyonteki-
laatimiseksi avulla jat suunnitelmatyo-
hon
13:30- | Tyohyvinvoinnin | Demokraattisen dialogin avulla ko- | Vastuuhenkilot ja
14:30 | kehittamisen ko tyoryhma laatii yhdessa kehit- aikataulu kehitta-
suunnitelman tamissuunnitelman kehittamis- mistoimille saadaan
laatiminen suunnitelmakaavakkeelle maariteltya
14:30- | Tyohyvinvoinnin | Kaytetaan SWOT-analyysia kehit- Auttaa pohtimaan
14:50 | kehittamisen tamissuunnitelman onnistumisen kehittamistoimien
suunnitelman arvioimiseksi ja opinnaytetyonteki- | onnistumista, estei-
arviointi ja kirjaa muistiinpanoihin analyysin | ta, mahdollisuuksia,
tuotokset uhkia, vahvuuksia
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14:50-
15:00

Palaute ja lo-

petus

Tyoyhteison jasenet arvioivat yksi-
lollisesti konferenssin toimintaa
lomakkeen avulla

Kiittaminen ja jatkotoimenpiteista
sopiminen (=elokuussa uusi kysely
tyohyvinvoinnin nykytilasta ja koko
kehittamistoiminnan arviointi, tuo-
tosten toimittaminen tyoyhteisolle

koottuna)

Paatos
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Liite 5 Palautelomake
PALAUTELOMAKE 11.3.2014

1. Millaisena koit ohjeistuksen kehittamispaivan teemoihin?

2. Millaisena koit aikataulutuksen kehittamispaivan aikana?

3. Miten valitut menetelmadt toimivat aiheen kasittelyssa?

4. Mita toivoisit erityisesti kehitettavan seuraavaan tapaamiseen (13.5.2014)?

5. Miten hyodyllisena koit kehittamispaivan tyohyvinvoinnin edistamisen

nakokulmasta tyopaikallasi?

6. Millainen on kokonaisarviosi kehittamispaivan onnistumisesta?

Kiitos palautteestasi!
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Liite 6 Swot-analyysi tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelmasta

SWOT (Strengths=vahvuudet ja Weaknesses= heikkoudet ovat sisaisia tekijoita, Opportunities=

mahdollisuudet ja Threats=uhat ovat ulkoisia tekijoita)

Vahvuudet Heikkoudet
Positiivisten tekijoiden lista tyohyvinvoinnin Negatiivisten tekijoiden lista tyohyvinvoinnin
kehittamissuunnitelmasta ja sen toteutuk- kehittamissuunnitelmasta ja sen toteutuksesta
sesta (esim. innostunut henkilokunta) (esim. niukat resurssit)
Mahdollisuudet Uhat

Lista mahdollisuuksista, jotka vaikuttavat Lista uhkatekijoista, jotka vaikuttavat tyohyvin-
tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelmaan ja | voinnin kehittamissuunnitelmaan ja sen toteu-

sen toteutukseen (esim. yhteistyokumppa- tukseen (esim. rahoitus)
nit)
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Liite 7 Palautekeskustelurunko

Palautekeskustelurunko

1. Millaisia myonteisia tai kielteisia muutoksia tyoyhteisossa ja tyohyvinvoinnissa on tapahtu-

nut kehittamishankkeen aikana?

2. Missa maarin nama muutokset ovat olleet tavoitteiden mukaisia?

3. Millaisia toimia jatkossa tehdaan taman kehittamishankkeen myota? Mita aiotaan saada ai-

kaan?



