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1 Johdanto

Tyo6n sisélto ja luonne ovat keskeisia tekijoita tyohyvinvoinnin nakdkulmasta. Ne
luovat edellytyksia tyontekijoiden kokemuksille tyon mielekkyydesta ja
sisdlldllisesta annista. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat johtaminen, tyon
itsenaisyys, mahdollisuus saada palautetta esimiehiltd ja osallistua
paatoksentekoon,  tiedonvalityksen  tehokkuus, tydssa  kehittymisen
mahdollisuudet, tydyksikon kehittdmisaktiivisuus ja innovatiivisuus. (Manka
2011, 12, 34-35))

Tyobhyvinvoinnilla ymmarretddn ihmisen fyysista, psyykkistd ja sosiaalista
tyokuntoisuutta (Nivala 2006, 96). Luukkala (2011, 19) tiivistad ty6hyvinvoinnin
kasitteen ihmisen ja tyon yhteensopivuudeksi. Tyontekijan hyvinvoinnin
nakokulmasta olennaista on toimivan tydyhteison ja hyvan ilmapiirin lisaksi
organisaation perustehtavan ja -tavoitteiden sekd oman tyén merkityksen
ymmartaminen tavoitteen saavuttamisessa. Tydn hyva organisointi, mielekkyys
ja mahdollisuus oman osaamisen hyddyntamiseen lisaavat hyvinvointia.
Luonnollisesti my6s johtamisella on suuri  merkitys tyéhyvinvoinnin
kehittymisessa. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 7-9.)

Laaja-alaisemmin ty6hyvinvointi tand paivana ymmarretaan koko tyoyhteiséa
koskevaksi  toimivuudeksi, eikd ainoastaan  yksittdisen tyontekijan
hyvinvoinniksi. Tyohyvinvointi on kokonaisvaltainen toimintatapa, johon
vaikuttavat yksilon liséaksi organisaation toimivuus ja johtaminen, tydyhteison

ilmapiiri seka itse tyo. (Terava & Méakela-Pusa 2011, 6.)

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kehittdd ja vakiinnuttaa tydyhteison
jasenten keskinaisen yhteistyon kautta tyohyvinvointitydryhman toimintamalli
paihdetyon  yksikk6on. Nakokulmana oli tybhyvinvoinnin  positiivisen
ulottuvuuden tarkastelu ja kehittamisyksikon tyéhyvinvoinnin tilan tunnistaminen
sekd muutoksen kipinan sytyttdminen. Kehittamistehtavana oli toteuttaa
moniammatillinen kehittamisprosessi, jonka tuotoksena oli

tyohyvinvointitydryhméan toimintamallin rakentaminen.



2 Ty6hyvinvoinnin positiivinen ulottuvuus

2.1 Tyohyvinvoinnin mahdollisuudet

Ty6hyvinvointi voidaan nahda seurauksena tyon myonteisistda kokemuksista,
jolloin hyvinvointi tydssd mahdollistuu yksilon ja tydyhteisdn positiivisen ja
aktiivisen vuorovaikutussuhteen mukana. Tyon mydnteisind voimavaroina
toimivat osallistava johtaminen, sosiaalinen tyOyhteison tuki seka tiimityo.
Tyobhyvinvointi  ilmibna on  vastuullisuutta myos itsesta. Keskeista
tyohyvinvoinnin tarkastelussa on my6s se, ettei tyontekijd voi vaatia
esimieheltdén tyohyvinvoinnin edistamista ja tukemista, ellei han myds itse pyri
aktiivisesti tunnistamaan omaa tydhyvinvointiaan, vaikuttamaan siihen seka

toimimaan yhteistydssa esimiehensa kanssa. (Manka 2011, 72—-80.)

Positiivisessa tyohyvinvointiajattelussa halutaan tunnistaa erinomaisuutta ja
tyOopaikan toimivia asioita ihanteellisessa tydyhteisossa seka suunnitella ja
toteuttaa voimavaroja vahvistavia parannuksia. Epakohdat on mahdollista
kohdata voimavara- ja ratkaisulahtoisesti pelkan perinteiseen
tyohyvinvointiajatteluun liittyvdn epékohtien tunnistamisen ja korjaamisen
sijaan. (Hakanen 2011, 11-14.)

Luukkaala (2011, 19-25) tiivistaa tyohyvinvoinnin kasitteen ihmisen ja tyon
yhteensopivuutena. Tydlla on suuri merkitys yksilon elaman kannalta. Tyo6
turvaa taloudellisen toimeentulon, se rytmittdd elamaa, tuo siihen sisaltba ja
sosiaalisia suhteita, joista osa voi kehittya syvemmiksikin ystavyyssuhteiksi, kun
varsinkin suomalaisessa suorittavassa ja individualistisessa kulttuurissa ty6
koetaan velvollisuudeksi ja kunnia-asiaksi. Tyohyvinvointiin  vaikuttavat
tyopaikalla fyysisten olosuhteiden ja turvallisuuden liséksi sosiaalinen ymparisto
ja ilmapiiri seka tyon psykologiset tekijat, kuten stressin maara tai tyon sisallon
yhteensopivuus kiinnostustemme ja kykyjemme kanssa. Tyo6hyvinvoinnin
positiivinen nakemys painottaa hyvinvointia tukevien ja lisaavien tekijoiden

merkitystd. (Manka 2010, 7.) TyoOajan ulkopuolisilla sosiaalisilla kontakteilla



tiedetdédn olevan tyodyhteison yhteisollisyytta lisddva merkitys (Nuutinen,
Heikkila-Tammi, Manka & Bordi 2013, 63).

Otalan ja Ahosen (2005, 28) mukaan tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan jokaisen
yksilon, tyontekijan kokemaa hyvinvointia, henkilokohtaista tunnetta ja viretilaa
tyopaivan aikana, mutta yhta lailla tydhyvinvointi voidaan laajentaa kasittamaan
koko tybyhteison yhteista vireystilaa. TyOyhteison hyvinvointia voidaan pitaa
koko tybyhteison yhteisend, myodnteisena vireystilana, jota voidaan tukea
rakenteellisesti ja toiminnallisesti, jolloin siihen liittyvat tydterveyshuolto,
tyoturvallisuustoiminta ja virkistystoiminta. Taman saavuttamiseksi tarvitaan
johdonmukaista ja laadukasta johtamista ja esimiestyota. Ahmanin (2003, 3)
mukaan hyva johtaminen perustuu myds hyvddn oman mielen johtamiseen;
tasapainoinen eldma rakentuu mielekk&asta ja monipuolisesti tekemisesta,
ammatillisesta tarpeesta kehittyd, vastuullisuudesta ja vastuun otosta,
luotettavista ihmissuhteista seka laadukkaasta vapaa-ajasta. Hyvinvoinnin
edellytys on kohtuullisuus ja tasapaino tyon rasituksen ja voimavarojen valilla
(Robertson & Cooper 2011, 82).

Ty6hon liittyvia voimavaroja on pyrittdva edistamaan jo ennakolta. Tehtavan
onnistuminen vaatii yksilon tuntemuksen lisédksi organisaation tavoitteiden,
strategian ja sosiaalisen yhteison tuntemista. Tydhyvinvoinnin tulisikin olla
yhteydessa organisaation tavoitteisiin, jolloin se muodostaa pohjan
tyéhyvinvoinnin kehittdmiselle. Tyéhyvinvointi ja sen saanndéllinen kehittdminen
koskevat kaikkia organisaation tyodntekijoita. Tydhyvinvoinnin kehittdmiselle
tulee asettaa tavoitteet, kehittdmissuunnitelma, vastuuhenkild, mittarit ja tapa,
jolla tietoja keratdén ja tavoitteiden toteutumista arvioidaan. (Otala & Ahonen
2005, 232.)

Utriainen (2009, 119-120) on tutkimuksessaan todennut tydhyvinvoinnin
yllapitamisella ja edistamisella olevan positiivisia vaikutuksia sairaanhoitajien
tydssa jaksamiseen ja jatkamiseen. Arvostava vastavuoroisuus ja mahdollisuus
tehda ty6ta omien arvojen ja ammattietiikan mukaisesti lisaa tyéhyvinvoinnin
kokemusta. Huhtala (2013, 67-77) on korostanut tutkimuksessaan myo6s

tyoyhteisbn eettisten kaytantbjen ja nakokohtien merkitystd suhteessa



tyohyvinvointiin. Eettisesti vahva tyoyhteiso auttaa tekeméaéan eettisesti oikeita ja
hyvia valintoja. Organisaatiokulttuurissa helposti tunnistettavat yhteiset eettiset
arvot ja ohjeet sekd keskinainen luottamus ja tuki sek& avoin vuorovaikutus
vahvistavat tyoyhteison sitoutuvuutta ja edistavat tyohyvinvointia. Samalla
eettisesti vahva tyoyhteisd luo kokemuksia positiivisesta tyon imusta seka

tuottaa enemman tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen tunteita.

Hyvaan johtajuuteen ja esimiestydskentelyyn panostamisella on keskeinen
vaikutus henkiloston ty6hon sitoutuneisuuteen ja tydhyvinvointiin. Sosiaalisen
padoman kasvattaminen; luottamus, vastavuoroisuus, yhteisollisyys, osallisuus
seka aktiivinen toiminta yhteiseksi parhaaksi vaikuttavat tydyhteison
tydasenteisiin  ja hyvinvointiin. Tyéssa hyvinvointi puolestaan heijastuu
parempana palveluiden tuottavuutena ja laatuna seka asiakastyytyvaisyytena.
(Kanste 2011, 34.)

Karasekin ja Theorellin (1990) ajatuksia noudattaen tyon hallinta on erés
tyohyvinvoinnin edellytys. Heidan mukaansa terveys kehittyy tyon hallinnan ja
tyon vaatimusten vuorovaikutuksena. Suuretkaan tyon vaatimukset eivét rasita,
jos samanaikaisesti tyon hallinta on hyvaa ja samalla riittdva osaaminen ja
vaikuttamismahdollisuudet tekevét tydsta hallittavan ja tyo edistdd taitojen,
voimavarojen ja terveyden kohenemista. Karasekin ja Theorellin malli koskee
ensisijaisesti yksilditd, mutta ajatusta voidaan soveltaa myos tydyhteisotasolla.
Hyvin toteutettu tyon organisointi parantaa tuloksellisuutta, tyénjaon onnistunut
koordinaatio, ammattiosaamisen oikea kohdentaminen, laadukas johtamis- ja
esimiesty0 tehostavat tyota. Laadukas tyon organisointi antaa mahdollisuuksia
tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin yllapitamiseen. Huono tyoén hallinta yhdistyneena
suuriin tyon vaatimuksiin ehkadisee oppimista ja heikentdd entisiakin taitoja,
ulkoapain tulevat vaatimukset ja puuttuva ammattiosaaminen stressaavat,
johtaen rasittuneisuuteen ja terveysongelmiin. Tampereen yliopiston
johtamiskorkeakoulun professori Marja-Liisa Mankan mielesta tdna paivana ei
enda voida puhua em. Karasekin ja Theorellin tasapainomallista, vaan
enemmankin  voimavaroista. Hanen mielestddn tydssd  hyvinvointia

tarkastellessa pitaisi kiinnittdd huomiota siihen, mikd ty6ssa innostaa ja
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voimistaa ja mika sy® voimavaroja. Huomio Kkiinnittyy talléin johtamiseen,

ilImapiiriin ja vaikuttamisen mahdollisuuksiin. (Premissi 2014, 18.)

Omalla tyomotivaatiolla on iso merkitys psyykkisen tydhyvinvoinnin
edistamisessd. Psyykkista tyohyvinvointia edistdd kokemus oman ty6n
hallinnasta ja vaikutusmahdollisuuksista ja tydnkuvan kiinnostavuus,
mielekkyys, haasteellisuus ja vaihtelevuus tukevat sitd. Tyontekijd tarvitsee
psyykkistd vahvuutta selvitdkseen tydon kuormitustekijoista ja palautuakseen
niista. (Kivistd, Kallio & Turunen 2008, 25.) Psyykkista tydnhyvinvointia edistaa
tyontekijdn myodnteinen ajattelu seka tunnetaidot, joiden avulla erilaiset tunteet
havaitaan, kasitelladn ja ilmaistaan. Tunnetaidot vahvistavat itsetuntemusta ja
auttavat jaksamaan tyon haasteita. (Luukkala 2011, 106.) Tydssé onnistuminen
ja tydn ilon kokemukset parantavat psyykkista hyvinvointia (Marjala 2009, 192).

Myonteinen stressi virittda ajatteluun ja toimintaan ja mahdollistaa myds
huippusuoritukset (Kauko-Valli & Koiranen 2010, 109). Kohtuullinen stressi
tydssa voi osaltaan toimia myds positiivisena voimavarana, joka pitda ylla
tyomotivaatiota. Tyomotivaatio pysyy korkealla tasolla, mikali tyén ongelmat
pystytaan ndkemaan myonteisind haasteina. Ammatillisesti vahaisesti haasteita
tarjoava ty6 voi johtaa helposti kyllastymiseen ja turhautumiseen, silla silloin ei
tyontekijan tarvitse ponnistella onnistumisen kokemusten saavuttamiseksi.
Myds motivaatio oman tyon Kkehittdmiseen tulee usein tyon tarjoamien
haasteiden kautta. (Nissinen 2008, 26-27.)

Tybyhteison oikeudenmukaisuus, osallistuvuus ja tasa-arvoisuus tukevat
sosiaalista tydhyvinvointia. Tyontekijan kokemus hyvinvoivasta tydpaikasta
vaikuttaa motivaatioon, sitoutumiseen, luottamuksen syntymiseen, terveyteen ja
stressin hallintaan seka ty6tyytyvaisyyteen ja tydn imuun. Tyotyytyvaisyys
parantaa tyon laatua ja tuloksellisuutta seka lisaa asiakastyytyvaisyytta. Nain
syntyvd hyvan kehityksen keha vaikuttaa tydelaman laatuun ja auttaa
henkilostdoa jatkamaan pidempaan tydssa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2009,
45.) Positiivinen vuorovaikutus ja tydyhteisoltd saatu tuki seka arvostuksen
kokemus edistavat tyontekijan sosiaalista tyOhyvinvointia tydyhteisdossa ja

ehkaisee tybuupumusta (llhan, Durukan, Taner, Maral & Bumin 2007, 105).
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TyoOhyvinvointia voidaan kuvailla tilaksi, jossa tyontekija kokee tyytyvaisyytta ja
hyvaa oloa, on aktivinen ja jaksaa seka tyossa ettd kotona. Tyontekijan
tyokykyyn ja tydhyvinvointiin vaikuttavia tyoyhteisollisia tekijoéitd ovat johtaminen
ja esimiestoiminta, tyén organisointi, tyGilmapiiri ja tyopaikan vuorovaikutus
seka tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa ja kehittyd tyossa. (Riikonen, Tuomi,
Vanhala & Seitsamo 2003, 23-29.) Ty6 on parhaimmillaan keskeinen
hyvinvoinnin ja innostuksen ldhde (Rauramo 2008, 9). TyoOhyvinvointiin
vaikuttavat my0s tunnustuksen saaminen tehdysta tydstda, tydyhteison
solidaarisuus ja kannustavuus, organisaation yhtendisyys seka organisaation
kiinteys eli jAsenten halu pysyé& organisaatiossa. Esimiesten ja alaisten vélinen
luottamus on merkittava tyohyvinvoinnin tekija. Henkil6std voi paremmin, kun
johto on kiinnostunut alaisistaan, valittdd heidan hyvinvoinnistaan ja
mielipiteistaan, tarkastelee asioita myods henkiloston nékdkulmasta ja jakaa
kritiikkia ja kiitosta oikeudenmukaisesti. Tama paitsi edistdad tydhyvinvointia,
lisdd myds tyomotivaatiota ja sitoutumista. (Mamia 2009, 15-24.))
TyOhyvinvoinnin yllapito ja kehittdminen ovat jatkuvaa arjen toimintaa
(Virolainen 2012, 105).

Yksilon sisaisen ja ulkoisen elamanhallinnan tunne kytkeytyy laheisesti myos
kokemukseen tyohyvinvoinnista. Sisdisella elamanhallinnalla tarkoitetaan
yksilon kokemusta vaikuttaa omaan elamaansad ja ulkoisella hallinnalla
tilannetta, jossa yksild puolestaan kokee olevansa ulkoisten voimien ohjaama.
Sisainen hallinta antaa ihmiselle luottamusta tulevaa kohtaan, uskoa
selviytymiseen ja asioiden jarjestymiseen. Ulkoista hallintaa leimaava
negatiivisuus aikaansaa pelkoa uutta ja tuntematonta kohtaan, stressid ja
jatkuvaa riittamattomyyden tunnetta. Tama johtaa miltei vaistamatta
heikentyneeseen tydssa viihtyvyyteen. Elaman hallinnalla on siis merkittava
vaikutus myo6s tydssa hyvinvointiin ja tehokkuuteen. Sisaisesti ohjautuva yksil6
on valmis kokeilemaan uutta, yrittAmaan ja erehtymaan seka oppimaan, kun
taas ulkoisesti ohjautuva kangistuu helposti uuden pelossa kaavoihin eikd edes

yritd parastaan epaonnistumisen pelossa. (Manka 2010, 153-159.)

Sosiaali- ja terveysministerion tydhyvinvoinnin strategisessa linjauksessa (kuvio

1.) ty6hyvinvointi maaritellaan yksilon selviytymisenad tyotehtavistdéan, johon
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vaikuttavat yksilon oma fyysinen, psyykkinen sek& sosiaalinen kunto sek&
tyoyhteisbn toimivuus- ja tyOymparistotekijat Tydssd koettuun hyvinvointiin
vaikuttavat myds oleellisesti tydsuhteeseen, palkkaukseen ja tyésopimukseen
littyvat asiat seka luonnollisesti yksityis- ja perhe-elamdan liittyvat tekijat,
taloudellinen tilanne, mahdolliset eldama&nmuutokset ja muut ympéaristossa

tapahtuvat muutokset. (Sosiaali- ja terveysministerio 2005, 17.)
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Kuvio 1. Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita (Sosiaali- ja terveysministerit
2005, 17).

Mamia (2009, 23-24) on pohtinut tutkimuksessaan tyohyvinvoinnin kasitetta ja
toteaa siihen aina liittyvan ansiotyon lisdksi myds tyontekijan tyon ulkopuolisen
elaman  ulottuvuuden. Héanen tutkimuksensa jakaa ty6hyvinvoinnin
kaksitasoiseksi: objektiiviseen seka subjektiiviseen kokemukseen
hyvinvoinnista. Objektiivisella tasolla tarkoitetaan hyvinvoinnin aineellisia
tekijoita  ja tyohon littyvia  vaatimuksia ja piirteita, kuten
urakehitysmahdollisuuksia, tyon mielekkyytta, tydmaaraa, tyon vaatimustasoa,
palkkausta. Objektiiviseen hyvinvoinnin tasoon han tutkimuksessaan lisaa myos
sosiaalisen ulottuvuuden, joka sisadltaa tyoyhteison ilmapiirin seké johtamisen.
Subjektiivisen  kokemuksen tasolla tarkoitetaan  yksilon  kokemusta
tydhyvinvoinnista, johon vaikuttavat eniten odotusten valinen suhde

kaytettavissa oleviin resursseihin ja tyon vaatimuksiin nahden.
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Ty6hyvinvointia parantavat toimenpiteet kasvattavat tyontekijoiden motivaatiota,
sitoutumista ~ sek&  innovatiivisuutta. Hyoty  nakyy  sairaus- ja
tapaturmakustannusten vahenemisena, tehokkaana tybdajan kayttona seka
yksittdisen tyontekijan tuottavuuden kasvuna. Samalla kohenee yksikon
kannattavuus ja tuotettujen palveluiden laatu. Tyohyvinvointi koostuu tydssa
jaksamisesta, henkisestd hyvinvoinnista, turvallisuuden tunteesta ja
tuloksellisuudesta. Hyvinvointi on mahdollista riittavan vaativassa ty6ssa, johon
tyontekijalla lisaksi on mahdollisuus itse vaikuttaa. Ty0std saatavan palkkion
tulisi olla oikeassa suhteessa tybn vaativuuteen. Arvostus, palkka, tydssa
etenemisen mahdollisuudet ja varmuus tulevaisuudesta lisaavat luonnollisesti
tydssa hyvinvointia. Tydyhteison ryhméahengella ja sen johtamistavalla on ty6n
tehokkuuteen ja tuottavuuteen taloudellisia kannustimia suurempi vaikutus.
Tuloksellisuus edellyttaa luottamuksen ilmapiiria ja luontevaa vuorovaikutusta
esimiehen ja tyontekijan valilla. Tyohyvinvoinnin edellytys tyontekijan kohdalla
on oman tehtdvansd merkityksen ymmartdminen koko tyoyhteisén
onnistumisessa, silla tulosten saavuttamiseksi tarvitaan kaikkien tyopanosta.
Myds tyosta saatu palaute ja mahdollisuus itsendiseen tydskentelyyn lisaavat
tyohyvinvoinnin kokemusta. (Virtanen & Sinokki 2014, 140-141, 162.)

Esimiehell&a on erityisvastuu tyéhyvinvoinnin luomisessa. Mydnteinen, vilpiton ja
kannustava tunnetila tarttuu koko tydyhteiston, se auttaa nakemaan erilaisia
ratkaisuja ja tekemaan siten hyvia ratkaisuja. Uusien ideoiden syntyminen ja
mahdollisten muutosten vastaanottaminenkin on luontevampaa myonteisen

ilmapiirin omaavassa tyoyhteisossa. (Virtanen & Sinokki 2014, 147-149.)

Tyontekijoiden voidessa hyvin yrityskin  menestyy (Manka 2010, 75).
Tyontekijan hyvinvoinnin ndkdkulmasta tavoitteen saavuttamisessa olennaista
on toimivan tydyhteisén ja hyvan ilmapiirin lisdksi organisaation perustehtavan
ja — tavoitteen ymmartaminen. Uudistamis- ja kehittamishuumassa on olemassa
riski, ettd nama peruskasitteet hamartyvat ja tyén merkityksen vahenemisen
myo6ta myds hyvinvointi vahenee. Esimiestydlla ja johtamisella on suuri merkitys
tydhyvinvoinnin kehittymisessa. Itse tyd, sen hyva organisointi, mielekkyys ja
oman osaamisen hyddyntaminen ty6ssa lisdavat hyvinvointia. (Manka 2010, 7—
9)
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Yrityksen tuloksellisuuden kannalta tyohyvinvoinnilla on valittomia ja valillisia
talousvaikutuksia seka pitkalla ettda lyhyella aikavalilla. Valittémia vaikutuksia
edustavat sairaus- ja tapaturmakulujen seka elakditymiskulujen vaheneminen,
tehokkaampi tybajan hyodyntdminen seka luovuuden ja kehitystoiminnan
lisddntyminen. El&kditymisen kautta poistuu paljon hiljaista tietoa, jonka
korvaamiseen menee aikaa ja resursseja. Pitkalla aikavalilla ja valillisesti
tyohyvinvointiin huomiota kiinnittamalla saadaan aikaan laadun, tuottavuuden ja
innovaatioiden paranemista ja lisdantymista. (Manka 2011, 33-53))
TyoOhyvinvointi on tarked elementti organisaatioiden inhimillisen pddoman ja
kyvykkyyden muodostumisessa, silla vain hyvinvoiva yhteiso ja yksilé voivat
oppia, uudistua, kehittyd ja kehittda. Tyohyvinvointi maaritellaan, koetaan ja
luodaan tyon arjessa. (Viitala, Makela & Ho6ls6 2010, 196-197.)

2.2 Tyohyvinvointia tukeva ja velvoittava lainsaadanto

Lainsaadannén velvoitteiden tayttdminen on merkittava osa
tyonantajatoimintaa. Tyohyvinvoinnin  kehittamistyd on osin  saadoksiin
pohjautuva tydnantajan velvollisuus ja henkiléston kokonaisvaltainen hyvinvointi
osa organisaation yhteiskuntavastuuta. (Rauramo 2012, 18.) Tyon tuottavuus,
tehokkuus ja laatu ovat tarkeitd nakokohtia tydoloja parannettaessa ja
tyontekijoiden terveyttd edistettdessa, mutta myos eettiset ja inhimilliset tekijat
samoin kuin voimassa olevan lainsdddanndn noudattaminen ovat tarkea
peruste. Tyo6turvallisuuslaki (738/2002) on yksi tydelaman keskeisista
tyohyvinvointiin vaikuttavista laeista, jonka mukaan ty6nantaja on tarpeellisilla
toimenpiteilld velvollinen huolehtimaan tydntekijoiden turvallisuudesta ja
terveydesta tydssa. Tyonantajan on otettava huomioon tyéhon, tydolosuhteisiin
ja  muuhun tydymparistobn samoin kuin tydntekijan henkilokohtaisiin
edellytyksiin liittyvat seikat, tavoitteenaan tyontekijoiden tyokyvyn yllapitaminen
ja turvaaminen. Tyoturvallisuuslaissa paaosa velvoitteista lankeaa tyonantajalle,
mutta myods tyontekijan vastuuta ja roolia korostetaan useassa pykalassa.
Tyoturvallisuus on osa tydhyvinvoinnin perustaa ja edellyttaa tyonantajalta
jarjestelmallista vaara ja haittatekijoiden tunnistamista ja tyontekijalta aktiivista

roolia lain toteuttamisessa. (Tyoturvallisuuskeskus 2011, 2.)
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Turvallisuusjohtaminen l&htee tyOpaikan ongelmien ja asioiden merkityksen
ymmartamisesta ja havaitsemisesta. Tahan tyoturvallisuuslaki tarjoaa valineeksi
riskien arviointia. Lain mukainen tyOhon liittyvien haittojen ja vaarojen
selvittdminen antaa hyvan pohjan tyopaikan olosuhteiden suunnitteluun ja
edistimiseen. Toimenpiteiden suunnittelua, jarjestelyd ja toteutusta varten
tyoturvallisuuslaki edellyttda tyosuojelun toimintaohjelmaa. Silla ohjataan
terveyden edistamistd tyOpaikalla ja estetdaan haittojen ja vaarojen syntya.
Tyo6turvallisuuslain (738/2002) mukaisesti tydnantajan on jatkuvasti tarkkailtava
tyoymparistoa, tydyhteison tilaa ja tyétapojen turvallisuutta. Tarkkailun pitaa olla
kattavaa ja kokonaisvaltaista, mutta samalla riittdvan yksityiskohtaista ollakseen
tehokasta. Toteutettujen toimenpiteiden vaikutus tyon turvallisuuteen ja
terveellisyyteen on tarkkailun tarkea osa-alue. Tyéterveyshuolto on velvoitettu
arvioimaan tyopaikkaselvitysten yhteydessd myds mahdolliset psyykkista ja
fyysista kuormittuneisuutta aiheuttavat tekijat tydssa. Tyoturvallisuuslaki sanktioi
hairinnan ja véakivallan uhan. (Ty6turvallisuuskeskus 2011, 4.)

2.3 Tyohyvinvoinnin keskeiset tekijat osana arkipaivaa

Suurten ikéluokkien jaadessad pois tydelamasta kilpailussa parhaiden
tyontekijoiden saamisessa oman organisaation palvelukseen edesauttaa
tyonantajan hyva maine. Pelkastdan hyva palkka ei ole enaa ratkaiseva tekija
tyopaikkaa haettaessa, vaan maine on tulevaisuuden kilpailutekija tydnantajille.
Maineeseen vaikuttaa hyvin paljon se, millaista johtamiskulttuuria ja
henkilostopolitikkaa tydyhteiséssa harjoitetaan. Myds tydyhteisén viestinnalla
tydhyvinvoinnin osatekijana on suuri vaikutus maineeseen, organisaation
tyytyvaiset tyontekijat toimivat tehokkaasti positiivisen maineen lahettilaina. Tata
ajatusta peilaten harjoittelijat ja opiskelijat vakiintuneen henkiléston lisdksi ovat
hyva vayla tyénantajaprofiilin nostattamiseen. (Tyoturvallisuuskeskus 2009, 4—
5)

Hyvinvoinnin edistamisen kaytanteet koostuvat positiivisuuden levittdmisesta,
jaksamisen seuraamisesta, toiveiden tukemisesta seka lasnd olemisesta.
Nakemalla ja osoittamalla asioiden parhaat puolet, kayttaytymalla myonteisesti

ja keskittymalla onnistumisiin esimies luo tydyhteis66n itseaan vahvistavan ja
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ruokkivan positiivisen ilmapiirin. Seuraamalla tyontekijoiden jaksamista ja
saatelemalla heidan tyomaardansa esimies vahentdada mahdollista stressia,
uupumista ja loppuun palamista. Toiveiden tukemisella mahdollistetaan
tyontekijoidensa itsensa toteuttaminen, joka puolestaan parantaa mielekkaan
tyon tekemisen edellytyksia ja lisdd viihtyvyytta. Olemalla lasnd esimies
viestittdd olevansa kaytettavissa, tarjoavansa tarvittaessa tukea seké toisaalta
rauhoittaa tyoyhteison toimintaa ja véhentdd tybn tekemisen vastuun
haitallisesti kokemista. (Asp 2010, 63.)

Tyontekija haluaa kokea kuuluvansa tydyhteis6on, tulla kuulluksi, olla kollegojen
arvostama ja kokea mahdollisuuden vaikuttaa yhteisiin asioihin. Esimiehen
tulee olla tietoinen naiden tekijoiden merkityksestd tyontekijan tyossa
jaksamiselle ja tydmotivaatiolle. Tyontekijan tydmotivaatio, viihtyminen ja
jaksaminen tyoyhteisdssa vaikuttavat suoraan organisaation menestykseen.
Jokaisen tyontekijan tydpanos on merkittava strateginen tekija, joka tydnantajan
ja organisaation on otettava huomioon menestystekijoita miettiessaan.
Parhaiten menestyvét tydyhteisot, joissa uskalletaan kysya ja kyseenalaistaa ja

olla eri mieltéa asioista. (Juholin 2008, 25.)

Viestintda tarvitaan vahvistamaan tyontekijoiden tyémoraalia ja samaistumista
yritykseen ja sen arvoihin seka varmistamaan, ettd tyontekijd tietdd omat
tyotehtavansa ja kuinka niita tulisi hoitaa. Yrityksen viestinnan tulisi olla luovaan
ja itsendiseen tydskentelyyn kannustavaa kuitenkin niin, ettd toiminta tukee
yrityksen tavoitteita. (Cornelissen 2011, 163-164.)

Sydanmaanlakan (2007, 64—65) mukaan suomalainen kommunikointikulttuuri
on perinteisesti niukkaa. Kovin helposti ei kehuta tai haukuta. Han toteaa myos
hyvinvoivan tydyhteison kannalta hyvien vuorovaikutustaitojen ja toimivien
palautekaytantdjen olevan erittdin tarkeitd. Tyodstd saatu palaute on yksi

tarkeimmista tyémotivaatioon ja tyéhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista.

Saarinen (2007, 121-129) korostaa vaitoskirjassaan tunneadlyn merkitysta
tyoelamassa, hdnen mukaansa kolme tarkeinta tydhyvinvoinnin tekijdd ovat

kokemus oikeudenmukaisuudesta, oman tyon merkityksellisyydesta seka
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kyvysta vaikuttaa omaan tyohon. Ihmiset eivéat sairastu psyykkisista jarkisyista,
vaan ongelmat ovat tunneperaisia. TyOpaikkojen ongelmat ovat Saarisen
mukaan usein ilmapiiri- ja kemia-asioita. Naihin voi vaikuttaa vain tunteita
ymmartamalla ja esimies puolestaan toimii juuri tuon tydyhteison tunneilmapiirin

tulkitsijana.

Ty6hyvinvointi on psykologisesta kulmasta tarkasteltuna hyvin tunneperainen
asia. Mielekasta ja taitojamme vastaavaa tyota tehdessamme tunne on hyva.
Ty6sséa hyvinvoinnin kannalta osaaminen suhteessa tyon vaatimuksiin tulisi olla
tasapainossa. Selked paamaara tukee tyohyvinvointia, luo turvallisuuden
tunnetta, rakentaa pohjaa optimaaliselle kokemukselle ja edistdd yhteistyon
sujuvuutta. Tyostd saatava valiton, rakentava ja myonteinen palaute samoin
kuin kriittinen palaute antaa mahdollisuuden itsensa kehittamiseen tyon kautta.
Uuden oppiminen voi olla palkitseva kokemus ja antaa tyydytysta parantaen
tyohyvinvointia. Mahdollisuus osallistua kiinnostuksen ja kykyjen mukaan
mielekkdaseen tydelaméén on henkisesti rikastuttavaa, silla on merkitysta
sosiaalisen identiteettimme rakentumisessa ja sen kautta kuulumme yhteis66n
ja yhteiskuntaan. (Luukkala 2011, 31-36.)

Mankan (2010, 15-16) mukaan ty6hyvinvoinnin maaritelmassa yksilén
ominaisuudet ovat keskeiselld sijalla; elamanhallinta, kasvumotivaatio seka
koettu fyysinen ja psyykkinen terveys. Tyohyvinvointiin vaikuttaa se, millaiset
keinot yksilolla on kasitelld ja selviytyd ympéaristonsa vaatimuksista, jolloin halu
kehittaa itseddn edistaa ihnmisen hyvinvointia. Henkilokohtaisiin tekijoihin liittyvat
my0s asenteet, jotka vaikuttavat ihmisen havaintoihin tiedostamatta, ja nain
ollen muokkaavat ihmisen kokemuksia myds muista tydhyvinvoinnin osa-

alueista.

Modernein viitekehys on ns. laaja-alainen tyohyvinvoinnin kasite (kuvio 2.), joka
on tuonut mukanaan aiemmista stressimalleista puuttuneet ulottuvuudet:
tydmotivaation, tydn imun, toiminnan teorian ja transformatiivisen oppimisen.
Laaja-alaisen kasityksen mukaan tydorganisaatiossa, tydn organisoinnissa,
esimiestoiminnassa tai ryhman toiminnassa ilmenevéat kehittamistarpeet

toimivat tydhyvinvointiin pyrkivAn muutossykayksen kaynnistgjina ja oppimisen
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mahdollistajina. Tyohyvinvoinnin laaja-alainen kasite siirtad painopisteen
tyoyhteison kielteisesta voimavaroja kuluttavasta tarkastelusta
mahdollisuuksien ja tydssa ilmenevien myonteisten piirteiden tutkimiseen ja
kehittamiseen. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 6-7.)

Tyohyvinvoinnin tekijat

ORGANISAATIO

* tavoitteellisuus

* joustava rakenne

* jatkuva kehittyminen
* toimiva tyoymparisto

ESIMIES YKSILO RYHMAHENKI
* osallistuva ja * elamanhallinta * avoin vuorovaikutus
kannustava * kasvumotivaatio * ryhman toimivuus
johtaminen * terveys ja
\_ J fyysinen kunto

=
YO

* vaikuttamismahdollisuudet
* kannustearvo: oppiminen

\ \’ ulkoiset palkkiot /

Kuvio 2. Laaja-alainen tyohyvinvoinnin -malli (Manka, Kaikkonen & Nuutinen
2007, 7).

Oleellinen tydhyvinvointiin vaikuttava osa-alue on organisaatio ja sen
tavoitteellisuus,  toiminnan  suunnitelmallisuus  sekda  keinot  niiden
saavuttamiseksi. Organisaation joustava rakenne ja jatkuva kehittyminen seka
turvallinen tydymparistd luovat tydssa viihtymista. Esimiesten toiminnan osa-
alueet voidaan jakaa ihmisten ja asioiden johtamiseen, molemmilla
ulottuvuuksilla on yhteys tydntekijoiden tydsuorituksiin seka tyoéhyvinvointiin.
Ihmisten johtamiseen sisaltyvat luottamuksen ja oikeudenmukaisuuden
elementit, asioiden johtamiseen osaamisen edistaminen. (Manka 2010, 16-18.)
Avoin ilmapiiri, arvostus ja luottamus tydyhteisossd ovat keskeisid hyvan
ryhméhengen elementtejd, aivan kuten myds yhteiseksi koettu vastuu

tavoitteiden saavuttamiseksi. Myo6s tyo itsessdan on tyohyvinvoinnin osa-alue.
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Tyontekijan mahdollisuudet ja halu vaikuttaa ja kehittyd tyossaan seka
monipuolinen ja vaihteleva ty6 ovat tyon siséltoon liittyvia elementtejd. Myo6s
ulkoiset palkkiot vaikuttavat tyohyvinvointiin. (Manka 2010, 16-18.)

2.4 TyOhyvinvoinnin portaat

Ihmisen toiminnan tavoitteena on omien kykyjen ja mahdollisuuksien
toteuttaminen. Maslowin motivaatioteorian (1943) mukaan tarpeet muodostavat
hierarkian, jonka ylimpana tavoitteena ja eettisend ihanteena on itsensa
toteuttamisen  motiivi,  aidoin  inhimillisen  toiminnan  voimanlahde.
Ty6hyvinvoinnin portaat -malli mukailee Maslowin motivaatioteorian mukaan
porras portaalta rakentuvaa tarvehierarkiaa; hyvinvointi  muodostuu
fysiologisista perustarpeista, turvallisuuden, rakkauden, yhteenkuuluvuuden ja
littymisen tarpeesta, arvostuksen tarpeesta seké itsensa toteuttamisen
tarpeesta. Nama perustarpeet ovat toisistaan riippuvaisia ja vallitseva tarve
hallitsee kayttaytymistd. Tarvehierarkiateoriaa on laajennettu kaytettavaksi
my0ds tyohyvinvoinnin edistamisen valineena. Tyohyvinvointi kehittyy, kun
Maslowin tarvehierarkian jokaisen viiden portaan edellytykset tyydyttyvat seka

tyossa ettd omassa elamassa. (Rauramo 2008, 2.)

Jokainen edellda mainitun mallin "porras” tai tarve ilmentaa tarpeen tyydyttymista
ja toisaalta ilmentaen myo6s niita seurauksia, joita tyydyttymisen puutteesta tai
taantumisesta voi olla. Korkeinta tarvehierarkian porrasta on mahdotonta
saavuttaa, mikali alemman tason tavoitteet eivat ensin toteudu. Jokaiselle
portaalle on koottu tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita organisaation ja yksilon
nakokulmasta sekd aihealueeseen liittyvia arviointimenetelmid. Mallin avulla
voidaan kehittdd yksildbn omaa ja organisaation tydhyvinvointia ”porras
portaalta”. (Rauramo 2008, 27.)

Tybhyvinvoinnin portaat -mallissa (kuvio 3.) kyse on perustarpeista suhteessa
tyohon seka naiden tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. Mallin kehittamisen
tavoitteena on ollut 16ytaa tyéhyvinvoinnin taustalla olevia keskeisia tekijoita ja
toimintamalleja pitkdjanteisen, suunnitelmallisen kehittamistoiminnan tueksi.

Kuvaamalla kehittdmisjarjestelma systeemiseksi malliksi on |0ydetty ne
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keskeiset prosessit, joihin pyritddn vaikuttamaan, mikali halutaan saada aikaa
pitkdaikaisia muutoksia jarjestelmaan. Systeemiajattelu pyrkii ymmartamaan eri

osien vaikutusta kokonaisuuteen. (Rauramo 2012, 13.)

Oppiva organisaatio,

i 5. OSAAMINEN omien edellystysten

TYONANTAJA/ORGANISAATIO: Osaamisen i 2 ipainoinen hyoo

| < 2 o = 4 dyntaminen, uuden
. hallinta. mielekéas tyd. luovuus ja vapaus. o <

¢ . tiedon tuottaminen,

an) tyon hallintaja | estettiset elamykset.

TYONTEKIJA/YKSILS:

Eettisesti kestavat
arvot, hyvinvointia
ja tuottavuutta
tukeva missio, visio,
strategia, oikeuden-
mukainen palkka
ja palkitseminen,
toiminnan arviointi ja

kehittaminen

I : 4. ARVOSTUS
TY(")NANTAJA/ORGANISAATIO: Arvot, toiminta ja

Yhteishenked tukevat
toimet, tuloksesta ja
henkilostosta huoleh-
timinen, ulkoinen ja
sisdinen yhteistys.

7 Tyon pysyvyys, riittava
[ toimeentulo, turvalli-
nen tyd ja tySymparistd
sekd oikeudenmukai-
nen, tasa-arvoinen
ja yhdenvertainen
tySyhteiss.

; 2. TURVALLISUUS
TYONANTAJA/ORGANISAATIO: Tydsuhde, tysolot.
YONTE YK: vallis gonol

hoito.

Kuvio 3. Ty6hyvinvoinnin portaat -malli (Rauramo 2012, 15).

Psykofysiologiset perustarpeet tyydyttyvat, kun tyé on sopivan haasteellista ja
mahdollistaa palauttavan seké virikkeellisen vapaa-ajan. Tavoitteena on hyva

terveys. Turvallisuuden tarve tyydyttyy turvallisella, oikeudenmukaisella ja tasa-

arvoisella toimintaymparistolla, riittavalla toimeentulolla ja tydsuhteen

vakaudella. Tavoitteena on kokonaisvaltainen turvallisuus. Yhteisollisyyden

tarve tyydyttyy avoimella ja luottamuksellisella ty6ilmapiirilla. Hyva yhteishenki

ja henkilostostda huolehtiminen heijastuvat positiivisesti motivaatioon ja

Tekijansa mittainen tyd,
joka mahdollistaa virikkei-
sen vapaa-ajan, riittava ja
laadukas ravinto ja liikkun-
ta, sairauksien ehkaisy ja
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tyohyvinvointiin. Tavoitteena on yhteista paamaaraa ja yksilon hyvinvointia
tukeva yhteisollisyys. (Rauramo 2012, 14.)

Arvostuksen tarvetta tukee hyvinvointia edistdva strategia sekd kaytannon
toiminnassa nakyva arvomaailma. Oikeudenmukainen palkka ja palkitseminen,
toiminnan arviointi ja kehittdminen tavoitteena tyon arjessa nakyva arvostus
omaa ja toisten tyotd kohtaan. Itsensa toteuttamisen tarpeen tyydyttymista
edistaa yksilon ja yhteison osaamisen tukeminen ja kehittaminen. Ty0 tarjoaa
oppimiskokemuksia, oivaltamisen iloa sek&a mahdollisuuksia omien taitojen
hyddyntadmiseen. Tavoitteena on sek& yksilbd ettd organisaatiota tukeva
osaaminen. (Rauramo 2012, 14.)

Rauramo (2008) on nostanut esiin tyohyvinvoinnin rakentamisen keinoina
muinaisia antiikin Kreikan hyveita: kaytanndllisen viisauden, rohkeuden,
oikeamielisyyden seka kohtuullisuuden. Tyosta suoriutumiseen vaaditaan
koulutuksen liséksi myos kykya soveltaa opittua. Tamé edellyttdd henkildstolta
selkeda perustehtavan ja paadmaaran tiedostamista ja tydossa oppimista, ts.
kaytannon viisautta. Rohkeus puolestaan liittyy turvallisuuden tunteeseen,
uskallukseen ottaa riskeja ja olla eri mielta ja puuttua epakohtiin, erilaisuuden
hyvaksymiseen, muiden arvostukseen ja luottamukseen sekd myds tarvittaessa
kriittisen palautteen antamiseen. Kolmas hyve, oikeamielisyys, tarkoittaa
moraalisten saantdjen tunnistamista ja vastuuntuntoisessa tydyhteisossa
korkeaa tybmoraalia, vastuullisuutta ja hyvinvointia koskevia arvoja.
Kohtuullisuudella ty6hyvinvoinnin  rakentamisen keinona voidaan pitaa
voimavarojen tasapuolista jakautumista tyon ja vapaa-ajan kesken. (Virtanen &
Sinokki 2014, 145-146.)

2.5 Esimiestoiminta ja tydhyvinvointi

Tybhyvinvoinnin yhteys yrityksen tavoitteisiin on lahtbkohta tydhyvinvoinnin
kehittamiselle. On hyva pysahtyd miettimaan, miten tydhyvinvointi tukee
yrityksen tavoitteita ja mita riskeja tavoitteille seuraa siita, jos tyohyvinvointia ei
ole. TyOhyvinvointi tulisi ndhda johtamisvastuuna, jolloin johdolla on oltava

tavoitteita, jotka liittyvat yrityksen kestavaan kehitykseen eli tulos-, osaamis- ja
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hyvinvointitavoitteisiin. Tyohyvinvointi on tyOpaikalla kaikkien asia. (Otala &
Ahonen 2005, 189-190.)

Terveydenhuolto- ja sosiaaliala ovat tyOvoimavaltaisia aloja, joilla edellytetaan
vahvaa osaamista ja tietoperustaa. Taman vuoksi johtajuus on varsin
keskeisessd osassa tyontekijoiden terveyden, hyvinvoinnin ja tydasenteiden
muotoutumisessa. (Cummings, MacGregor, Davey, Lee, Wong, Lo, Muise &
Stafford 2010a, 375.) Johtajuuden on todettu olevan yhteydessa useisiin
henkiloston tyoterveyteen liittyviin tekijoihin ja varsinkin johtamisessa olevat
puutteet johtamisessa on todettu keskeisiksi tyohyvinvointiin vaikuttaviksi
tekijoiksi (Kelloway & Barling 2010, 271).

Johtaminen voidaan maaritella ihmisten tydpanosten ja fyysisten voimavarojen
tehokkaaksi hankinnaksi, kohdentamiseksi ja hyddyntamiseksi tiettya tavoitetta
varten. Esimiesty0 vaati haasteellisuutensa vuoksi tietoa, nakemysta,
koordinointikyky&, visiota, rohkeutta ja hyvid toimintatapoja. (Seeck 2013, 5,
19-20.) Esimiehen tydkaluna johtamistydssa toimii hdnen oma persoonansa.
Hyva itsetuntemus ja kyky avoimeen vuorovaikutukseen auttavat esimiesta
arvostamaan vastuualueellaan olevia tyontekij6ita. (Juuti & Vuorela 2015, 145—
146.)

Tyon tekemisen kannalta tarkedé on selkeasti maaritelty tydnkuva ja kuunteleva
esimies. Naiden puute tai epaselvyydet aiheuttavat uupumusta ja turhautumista.
Tybnkuvan tulee olla selkea, tavoitteet ja suoritusvaatimukset selvasti
julkituodut seka tydn merkitys maaritelty. Tydnjaon tulee olla kaikkien tiedossa,
vastuualueiden on oltava selkeita ja yhteistyon tyontekijoiden kesken tulee olla
toimivaa. Tyoyhteisdssa tulee olla selkeat pelisddnnét ja vuorovaikutuksella on
oltava selkeat puitteet. Tiedonkulun ja yhteisten kaytantbjen on toimittava.
Sovituista asioista voidaan aina joustaa, mutta joustaminen edellyttdd rajojen
olemassaoloa. (Makipeska & Niemela 2005, 203-219.)

Johtamisen tarkoituksena on erilaisten, eri asemassa olevien sekd erilaista
vaikutusvaltaa omaavien yksildiden ohjaaminen tyborganisaation

yhteistoimintaan ja yhteisiin tavoitteisiin. Johtaminen ja sen kehittaminen ovat
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julkisella sektorilla suurten odotusten kohteena julkishallinnon leikkauksien ja
suuren ikaluokkien elékoitymisten aiheuttamissa haasteissa. Johtamisesta on
tullut 2010-luvun Suomessa muoti-ilmid, joka nahdaan keinona julkishallinnon
laadun, tuottavuuden ja tehokkuuden seka tyOhyvinvoinnin parantamiseen.
(Seeck 2013, 12, 20.)

Toimivassa tytyhteistssa esimiehen tehtavana on huolehtia seka tyéryhmansa
tuottavuudesta ettd ihmisten hyvinvoinnista (Latva-Kiskola 2006, 41).
Johtamistavat ja siséllét ovat sidoksissa organisaation toimintaymparistoon ja
kulttuuriin. Esimies osoittaa omalla esimerkillaan oikeudenmukaisuutta,
tasapuolisuutta ja suvaitsevaisuutta. Hyvan esimiehen ihmiskuvaan sisaltyy
nakemys siita, ettd myods tyontekijalla on arvo sinansa, ei pelkkana resurssina.
Siihen kuuluu my6s aito ymmarrys ja kiinnostus tyontekijoiden kokonaisvaltaista
kasvua ja hyvinvointia kohtaan. (Ahman 2003, 165-167.)

Ty6 on osa elamaa ja hyvinvointi tydpaikalla on olennainen asia kehittymisen ja
kehittamisen kannalta. Esimiehen kyvyilla késitella omia ja muiden tunteita on
merkitystd seka ilmapiirin ettéd kehittdmisen kannalta. Esimies on tyOpaikalla
tarkein  tunteiden tartuttaja, rehellisyys, mydnteisyys ja optimismi
tunneilmaisussa edistavat tydyhteison ilmapiirin kehittymista ja kehittamista.
Ympaéristo, jossa luovuus, rohkeus ja ilo ovat normaalia tyon arkea, tukee myé6s
tyohyvinvointia. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 178-183.)

Lahiesimiehella on merkittava rooli henkildston osallistamisessa, sill& esimiehet
ovat tarkein linkki henkiloston ja johdon valilld. Esimieheltda vaaditaan
monenlaista osaamista, ihmistuntemusta ja kykya johtaa yksilditd ja ryhmia.
Esimieheltd vaadittavista kyvyista tarkeimpana pidettiin kuitenkin tunnealya.
(Tuomi & Sumkin 2010, 14-21.) Huusko (2006, 7) korostaa johtajuuden ja

tunnealyn yhteenkuuluvuutta erityisesti muutostilanteissa.

Esimieheltd vaaditaan kykya reflektoida omaa toimintaansa. Reflektoinnin
vaikeus piilee siina, ettd se edellyttdéda oman mukavuusalueen ulkopuolelle
menemista, jolloin saattaa tormata itsessaan asioihin, jotka haluaakin kieltaa.

Reflektoinnissa joutuu tunnistamaan omat virheensa. (Harjuniemi 2008, 81.)
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Lasna oleva esimies altistaa itsensd keskustelulle olemalla tavoitettavissa,
mutta tarkedd on myds kuuntelemisen taito ja vuorovaikutus. Lasnéolo
tarkoittaa my0s sita, ettd esimiehella on valmius puuttua kaytdnnon
kitkatekijoihin ja ongelmiin, joita hyvin usein tulee eteen tydyhteis6a
johdettaessa. Keskittymalla myds omaan kehittymiseensa ja tyohonsa esimies
luo koko tydyhteisbonsa mallin, jonka mukaan voidaan toimia. Tarkeimpia
asioita onnistuneessa johtamisessa on esimiehen motivaatio omaan

johtamistehtéavaansa ja siihen sitoutuminen. (Ménkkonen 2008, 544.)

Esimies voi kohdata monenlaista tyytymattomyytta tydyhteisossa, tyontekijoiden
tunteet on hyva ottaa vastaan keskustellen niistd, mutta tarkeda on olla
menemattd niihin likaa mukaan. Varsinkin l&ahiesimiehen tulisi kyeta sietimaan
epavarmuutta, mutta myos tukemaan tyontekijoitddn ja suhtautumaan heidan
tunteenpurkauksiinsa ymmartavaisesti, ottamatta tunnereaktioita
henkilokohtaisina hyokkayksind. Perusedellytys esimiehen& onnistumiselle on
kritiikin sietaminen ja sen mahdollisen ydinsisallon pohdinta. Esimies itse my6s
voi kohdistaa itseensa kohtuuttomia odotuksia, jolloin ylimitoitetut vaatimukset
voivat johtaa liialliseen tydsidonnaisuuteen ja muun elaméan kapeutumiseen.
Esimies voi toimia tyontekijoilleen hyvand esimerkkina siten, ettei vaadi
ylitehokkuutta eikd aja tyoyhteisbd uupumukseen ylimitoitetuilla tavoitteilla.
(Vartia, Grondahl, Joki, Lahtinen & Soini 2012, 143-145.)

Omien kokemusten reflektointi ja saanndllisten kehityskeskustelujen kayminen
itsensd kanssa on merkityksellistd johtajana kasvamisessa. Johtaminen on
huolehtimista omasta hyvinvoinnista, uudistumisesta ja tehokkuudesta ja siten
tasapainoilua tyon ja muun elaman valilla. Johtaminen on oman lasna olevan
tietoisuuden ja mielenrauhan kehittamista ja monipuolista alykkyytta. Alykkaan
itsensd johtamisen taustalla vaikuttaa kokonaisvaltainen ihmiskasitys, jossa
yksild nahdaan koko ajan tarkoitustaan ja merkitysta tyossaan ja elamassaan
etsivana tekevana, ajattelevana ja tuntevana olentona. Kokonaisvaltainen
hyvinvointi, kokonaiskuntoisuus voidaan nahda yhtena alykkaan itsensa
johtamisen paamaarana, jonka pohjalta kykenemme rakentamaan hyvan ja

merkityksellisen elaman. (Sydanmaanlakka 2012, 29.)
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Johtajuus on prosessi, jossa johtaja vaikuttaa yksiloon tai ryhmdaan, jotta
yhteinen tavoite saavutettaisiin tehokkaasti. Johtajuutta voidaan kuvailla
vallankayttond,  vaikutusvaltana, muutosprosessina,  luonteenpiirteend,
palveluna, tien sekéa vision nayttdmisend, opettamisena seka kouluttamisena,
hallinnointina  seka tavoitteiden  maarittelynd ettd  saavuttamisena.
(Syddnmaanlakka 2009, 105-106.)

Johtamisprosessissa vaikuttavia asioita ovat johtajan osaaminen, itsetuntemus
ja -luottamus seka johtajan kayttaytyminen ja johtajan persoonallisuus. Johtajan
persoonallisuus koostuu useista luonteenpiirteistd, motiiveista ja arvoista.
Olennaisinta johtajalle on olla oma itsensd, johtajan persoonallisiin
ominaisuuksiin tulisi sisdltyd myo6s erityisen hyvat vuorovaikutustaidot seka
kiinnostus tyoskennella erilaisten ihmisten kanssa. Johtaminen on my6s
tavallaan palvelutehtava, jolloin johtaja tarjoaa johtamispalvelua tyéntekijoilleen,
itselleen ja omille esimiehilleen. (Sydanmaanlakka 2009, 120-121.)

Esimiehet ovat tarkeassa osassa myods henkiloston osallistamisessa.
Osallistavassa organisaatiossa strateginen johtaminen vaatii esimiehelta
ennakkoluulottomuutta,  sinnikkyyttd ja uskoa tulevaisuuteen, hanen
tehtavanddn on selkeyttda strategia, tavoitteet ja toimintamallit. Toiminnan
selkeyttdminen helpottaa arjen toimintaa ja auttaa henkilostdd keskittymaan
olennaiseen ja samalla henkildstén resurssit ja aika kohdentuvat olennaiseen.
(Tuomi & Sumkin 2010, 14.)

Menestyksekkaan johtajuuden yhtend tarkedna kriteerind on pidetty
vaikuttamista tydyhteison motivaatioon, sitoutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen.
Johtajalta kaivataan sekd ihmissuhdesuuntautuneisuutta, kykya osoittaa
herkkyytta tyontekijoiden tunteita ja ideoita kohtaan seka
tehtavasuuntautuneisuutta, kykya aloitteellisuuteen organisaation toiminnan
rakenteiden kehittamisessa ja yllapitamisessa (Elo & Feldt, 2005, 315-316).
Esimiehen myoOnteinen tunne-energia vaikuttaa koko tydyhteisdon, auttaen
laajentamaan ajattelua, ndkemaan erilaisia ratkaisuvaihtoehtoja ja tekemaan
parempia paatoksid. Johtamisen oikeudenmukaisuuden on todettu parantavan

luonnollisesti  tyOhyvinvointia,  jolloin  hyvinvointi nakyy tyon ja
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asiakaspalvelutapahtuman parempana laatuna ja asiakastyytyvaisyytena.
(Virtanen & Sinokki 2014, 148-153.)

Hyva esimies konsultoi, kyseenalaistaa ja kannustaa keskusteluun. Hyva
johtaminen on tarkein tyéhyvinvoinnin [&hde. Tarkeimpié tydhyvinvointia tukevia
tekijoita ovat toimivan esimiestyon lisdksi johtamisen oikeudenmukaisuus,
yhteistydn sujuvuus sekad sosiaalinen tuki. Esimiehelle haasteena ovat
tyoyhteisbn sosiaalisten suhteiden ja ristiriitatilanteiden hallinta. (Heikka 2013,
85.)

Valtakunnallisen KASTE-ohjelman mukaan tyGhyvinvoinnin johtaminen on
valttamatonta, jotta voidaan turvata palvelujen laadukkuus ja toimivuus seka
tyontekijoiden saatavuus ja pysyvyys myos tulevaisuudessa (Sosiaali- ja
terveysministerio 2012, 30). TyOhyvinvoinnin tuloksellinen kehittdminen vaatii
ylimman johdon aktiivisen sitoutumisen ja osallistumisen esimerkiksi
strategiatyon avulla ty6hyvinvoinnin johtamiseen. Ty6hyvinvointi tulisikin n&dhda
koko organisaatiossa ja sen paatoksenteossa tyon tuloksellisuuteen
merkittdvasti vaikuttavana tekijana. (Tarkkonen 2012, 65-66.) Sosiaali- ja
terveysministerion tydymparistdd ja tyohyvinvointia koskeva linjaus korostaa
my0s viestinta- ja yhteistyotaitoja hyvan johtamisen kulmakivenad (Sosiaali- ja

terveysministerio 2011, 6-8).

2.5.1 Tilanneherkka tydhyvinvoinnin johtamisen malli

Sinisammal, Belt, Autio, Harkbnen & Motténen (2011, 28-35) ovat kehittdneet
tilanneherkan tyéhyvinvoinnin johtamisen mallin (kuvio 4.), jossa hyvinvoinnin
osatekijat eivat ole stabiileja vaan ne ovat jatkuvassa liikkeessa ja kiinteassa
vuorovaikutussuhteessa toistensa kanssa ja niiden suhteellinen merkitys
vaihtelee eri tilanteiden mukaan. Osatekijoiden painoarvo vaihtelee myds
toimialan, organisaation koon, ymparéivan kulttuurin ja muiden tekijoiden
vaikutuksesta. Mallissa esitetyt hyvinvoinnin osatekijat ovat tyontekija, tyo,
l&hitybyhteis®, johtaminen seka ulkopuoliset tekijat. Esimiehen tehtavand on

pitdd edelld mainitut osatekijat tasapainossa. Tyohyvinvoinnin tilanneherkan
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johtamismallin  viitekehyksessad tasapainoa yllapitavana tekijana on
organisaation arvoja, strategiaa, tavoitteita, pelisaantdja, yhteisty6kumppaneita,
taloutta ja tulevaisuudennakymia koskeva, johdon harjoittama ja tukema avoin
ja aktiivinen organisaation siséinen viestintd. Johtamismallissa korostuvat tyén
ja tyodyhteisén ulkopuolisten tekijoiden merkitys johtamisessa. Tasapainon
yllapito vaatii esimieheltd kyky& ennakoida ja reagoida tyGyhteison sisaisten tai
ulkoisten tekijéiden muutoksiin. Ulkopuolisia tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita
ovat perhe, vapaa-aika, lainsaadantd seka taloudelliset ja kansainvéliset
muutokset.

Kuvio 4. Ty6hyvinvoinnin tilanneherkka johtamismalli (Sinisammal 2011, 65).

Tilanneherkan tydhyvinvoinnin johtamisen mallissa lahitydyhteis6on sisaltyvia
tekijoita ovat mm. tyén organisointi, tyopaikan pelisdannét, arvot, luottamus,
tydilmapiiri ja tydtoveruus. Tyohon liittyvat itse tydtehtavien lisaksi tyovalineet ja
tyoymparistd. Tyontekijaan liittyvia tekijoita ovat esimerkiksi ammatillinen
osaaminen, koettu terveys, tyoyhteisotaidot, arvot ja asenteet. Johtamisen
tehtavana on ohjata tydhon, tyontekijoihin ja tydyhteiséon liittyvia koko ajan
kaynnissd olevia muutosprosesseja siten, etta ulkoisten tekijoiden myoénteiset
vaikutukset hyddynnetaan ja Kkielteiset vaikutukset pysyvat hallinnassa.
Ulkopuolisia tekijoita ovat perhe, vapaa-aika, lainsaadantt seka taloudelliset ja

kansainvaliset muutokset. (Sinisammal 2011, 64—-66.)
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2.5.2. Muutosjohtaminen

Muutoksen onnistumisen kannalta henkildston osallistuminen muutoksen
suunnitteluun ja toteutukseen on tarke&&d. Osallistuminen antaa henkildstoélle
vaikuttamisen mahdollisuuden ja yhdessa tekemisen tunteen sekd liséa
muutokseen sitoutumista ja myonteistd asennetta. Toisaalta henkiloston
osallistuminen tarjoaa muutoksen toteuttajalle tilaisuuden hyddyntd& naiden
asiantuntemusta ja ammattitaitoa muutosprosessin  suunnittelussa ja
toteuttamisessa. (Taskinen 2011, 150.)

Muutosjohtajuudessa oikeudenmukaisuus on keskeinen eettinen periaate
(Taskinen 2011, 160). Esimiesten ja tydyhteisén osallisuus on edellytys
onnistuneelle muutoksen johtamiselle (Heino & Taskinen 2012, 51).
Muutostilanteessa esimiehen tulee kyetd ndkemaan muutoksesta saavutettava
hyoty. Osallistavalla muutoksen johtamisella saadaan aikaan parempia tuloksia
ja tasta syystd muutokset tulee suunnitella, toteuttaa ja arvioida huolella.
(Hyppanen 2007, 226, 231, 246.) Kallunkin (2008, 2) mukaan
muutosjohtamisessa nakyy vahva pyrkimys laaja-alaiseen osallistamiseen ja
vuorovaikutukselliseen  tyoskentelyyn.  Muutosprosessin myodtd  uudet
toimintamallit ja kehittamistoimet eivat toteudu pysyvaksi kaytannoksi, ellei

ajattelutapa muutu ja organisaatiokulttuuri tue muutosta (Makisalo 2003, 78).

Muutosten aiheuttamien tunteiden lisdksi on huomioitava ihmisten
muutoshalukkuus (Kalin 2010, 118-119). Muutoksen johtaminen on
esimiestyon suurimpia haasteita (Laaksonen, Niskanen, Ollila & Risku 2005,
44-45). Muutosjohtajan taytyy tehda jatkuvaa tilannearviointia muutoksen
etenemisesta ja hdnen on oltava valmis muuttamaan oman ajattelun suuntaa

prosessin sita niin vaatiessa (Viitala 2004, 95).

Onnistuakseen muutosprosessi vaatii riskien hallintasuunnitelmaa, jossa
pyritdan tunnistamaan kehittdmisprosessin lopputuloksen saavuttamista
vaikeuttavat tekijat ja olosuhteet. Muutosprosessien selkea viestintd on

voimavara, jonka tavoitteena on kehittdmistoiminnan tukeminen, tapahtumista
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informointi ja osallistujien perehdyttaminen ja sitouttaminen. (Heikkil&a, Jokinen
& Nurmela 2008, 80-85.)

Dialoginen viestintda toimii yhtend muutoksen tydkaluna ja sita pidetaan
keskeisend kriittisen reflektion edellytyksend. Dialogi tarkoittaa yhdessa
ajattelun vuorovaikutuksellista taitoa eli kykya yhdistella eri asioita luovasti ja
ennakkoluulottomasti. Dialogin avulla voidaan kehittdd omaa ajattelua ja oppia
uutta, silla perimméaisend tarkoituksena on pyrkia ymmartamaan toisten
nakemyksid eikd puolustamaan vain omaa kantaansa. (Stenvall & Virtanen
2007, 62-63.) Muutosjohtajan taytyy huomioida, ettei pelkkd dialogisuus
ratkaise muutosprosessin  onnistunutta lapiviemista, vaikka johtamisen
l&hestymistapa onkin avoin ja luova. Muutosjohtajan tulisi kyeta tunnistamaan
ne asiat, jotka on yha uudelleen syyta ottaa dialogiseen keskusteluun. (Vuori
2011, 196.)

Lahiesimiehen keskeisin tehtdva muutosprosessin aikana on johtaa tydyhteisoa
siten, ettd yhteis6 toimii perustehtavansa mukaisesti tavoitteellisesti.
Muutoksenteko edellyttaa perusteltujen tulkintojen esittamista ja suorittamista
sekad eri suunnista tulevien impulssien integrointia. Johdon sitoutumisella on
selkeat vaikutukset tyontekijoiden vastustukseen muutosta kohtaan. (Turpeinen
2011a, 30-31.)

Huuskon (2006, 9) mukaan osallistamisen kannalta esimiehen tarkeimpina
ominaisuuksina nédhdéan kyky motivoida ja rohkaista. Esimiehen tulee itse
uskoa osallistamiseen ja samalla korostaa osallistamista toiminnassaan, jotta
han pystyy motivoimaan tydntekijoitaankin. Esimiehen antaman palautteen ja
kritiikin tulisi olla lisaksi kannustavaa ja ajattelua edistavda tukeakseen

osallistumista. (Heinonen, Klingberg & Pentti 2012, 33.)

Turkin (2011, 14) mukaan keskeista sosiaali- ja terveydenhuollon muutosten
johtamisessa on huomioida henkiléston osallistaminen muutosprosessin
suunnittelussa, toteutuksessa ja arvioinnissa. Tarkedad on huomioida myo6s

muutoksen johtamiseen kuuluva kommunikointi, tiedon kulku seka tiimityd.
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Johtamisen tulisi selventdd ja kehittdd yhteistd toimintaa, jolloin toiminnan
mielekkyys 10ytyy yhteisten etsiskelyjen avulla. Se on erilaisten nakokulmien
avaamista, paamaarien kirkastamista, perustehtavien selventamista seka
uudenlaisten viitekehysten luomista siitd, mitd yhteisesti on |0ydetty.
Johtaminen on keskeisin tydyhteison hyvinvointiin vaikuttava tekija, jonka
keskeisia tehtavia ovat toiminnan mielekkyyden sailyttaminen ja uudenlaisten
merkitysten etsiminen ja tuottaminen, my0s muutosten aikana. Merkitysten
yhteinen etsiminen vaatii esimiehelta aloitteellisuutta, keskustelujen avaamista

ja tydyhteisbn voimavarojen esille saamista. (Juuti & Vuorela 2015, 139-141.)

3 Tyoyhteison kehittdminen hyvinvointia edistavaksi

3.1 Toimiva tydyhteiso

Ty6hyvinvoinnin kehittamishanke noudattaa kehittamissyklia, jossa tarpeen
tunnistamisen, tiedon kokoamisen ja tilanneanalyysin kautta maaritellaan
kehittdmistavoite, laaditaan toimintasuunnitelma, suunnitelman toteutus seka
lopuksi kehittdmishankkeen arviointi. Tavoitteena tydyhteisén kehittamisella on
parantaa yhteison toimivuutta ja tyobn psykososiaalisia ominaisuuksia.
Osallistava kehittaminen ja valtuuttava johtaminen ovat merkittavia lahtékohtia
tyontekijoiden kehittdmisprosessiin sitouttamisessa. (Elo & Feldt 2005, 318-
322, 329.)

Hyvin toimivassa tydyhteisossd osaamisen ja tiedon jakaminen on avointa,
vuorovaikutus ja yhteistyd sujuvaa ja Kkollegiaalista. Jokaisen tydpanosta
arvostetaan ja henkilostd kokee yhteenkuuluvuutta, ilmapiiri tydpaikalla on
kannustava ja innostava. Talldin vaikeatkin asiat uskalletaan ottaa puheeksi ja
kasitella rakentavassa hengessa. Hyvin toimivassa tydyhteisdssa luottamus
muodostaa pohjan kaikelle toiminnalle, se vaikuttaa yhteisdn viestinnan
avoimuuteen ja yhteistythalukkuuteen. Tyoyhteison tunneilmapiiriin vaikuttavat
keskindinen luottamus, tyon sisdltd ja sen organisointi seka tyodntekijdiden
valinen vuorovaikutus. (Pakka & Raty 2010, 10-12.)



31

TyOhyvinvointi on hyvin tunneperédinen asia, joka rakentuu kolmesta
elementista; osaamisesta, vaatimuksista sek&a sosiaalisesta tuesta. Osaavan
tyontekijan kokema hallinnan tunne ja selkea paamaara tuovat tyohon
tekemiseen rentoutta ja jaksamista, jolloin myos ty6hon liittyva stressi koetaan
ainoastaan mydnteisena voimavarana. Toisaalta tyohyvinvoinnin kannalta on
tarkeaa osaamisen ja vaatimusten vélinen tasapaino. Tyontekijan saadessa
tyostéa kannustavaa sosiaalista tukea ja rakentavaa palautetta, varsinkin omalta
esimieheltd, vaatimusten hetkellisesti ylittdessa voimavarat ja osaamisen, ei
yleensé aiheudu tydntekijalle suuremmin haittaa tai pidempiaikaista uupumista.
(Luukkala 2011, 31-34.)

TyoyhteisOtaidot ovat merkittdvassa asemassa tyohyvinvoinnin edistamisessa
(Sinisammal 2011, 34, 70). Tyoyhteis66n kuuluvat tyékavereiden ja tyGilmapiirin
lisdksi tydon organisointi, tyOyhteison pelisddnnét ja arvot sekd luottamus.
TyoOyhteisotaitoihin - kuuluvat osaaminen ja yhteistyd. TyOyhteisotaitoihin
kuuluvat vastuun kantamisen liséksi perustehtavaan keskittyminen, avoin
vuorovaikutus, oma-aloitteisuus ja aktiivisuus, toisen arvostaminen seka
erilaisuuden hyvaksyminen. Tunnetaidot vahvistavat itsetuntemusta ja auttavat
jaksamaan ty6n haasteita. (Luukkala 2011, 214-215.) Tunnetaitoihin kuuluvat
kyky tunnistaa toisten tunteita, halu toimia vuorovaikutuksessa sekd omasta
motivaatioista huolehtiminen. Tyoyhteisotaidot edistavat seka yksilon ettéa koko

tyoyhteison hyvinvointia. (Vesterinen 2010, 113, 117.)

Ty6hyvinvointia edistavat myos tyontekijan selkea kasitys perustehtavasta seka
yhdessa sovitut pelisaannot (Makisalo 2011, 9). Suonsivun (2011, 91-92)
mukaan asiakkaiden tyytyvaisyys ja hyvinvointi ovat sosiaali- ja terveysalalla
tyontekijan tyohyvinvointia merkittavasti lisdavia seikkoja. Myods tydnohjauksella
on todettu olevan positiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin. Se edistaa tunteiden

hallintaa, toimivien ratkaisujen 16ytymista ongelmatilanteisiin ja me-henkea.

Tybpaikan hyva yhteishenki edistda koko tydyhteisén hyvinvointia ja sitd voi
parantaa avoimella vuorovaikutuksella, palautteen antamisella, yhdessa
tekemélla ja toisen huomioimisella. TyoOyhteisbn toimivuus ja yhteisdllisyys

edistavat sosiaalista tyohyvinvointia. (Lehtonen 2011, 92, 94.)
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3.2 Sosiaalinen ja inhimillinen pddoma

Esimieheltd ja tyOtovereilta saatava sosiaalinen tuki on merkityksellista
tyohyvinvointia ajatellen. Tydyhteison ilmapiiri syntyy jokapaivaisen toiminnan
seurauksena ja tyontekijoiden valinen vuorovaikutus muokkaa tydilmapiiria,
jokainen on omalta osaltaan vastuussa hyvasta tyoyhteisosta. Myds varmuus
tulevaisuudesta ja usko ongelmien ratkaisumahdollisuuksiin rakentavat hyvaa
tyGilmapiiria. Sosiaalisella paaomalla tarkoitetaan sosiaalisen rakenteen
yhteisdllisia piirteitd, kuten verkostoja, osallistumista ja luottamusta. Hyvan
tyoilmapiirin  kehittaminen, oikeudenmukaisuuteen pyrkiminen ja sosiaalisen
tuen lisaaminen todennakdisesti tehostavat toimintaa tyopaikalla huomattavasti.
Ty6 on myonteinen asia elamassa, tyd antaa merkitysta elamaélle ja vahvistaa
itsetuntoa. Johtamisen oikeudenmukaisuus, hyva tyoilmapiiri ja hyvat
sosiaaliset suhteet tydssa tukevat tydssa jaksamista ja kokonaisvaltaista
hyvinvointia. Hyva tydyhteis6 ja sopivan haasteelliset tehtavat motivoivat
sitoutumaan ty6hon, parantavat suoriutumista ja lisdadvat halukkuutta jatkaa
tyoelamassa pidempaan. (Sinokki 2010, 1803-1809.)

Sosiaalinen paddoma kertyy tydyhteisossd avoimen ja  aktiivisen
vuorovaikutuksen kautta ja lisdd siten yhteison jasenten vélista luottamusta ja
yhteison tiiviyttd. Sosiaalinen pé&doma kuvaa nykyaikaista, tasavertaista,
yhteison jasenten omaaanisyyteen perustuvaa yhteisollisyyttd. Yhteison on
annettava jasenilleen toimintavapautta ja mahdollisuus toimia spontaanisti ja

luovasti, silti noudattaen yhdessa sovittuja pelisdantéja. (Rauramo 2012, 111.)

Tyohyvinvointi kytkeytyy vahvasti ihmissuhteiden toimivuuteen, silla sosiaalisilla
suhteilla ja niiden laadulla on Kkiistatta vaikutusta yksildiden ty6hyvinvointiin.
Asiakkaiden haastavuus voi olla uhka tyontekijan tyoéhyvinvoinnille, mutta
myonteiset asiakaskontaktit voivat vahvistaa sita. Tarkeitd sosiaalisen padaoman
ulottuvuuksia ovat myds arvostusta ja luottamusta sisaltavat suhteet
tyontekijoiden ja esimiesten valilla sekd luottamus ja vastavuoroisuus
tyontekijoiden valilla. (Oksanen 2010, 2—3.) Lahijohtamisen oikeudenmukaisuus
vaikuttaa keskeiseltd tyohyvinvointia tukevassa esimiestydssd (Perko &
Kinnunen 2013, 77-78).



33

Inhimillisella padomalla puolestaan ymmarretaan organisaation tyontekijoihin ja
johtoon sitoutuneita voimavaroja, joita voidaan mitata ja kehittad. Inhimillinen
padoma edistdd organisaation tavoitteiden saavuttamista. Organisaation
nakokulmasta tarkastellen tydntekijdiden hankkiminen, palkitseminen,
kehittdminen ja heidan hyvinvointinsa panostaminen on investoimista
inhimilliseen p&domaan. Yksil6 investoi oman inhimillisen p&domansa
kehittamiseen kouluttautumalla, verkostoitumalla ja huolehtimalla omasta

hyvinvoinnistaan. (Larjovuori, Manka & Nuutinen 2015, 9.)

Esimiehen on erityisen tarkeda osata valittda tyontekijoille arvostetuksi
kokemisen tunteita, silla ne lisdavat ja yllapitavat sosiaaliseen yhteis6on
kuulumisen tunteita, ihmisena ja ammattilaisena hyvéksytyksi tuntemista, tyén
mielekkyytta, tyon tarkeyden ja kiinnostavuuden sekd henkilokohtaisen
vaikuttamisen mahdollisuuksia organisaatiossa. Tarkeaa yksilolle motivaation ja
organisaatioon sitoutumisessa on nahda oman tydpanoksensa merkitys
organisaatiolle ja mahdollisuus suoriutua haastavista tyotehtavista. (Kolari
2010, 5-6.)

Kolarin (2010, 6) tutkimus osoittaa, ettd merkittdvia motivaatioon vaikuttavia
tekijoita ovat tyotyytyvaisyys, asetetun tavoitetason saavuttaminen, toiminnan
jatkuvuuteen vaikuttaminen seka esimiehen osoittama arvostus tyodntekijan
omaa ajattelua ja paatoksia kohtaan. Vahvistavien tunteiden syntymiseen
vaikuttavat esimiehen henkinen kypsyys, aito lasndolo ja kuunteleminen,
lupausten  pitaminen, yksilbn  osaamisen  arvostaminen, avoimuus,
oikeudenmukaisuus, henkiloston kokema tasapuolinen kohtelu seka esimiehen
antama malli. Tutkimustuloksista ilmenee myds, etta esimiehella tulee olla
tunnetilojen tunnistamisen taitoa ja kykya luoda mahdollisuuksia saada
merkityksellisida kokemuksia tytssaan. Esimiehen tulee kayttda asemansa
suomaa valtaa noyrasti, tyontekijoita kunnioittavasti, rehellisesti ja eettisesti.
Asiantuntijaorganisaatiossa asiantuntijoilla on yleensa vahvempi osaaminen
organisaation toiminnan keskeisilla osaamisalueilla kuin johdolla, jolloin
asiantuntijat myods odottavat arvostusta osaamiselleen. Heita voi olla vaikeampi
johtaa  ilman omaa asiantuntemusta ja tamd seikka tekee

asiantuntijaorganisaation esimiestyosta vaativaa.
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Oikeudenmukainen, innostava ja yhteistyokykyinen esimies yllapitda ja luo
tyohyvinvointia. Esimiehen tehtavana on auttaa tyontekijoitaan onnistumaan ja
hanen tulee osoittaa henkilostolleen arvostusta. Arvostus on edullinen keino

parantaa tydssa hyvinvointia huomattavasti (Robertson & Cooper 2011, 92).

Moniammatillinen ja verkostomainen yhteistyd® korostuu terveydenhuoltoalan
esimiestydossa (Surakka, Kiikkala, Lahti, Laitinen & Rantala 2008, 91).
Moniammatillisella yhteistydlla tarkoitetaan yleisesti vallan, tiedon ja osaamisen
jakamista eri ammattiryhmien tytskennellessd yhdessa. Asiakaslahtoisyys,
vuorovaikutustietoisuus, verkostojen huomioiminen, tiedon ja eri ndkodkulmien
kokoaminen sekad rajojen ylitykset sisaltyvat moniammatillisuuteen. (Kontio
2010, 8-9.)

3.3 Psykologisen sopimuksen ké&site

Tybhyvinvointiin  ja tyomotivaatioon liittyy laheisesti myds psykologisen
sopimuksen kasite. Psykologisella sopimuksella tarkoitetaan tdssa yhteydessa
tyontekijan tyoéhon ja organisaatioon kohdistuvia odotuksia. Perinteisesti
psykologinen sopimus on siséltanyt odotuksen lojaaliudesta tytnantajaa
kohtaan ja odotuksen hyvien sekd organisaatiota hy6dyttavien suoritusten
palkitsemisesta. (Alasoini 2012, 106.) Nykyaan kilpailun Kkiristyessa
organisaatioiden valilla ja niiden sisdlla ty6ltd odotetaan hyvasta tyodsta
seuraavia etenemismahdollisuuksia, vakinaistamista, asianmukaista korvausta,
oikeudenmukaisuutta, henkilokohtaista kehittymista seka
vaikuttamismahdollisuuksia. Psykologisella sopimuksella tarkoitetaan
kokemusta reiluudesta, oikeudenmukaisuudesta ja tasapuolisuudesta.
Sopimuksen loukkaaminen toistuvasti heikentda tyontekijan luottamusta
esimiestd kohtaan, esimerkkind esimiehen yksittdiselle tyontekijalle
mahdollistamat erivapaudet, tydyhteiséssa sovituista yhteisista pelisaanndista
huolimatta. Psykologinen sopimus on kuitenkin lahes aina julkilausumaton,
jolloin se usein jaa vain yksilon yksipuolisiksi odotuksiksi. Tyburan edetessa ja
erityisesti muutostilanteissa myds psykologisen sopimuksen odotukset
muuttuvat ja joutuvat uudelleen tarkasteluun. Mikali psykologisen sopimuksen

odotukset eivat tayty, esimerkiksi kehityskeskustelun yhteydessa, seurauksena
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on yleensa tydmotivaation lasku ja sitoutumishalun heikkeneminen. (Luukkala,
2011, 48-49.)

Tyon haittavaikutuksilta suojaavat yksilon omat voimavarat; ammatillinen
patevyys, itsetuntemus, myonteinen elamanasenne, hyva itsetunto ja tunnedaly
seka vahva elamanhallinnan tunne. Erityisesti tunnedaly, kyky ymmartaa
muidenkin  tunteita ja oman persoonallisuuden eheys, itsehillinta,
motivoituminen ja optimismi myos vaikeissa tilanteissa vaikuttavat suuresti niin
yksilon omaan kuin koko tydyhteison hyvinvointiin. Vahvan elaménhallinnan
tunteen omaava yksild ja tyontekija kykenevat luottamaan voimavaroihinsa ja
vastaanottaa niin tyon kuin muunkin elaman asettamat vaatimukset myonteisina
haasteina. Korkeat vaatimukset lisdavat sellaisen tyontekijan tydhyvinvointia,
jolla elaménhallinnan tunne on vahva. Ty vahvistaa itsetuntoa ja antaa
merkitysta elamalle. Tydhyvinvointia syntyy, kun yksilon voimavarat ja ty6 ovat
tasapainossa keskenéan. (Virtanen & Sinokki 2014, 190-197.)

3.4 Riskien hallinta tydymparistossa

Epavarmuustekijat tyoymparistdssa seka omassa toiminnassa lisdavat
turvattomuuden ja pelon tunnetta. Yhteisten menettelytapojen puutteellisuus
sekd epatietoisuus oikeuksista vaikeuttavat ja vahvistavat epavarmuutta
uhkaavissa asiakastilanteissa. Tyoyhteisolla ja sen johdolla tulee olla kyky
hallita vakivaltariskeja, joilla sailytetaan tyontekijoiden turvallisuus tyoyksikossa.
Vékivalta ahdistaa ja pelottaa, joka tassakin suhteessa voi heijastua tydyhteison
hyvinvoinnin heikkenemisena. Maarallisesti vakivallan uhka on suurin sosiaali-
ja terveysalalla. (Sundell 2014, 16-19.)

Tyd ja terveys Suomessa 2009 -tutkimuksen mukaan tyd sosiaali- ja
terveysalalla koetaan psyykkisesti hyvin kuormittavaksi. My6s vékivallan uhka
heikentaa psyykkista tyohyvinvointia sosiaali- ja terveysalalla, lahes neljasosa
alalla tydskentelevista on joutunut véakivallan uhkan kohteeksi viimeisen vuoden
aikana. (Laine 2009, 230-231.)
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Riskien arviointi on keskeinen osa riskien hallinnan prosessia. Euroopan
neuvosto maarittelee riskien arvioinnin tehdysta tyostd systemaattisesti
suoritettuna selvityksend, tavoitteenaan mahdollisten kuormitustekijdiden
poistaminen. Mikali kuormitustekijoiden poistaminen kokonaan ei ole
mahdollista, tulisi selvittdd mita estavia tai suojaavia jarjestelyja organisaatiossa
pitaisi olla kaytossa riskien hallitsemiseksi (EC 1996). Riskien arviointi tuottaa
tietoa ongelmien luonteesta, vakavuudesta, psykososiaalisista
kuormitustekijoista ja siitd, miten ne vaikuttavat niille altistuneiden tydntekijoiden
terveyteen ja organisaation toimivuuteen: poissaoloihin, organisaatioon
sitoutumiseen, tyOtyytyvaisyyteen, tuottavuuteen. Hyvin toteutettu riskien
arviointi ei vain tuo esiin haasteita tydymparistossa ja tyooloissa, vaan myos
niitd tyon myonteisia puolia, joita tulisi edistda ja vahvistaa. Riskien arvioinnin
tavoitteena on tuottaa tietoa, ohjata ja tukea sitd seuraavaa riskien
vahentamista. (Tyoterveyslaitos 2008, 9-12.)

Riskien hallinta tydymparistossad tuo tydntekijalle tunteen terveellisesta ja
turvallisesta tyOpaikasta. Tama puolestaan mahdollistaa tehokkaamman
toiminnan ja tuottavuuden lisdantymisen. Organisaatiotasolla jarjestelmallinen
riskien hallinta vaatii jatkuvaa paivittamista ja tyon, tydmenetelmien, prosessien
sekd tybympariston tarkkailua ja turvallisuuden arviointia. Psykososiaaliset
kysymykset voidaan alusta asti siséllyttaa tyoprosessien kehittamiseen ja niista

tehtaviin paatoksiin. (Tyoterveyslaitos 2008, 33—-34.)

Jokaisessa organisaatiossa tulee tehda myos psykososiaaliset kuormitustekijat
huomioiva vaarojen tunnistus ja riskien arviointi sadanndllisesti. Yleisimpia
psykososiaalisten riskien ehkaisy- ja tyOyhteison kehittamismuotoja ovat
organisaatioiden toimintamallit ja pelisaannot esimerkiksi epaasiallisen kohtelun
ehkaisemiseksi ja syntyneiden tilanteiden hoitamiseksi. (Vartia ym. 2012, 64—
67.) Yksilon kokemus ja tulkinta ovat avainasemassa psykososiaalisen
kuormittumisen arvioinnissa. Saman tilanteen voi tulkita sek& haitallisena,
uhkaavana ja noyryyttavana etta haastavana, innostavana ja kannustavana
tilanteen tulkitsijasta riippuen. Yksilon itseluottamus, luottamus tilanteesta
selviytymiseen ja ratkaisun I6ytymiseen sek& sinnikkyys ponnistella ja yrittda

uudestaan vaikuttavat tulkintaan. Myo6s ty6paikan kulttuurilla, mita pidetadn
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onnistumisena ja ep&onnistumisena, on yhteys seka yksilon etta yhteison
tulkintaan. Terveydelle ja turvallisuudelle haitallisen ja harmittoman
psykososiaalisen kuormituksen raja on hailyva. Seka myonteisyys ettd kyky
sietda ja sallia ristiriitaisuutta ovat arvokkaita ominaisuuksia psykososiaalisen
kuormituksen hallinnassa. Erilaisuuden hyvaksyminen on tydyhteison yhteisten
nakemysten edellytys. (Parvikko 2010, 15-19.)

4 Opinnaytetyodn tavoite ja tehtavat

Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittdd ja vakiinnuttaa tyoyhteison jasenten
keskindisen yhteistyon kautta tyohyvinvointityéryhman toimintamalli paihdety6n
yksikkdon. Nakokulmana oli tydhyvinvoinnin positiivisen ulottuvuuden tarkastelu
ja kehittdmisyksikon tyéhyvinvoinnin tilan tunnistaminen sekd muutoksen
kipindn  sytyttaminen. Kehittdmistyon tavoitteena on moniammatillisen
kehittamisprosessin kautta arjessa toimivien asioiden nakyviksi tuominen
tyGilmapiiria ja avointa vuorovaikutusta tukevaksi seka tyéhyvinvointityéryhman

toimintamallin rakentaminen paihdepalvelujen yksikkoon.

Opinnaytetyon kehittamistehtavina ovat:

1) selvittdd yksikon tyohyvinvoinnin ja esimiestydskentelyn kehittamisen

keinoja.

2) rakentaa ja vakiinnuttaa kehittamisprosessin tuotoksena

tydhyvinvointityéryhman toimintamalli paihdetydn yksikkdon.
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5 Opinnaytetyon toteutus

5.1 Opinnaytetydn kohdejoukko

Opinnaytetydon  kohdejoukko  koostui  paihdepalveluyksikon avo- ja
laitospalveluissa mielenterveys- ja paihdetydta tekevistd sosiaali- ja
terveydenhuollon eriasteisista ammattilaisista. Paihdepalveluiden tavoitteena on
tuen tarjoaminen sekd terveydellisten ja sosiaalisten haittojen ehkaisy
tilanteissa, joissa paihderiippuvuudesta on haittaa henkilon itsensa ja hé&nen

laheistensa elamassa.

5.2 Toimintatutkimuksellinen lahestymistapa

Tama opinnaytetyd on toimintatutkimuksen keinoin toteutettu kehittamistehtava.
Toimintatutkimus on tilanteeseen sidottua, yhteisty6ta vaativaa, itsedan
tarkkailevaa ja osallistuvaa, pyrkimyksenddn vastata kaytannon toiminnassa
havaittuun puutteeseen tai kehittda jo olemassa olevaa kaytant6a paremmaksi.
(Metsdmuuronen 2006, 102.)

Kehittaminen usein ndhdaan konkreettisena toimintana, jonka paamaarana on
selkeasti maaritellyn toimintatavan tai toimintarakenteen saavuttaminen.
Kehittaminen voi laajimmillaan kasittdd koko organisaation yhteisen
toimintatavan selkeyttamistda. Tavoitteellisuus on keskeinen kehittamisen
komponentti, jolloin siihen sisaltyy yhteison yhteinen ajatus konkreettisesta
muutoksesta kohti jotakin aiempaa parempaa tai tehokkaampaa, mutta samalla
myos  pyrkimys perusteltuun tiedon tuottamiseen.  Tutkimuksellinen
kehittamistoiminta voidaan ymmartaa valjasti tutkimus- ja kehittdmistoiminnan
yhteytta kuvaavana yleiskasitteend, silla varsinkin asiantuntijaty6td on vaikea
ohjata ainoastaan teoreettisten lahestymistapojen tai teoriasta johdettujen
tutkimustulosten pohjalta. Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa tietoa
tuotetaan kaytannon toimintaymparistbissa ja kaytdnnon kysymysten

ohjaamina, tutkimuksellisia periaatteita hyddyntden.  Tutkimuksellisen
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kehittamistoiminnan tavoitteena on kaytannon kysymysten ja ongelmien
kuvaaminen ja valittdminen laajempaan keskusteluun. (Toikko & Rantanen
2009, 14-23.)

Asiantuntija ja yhteisbn jasenet maarittavat ja suunnittelevat yhdessa toiminnot
ongelmien ratkaisemiseksi. Tallainen vastavuoroinen, praktinen lahestymistapa
korostaa toiminnan prosessiluonteisuutta, jolloin suunnitelmaa korjataan ja
muokataan koko toteutuksen ajan. Lahestymistavassa tutkija ja yhteiso pyrkivat
yhdessa tunnistamaan ongelman, siihen vaikuttavat taustatekijat seka
toimenpiteet ongelman ratkaisemiseksi. Yhteistoiminnalliselle prosessille
ominaista ovat joustavuus ja avoimuus osallistujien erilaisille tulkinnoille.
Tavoitteena on ohjata osallistujia ymmartamaan omaa toimintaansa uudella
tavalla sekd tukea heitd jatkossa entista itsendaisempaan ja tietoisempaan
toimintamalliin. (Toikko & Rantanen 2009, 46.)

Tutkimuksellinen kehittamistyd voi saada alkunsa erilaisista lahtokohdista,
kuten organisaation kehittdmis- tai muutostarpeista. Tutkimukselliseen
toimintatapaan kuuluu usein kaytdnndn ongelmien ratkaisua ja uusien ideoiden,
kaytantojen tai palvelujen suunnittelua ja toteuttamista. Kaytannon kehittdmisen
lisdksi tutkimuksellisessa kehittdmistyéssa on tarkeana tavoitteena uuden
ammatillisen tiedon tuottaminen perustana myo6s tuleville kehityshankkeille.
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 19-20.)

Meyerin (2011, 257) mukaan toimintatutkimus on tutkimuksellinen
lahestymistapa, jonka avulla pyritaan tulkitsemaan ja selittdmaan kaytanndssa
esiintyvia tilanteita ja asioita sekd samalla toteuttamaan kaytannén
kehittamistyotda. Toimintatutkimuksessa tutkija tekee kohdeorganisaation
kanssa yhteisty6ta pyrkien kehittamaan toimintatapoja paremmaksi tai
ratkaisemaan ongelmia. Tydyhteisoissa on paljon toimintatapoja, jotka saattavat
toimia ristiriitaisesti organisaation julkilausuttujen tavoitteiden kanssa ja
aiheuttaa siten ongelmia tyoyhteison toimivuuteen. Toimintatutkimuksen
tavoitteena on loytaa reflektiivisen tarkastelun avulla keino tai malli, jossa
tyoyhteisbn tavanomaiset kaytanteet nahdéén uudessa valossa, organisaation

yhteisia tavoitteita edistéaen.
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Toimintatutkimus (action research) poikkeaa tavanomaisesta
tutkimusprosessista. Sen ldhtokohtana voi olla arkinen kehittamista kaipaava
ongelma, joka alkaa ihmettelysta ja toiminnan reflektoivasta ajattelusta laajeten
yleisempiin kysymyksiin. Toimintatutkimus voidaan hahmottaa esimerkiksi sekéa
tulevaisuuden ettd toteutuneen toiminnan havainnointia ja arviointia sisaltavana
syklina tai jatkuvasti uusiin kehittamisideoihin johtavana pyotrteena. (Heikkinen,
Rovio & Kiilakoski 2007, 78-87.) Toimintatutkimus on luonteeltaan joustava,
mukautuva ja systemaattinen tutkimuksellinen kvalitatiivisen tutkimuksen
menetelmia hyddyntava lahestymistapa. Toimintatutkimuksen keskeisena
ideana on eteneminen spiraalimaisesti; suunnittelu — toiminta — havainnointi —
reflektointi. (Jarvinen & Jarvinen 2006, 85.)

Toimintatutkimuksessa tutkitaan ihmisten toimintaa ja kehitetdan kaytantoja
entista paremmiksi sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Tutkimus on luonteeltaan
prosessimaista; toisiaan seuraavien syklien avulla kohteen toimintaa kehitetaan
jatkuvasti. (Kananen 2009, 11-16.) Opinnaytetydn kehittdmisprosessi perustuu
Heikkisen (2007, 80-81) kuvailemaan toimintatutkimuksen spiraalimaisuuteen,
jossa toistuvat suunnitteleminen, toiminta ja reflektointi. Meyerin (2011, 257)
mukaan toimintatutkimus on tutkimuksellinen lahestymistapa, jonka avulla
pyritdan tulkitsemaan ja selittimaan kaytanndssa esiintyvia tilanteita ja asioita
seka toteuttamaan kaytadnnon kehittamistyota. Tutkija tekee kohdeorganisaation
kanssa yhteisty6ta pyrkien kehittamaan toimintatapoja paremmaksi tai

ratkaisemaan ongelmia.

Toimintatutkimuksen avulla aineisto  kerataan yhteisen keskustelun,
vuorovaikutuksen ja toinen toisilta oppimisen kautta. Tama vahvistaa tiedon
tuottamista ja tyoyhteisdllisia taitoja. Osallistuva tiedonkeruumenetelma, kuten
oppimiskahvila, toimii tutkittaville motivoivana tapana paasta vaikuttamaan, silla
arvot ja toimintatavat nousevat niiltd, joihin muutos tulee vaikuttamaan.
Aineiston keruussa tutkittavien kyky tehda yhteisty6ta on tarkeassa asemassa,
Keruussa tutkittavien kyky tehda yhteisty6td ja sen toimivuus on tarkeassa
asemassa, silla se on osallistujille myés mahdollisuus jakaa tietoa ja saada

kokemusta oman vaikuttamisen mahdollisuudesta. (Meyer 2011, 268—-269.)
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Tyypillisia piirteita toimintatutkimuksessa ovat tutkittavien ja tutkijan aktiivinen
rooli toimijoina muutoksessa ja tutkittavien valinen yhteistyd. Toimintatutkimus
on siis yksinkertaistettuna tilannesidottua, yhteistyota vaativaa, osallistavaa ja
itse&dn tarkkailevaa. (Toikko & Rantanen 2009, 58.)

Toimintatutkimuksessa toiminta etenee Ojasalon ym. (2009, 60) mukaan
suunnittelun, havainnoinnin ja arvioinnin kehana ja tutkimuksen jokaista vaihetta
toteutetaan ja suhteutetaan toisiinsa kriittisesti ja jarjestelméallisesti.
Kehittamisprosessissa eri vaiheet toteutuvat uudelleen ja prosessia voidaankin
kuvata spiraalina. Osallistavasta kehittAmismenetelmésta on monenlaisia etuja.
Henkiloston kanssa yhdessa kehitetty ratkaisu ongelmaan tai kehitettavaan
asiaan on parempi, silla henkilstoé tuntee oman toimintansa haasteet parhaiten.
Kehittamistoiminta on sosiaalinen prosessi, joka edellyttaa
vuorovaikutuksellisuutta ja aktiivista osallistumista. Osallistaminen lisaa
henkiloston sitoutumista ja vahentdd muutosvastarintaa. Toimintatutkimuksessa
pyritdan kehittamaan olemassa olevia kaytantdja paremmiksi. Yleensa
kysymyksessa on koko tybyhteisdd koskeva muutosprosessi, jolloin tarvitaan
kaikkien osapuolien osallistumista muutoksen toteuttamiseen. (Toikko &
Rantanen 2009, 89-91.)

5.3 Osallistavat kehittamismenetelmét

5.3.1 Oppimiskahvila-menetelma

Tutkimuksellisessa kehittdmistoiminnassa kysymykset nousevat kaytannén
toiminnasta ja rakenteista ja paamaarana todellinen muutos kentalla.
Tavoitteena on ihmisiin ja heidan vaikuttamismahdollisuuksiinsa kohdistuva
muutos, tutkijan osallistuminen muutokseen seka muutossyklien toteutus.
Toimintatutkimuksessa tutkija on itse mukana kehittamiskohteen toiminnassa,
jolloin toiminta, tutkimus seka muutos tapahtuvat samanaikaisesti. IlIman
tutkimusta toimintaan liittyvat muutokset voidaan néhda tydyksikon arkipaivan
kehittamistyona. (Kananen 2012, 38-41.)
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Toimintatutkimuksellinen  kehittamisprosessin aikana syntyvat havainnot
ohjaavat tutkimusprosessin etenemista tavoitteenaan kaytanndllisen tiedon
tuottaminen. Osallistava toimintatutkimus (participatory action research)
korostaa tutkimuksen kohteena olevan yhteison aktiivista roolia ja se voidaan
nahda yhden organisaation sisdisten toimintatapojen kehittamisena. (Toikko,
Rantanen 2009, 30.)

Osallistava kehittamismenetelma tarjoaa tutkijalle monia etuja, silla tydyhteisén
jasenet tuntevat oman toimintansa haasteet parhaiten, mikali he vain ovat
valmiita muutokseen. (Ojasalo ym. 2009, 59). Toimintatutkimuksessa tyoyhteiso
pyrkii parantamaan kaytdnnon toimintaansa yhteistydssa kohti yhteista
tavoitetta ja aikaansaamaan muutoksen. Toimintatutkimus pyrkii toiminnan
jatkuvaan parantamiseen ja on samalla myos koko tydyhteison

oppimisprosessi. (Kananen 2009, 9.)

Toimintatutkimus on myods kaytannonldheinen lahestymistapa, joka on
erityisesti kiinnostunut siitd, miten asioiden tulisi olla. Toimintatutkimuksen
avulla osallistujat sitoutetaan mukaan haluttuun muutokseen, joka my6s toimii
valineend asetettujen tavoitteiden saavuttamiseen. Tietoa tuotetaan
kaytannon, reflektion, suunnittelun ja toteutuksen vuorotellessa sykliméaisesti.
Syklien maara ei ole toimintatutkimuksen laadun kriteeri, silla tutkimustavalle
luonteenomainen jatkuvuus ja spiraalimainen kehittdminen voivat siséltya
yhteenkin sykliin, syklien maaraa tarkeampaa on perusidean, suunnittelun,

toiminnan ja arvioinnin toteutuminen. (Heikkinen ym. 2007, 82.)

Toimintatutkimuksen avulla aineisto voidaan kerata yhteisen keskustelun,
vuorovaikutuksen ja toinen toisilta oppimisen kautta, joka vahvistaa tiedon
tuottamista ja lisad samalla  tyOyhteisdllisia  taitoja.  Osallistuva
tiedonkeruumenetelma mahdollistaa osallistujille motivoivan tavan vaikuttaa,
silla arvot ja toimintatavat nousevat ihmisilta, joihin muutos tulee vaikuttamaan.
Aineistonkeruu puolestaan on osallistujille mahdollisuus jakaa tietoa ja saada
uusia kokemuksia, jotka vahvistavat kokemusta oman vaikuttamisen
mahdollisuuksista. Aineistonkeruussa tutkittavien kyky tehd& yhteisty6ta ja

yhteistydn toimivuus ovat tarkeassa asemassa. Tutkijan tulee ohjeistaa
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osallistujat huolellisesti ja selkeasti, jotta ajateltu toimintatapa toteutuisi.
Toimintatutkimuksen heikkoutena voidaan pitda sitd, etteivat tulokset ole
yleistettavissa, vaan ne nayttavat vain suuntalinjoja. Lisaksi toimintatutkimuksen
prosessimaisen toteutustavan jdddessa vaillinaiseksi, my6s aineistonkeruu ja
tiedon saanti voivat jadda vajavaisiksi, joka osaltaan taas vaikuttaa tutkimuksen
tuloksiin ja luotettavuuteen. (Meyer 2011, 268-269.)

Toimintatutkimus on tilanteeseen sidottua, tietoa tuottavaa, yhteistyota ja
avointa dialogia vaativaa, osallistuvaa ja itsedan tarkkailevaa tutkimusta, jolla
pyritdan vastaamaan kaytdnnon toiminnassa havaittuun ongelmaan ja
kehittamaan kaytantbd paremmaksi. Toimintatutkimuksen yksi keskeisista
piirteistda on sen kohdistuminen erityisesti vuorovaikutukseen pohjautuvaan

sosiaaliseen toimintaan. (Heikkinen, Rovio & Syrjala 2010, 17.)

Ojasalon ym. (2009, 59) mukaan osallistavat kehittdmismenetelmat tuovat
mukanaan monia etuja. Yhdessa kehitetty auttaa luomaan tydyhteisossa
parempia ratkaisuja kehittamistarpeisiin kuin ulkoapéin tulevat ajatukset, silla
yhteison jasenet ovat oman toimintaympéaristonsa asiantuntijoita. Talldin
osallistujien valisen vuorovaikutuksen toimivuus korostuu ja yhteison itsensa
loytama ratkaisu on helpompi hyvaksya, edellyttden heidan olevan valmiita

muutokseen.

Osallistuminen  toiminnan kehittamiseen lisdd myds  henkildston
sitoutumistasoa, yhdessa kehitetty ratkaisu on usein parempi kuin tutkijan yksin
aikaan saama ratkaisu. Kommunikatiivisessa toimintatutkimuksessa tyontekija
nahdddn oman tybénsd asiantuntijana ja  aktiivisena  muutoksen
likkeellepanijana. Alkuperéisen idean mukaan tutkija ei osallistu keskusteluun,
vaan organisoi puitteet, mutta usein tutkija kuitenkin osallistuu keskusteluun
pyrkien tekemaan nakymatonta tietoa nakyvaksi ja tuomalla mukaan yleisia
teoreettisia nédkokulmia. Tyokokemus on osallistumisen perusta. (Heikkinen,
Rovio & Syrjala 2010, 57-60.)

Toimintatutkimusta voidaan pitdd yhteisollisend prosessina, jossa tutkijan

tarkoituksena on itse osallistua toiminnan kehittdmiseen intervention eli
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valiintulon kautta. Interventiolla tarkoitetaan kohdeorganisaatiossa tehtavaa
muutosta, jolla pyritAdn avaamaan uusia nakokulmia organisaation
toimintatapoihin. Tutkijan tulee olla aktiivinen vaikuttaja ja toimija, tyOyhteisolta
lahestymistapa edellyttdd valmiutta muutoksiin ja halua itsensd kehittdmiseen
sekd panostusta oman toiminnan arvioivaan tarkasteluun. Toimintatutkimus
kohdistuu erityisesti sosiaaliseen toimintaan pohjautuen osallistujien véliseen
vuorovaikutukseen. Toimintatutkimus on my0s ajallisesti rajattu projekti,
tarkoituksenaan suunnitella ja toteuttaa uusia toimintatapoja. (Heikkinen, Rovio
& Syrjala 2010, 16-20.)

Oppimiskahvila on keskusteluun, tiedon luomiseen ja siirtamiseen tarkoitettu
luova tyoryhmatyoskentelymenetelmd, jossa osallistujat jakautuvat poytakuntiin.
Perusideana on tuottaa vuorovaikutuksellisessa tilanteessa mahdollisimman
monia nakokulmia ja ideoita, jakaa kokemuksia ja luoda uutta tietoa aiheesta,
tdssad kehittdmistehtavassa tyohyvinvointiin  liittyviin - ilmidihin.  Yhdessa
tyoskentelemisen avulla pyritaan saavuttamaan yhteinen ymmarrys annettuun
asiaan, mahdollistaen ratkaisun |6ytamisen hankaliin kysymyksiin. Osallistujat
ryhmittyvat poytakuntiin ja kahvilateeman mukaisesti muistiinpanot kaydysta
keskustelusta kirjataan isoille "poytaliinoille”. Péydan "emanta” pysyy paikallaan
toimien kirjurina, muut osallistujat siirtyvat poydasta toiseen kayden kaikki
poydat lapi ja osallistuen kunkin poydan aihekeskusteluun. Péytien emannat
kirjaavat keskustelussa syntyvia ryhman ideoita "poytaliinoille”. Keskustelun
aloitusta poydissa voidaan tukea sopivalla kaikille yhteisella alustuksella
aiheesta. Muutaman minuutin ideoinnin jalkeen poytaseurueet hakeutuvat
toiseen poytaseurueeseen, jossa ideointia jatketaan ja taydennetadn. Kunkin
poydan Kkirjuri tiivistdd nopeasti siihen mennessa kaydyn keskustelun, josta
jatketaan eteenpadin ja poytien vaihtoja tehdd&n niin monta, etta jokainen on
ehtinyt kaikkiin poytiin. Lopuksi jokainen poytakunta tuo esille muutaman
keskeisen nakokulman tuotoksestaan. Ideointimenetelmilla tuotetut ajatukset
kirjataan ylos koulutuksen jalkeen ja jatko kasitelladn osana kehittamishanketta.
(Innokyla 2012.)

Oppimiskahvila on kaytannollinen ja tehokas yhteista osaamista luova

menetelma, jossa jaetaan rakentavassa vuorovaikutuksessa tietoa ja ajatuksia
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eri taustoista tulevien ihmisten valilla. Tarkoituksena on tehostaa yhteista
oppimista nostamalla hiljaista tietoa ja osaamista vapaaseen keskusteluun.
Menetelméan osallistujakeskeisyys ja reflektiivisyys tuovat kaytantdja ja ajatuksia
uuteen valoon, auttavat omaksumaan tuoreita ajatusmalleja ja kehittamaan
keskustellen toimintaa. (Heikkinen, Rovio & Syrjala 2010, 16-35.) Prewitt (2011,
193) pitad neljan hengen kahvilapoytakeskustelua ihanteellisena, silla se
mahdollistaa laheisyyden tunteen ja jokaisen osallistumisen keskusteluun.
Yhteys muihin keskustelijoihin katoaa ja vuoropuhelu hajoaa ryhman ollessa
lian suuri, kun taas liian pienessd ryhmassa monipuolinen né&kdkulma

kasiteltdvaan aiheeseen jaa vajaaksi.

Tyontekijoilla on yleensd huomattavasti laajempi tietopohja tyodstddn kuin
esimiehilladn ja tyontekijat, jotka osallistuvat strategisten paatésten tekemiseen,
omaavat paremmat valmiudet toteuttaa tyén muutokset paatoksen mukaisesti.
Osallistava paatoksenteko tehostaa henkildston moraalia, koska tyontekijat
jotka saavat tunnustusta osallistamalla kokevat, ettd esimiestaso nédkee heidat
alykkaina, patevina ja arvokkaina. Se puolestaan johtaa tyontekijoiden
tyytyvaisyyteen ja myo6hemmin tuottavuuden kasvuun. (Elele & Fields 2010,
370.)

5.3.2 Tavoitetahtitydskentelymenetelméa

Ratkaisukeskeista tavoitetdhti-menetelmdd (kuvio 5.) hy6dynnettdessa
henkilostd pohtii omalta kohdaltaan tydymparistoa, tyota, ilmapiiria, johtamista
ja omaa itsea kysyen itseltddn, mika lisaisi tydhyvinvointia yksikdssa. Sen
jalkeen keskustellaan siitéd, mitkd esille tulleista tarpeista ja tavoitteista ovat
yhteisia kaikille ja valitaan yhdessa tarkeimmat kolme tavoitetta hyvinvoinnin
kohentamiseksi. Tavoitteiden valinnan jalkeen jatketaan kunkin tavoitteen
tydstamista seuraavien kysymysten pohjalta: mitd hyotya olisi kunkin tavoitteen
toteutumisesta itselle/tydnantajalle/asiakkaalle, mikd estda tavoitteiden
toteutumista seka mita tietoa, taitoa ja tukea tarvittaisiin, jotta tavoitteet
toteutuisivat. (Manka 2010, 24.)
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Kuvio 5. Tavoitetahtitydskentelyn malli (Manka 2010, 67).

Tassad opinnaytetydossa tyoskentelytapahtuman |ahtokohtana opinnaytetyon
tekijalla oli yhteenveto aiemman oppimiskahvilatapahtuma-aineiston pohjalta,
joka kaytiin osallistujien kanssa alustuksena lyhyesti |api dia-esityksena ennen
varsinaista tavoitetahtitydskentelya. Tassa vaiheessa opinnaytetydn tekija toimi
tilaisuuden koordinoijana ja tavoitteiden kirjurina. Osallistujat kirjasivat
vastauksensa Ad-arkeille, jotka lopuksi kerattiin koordinoijan
jatkotydskentelymateriaaliksi. Opinnaytetyon tekijan tehtavana oli siten rakentaa
kootun  materiaalin  pohjalta  opinnaytetydn  tavoitteen  mukaisesti

tyohyvinvointitydéryhman toimintamalli.

Nykyaikaisissa tyoyhteisdissa tavoitteena on kiinnittdd huomiota rakentavaan
yhteisty6éhon ja vuoropuheluun. Henkildstén odotetaan kykenevan kehittamaan
tyoyhteisttaitojaan ja edistamddn omaa ja tydpaikkansa hyvinvointia.
Tybhyvinvointi lisdd voimavaroja yksilo- ja tydyhteisttasolla heijastuen
myonteisesti tydn tuottavuuteen, asiakassuhteisiin sekda myds tyontekijan tyon

ulkopuoliseen elamaéan. (Manka 2010, 23.)

Positiivisessa psykologiassa tutkitaan olosuhteita ja tekijoitd, jota vaikuttavat

ihmisten ja tyopaikkojen kukoistukseen. Se haastaa kysymaan, mika pitada
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iIhmisida tydssa ja mikd tekee siitd mielekkaan ja auttaa nauttimaan tyon
tekemisestd. Tama tarkoittaa, ettei vain tyydytd selvittdmaan riskitekijoita,
uupumusta tai poissaoloja. Myonteinen ja ratkaisukeskeinen ajattelutapa saa
ihmiset sitoutumaan yhteisiin tavoitteisiin ja pohtimaan sitd, kuinka ty6paikasta
voitaisiin tehda kukoistava ja voimavaroja antava. (Tyoterveyslaitos 2015.)

Muutoksen onnistumisen takaamiseksi sitouttaminen, kommunikointi seka
yhteistyd ovat tarkeimpia tekijoita. Tavoitteen asettaminen muutokselle seka
johdon sitouttaminen ovat erittain tarkeitd, mutta tarkeinta on koko henkiléston
sitouttaminen yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Organisaation johdon
omistautuessa muutokselle avoimesti on henkildstonkin helpompi sisaistaa
muutoksen vaatimia uusia toimintamalleja. Henkiloston osallistaminen
muutossuunnitteluun  sek& sen toteuttamiseen lisaéd kommunikointia,
sitoutumista ja yhteistyotd yksikossa sisdisesti seka ulkoisesti. Tydyhteisén
voimavarana on nostaa esiin jokaisen henkilostdon jasenen ainutlaatuinen
osaaminen seka erilaisten ndkemysten kautta tyoskentelya rikastuttava voima.
(Luoma & Arikoski 2006, 124-125.)

5.4 Kehittamisprosessin suunnitteluvaihe

Kehittamistyon aineistojen keruussa on kaytetty osallistavia ja ratkaisukeskeisia
menetelmia ja tydympariston nykytilan tarkastelussa SWOT-nelikenttaanalyysia
(kuvio 6.). Nelja analyysin osa-aluetta on jaoteltu sisdisiin ja ulkoisiin tekijoihin,
joista vahvuudet ja heikkoudet ovat sisaisia ja mahdollisuudet ja uhat ulkoisia.
SWOT-nelikenttdanalyysissd maaritelladn tydyhteison sisaiset tekijat, joihin
kehittamistydssa voidaan vaikuttaa eli vahvuudet (S =strenghts) ja heikkoudet
(W =weaknesses). Vahvuudet ovat positivisia ja auttavat hankkeen
onnistumista ja tavoitteiden saavuttamista. Heikkoudet puolestaan vaikeuttavat
hankkeen onnistumista. Ulkoiset tekijat ovat hankkeen ympériston tarjoamia
mahdollisuuksia (O= opportunities) ja ympariston luomia uhkia (T =threaths).
Niihin ei yleensa voida hankkeessa juurikaan vaikuttaa, mutta kun ymparistosta
nousevat mahdollisuudet kaytetddn hyvaksi, hanke voi menestya entista
paremmin. (Heikkild, Jokinen &, Nurmela 2008, 63—64.)
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Kuvio 6. SWOT-nelikenttdanalyysi tydympariston nykytilan tarkastelun apuna
(mukaillen Heikkila ym. 2008, 63).
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SWOT-nelikenttdanalyysin avulla voitiin tunnistaa yksikossa tydhyvinvointiin
littyvia epakohtia ja ohjata siten osaltaan kehittAmisprosessia. Tiedon
keraamistd tapahtui havainnoimalla tyoyksikon tyoilmapiiria ja eri
asiantuntijoiden valisid keskusteluja. Naistd opinnaytetyon tekija on kirjannut

havainnointitietoa tutkimuspaivakirjaan.

SWOT-nelikenttaanalyysin ~ vahvuuksista  kokonaisuudessaan korostui
positiivinen kehityssuuntaus sekd koko tydyhteisbén yhteisen keskustelun ja
avoimuuden merkitys. Heikkouksina nousivat esiin esimiesroolien ja
tyontekijoiden toimenkuvien keskeneraisyys sek& yksikon rakenteiden
epaselvyys. SWOT-nelikenttdanalyysissa mahdollisuudet nahdaan asioina,
joiden avulla yksikdn tydhyvinvointia voidaan tukea ja edistaa.
Esimiesvalmennukseen ja henkiléstojohtamiseen panostaminen ja sen
vahvistaminen  seka  vastuualueiden  selkiyttdminen  ovat  selkeitd
kehittdmiskohteita. Uhkia puolestaan ovat sellaiset riskit, jotka ovat mahdollisia
tyossa jaksamisen huonontuessa. Naita voivat olla muuttuva ja muotoaan

hakeva toimintaymparistd seké esimiestyon tehottomuus.

5.5 Kehittamisprosessin toteutusvaihe

Opinnaytetyon kehittamistehtava sai alkunsa keskustelusta esimiehen kanssa,
jossa toiveena oli saada yksikkdon tydhyvinvoinnista kiinnostunut kehittdja
toimimaan yhteistyéssa emo-organisaation tyohyvinvointitydryhman kanssa.
Varsinainen opinnaytetyon kehittamistyd alkoi ideaseminaarin  myo6ta
toukokuussa 2012 (kuvio 7.). Teoriapohjaa selvitettin tydhyvinvoinnin

positiivisen ulottuvuuden viitekehyksessa.

Opinnaytetyén  suunnitelmavaiheessa tammikuussa 2013 Kkartoitettiin
organisaation tydhyvinvointitoiminnan painopisteet. Organisaation
toimintasuunnitelmassa tuolloin korostettiin henkildstén jaksamisen ja odotusten
kartoittamista, erilaisten tyohyvinvointia tukevien rakenteiden juurruttamista,
selkedn ja yhtendisen johtamiskulttuurin ja avoimen keskustelukulttuurin

kehittamista seka eri-ikaisten tyontekijdiden tydssa jaksamisen tukemista.
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Opinnaytetydn aineisto kerattiin paihdepalveluyksikon henkilostolta osallistavia
aineistonkeruumenetelmid seka vuosittain toteutettuja tydhyvinvointikyselyiden
aineistoja hyodyntaen. Tutkimussuunnitelma esiteltin yksikon aluejohtajalle

tammikuussa 2013 ja samalla allekirjoitettiin opinnaytetyon tutkimuslupa.

¢ Kehittamiskohteen tunnistaminen ja alustavien tavoitteiden maarittaminen
e Kehittamiskohteen teoreettisen tietoperustan laatiminen

¢ Organisaation tyohyvinvointitoiminnan painopisteiden kartoitus
e Tietoperustan vahvistaminen seka tiedonkeruumenetelmien suunnittelu
e Kehittdmisprosessin toteuttaminen
® Oppimiskahvilatapahtuma osana tyoyksikon kehittamispaivaa
A 4
e Kehittamisprosessin ja -valitulosten arviointi ja raportointi
¢ Tavoitetahtityoskentelytapahtuma osana henkildkunnan virkistyspaivaa
¢ Tiedonkeruun tuotosten arviointi ja raportointi
e Kehittamisprosessin ja -tulosten analysointi, raportointi seka
johtopaatokset
v

Kuvio 7. Opinnaytetyén eteneminen.

Kesakuussa 2013 jarjestettin  oppimiskahvilakahvilatapahtuma osana
tyoyksikon kehittamispaivaa. Oppimiskahvila-menetelméssa tarkeinta on
keskustelu ja omien nékemysten selittaminen seka yhteisen ymmarryksen
loytaminen. Menetelma opettaa yhteisten ratkaisujen tekemista, silla tarkeaa on
ryhman yhteisen mielipiteen I6ytaminen. (Innokyla 2012.) Kehittamistyon
tutkimuksellisina osallistujina toimivat 20 erilaista paihdetyota tekevaa sosiaali-
ja terveydenhuollon ammattialojen edustajaa; lahihoitajia, sosiaaliohjaajia seka

sairaanhoitajia.

Oppimiskahvila-tapahtuman aluksi osallistujille kerrottin  kehittamistyon
aiheesta, tarkoituksesta sekad tavoitteesta ja samalla ohjeistettiin kahvila-

menetelman toteutus. Lahtokohtana oppimiskahvilaan olivat kehittdmistyon
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pohjalta valitut kehittamisteemat. Osallistujat jaettiin tasaisesti kolmeen
poytakuntaan, yksi kehittamiskysymys poytaa kohden. Yksi pdydan osallistujista
toimi pdytdemantana, opinnaytetyon tekija toimi eméantana yhdessa poydassa.
Keskustelukierroksilla aikaa oli noin 20 minuuttia/podyta, jossa ajassa toiminta
saatiin hyvin kayntiin ja paallimmaiset ajatukset esille ja kirjattua. Ajan
tayttyessa poytdemantd jai poytddn muun seurueen siirtyessd seuraavaan
poytaan. Poytaemannat osallistuivat keskustelujen kulkuun seka kirjasivat
keskustelussa nousseita asioita poydalla oleviin papereihin, lisdksi eméantien
tehtdvana oli esitella seuraavalle uudelle seurueelle, millaisia ajatuksia
aikaisemmin oli noussut esille. Kolmen kierroksen jalkeen podytaemantien

tehtavana oli kertoa kooste pdytien keskusteluista.

Tapahtuman tavoitteena oli saada esille kokemuksia ja ajatuksia eri yksikodiden
erilaisen tybnkuvan ja kokemuksen omaavilta tyontekijoiltd. Tapahtuman
purkukeskustelu kaytiin lapi opinnaytetyon tekijan ohjaamana. Keskustelussa
analysoitiin sita, miten tyontekijat kokivat oman seka yksikkonsé tydhyvinvoinnin
tilan ja milla keinoilla yksikon tyéhyvinvointia olisi mahdollista parantaa seka
mitd odotuksia esimiestoiminnalle asetettiin. Aineiston keruumenetelmana
kehittamistehtdvassa on kaytetty osallistuvan havainnoinnin lisaksi myo6s
organisaation  vuosittaisista  tyohyvinvointikyselyistd  saatua aineistoa.
Sisadllonanalyysin avulla opinnaytetyon tekija on pyrkinyt etsimaan seka
oppimiskahvilan tuotoksista ettd vuosittaisten tydhyvinvointikyselyjen tuloksista
niita tekijoita ja keinoja, joiden arvioitiin tukevan kehittamistehtavan tavoitteen

saavuttamista.

Osallistavassa strategiatydssa tarkeaa on eri toimijoiden valinen vuorovaikutus
ja strategian rakentuminen ihmisten arjessa. Strategiatyossa kaikkien
organisaation jasenten tulisi osallistua sen luomiseen ja toteuttamiseen. (Tienari
& Merildinen 2009, 125-127.) Osallistava paatoksenteko viestii tyontekijoille
sitd, etta he ovat tarkeita tyonantajalleen ja samalla osallistava paattksenteko
tarjoaa tyontekijoille suoran tai epasuoran dénen paatoksiin ja mahdollisuuden

vaikuttaa organisaation eri tasoilla. (Elele & Fields 2010, 370.)
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Kehittamistoiminta on sosiaalinen prosessi, joka edellyttdd ihmisten aktiivista
osallistumista kehittamiseen ja aitoa vuorovaikutusta toimijoiden valilla.
Osallistavan toiminnan ajatellaan johtavan nimenomaan omaehtoiseen
osallistumiseen, koska osallistavan toiminnan oletetaan etenevan osallistujien
omin ehdoin ja heidan itsensd asettamaan suuntaan. Siten osallistaminen on
mahdollisuuksien tarjoamista ja osallistuminen on naiden mahdollisuuksien
hyodyntamista. (Toikko & Rantanen 2009, 90.)

Tutkimussuunnitelman mukainen aikataulu opinndytetyon etenemisestd sen
hetkisen aineiston koonnilla, analysoinnilla ja raportoinnilla toteutuivat syksylla
2014. Keséakuussa 2015 henkiloston virkistyspaivan yhteydessa opinnéaytetyon
tekija jarjesti toisen, noin kaksi tuntia kestédneen, ratkaisukeskeisen
tyohyvinvointiin liittyvan tapahtuman tyopaikalla. Tavoitteena oli yhdesséa
henkiloston kanssa miettid, miten voisimme lisata tyohyvinvointia paihdetytn
yksikdssamme. Tybskentelymenetelmana hy6dynnettiin
tavoitetahtitydskentelyd, jonka mukaisesti valittiin tarkeimmét kolme tavoitetta
tyohyvinvoinnin  kohentamiseksi. Lahtékohdan tapahtumalle opinnaytetyon
tekija oli maaritellyt aiemman oppimiskahvilatapahtuman tuotosten pohjalta.
Opinnaytetyén tekijan jatkotehtdavana oli miettia ne toimenpiteet, joilla

henkiloston asettamiin kolmeen tavoitteiseen paastaisiin.

Tavoitetdhti-menetelman avulla pyrittiin hakemaan uusia ratkaisuja tyéyhteison
hyvinvoinnin  parantamiseksi. Muutoksen tekeminen ja tydhyvinvoinnin
kehittaminen edellyttda uskallusta nostaa esille seka onnistumisen etta
epaonnistumisen kokemuksia, jolloin edelleen mahdollistuu pinttyneiden
toimintatapojen uudelleen arviointi ja yhdessa uusien ratkaisujen luominen.
Tavoitetahtitapahtumassa tydskentelyinfon jalkeen jatkettiin kunkin yhteisesti
asetetun tavoitteen yksilollista tydstamista ja henkilostd kirjasi vastauksensa
paperille. Opinnaytetyon tekijan tehtavan oli ohjeistaa ja ohjata tapahtumaa
sekd toimia tavoitteiden osalta kirjurina. Kehittamisprosessin tavoitteena oli

muodostaa tyohyvinvointitydryhman toimintamalli paihdetyon yksikkoon.
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5.6 Kehittamisprosessin havainnointivaihe

Toimintatutkimuksen syklin  mukaisesti toimintavaiheen jalkeen edetdan
toiminnasta tietoa kerddvaan havainnointivaineeseen, jonka jalkeen kerattya
tietoa voidaan reflektoida ja arvioida. (Heikkinen ym. 2007, 78-79.)
Toimintatutkimuksen yksi yleisimmista tiedonkeruumenetelmista on osallistuva
havainnointi ja sen pohjana tutkimuspéaivékirja, johon on keratty tietoa prosessin
etenemisesta ja havainnoista, palautteesta ja esiin nousseista kysymyksista.
(Huovinen & Rovio 2006, 104-107.) Usein aineiston keruu ja analysointi
tapahtuvat yhta aikaa, jolloin niiden valilla on vaikea tehda eroa. Kentalta
keratty aineisto analysoidaan, saatua analyysid kaytetddn uuden aineiston
pohjana ja edelleen néin saatu aineisto analysoidaan. (Metsdmuuronen 2006,
122.)

Taman  opinnaytetydon  kehittdmisprosessin  aikana  havaintoaineiston
kerddminen tapahtui paaosin kahden osallistavan tydyhteisétapahtuman avulla,
mutta kehittdmisprosessin aikana on opinnaytetyon tekija pitdnyt alusta alkaen
my0s tutkimuspéaivakirjaa. Dokumentointia on luonnollisesti hyddynnetty seka
opinnaytetybn kehittdmisprosessin  ettd toimintamallin  rakentamisessa ja

hallinnassa.

5.7 Kehittamisprosessin reflektointivaihe ja analyysi

Toimintatutkimuksen ydintd kuvaa reflektiivinen ajattelu, jossa aiempi toiminta
pyritdan ndkemaan uudessa nakokulmassa. Reflektointi leimaa koko
toimintatutkimuksen syklia, jossa eri vaiheet lomittuvat toisiinsa. (Heikkinen
2001, 175-176.) Taman opinnaytetydbn kehittamissyklissa reflektiivinen

ajattelumalli kulki mukana jokaisessa kehittamistyon vaiheessa.

Molemmat tyOyhteisétapahtumat antoivat olennaista tietoa  yksikén
tydhyvinvoinnin nykytilasta ja toimivat osaltaan kehittamisen perusteena
seuraavaan kehittdmisvaiheeseen siirryttdessa. Haasteeksi muodostui
tapahtumien jarjestdminen koko yksikdlle yhteisesti samaan aikaan, tama oli

haaste myds kehittdmisprosessin onnistumisen kannalta. Kehittamisprosessi
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jatkuu viela taméan opinnaytetyoprosessin jalkeen tydhyinvointitydryhman

toimintamallin jalkauttamisella osaksi yksikdn arkea.

Heikkilan ym. (2008, 63) mukaan SWOT-nelikenttdanalyysia voidaan kayttaa
itsereflektioon kehittamistehtavan suunnittelussa tai tyoskentelyn aikana. Tassa
opinnaytetydssa kehittdmisprosessin reflektointi jatkui 1&api koko opinnéytetydn
toteutusvaiheen itsereflektion muodossa. Toimintatutkimuksen syklin mukaista
loppuarviointia opinnaytetyon tekija sai palautteen muodossa
tyoyhteisttapahtumien yhteydessa ja niiden jalkeen.

Aineistolahtdisessa siséallonanalyysissa aineisto puretaan ensin osiin ja
siséllollisesti samankaltaiset osat yhdistetaan, jonka jalkeen aineisto tiivistetaan
kokonaisuudeksi. Tarkoituksena on vastata tutkimustoiminnan tavoitteeseen ja
saada vastaukset tutkimustehtaviin. Analyysin avulla pyritddn kuvaamaan
tutkittavaa ilmiota tiivistetyssa muodossa. (Kylmad & Juvakka 2007, 113.)
Tiivistamisella havaintojen maarad karsitaan siten, ettda aineistosta on
tunnistettavissa siina esiintyvia yhteisia piirteita ja nimittgjia. (Ojasalo ym. 2009,
124). Tassa opinnaytetydssa tavoitteena on ollut hakea vastauksia asetettuihin
kehittamistehtaviin  tydhyvinvoinnin  ja  esimiestydskentelyn kehittdmisen
keinojen  selvittdmisesta seka tyohyvinvointitydryhman  toimintamallin

rakentamisesta.

Toimintatutkimuksessa aineiston analyysi voi olla teorialahtdista, teoriaohjaavaa
tai aineistolahtoista. Teorialahtdinen analyysi pohjautuu aikaisempaan teoriaan,
jolloin aiemmin kerattya tietoa pyritddn testaamaan uudessa tilanteessa.
Teoriaohjaavassa analyysissa teoria on mukana ja analyysiyksikot nousevat
aineistosta aiemman tiedon ohjatessa ajattelua. Aineistolahtdisessa analyysissa
teoria  muodostuu tutkimusaineistosta, analyysiyksikdt nousevat puhtaasti
aineistosta. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 95-99.) Siséllon analyysilla on tarkoitus
saada aineistosta muodostettua sanallinen kuvaus tutkimuksen kohteena
olevasta asiasta. Tutkimusaineisto kirjoitetaan puhtaaksi ja tutkija perehtyy
huolellisesti koko aineistoonsa ja muodostaa siitda kokonaisndkemyksen.

Aineisto tiivistetddn ja muodostellaan erilaisiksi asiakokonaisuuksiksi, joiden alle
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samaan asiaan liittyvat kasitteet kerataan. Viimeiseksi muodostetaan jasennelty

kuvaus tutkittavasta aiheesta. (Kananen 2009, 84-85.)

Aineiston kasittely perustuu loogiseen péaattelyyn ja tulkintaan. Laadullisen
aineiston vaiheita ovat aineiston keraaminen ja valmistelu, aineiston
pelkistaminen, aineistossa toistuvien rakenteiden tunnistaminen ja tulkinta seka
kaikkiin edella mainittuihin vaiheisiin liittyva kriittinen tarkastelu, jonka
tavoitteena on tunnistaa ja korjata eri vaiheiden toteuttamisessa ja tuloksissa
mahdollisesti esiintyvid vaaristymia ja virheitd. Kaiken tamén tarkoituksena on

parantaa tulosten laatua ja luotettavuutta. (Ojasalo ym. 2009, 122-123.)

Tassad opinnaytetydossa kehittamistydon aineiston analysointiin sovellettiin
aineistolahtoista laadullista sisallonanalyysid. Alkukartoituksessa aineistosta
nousi esiin kolme luokkaa, jotka muodostivat kehittamistydn painopistealueet ja
joiden pohjalta oppimiskahvilan kysymykset muodostuivat. Lahtokohtana olivat
oppimiskahvilakeskusteluihin valitut tutkimuskysymysten mukaiset
kehittamisteemat. Siséallénanalyysin avulla etsittiin kahvilan tuotoksista niita
tekijoita ja keinoja, joiden arvioitin tukevan kehittamistehtavan tavoitteen
saavuttamista. Tybhyvinvoinnin  kahvilan  pdytadmateriaalin  puhtaaksi
kirjoittamisen jalkeen ilmaisut ryhmiteltin samankaltaisuuksien mukaan

alustavien teemojen alle.

6 Opinnaytetyon tulokset

6.1 Taustatiedot

Tybyhteison tyohyvinvoinnin oppimiskahvilatapahtuman osallistujista (n =20)
kahdeksan oli sairaanhoitajia, yhdeksan lahihoitajia, kaksi sosiaaliohjaajia seka
yksi paihdetyontekija. Valtaosalla osallistujista oli yli viiden vuoden kokemus
paihde- ja mielenterveystydstda, lisaksi useimmat olivat tydskennelleet
tyohistoriansa aikana erilaisissa tydyhteisdissa. Osallistujilla oli myds siten

oletettavasti melko monipuolinen kasitys eri tydyhteisadista.
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6.2 Tydhyvinvoinnin tila yksilotasolla

Yksikon tyohyvinvoinnin tilaa tarkasteltiin aluksi oppimiskahvilatapahtuman ja
my6hemmin uudelleen tavoitetahtitapahtuman avulla.
Oppimiskahvilatapahtuman (lite 1) kysymyksenasettelu muodostui kolmesta
opinnaytetyon tavoitteiden mukaisesta kysymyksestd, joissa jokaiselta
osallistujalta pyydettiin arviota ja mielipidetta siitéa, millaiseksi he kokivat oman ja
tyoyksikon tydhyvinvoinnin tilan silla hetkella ja mink& he kokisivat parhaiten
parantavan seka omaa etta yksikon tyohyvinvointia. Lisaksi haluttiin selvittaa
l&hiesimiestydn merkitysta ajatellen osallistujan omaa tydhyvinvointia ja mita
esimiestydssa tulisi parantaa. Oppimiskahvila-menetelma on avattu tarkemmin

aiemmin osallistavien tydskentelymenetelmien yhteydessa

Oppimiskahvilan tuloksissa tyéhyvinvoinnin koettiin syntyvan arjessa yhteistyota
tekemalld. Tybnantaja vastaa hyvinvoinnin perustasta: turvallisista tydoloista,
osaavasta johtamisesta ja tyon suunnittelusta. Lisdksi jokaisella tydyhteisén
jasenella on vastuu seka tydyhteison hyvinvoinnista ettda omasta hyvinvoinnista.
TybyhteisOssa on tarkeaa loytaa positiivisia yhteisia tavoitteita ja miettia niita
asioita, jotka lisdavat hyvinvointia. Yksilotasolla omassa tydssa jaksamisessa ja
viilhtymisessa luonnollisesti my6s tyokaverit toimivat merkittavina tekijoing;
avoin vuorovaikutus, ammatillinen, kollegiaalinen tuki sek&a yhteinen nakemys
tehtavasta tydsta nostavat motivaatiota toimia asiakkaan parhaaksi. Rehellisyys
mahdollisissa ristiriidoissa, suora keskusteluyhteys kollegaan ja uskallus puhua
aaneen nousivat seikoiksi, joita arvostetaan. Mikali tyontekijoiden valinen
vuorovaikutus ei toimi ja erilaiset ammatilliset nakemykset aiheuttavat ristiriitoja

ja vaarinkasityksia, esimiehen tehtavana on etsia ratkaisu.

Esimiehen kiinnostus, huomio ja palautteen anto, purkutilanteet ja nopea
reagointi tilanteisiin antaa tyontekijoille tunteen ja tiedon siita, ettd heitd ja
heidéan tyopanostaan arvostetaan. Arvostuksen puutteet koettiin nakyvan siten,
ettei luoteta kollegan paatoksiin, kyseenalaistetaan toisen arviointikyky tai
jatetddn kokonaan huomiotta toisen mielipide. Toisaalta taas oman yksikon
tyontekijat koettiin helppoina lahestyd. Sijaisten puute sekd huono kohtelu
vakinaisen henkilokunnan taholta ja riittAméaton henkildkuntamitoitus laskevat

tydmotivaatiota ja samalla myds heikentavat tyossa koettua hyvinvointia,
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viihtyvyytta ja arvostusta. Omaa tytssa jaksamista tukevaksi koettin myds

yksiltyénohjaus.

Oppimiskahvilan tuloksissa yksilotasolla merkityksellisiksi nousivat tyontekijan
oma jaksaminen, tydyhteison avoimuus ja vuorovaikutuksellisuus, ammatillisen

tuen tarve seka arvostuksen puute.

6.3 TyOoyhteison tyohyvinvoinnin tila

Opinnaytetyon kehittamistehtavan tuloksissa tydyhteisétasolla merkityksellisiksi
nousivat tyontekijoiden esimieheen kohdistuvat odotukset ja vaatimukset,
tyohon perehdyttdminen, tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus seka fyysisten tilojen

epéatarkoituksenmukaisuus.

Esimiehen  jalkautuminen  kentalle, ymmarrys tyon sisédllésta ja
substanssiosaaminen koettiin tarke&dnd esimiehen osaamisvaatimuksena.
Esimiehen rohkeus osallistua tydyhteison ja ty6tekijoiden tyohyvinvointiin seka
patevyys ja esimiestaitojen koettiin ratkaisevan lahtokohtaisesti tydyhteisén
iImapiirin tilan. Esimiehen reagoimattomuus tai hidas reagointi henkiloston
iImaisemiin epadkohtiin  murentaa tyotmotivaatiota. Tyomaaran epatasainen
jakautuminen, huoli kollegan jaksamisesta, sijaisten/varahenkildoston puute,
tyohon perehdyttaminen ja hiljaisen tiedon siirtdminen askarruttaa ja
huolestuttaa samoin kuin tydssa koettu epatasa-arvo tai -oikeudenmukaisuus.
Yleinen viihtyvyys koko yksikdssa koettin  surkeana, johtuen Il&hinna
puutteellisista fyysisista tyodskentelytiloista; tyotilojen rauhattomuus ja huoli
asiakasasioiden tietoturvan sailymisesta aiheuttavat tyontekijoille ylimaaraista
ahdistusta ja heikentavat tyohyvinvointia.  Esiintuotujen  epakohtien
korjaamiseen tyontekijat kokivat esimiehen olevan hyvin merkittavassa
asemassa. Toisaalta parannusta ty6ilmapiirissa reilun kahden vuoden takaiseen
yksikdn aloittamisajankohtaan verraten Kkoettiin tapahtuneen, vuositydajan
nykyiselladn myos koetaan parantavan tydssa jaksamista ja tyohyvinvointia,

samoin viikoittaisen mahdollisuuden tyky-toimintaan tydajalla.
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Tybn sisaltoon liittyvind hyvinvointia parantavina asioina kerétyn aineiston
mukaan koettiin avoin vuorovaikutus, hyva yhteishenki ja mydnteinen
tyGilmapiiri sek& mahdollisuus vaikuttaa tyonkuvaan ja tyén kuormittavuuteen.
Tyo6tehtavien mielekkyys ja monipuolisuus seka yhteinen nakemys tehtavasta
tyosta niin esimiehen kuin muiden tyontekijoiden valilla parantavat tydssa
hyvinvointia. My6s arvostuksen tunne huolimatta siitd, milla ammattinimikkeell&
kukin tyontekija tyotdédn tekee, koettiin tyOhyvinvointia ja vuorovaikutusta
parantavana tekijana. Yksikon sisdisten rakenteiden selkeyttdminen ja
sovittujen yhteisten toimintamallien rakentaminen koettin my6s selkedasti
tyohyvinvointia ja tydssa viihtymista parantaviksi. Yksikon siséisen viestinnan ja
hiljaisen tiedon seka tiedon jakamiseen ja vastaanottamiseen yleensa toivottiin
edelleenkin kehittamista.

Tyon siséllolliseen hyvinvointia parantavina tekijoina nousivat esiin erityisesti
esimiestyoskentelya arvioitaessa tyontekijdiden oikeudenmukainen ja
tasavertainen kohtelu. Hyva johtajuus on kuuntelevaa, palautetta antavaa,
mutta my0s aikaansaavaa esimiestydskentelyd. Tyohyvinvointia edistava
esimies  huomioi  tyontekijoiden  kuormituksen ja  tarpeenmukaisen
tyonohjauksen jarjestamisen. Myos sijaisista huolehtiminen ja epavarmuuden

poisto kertoo vetovoimaisesta tydpaikasta, johon halutaan sitoutua.

Tyon ulkopuolisina tyOhyvinvointia parantavina ensisijaisina  asioina
tutkimusaineistossa nahtiin tyossa kouluttautumismahdollisuudet,
asianmukainen  tydymparistd ja  -valineet sekd ennen  kaikkea
turvallisuusnakodkohtien huomioiminen paihdety6ssa. Luonnollisesti tydsta
saatavassa korvauksessa ja lomien pituudessa koettiin olevan parantamisen
varaa. Melko mitattomiltdkin kuulostavat asiat, kuten henkildkunnan
kaytettavissa olevan kahvi/vesiautomaatin, henkilokuntaetujen ja -alennusten

koettiin parantavan myds osaltaan tydssa viihtymista.

Tulosten mukaan esimiehen odotetaan omaavan tehtavaan vaadittavan
koulutuksen ja ammattitaidon ohella rohkeutta olla esimies. Lisédksi esimiehelta
odotetaan kykya antaa rakentavaa palautetta, nopeaa reagointikykya,

joustavuutta, valittdmista seka tasapuolisuutta. Johtajuus ansaitaan
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vastuunkantamisella ja tyontekijdiden oikeudenmukaisella kohtelulla ja
kohtaamisella. Esimiehelta vaaditaan tilannetajua, paamaaratietoisuutta ja
sovituista asioista kiinni pitamista. Tyontekijoéiden kuunteleminen ja ottaminen
mukaan toiminnan  suunnitteluun, esimiehen jalkautuminen kentélle
tyoymparistoon ja paihdetyon sisallon tunteminen koettiin yksikbssamme
hyvinkin merkittaviksi seikoiksi tydyhteisén hyvinvointia ajatellen. Esimiehelta
odotetaan myds kykya tunnistaa omia kehittdmistarpeitaan seka tyontekijoiden
ammattitaidon arvostamista ja taitoa hyddyntdd monialaista osaamista. Tiedon
kulun tydyhteison sisalla koettiin olevan varsin puutteellista ja sen kehittdmisen
kautta kenties mahdollistettaisiin  entista avoimempi vuorovaikutus ja

ammatillinen vuoropuhelu.

Tybyhteis6d ja tydyhteison tilaa kuvaavissa vastauksissa korostui, etta
organisaatiossa on hyvin eri kehitysvaiheissa olevia tyoryhmid. Tydyhteison
hyvina ja tyontekijaa tukevina piirteind esiin nostettiin vastuullisesti toimiva ja
tukea antava tyoryhma, kunnioitus ja luottamus oman tyéryhmén sisalla, tydéhon
orientoitunut yhteiso ja avoin ilmapiiri. Paasaantoisesti oma tydyhteisé koettiin
turvalliseksi, haasteina koettiin tyénkuvien ja roolien epéselvyyksien tuomat
ristiriidat yhteisdssa, tyomaaran epétasainen jakautuminen ja lisaantyminen,
kollegiaalisuuden puute ja tyontekijéiden suuri vaihtuvuus. Kuormittavana
tekijana esiin nousi myds yksittdisten tydyhteison jasenten sitoutumattomuus
yhteisiin tavoitteisiin ja toimintakaytanttihin. Kyselyssa nostettiin esiin myos

toiminnan hajanaisuus ja tarve vahvempaan esimiestoimintaan.

Oman lahitydyhteison tydhyvinvoinnin kehittamisessa vastauksissa korostui
selkean johtamisen ja johtamisrakenteen merkitys. Kehittdmishaasteina koettiin
lahiesimiehen lasndolo arjessa, tasa-arvoisuus, tyoryhmatyoskentelyn
kehittaminen seka kollegiaalinen tuki. Yhteistyon ja yhteisen tekemisen merkitys
nousi vastauksissa vahvasti esille. Valtaosa vastaajista esimiehen helposti
lahestyttavand, kokemukset esimiehen  johtamistavasta  kokemukset
jakaantuivat laajemmalle skaalalle. Tydstd saatavaa palautetta kaivattaisiin
enemman, hieman yli puolet tyontekijoista ilmoitti kdyneensa saanndlliset
kehityskeskustelut esimiehensa kanssa. Tulevaisuuden merkittavana

kehittdmishaasteena nousi l&hiesimieheltd saatavan tuen  merkitys.
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Tybyhteis0ssa kehittdmistehtavan teemojen pohjalta nousevia asioita olivat
tyontekijdn oman jaksamisen merkitys, avoin vuorovaikutus seka ammatillisen

tuen tarve.

6.4 Tyohyvinvointisuunnitelma

Yksikon  tyOhyvinvoinnin  tilaa  tarkasteltin ~ my6hemmin  uudelleen
tavoitetahtitapahtuman (lite 2) avulla. Tavoitetdhtitydskentelymenetelma on
avattu tarkemmin aiemmin osallistavien tydskentelymenetelmien yhteydessa.
Tahan tapahtumaan osallistuivat (n =18) ldhes samat tyodntekijat, lukuun
ottamatta kolmea aiempaan tapahtumaan osallistunutta sairaanhoitajaa ja yhta
sosiaaliohjaajaa. Osallistujista viisi oli sairaanhoitajia, yhdeksan lahihoitajia, yksi
sosiaaliohjaaja, yksi tydpajan ohjaaja-kasitydartesaani, yksi paihdelaakari seka
yksi paihdetydntekija.

Tavoitetahti-tyoskentelyn kysymyksenasettelu muodostui kolmesta yhdessa
osallistujien kanssa nimetysté tavoitteesta yksikbssamme. Ensimmainen tavoite
oli tasa-arvoisuus, yhdenmukaisuus ja oikeudenmukaisuus. Toiseksi
tavoitteeksi  asetettin  yhteinen nakemys ty6std, arvostuksesta ja
kollegiaalisuudesta. Kolmanneksi tytskentelyn tavoitteeksi maariteltiin selkeat
toimintamallit ja niihin sitoutuminen. Jokaista tavoitetta tarkasteltiin ja tyostettiin
ratkaisukeskeisen tavoitetahti-menetelman mukaisesti, mitd hyotya olisi kunkin
tavoitteen toteutumisesta itselle, tybnantajalle ja asiakkaalle, mika estaisi
tavoitteiden toteutumista seka mita tietoa, taitoa ja tukea tarvittaisiin tavoitteiden

toteutumiseksi.

Tasa-arvoisuuden, yhdenmukaisuuden seka oikeudenmukaisuuden (lite 3)
mukanaan tuomat hyoddyt tyontekijalle tavoitetahtitapahtumaan osallistujat
maarittelivat tydssa jaksamisen parantumisena ja tyostressin vahenemisena,
jolloin  myds sairauspoissaolot vahenevat. Yhteinen nakemys ja yhteiset
paamaarat parantavat tiedonsiirtoa ja tyémotivaation sailymista seka asiakkaan
saaman hoidon laatua. Asiakkaan saama hyoty tasa-arvoisuuden,
yhdenmukaisuuden ja oikeudenmukaisuuden my6ta nakyvat tulosten mukaan

asiakkaiden tasa-arvoisena ja yhdenmukaisena kohteluna seka laadukkaana ja
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hyvana hoitona. Tybnantajan saama hy6ty nakyy motivoituneempina
paihdeasiakkaina, toiminnan tuloksellisuudessa sekd laadukkaammassa
asiakastyossa. Tyontekijat sitoutuvat tyohonsa, jolloin tydssa jaksaminen
paranee ja poissaolot vahenevat ja esimiesten johtamiskaytannot selkenevat,
toisin sanoen tyOnantaja saa tyoyhteison, joka puhaltaa yhteen hiileen.

Tasa-arvoisuuden, yhdenmukaisuuden seka oikeudenmukaisuuden tavoitteiden
toteutumista estavia tekijoitd tulosten mukaan olivat yhteisen ajan ja avoimen
keskustelukulttuurin puuttuminen. TyoOntekijat eivat kokeneet olevansa tasa-
arvoisia. Heikentavind tekij6ind koettin myds esimiehen ja kollegojen
arvostuksen seka osaamisen ja tiedon kulun puute. Estavina tekijoina nahtiin
esimiesten kykenemattdmyys tai jopa haluttomuus tai ymmartamattomyys
puuttua tyontekijoéiden havaitsemiin epakohtiin. Jokaisen yksikén jasenen tulisi
sitoutua samaan paamaaraan ja kohdella toisiaan samanarvoisina. Estavina
tekijoina nahtiin myds tyontekijoiden erilaiset asenteet sekd ajatus siita, etta

jollain muulla kuin minulla on tdssa asiassa parannettavaa

Tasa-arvoisuuden, yhdenmukaisuuden seka oikeudenmukaisuuden tavoitteiden
saavuttamiseksi jokaisen tyontekijan tulisi tulla kuulluksi, mutta jokaisella tulisi
olla myos itsellaéan halua muutokseen. Tyodyksikén yhteisten toimintalinjausten,
yhteisten foorumien, keskindisen kunnioituksen ja yksil6tason sitoutumisella
yhteisen paamaaran saavuttamiseksi tydhyvinvoinnin paraneminen on
mahdollista. Kannustava ilmapiiri asioiden esilletuomiseen ja nékdkulmien
tarkasteluun, esimiehen tuki ja selkea johtaminen seké tyonohjaus edistavat

tavoitteiden saavuttamista.

Yhteinen nakemys tyostd, arvostus ja  kollegiaalisuus  (lite  3)
kehittamiskohteena ja hyodyt tyontekijalle nakyvat tydssa jaksamisen
paranemisena, yhteisena nakemyksena asiakkaalle tarjottavasta palvelusta ja
asiakkaan tasavertaisessa kohtelussa. Tydssd jaksaminen ja mielekkyys
paranee ja mielenkiinto sailyy, kun, kun mm. nakemyseroista riiteleminen ei vie
energiaa ja tydmotivaatiota. Paremman tydilmapiirin myota sairauspoissaolot ja
tydossd kuormittuminen véhenee ja asiakkaan kannalta yhteisesti sovitun

paamaaran saavuttaminen on helpompaa. Yhteinen nakemys tyostd seké
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kollegiaalinen arvostus sitouttavat tyontekijan tyohonsa ja selkeyttavat

tyonkuvia.

Tybyhteison yhtendinen linja hyodyttdd asiakasta laadukkaampina palveluina,
hoitoprosessin ja kuntoutumisen sujuvana poluttamisena sekd asiakkaiden
tasa-arvoisena kohteluna tyontekijasta riippumatta. TyOnantajan saavuttamat
hyodyt nakyvéat asiakaspalautteissa, palvelujen laadun paranemisena ja
tyohonsa sitoutuvana tydyhteiséna, jota esimiesten on kenties myds helpompi
johtaa.

Asetettujen tavoitteiden toteutumista estavina tekijoina voivat olla yhteisen ajan
puute, liian erilaiset nékemykset/toimintalinjaukset seka sitoutumattomuus
yhteisiin tavoitteisiin. Kollegan arvostuksen ja kunnioituksen puute ja koettu
epatasa-arvo heikentavat tavoiteasettelua, samoin kuin sinnikkaasti omista
mielipiteista ja ajatuksista kiinni pitaminen ilman, etta keskustelee tai kuuntelee
vaihtoehtoja. Tyo6hon liittyvien asioiden ottaminen henkilokohtaisena
arvosteluna, ei tyon tekemisen ratkaisuina, yksiléiden muutosvastarinta ja
asenteet, tiedon siirtymisen ja tyopaikan pelisadntdjen puutteellisuus seké
vuorovaikutukseen liittyvat ristiriidat ovat tulosten mukaan myods tavoitteiden

toteutumista estavina tekijoina.

Tulosten mukaan asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi vaaditaan aikaa,
ennen kaikkea avointa vuorovaikutusta, omien arvojen tarkastelua, kollegan
tyon arvostamista, selkeda johtamista, yhteista aikaa ja keskustelua. Yhteinen
nakemys tyosta selkeyttdd myds tyontekijan omaa tybnkuvaa ja tydssa
jaksamista. Tavoiteasettelu vaatii myds selkeda ja tasavertaista johtamista ja

selkeita toimintaohjeita, joihin koko yksikkd on valmis sitoutumaan.

Selkeiden toimintamallien ja niihin sitoutumisen (liite 3) kautta tulosten mukaan
tyontekijoiden tydhyvinvointi ja ty6ilmapiiri ja kokemus tasa-arvoisuudesta
paranevat, ty0 sujuu joustavammin ja palveluiden laatu paranee. Henkildstén
valiset ristiriidat vahenevat, mahdolliset nékemyserot kaventuvat ja
sitoutuminen yhteiseen tavoitteeseen vahvistuu, jolloin kaikkien on helppo

toimia ja poluttaa asiakas kuntoutumisessaan tavoitteellisesti eteenpain.
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Samalla kenties esimiehen luottamus tydyhteis6on paranee. Tavoitteiden
toteutumista estavia tekijoitd tulosten mukaan voivat olla mm. esimiesten
kyvyttdomyys hyddyntdd tyOntekijdiden ammattitaitoa, sitoutumattomuus
yksil6tasolla yhteisiin toimintaohjeistuksiin ja yksinkertaisesti tietdmattomyys
toisen tyosta ja yhteisen nadkemyksen puute. Esteend voi olla riittdmaton

vuorovaikutus, jolloin tyéryhmien yhteisty6 karsii.

Tavoitteiden saavuttamiseksi tarvitaan osaavaa ja napakkaa johtamista ja
esimiestaitoja, sitoutumista ja sitouttamista, kunnioitusta toinen toista kohtaan
sekd sovittuja ja selkeita yhtendisia linjauksia tyéryhmien kesken. Tulosten
mukaan tarvitaan tavoitteiden tarkastelua koko tydyksikon kesken. Avoin ja
rehellinen vuorovaikutus, tyopaikkakoulutus, jokaisen tydntekijan velvollisuus
pitaa sovituista asioista kiinni sooloilematta, yhteinen aika yhdessa keskustellen
seka eri tyoryhmien vélisen yhteistyon lisdédminen luovat pohjaa avoimelle
keskustelukulttuurille. Selkea johtamisen taito, esimiehen avulla sopimuksista
kiinni pitdminen seka tyénohjaus ja mahdollisuus tyokiertoon koettiin tdman
kehittamistehtdvan  tulosten mukaan selkeasti parantavan  yksikon

tyohyvinvointia.

Ty6hyvinvointisuunnitelma toimii valineena tyéhyvinvoinnin edistamiseksi, sen
avulla voidaan asettaa konkreettisia tavoitteita, seurata ja arvioida toteutumista,
jakaa vastuuta toteuttamiselle. Tyodhyvinvointisuunnitelman tarkoituksena on
keskittyd muutamaan kehittamisalueeseen kerrallaan. (Manka 2013,17). Taman
opinnaytetyon kehittamisprosessin tuotoksena on yhdessa moniammatillisen
tyoyhteisbn ja  kehittdmisprosessiin  osallistujien  kanssa rakennettu
tydhyvinvointisuunnitelma, jonka odotetaan toimivan tyoyksikon

tydhyvinvointityéryhméan toimintaa ohjaavana alustavana toimintamallina.
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7 Pohdinta

Tassa opinnaytetydossa kehittamistehtavind olivat  ty6hyvinvoinnin  ja
esimiestyoskentelyn kehittdmisen keinojen selvittaminen seka paihdetyon
tyohyvinvointityéryhman toimintamallin rakentaminen ja vakiinnuttaminen osaksi
tyoyhteisbn arkea. Muuttuvan tyéelaman mukanaan tuomien paineiden mydota
huomiota tulisi kiinnittd& siihen, mika tydyhteiséssé on hyvaa ja vahvaa. Tarve
tyohyvinvointityéryhman perustamiseen nousi paihdepalvelusaation
organisaation toisen yksikon vastaavan tyéryhman toiminnan pohjalta.

Mielekds ty6 on oleellinen osa arkielamaa ja identiteettid, jolloin tydssa
jaksaminen vaikuttaa yksilon hyvinvointin myds elaman muilla osa-alueilla.
Tybelaman vaatimukset tyontekijoita kohtaan ovatkin kiristyneet. Talla
vuosituhannella tydssa jaksamisen teemat on huomioitu myds valtakunnallisella
tasolla tutkimus- ja toimenpideohjelman muodossa. Tyohyvinvointitutkimuksen
visio kuluvalle vuodelle 2015 painottuu yksilotasolla yllapitamaan ja edistamaan
tyossa kayvien henkildiden terveytta, hyvinvointia, motivoituneisuutta ja
innovatiivisuutta. Tavoitteena on erityisesti tydssaoloajan pidentaminen ja tysta
aiheutuvien terveyshaittojen kustannusten vahentdminen. Tyo6yhteisotasolla
tavoitteena on tuottaa tietoa terveysriskeista ja vaaratekijoistd, tyon
aiheuttamasta haitallisesta fyysisesta ja henkisesta kuormituksesta, tyokyvyn
yllapitamisesta, todettujen terveysriskien ja kuormitustekijoéiden poistamisesta

seka hyvista kaytannoista. (Sosiaali- ja terveysministerié 2005, 18.)

Ammatillisesti osaava, motivoitunut ja hyvinvoiva tyodyhteis6 on my6s
paihdepalvelujen tarkein voimavara, jonka vuoksi ty6hyvinvointin on syyta
panostaa. Tutkimusaineistosta haettiin vastauksia toimivan ja myonteisen
tyGilmapiirin  rakentamiseen seka tyohyvinvointia tukevaan esimiestydéhon.
Koulutus ja tutkinto takaavat tietynlaisen ammattiosaamisen lahtGtason,
varsinainen ammattiosaaminen edellyttaa kuitenkin tyoelamassa
harjaantumista. Tyéryhman osaaminen on edellytys tyon toimivuudelle ja vaikka
yksilé arvioisi oman osaamisensa korkeaksi, koko tyéryhman osaaminen on
keskeistd myos palvelujen tuloksellisuuden takaamiseksi. Muiden ty6ryhman

jasenten osaamista ei valttamatta tunneta eika kyetd hyddyntamaan riittavasti
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oman tybn osana, liittyen erilaisiin ammatillisiin perinteisiin ja kaytantoihin.
Uusien toimintamallien kehittyminen vaatii pitkdhkon ajan ja mahdollisuuksia
yhteisten kaytantdjen hiomiseen tydajalla. Esimiesnakdkulma, johtaminen ja
esimiestyd ovat tybn organisoinnin keskeinen rakenne, silla vastuiden
jakaminen ja toiminnan koordinoiminen luovat kehyksen henkildston tyolle.
Jokainen tyontekija ensisijaisesti oman positiivisen ja kannustavan toimintaansa
kautta kykenee yllapitAmaan ja parantamaan osaltaan tyoyhteison hyvinvointia.
Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kehittdd ja vakiinnuttaa tydyhteison
jasenten keskindisen yhteistyon kautta tyohyvinvointitydryhmén toimintamalli
paihdetyon  yksikkdon. Nakokulmana oli  ty6hyvinvoinnin  positiivisen
ulottuvuuden tarkastelu ja kehittamisyksikon tyohyvinvoinnin tilan tunnistaminen
seka muutoksen kipinan sytyttdminen. Kehittamistehtavana oli toteuttaa
moniammatillinen kehittamisprosessi, jonka tuotoksena oli
tyohyvinvointitybryhnmén  toimintamallin ~ rakentaminen  pdaihdepalvelujen
yksikkdon.

Tyontekijéiden hyvinvointi on lahtokohta osaamisen kehittdmiselle ja osaamisen
kehittaminen taas vaatii onnistuakseen motivoituneen ja hyvinvoivan
tyoyhteison. Hyvalla johtamisella voidaan vaikuttaa tyontekijéiden motivaatioon,
sitoutumiseen, tydssa jaksamiseen seka tyon tuloksellisuuteen. Hyvat
yhteistydsuhteet tyodntekijoiden, esimiehen sekda muiden yhteistydtahojen
kanssa voidaan nahda esimiestyon rikkautena seka jaksamisen ja

tyéhyvinvoinnin kannalta olennaisena.

Positiivinen asenne ja huumori tukevat psyykkistd hyvinvointia. Positiivisuus
ajattelussa ja tunteissa lisda tyytyvaisyyden kokemusta, toimintakykya seka
keinoja selvitd erilaisissa tilanteissa. Tyomotivaatiota edistdd tyodn
tavoitteellisuus, sopiva haasteellisuus ja mahdollisuus tydssa kehittymiseen.
Yhteinen keskustelu lisda yhteisdllisyytta, silla kun ty6ta koskevista asioista
voidaan puhua yhdessa, niihin myds sitoudutaan. Tydyhteisdsta saa tukea tyon

tekemiseen, mutta myds sosiaalisia suhteita vapaa-ajan viettoon.

Tampereen yliopiston dosentti Marja-Liisa Mankan mukaan satsaus

tyontekijoiden inhimilliseen paaomaan on merkittdva Kkilpailutekija yrityksille
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tulevaisuudessa. Inhimillisella p&ddomalla han tarkoittaa henkiléstossa olevia
aineettomia resursseja, kuten osaamisen ja asenteiden Kkehittaminen.
Inhimillisen padoman arvioidaan luovan tuottavuutta ja pidentavan tyouria, tuo
padoma on kuitenkin h&nen mielestaan vajaakaytossa talla hetkella. Yritysten
pitaisi pyrkia luomaan positiivisuuden kierre, jossa hyvamaineinen tyopaikka
houkuttelee kyvykkaitd ja asenteeltaan myonteisia tyontekij6itd ja kannustava
iImapiiri  tukee tydssa onnistumista. Hyvinvoivasta tydyhteisostd on
muodostumassa yha tarkeampi keino kilpailla parhaista tyontekijoista.
(Larjovuori, Manka & Nuutinen 2015, 9-10.)

TyOpaikat, jotka pystyvat luomaan innostavan ja kannustavan ilmapiirin,
houkuttelevat todennékodisesti myds osaavimmat ja sitoutuneimmat tyontekijat.
Keskeisessd asemassa ovat osaavat esimiehet ja koko tyOyhteison
huomioiminen, myds henkiléston vuorovaikutusmahdollisuuksiin pitdd panostaa.
Raportin  mukaan perinteisten osaamis- ja koulutuspaaoman ohella
tyoelaméassa tarvitaan entistd enemman asenteellisia valmiuksia, kuten

positiivisuutta, sitkeytta ja uudistumisen halua. (Larjovuori ym. 2015, 33.)

Usein paihdetyd® on henkisesti hyvin kuormittavaa ja fyysisesti uuvuttavaa.
Uhkaavia tilanteita esiintyy paihdeasiakastydssa kohtuullisen usein. Henkisesti
kuormittavia ovat myo6s tilanteet, joissa asiakas ei ole ollut tyytyvainen
saamiinsa palveluihin. Tilanteen kuormittavuutta saattaa viela lisata
organisaation tiukka linjaus, joka voi olla ristiriidassa tyontekijan omien
ammatillisten ja eettisten arvojen kanssa. Johtaminen ja esimiesty0 ovat
merkityksellisid tyéryhmien toimivuuden kannalta, mutta yhté lailla tyéryhman
jasenten omalla toiminnalla ja  keskinaisilla suhteilla  vaikutetaan

ryhmadynamiikan rakentamiseen.

7.1 Opinnaytetydn prosessin ja tuotosten tarkastelua

Tutkijan oma persoonallisuus on olennainen osa kehittamistydta. Yhdessa
tekemalla ja kehittamalla koko tydyhteis6 oppii ottamaan vastuuta
tyohyvinvoinnin kehittdmisesta. Tyohyvinvointikyselyjd koko organisaatiossa on

toteutettu neljdna perattaisend syksyna, organisaation perustamisesta vuodesta
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2011 lahtien ja viimeisin vuoden 2014 syksylla. Joensuun yksikon
tyohyvinvointikyselyssa (n =24) viime vuonna nelja vastaajaa koki tyokykynsa
erinomaiseksi, kolmetoista hyvéksi, viisi melko hyvaksi, yksi kohtalaiseksi ja
yksi heikoksi. Edelliseen vuoteen verraten heikentymistéa tyokyvyn suhteen oli
tapahtunut hieman, tuolloin vastaajista (n=21) kukaan ei kokenut tyokyky&an
heikoksi. Kahden vuoden takaisessa kyselyssa vastaajista (n=18) kaikki kokivat
tyokykynsd melko hyvaksi, hyvaksi tai erinomaiseksi. Yksikdn ensimmaisen
toimintavuoden ty6hyvinvointikyselyjen tuloksia (n=12) tarkastellessa taytyy
huomioida, ettd yksikon henkilostomaéard oli nykyistd suppeampi, eika

tyohyvinvoinnin kehittdmiseen viela juurikaan kiinnitetty huomiota.

Yksikon tyontekijoiden tyotyytyvaisyys tuoreimman kyselyn mukaan oli
kaikkiaan nayttaytynyt melko hyvana, keskiarvolla nelja eli lievaa parannusta
edellisvuosiin nahden oli tapahtunut. Tyotyytyvaisyydella kyselysséa kartoitettiin
osaamiseen, odotuksiin, haasteisiin sekd tyon kuormitukseen liittyvia
kokemuksia. Edellisia kyselyja tarkastellessa keskiarvo on ollut joka vuosi alle
neljan. Kehityskeskusteluihin on selkeasti Kkiinnitetty huomiota esimiesten
taholta viimeisten neljan vuoden tarkastelujakson aikana ja saanndlliset
kehityskeskustelut ovatkin toteutuneet vuoden 2014 kyselysséa lahes kaikkien
kohdalla. Viimeisimmassa kyselyssa esimiestyoskentelyd tarkastellessa
parannusta on my6s selvasti tapahtunut (keskiarvo 4.4), tuolloin asioiden
esimiehen johtamistapa koettiin edistavan luottamuksen syntymista ja
tyontekijdn perustehtdavan toteuttamista melko hyvin. Esimieheltd saatava
palaute on koettu myds melko riittdvana. Tarkasteltaessa yksikon viimeisimman
tyohyvinvointikyselyn tuloksia henkiloston vuorovaikutuksen ja yhteistyon
kannalta, tasavertaisuus ja turvallisuus omassa tydyhteisdossa koettiin hyvaksi
(vastausten keskiarvo 4.1). Kollegoilta ja esimieheltd saatava tuki koettiin melko
hyvana, samoin vuorovaikutus ja avoin keskustelukulttuuri. Parannusta
edellisvuoteen verraten on kyselyn mukaan tassakin suhteessa hieman
tapahtunut, vastausten keskiarvon ollessa 3.6 vuonna 2013. Yksikdssa tehtyjen
tydhyvinvointikyselyjen aineistoa ja tuloksia on tarkasteltu tdssa yhteydessa
taman opinnaytetydn kehitysteemojen mukaisesti nostaen kyselyista esiin
ainoastaan tyotyytyvaisyyteen, vuorovaikutukseen seka esimiestyoskentelyyn

keskittyvat kysymyspattereiden tulokset.
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Yksikon toimintaa suunnitellessa henkilostélle tulisi tarjota mahdollisuus
osallistua myos paatoksien tekoon. Osallistaminen on kehittynyt niin, etta
kehitysideoita ja henkiloston asioita vieddan yksikdossad yha hitaasti, mutta
paremmin eteenpéin. Palavereista on muodostunut kenties avoimempia ja
keskustelu sek&a mielipiteiden vaihto on lisaantynyt. Vaikkakin osallistaminen
yksikdssa on kehittynyt, niin silti kaikki tyontekijat eivat tyoyhteisossa saa tai
haluakaan &aantdén kuuluviin ja pa&se vaikuttamaan. Toisaalta henkildston
omalla aktiivisuudella lienee vaikutusta osallistamiseen. Jokaisella on
mahdollisuus osallistua, mutta tuon mahdollisuuden kayttdminen on kiinni
omasta aktiivisuudesta ja aktiivisimmat luonnollisesti ovat useammin &anessa ja
saavat tuotua mielipiteenséd paremmin esille. Tyoryhmien yhteisten palaverien
nahdaan myos olevan kannattavia ja lisaavan ajatusten vaihtoa ja ndkdkulmia,
silla samalla opitaan tuntemaan toisten ty6ryhmien jasenia ja heidan
tyotehtaviddn. Tarkedaa on siis  henkildston  osallistaminen  oman
tyohyvinvointinsa kehittdmiseen, silla selkeiden pelisdantdjen lisaksi tyontekijan
oma toiminta ja omista voimavaroista huolehtiminen lisda tyéhyvinvointia, oman

osaamisen yllapidon ja ammatillisen kehittymisen kautta.

Tybhyvinvointia muodostavia ilmidita ja erityisesti ty6sitoutuneisuutta
tarkastellessa on tarkeaa pyrkia luomaan niin fyysisesti kuin henkisestikin
turvallinen ilmapiiri.  Henkisella turvallisuudella tarkoitetaan mm. avointa,
rehellistd tiedottamista tulevista muutoksista seka riittdvan ajan antamista
muutosprosessien toteuttamiselle. Tydn organisointia voidaan tarkastella
ammatillisen osaamisen, tbiden jarjestelyn, tiedonkulun, tydén mitoituksen ja
johtamis- ja esimiestyon nakokulmista. Talléin tyéhyvinvoinnin ulottuvuuksia
ovat tyon sisallollinen tyydyttavyys, tyéryhmien toimivuus ja ty6ilmapiiri,
esimiestyd ja johtaminen jaksamisen tukena seka tydssa jaksaminen. Hyva
tydyhteis6 tukee, motivoi ja antaa voimia vaikeissakin tydolosuhteissa. Taman
opinnaytetydn kohdeorganisaatio tukee henkilostonsa tydssa jaksamista

tarjoamalla mahdollisuuden kayttaa tunnin viikossa tyoaikaa liikkumiseen.

Nykyaikaisen johtamiskasityksen mukaan hyvaksi johtajaksi ei synnyta, vaan
sellaiseksi voidaan kasvaa kokemuksen ja henkilokohtaisen kehittymisen

kautta. Johtajuuden haasteellisuus piilee vaatimuksessa ja mahdollisuudessa
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jatkuvasti kehittyd esimiehend. Tieto ja taito eivat yksistaan riita, vaan hyvaan
johtajuuteen tarvitaan aitoa halua toimia esimiestehtavissa seka vuorovaikutus-
ja kommunikointikyky&. Johtajan on osattava motivoida ja innostaa ja paras
tapa innostaa muita on olla itse innostunut. Tydyhteiséssaan esimiehen on

kyettava olemaan luotettava ja oikeudenmukainen esikuva.

Asiantuntijaorganisaatiossa johtaminen liittyy voimakkaasti tyon sisaltéon, jolloin
johtaja voi kompensoida henkiloston johtamistaitojen puutteita ammattialueen
osaamisella. "Tyo ja terveys Suomessa 2012”-tutkimuksessa nousee esille
johtamistaitojen  vaativuus  sekd  oikeudenmukaisen johtamisen ja
tyohyvinvoinnin yhteydet. Johtamisen kehittaminen on yksi tarkeimmista
tekijoista tyoelamadéa ja henkiloston tydhyvinvointia kehitettdessa. (Kauppinen,
Mattila-Holappa, Perkio-Méakela, Saalo, Toikkanen, Tuomivaara, Viluksela,
Uuksukainen & Virtanen 2013, 59-61.)

Sosiaali- ja terveysministerion laatusuositus (2013) nostaa my6s yhdeksi
kehittamisalueeksi juuri johtamisen. Toimintayksikon lahiesimiesten vastuulla on
tyon tarkoituksenmukainen organisointi, tyokaytantdjen ja henkildston
osaamisen uudistaminen sekd henkilostén tydhyvinvoinnin ja -turvallisuuden
lisddminen. Henkildstbn osaamisen, tydhyvinvoinnin ja tyoturvallisuuden
kehittamiseksi johtamisen tavoitteena on turvata osaavan henkildston riittava
maara, varmistaa osaamisen jarjestelmallinen kehittdminen seka tyontekijéiden
hyvinvointia  uhkaavien kuormitustekijoiden tunnistaminen, joita ovat
asiakassuhteisiin liittyvat tekijat, rutininomaisuus, itsendisyyden puute, kiire ja

tydilmapiirin ongelmat. (Sosiaali- ja terveysministerio 2013, 52-53.)

Osallistamista voidaan tarkastella my6s tiedon johtamisena, jonka tarkoituksena
on soveltaa olemassa olevaa tietoa paatoksissa. Tiedon johtamista voidaan
tarkastella prosessina, jossa luodaan, keratddn, varastoidaan, jaetaan seka
sovelletaan tietoa. Uutta tietoa luodaan innovatiivisesti, mutta samalla jo
organisaatiossa olemassa olevaa tietoa keratdan aktiivisesti. Tietoa pyritddn
soveltamaan luovasti strategiatydssa ja jakamaan organisaatiossa, niin etta
kaikilla on mahdollisuus tiedon saantiin ja kehitykseen. (Sydanmaanlakka 2009,
67-68.)
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Henkiloston tiedot, taidot ja kokemuksen kautta kertynyt hiljainen tieto paasevat
parhaiten kayttoon tyoyhteison jasenten keskindisen yhteistydn kautta.
Vastavuoroisuus, yhteisesti jaetut arvot ja aktiivinen toiminta yhteiseksi hyvaksi
ovat yhteisdllista luottamuspdédomaa, joka ilmenee tyOpaikan me-henkena,
toiminnan hairiéttémyytena ja yhteistydn sujuvuutena. Osa pelisddnnoista voi
perustua suoraan lakin tai tyoehtosopimuksiin tai olla lakien ja
tydehtosopimuksien nojalla neuvoteltuja paikallisia sopimuksia. Osa taas voi
olla muulla tavoin tyénantajan ja henkiloston keskenaan sopimia pelisaantoja ja
osa pelisaannoista voi olla tydnantajan maarittelemia ohjeita ja toimintatapoja.
Tybnantajan on tarked& osata erottaa, mitkd ovat edelld mainittuja pelisdéantéja
ja mitka ovat tydsopimuksin sovittuja tydsuhteen ehtoja. Riippumatta siita, milla
tavoin pelisddnnét ovat syntyneet, tarkedd on myds, ettd molemmat osapuolet

ovat niista tietoisia.

Tyo6paikoilla, joilla on suuri asiakasvakivallan riski, kuten paihde- ja
mielenterveystyon toimijoilla, tulisi olla menettelytapa- ja toimintaohjeet seka
kriisisuunnitelmat vékivallan ennaltaehkaisyyn ja hallintaan. Kaikki tyontekijat
tulisi  kouluttaa vakivaltatilanteissa toimimiseen ja vakivaltatilanteiden
ennakointiin  ja kasittelyyn. My6s vakivallan pelkoa tulisi kasitella.
Vékivaltatilanteiden jarjestelmallisen rekisterdinnin ja analysoinnin tulee sisaltaa
my0Os psyykkisen vékivallan raportointi. Riskien arvioinnissa tulisi arvioida
tyoymparistd, kalusteiden sijoittelu ja nakyvyys, tekniset laitteet ja
halytysjarjestelmat, kaytdnnon toimintaohjeet sekd henkilostolle annettava
koulutus. Myds asiakkaat tulee ohjeistaa olemaan kayttamatta uhkailua ja

vakivaltaa.

7.2 Muutosjohtamisen merkitys tydhyvinvoinnin kehittamisessa

Dialoginen viestintda ja erilaisten asiantuntijoiden tiedon yhdistaminen
muutosjohtamisen tydkaluna on kehittamisprosessissa yksi avaintekijoista.
Stenvallin ja Virtasen (2007, 71-72, 100-101) mukaan yhteisen kielen
l6ytyminen on keskeinen muutosjohtajan haaste. Taito kiteyttda ja luoda

muutosta vahvistavia tarinoita mahdollistaa dialogin ja eri osapuolten vélisen
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vuorovaikutuksen. Mahdollinen muutosvastarinta puolestaan kannattaa nahda
positiivisena asiana kehittAmisprosessissa, siten esimies voi hyodyntda sita
uudistuksen laadun parantamisena ja luovuuden vélineena. Erilaisten
nakemysten hyvaksyminen tukee dialogisuuden rakentumista (Toikko &
Rantanen 2009, 99).

Mcleanin (2011, 80) mukaan henkilost6a tulisi valmistella muutosprosessiin jo
varhaisessa vaiheessa ja tarkedd on myo6s aukaista lahtokohdat ja tarpeet
muutokselle. Pienemmissa ryhmisséa on helpompi lahtea kehittdmaan yksikon
toimintaa ja parhaimmillaan kehittaminen on sarja pienempia muutoksia, joihin

ei liity tunteita tai tuskaa (Erametsa 2009, 258).

Muutostilanteet ovat usein epavarmuudessa toimimista, silla prosessin
lopputulos on harvoin selvilla. Muutosjohtajalla on keskeinen rooli turvallisuuden
ja luottamuksen tunteiden aikaansaamisessa muutostilanteissa. (Stenvall &
Virtanen 2007, 79.) Muutoksen johtaminen on sitd haasteellisempaa, mita

suurempi, laajempi ja syvallisempi muutos on (Taskinen 2011, 156).

Toimivassa tydyhteisdssa henkilostd kykenee itse yhteisollisyytensa jatkuvaan
rakentamiseen ja vahvistamiseen, myds muutostilanteissa. Yhteisollisyys on
talléin kokemus aidosta yhdessa tekemisestd, jolloin myds tybn ja
tydympariston kehittaminen nahdéaan myoénteisend haasteena. Henkilostd on
yhteiseen paamaaraan sitoutunutta, kokeilunhaluista ja tydssdadn hyvin
viihtyvaa. (Haggman-Laitila 2014, 155.) Tyo koetaan mielekkaaksi ja
palkitsevaksi, jolloin ty6 tukee tekijansa elamanhallintaa (Utriainen, Ala-Mursula
& Virokangas 2011, 30).

7.3 Opinnaytetydn luotettavuus ja eettisyys

Taman opinnaytetyon kehittamistehtavan tavoite oli ymmarrys tydhyvinvoinnin
kehittamisen mahdollisuuksista kaytanndssa. Osallistavien menetelmien
kayttaminen tukee hiljaisen tiedon esille tuomista antamalla kaikille osallistujille
mahdollisuuden vaikuttaa tapahtuman lopputulokseen. Toimintatutkimuksessa

pyritddn saamaan aikaan muutoksia intervention avulla, jolloin arvioinnissa
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kiinnitetdédn huomiota intervention seurauksena syntyneiden muutosten
vaikuttavuuteen. Eras tapa muutoksen arviointin on pyytdd osallistujia
kuvaamaan kokemuksiaan ja kasityksiaan toiminnan vaikutuksista. (Kananen
2009, 137.)

Kehittamisprosessin luotettavuutta arvioitaessa keskeistd on vahvistettavuus,
jolloin analyysin perustana olevan aineiston avulla rehellisesti kuvaillaan se,
kuinka tuloksiin on p&&adytty. Refleksiivisyyden voi my0s nostaa yhdeksi
luotettavuuden arviointikriteeriksi, jolloin tutkijan on oltava tietoinen omista
lahtokohdistaan tutkijana ja arvioitava, kuinka han tutkijana vaikuttaa
aineistoonsa ja tutkimusprosessiinsa sek& ilmoitettava tutkimusraportissa
lahtokohtansa ja arvionsa. (Kylm& & Juvakka 2007, 56.) Taman opinnaytetyon
tekija toimi sairaanhoitajana tutkittavassa organisaatiossa, jonka Vvuoksi
tyoyhteisbn toimintatavat olivat tuttuja. Positiivinen lahestymistapa seka
mielenkiinto aiheeseen vaikuttivat nakékulmaan, jolla opinnaytetydn materiaalia

niin teorian kuin myos aineiston analyysin kannalta lahestyttiin.

Vakuuttavuutta ja samalla luotettavuutta kehittdmisprosessissa parantaa
tutkijan tarkka, uskottava ja johdonmukainen kuvaus kehittamistyon kaikista
vaiheista. Osallistavan kehittamistoiminnan luotettavuutta ja johdonmukaisuutta
voidaan arvioida tutkimukseen osallistujien sitoutuvuudella kehittamisprosessiin,
silla sitoutumattomuus heikentaa tulosten luotettavuutta. (Toikko & Rantanen
2009, 123-124.) Taman opinnaytetyon luotettavuutta pyrittin parantamaan
kirjoittamalla muistiin paivékirjamaisesti prosessin aikana tehtyja havaintoja,
jolloin  prosessin  kuvaaminen on ollut mahdollisimman tarkkaa.
TybyhteisOtapahtumapaivien yhteydessa keratystd palautteesta saatiin
arvokasta tietoa raportoinnin ja pohdinnan tueksi. Aineistoa verrattiin

aikaisemmin kerattyyn tutkimustietoon ja teoreettiseen viitekehykseen.

Tulkintojen tekemisen vuoksi tutkijan reflektion esiintuominen tutkimuksen
toteuttamisen jokaisessa vaiheessa on oleellinen osa tutkimusta. Reflektio on
tarkeaa tutkimuksen uskottavuuden lisddmisessa ja sen avulla tutkimuksesta
saadaan lapindkyvaa. Tutkijan avoimuus tutkimalleen ilmidlle ja avoimuuden

auki kirjoittaminen myo6s vahvistavat tutkimuksen luotettavuutta. (Davies 2010,



73

34, 50.) Taman opinnaytetydn prosessi on pyritty kuvaamaan mahdollisimman
tarkasti aineistosta tehtyjen muistiinpanojen pohjalta. Opinnadytetyon aiheen
valinta tydelamalahtdisena kehittdmistehtavana on tarpeellinen ja perusteltu.
Tutkimuksen toteuttamisen, etenemisen sekéa tulokset on pyritty raportoimaan
tarkasti ja huolellisesti. Tutkimukseen osallistuneet saivat ohjeistuksen tyon
tarkoituksesta ja tavoitteista.

Toimintatutkimuksessa  luotettavuusarviointia  pidetdan  toisaalta  myds
haasteellisena, silla tavoitteena on usein muutos. Luotettavuutta tarkastellessa
my0Os dokumentaatio on perusedellytys, talléin on mahdollista jalkikateen
tarkastella aineistoa ulkopuolisen tarkastelijan toimesta. (Kananen 2012, 125—
131.) Luotettavuus kehittamistoiminnassa tarkoittaa kayttokelpoisuutta ja
hyddyllisyytta. (Toikko & Rantanen 2009, 121).

Toistettavuuden saavuttaminen toimintatutkimuksessa ei ole mahdollista, silla
sen avulla pyritAdn saamaan aikaan muutoksia, joten saman tuloksen
saavuttaminen uusintamittauksilla ei ole toimintatutkimuksen ajatuksen
mukaista. (Heikkinen & Syrjala 2010, 148-149.) Osallistujien ajatukset nousivat
heiddan omista henkil6kohtaisista kokemuksistaan, toimintaymparistosta ja
olemassa olevista toimintatavoista lahtoisin. Aineisto onkin siten sidoksista

tapahtumien sen hetkiseen ainutlaatuiseen tilanteeseen.

Pietarinen, Hayry, Heinonen, Sarvas, Tuomisto, Risteli, Palo & L6tjonen (1999,
7-12) esittaa kahdeksan yleista eettistd vaatimusta, jotka kaikille tutkijoille tulisi
asettaa: alyllisen kiinnostuksen, tunnollisuuden, rehellisyyden ja sosiaalisen
vastuun vaatimukset, vaaran eliminoiminen, ihmisarvon kunnioittaminen,
ammatinharjoituksen edistaminen ja kollegiaalinen arvostus. Tutkijalta
edellytetaan aitoa kiinnostusta, rehellisyytta ja tunnollisuutta erityisesti omaan
tutkimukseen perehtymisessa, tutkimusaineiston hankinnassa ja
analysoinnissa. lhmisarvon kunnioittaminen ja sosiaalisen vastuun vaatimus
koskevat seké tutkittavien kohtelua etté tutkimuksen ja sen tulosten mahdollisia

seurauksia.
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Tutkimuksen tekemiseen liittyy erilaisia eettisesti perusteltuja ratkaisuja.
Tutkimusaiheen valintaa on mietittava eettiseltd nakdkannalta, minka tutkiminen
on todellisuudessa tarpeellista ja mistda on mahdollista saada tutkimuksen
nakokulmasta hyotyd. Toinen eettisesti merkittava asia on tietoinen
osallistuminen. Tutkimukseen osallistuvilta henkiloiltd  edellytetaan
perehtyneesti annettu suostumus siitda, ettd he suostuvat tutkimusaineiston
keruuseen. Osallistujille on my6s kerrottava, miten tutkimus hyddyttaa heita ja
vaikuttaa heidan tyoéhonsa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 26.) Tassa
opinnaytetydssa asianomaisille on ennen aineiston keruuta kerrottu avoimesti,
mista on kysymys ja milla tavalla ty6 etenee kohti tavoitetta,
tyohyvinvointitydryhmén toimintasuunnitelma rakentumista. Opinnaytetyon ja
koko kehittamisprosessin eettisyytta lisdsivat myods saanndlliset opinnaytetyén
ohjaustilanteet. Kahvilapdivd antoi osallistujille mahdollisuuden avoimeen

keskusteluun ja osallistujat olivat tietoisia kehittdmistehtavan prosessista.

Yhteiset pelisaanndot, arvot ja tyon periaatteet parantavat tydyhteison toimintaa.
Ihmissuhde- ja ongelmanratkaisutaidot sekd jatkuva itsensa arvioiminen ja
kehittaminen ovat merkittdvia sosiaali- ja terveysalan esimiestydssa.
Opinnaytety6 oli selkeasti tydelamaan linkitetty ja toimeksiantajaa hyodyttavaa
tietoa yksikdn hyvinvoinnista tarjoava tuotos. Kehittamistydlla haluttiin nostaa
esille tyohyvinvoinnin merkitysta ja kehittamistarpeita, silla vastaavanlaista

kehittamistyota ei yksikossa aikaisemmin ole tehty.

Tyohyvinvointikyselyjen ja asiakaspalautteen avulla organisaatio saa palautetta
toiminnastaan. Toimiva tydyhteisd ja -yksikkd muodostuvat rakenteista,
johtamistavoista, tdiden organisoinnista, yhteisista pelisdannoista, avoimesta ja
toimivasta vuorovaikutuksesta seka jatkuvasta arvioinnista. Yhdessa tehty
kehittaminen johtaa myonteisiin  vaikutuksiin ja palkitsee. Terveessa ja
toimivassa tydyhteisdssa tiedonkulku toimii ja ilmapiiri on avoin ja kannustava,
ongelmista uskalletaan puhua ja yhteistyd sujuu, omaan tydhon pystyy
vaikuttamaan, muutoksen hallintavalmiudet ovat hyvat ja tydkuorma on sopiva.
Tana paivana tarvitaan myos kykya vaikuttaa muihin niin, ettd muutkin kokevat

osallistuvansa paatdoksentekoon ja mahdollisiin muutoksiin.
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Jokainen on yksilollinen oppija ja opittua sovelletaan tydpaikalla omassa ty6ssa,
jossa osaamista toivottavasti jaetaan muiden tyontekijoiden kesken ja jolloin
kokemuksellinen, hiljainen tieto ja opittu tieto yhdistyvat kaytantoon.
Yhteisollista oppimista edistavat hyvien kaytantéjen siirtdminen, yhteinen
pohdinta, laatuty6 ja jatkuvan parantamisen kaytannot, jolloin tavoitteena on
ennen kaikkea hiljaisen tiedon ja osaamisen jakaminen koko tydyhteisén
kanssa. Itseohjautuvuus, kehittymista tukeva tyokulttuuri,
kehittymissuunnitelmat, kehityskeskustelut ja osaamiskartoitukset, vastuualueet
ja aktiivinen opiskelu muodostavat osaamisen ja kehittdmisen keskeisimman

osion.

Tyoyhteison kehittaminen on keskustelua ja sovittujen kehittamistoimenpiteiden
suunnitelmallista yhdessé toteuttamista. Parhaimmillaan jokainen tyontekija on
vaikuttamassa itse niihin tydn tekemiseen liittyviin asioihin, jotka parantavat tyon
sujumista, yhteisty6td, ilmapiiria ja toimintatapoja. Tavoitteena on edistéda koko
tyoyhteisbn hyvinvointia ja arkipaivan toista suoriutumista. Tyon luonne ja
tavoitteet ohjaavat asioiden parantamista. TyoOyhteisoa kehitetdan parhaiten
parantamalla sen sisaista toimivuutta ja tyonohjaus on yksi sen
perustydkaluista. Tyonohjauksen kayttoonotto ei valttdmattd vaadi varsinaista
ongelmatilannetta vaan sitda voidaan kayttdd kehityksen ja ty6ilmapiirin
yllapitamiseen. Toteutus riippuu aina tyontekijdiden tarpeesta, jolloin
ohjauksessa ulkopuolisen tarkastelun kohteena ovat tyohon, tydyhteisoon,
tyotilanteisiin ja toimintatapoihin liittyvat ongelmat seka ihminen tyontekijana ja
tyoyhteisbn  jasenend kokemuksineen, kysymyksineen ja tunteineen.
Tavoitteena on vahentda tyohon liittyvaa stressia ja tyon henkista

kuormittavuutta.

Esimiestyd ja johtaminen kytkeytyvat seka tyon organisoinnin etta
tydhyvinvoinnin ulottuvuuksiin, silla esimiestoiminnan tavoitteena tulisi olla sekéa
téiden koordinointi etta tyodntekijoiden jaksamisen edellytysten luominen.
Ammatillinen osaaminen ja identiteetin kehittdminen on oleellinen osa
tydhyvinvointia ja tydn organisointia. Osaamisen puutteet heikentavéat henkista
jaksamista ja vaikeudet selviytya tyotehtavista lisdavat stressia ja keskeisené

tyodn organisoinnin tuloksellisuutta.
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7.4 Opinnaytetyon jatkotutkimushaasteet ja kehittamisideat

Opinnaytetyon kehittamisprosessissa korostuu tulosten hyddynnettavyys
kaytannon toiminnassa Ssuhteessa luotettavuuteen. Kriittisella
kehittamistoiminnalla tavoitellaan muutosta, jolloin samalla joudutaan Kriittisesti
arvioimaan jo kenties olemassa olevia rakenteita ja toimintatapoja. (Toikko &
Rantanen 2009, 125, 159,163-164.)

Kehittamistyon tuloksena muodostuneen toimintamallin kehittamistyd jatkuu
tulevaisuudessakin. TyOhyvinvoinnin kehittaminen vaatii koko tyOyhteison
sitoutumista ja onkin  mielenkiintoista n&hd&, kuinka tydyhteison
kehittamistarpeen pohjalta laadittu tydhyvinvointitydryhmén toimintamalli [&ahtee
juurtumaan osaksi arjen toimintoja. Taman kehittdmistydn merkitys
kohdeorganisaatiolle on huomionarvoinen, silla opinnaytetydssa nostettiin esille
tutkimuksen kohteena olleiden tydntekijdiden nakemyksia tydyhteisossa
esiintyvistéa ilmioista liittyen tydssa hyvinvointiin ja niiden vaikutuksista
tyoyhteis6on. Tulosten tarkastelu nostaa tydyhteistn tietoisuuteen ne asiat,
joihin tydyhteison tulee panostaa. Jatkossa olisi mielenkiintoista selvitella

lahemmin esimiesndkdkulmaa suhteessa tydhyvinvointiin.

Ty6hyvinvointia on mahdollista kehittdd suunnitelmallisesti vahvistamalla tyon
voimaannuttavia piirteitd kuten yhteiséllisyyttd eli sosiaalista paaomaa ja
tyontekijan psykologista padomaa. Henkiloston osallistamisen voisi lisatad myos
aihealueeksi vuotuiseen organisaation tyohyvinvointikyselyyn. Talléin myds
osallistamisesta saataisiin kerattyd saanndllista tietoa. Hyvinvoiva tyopaikka on
my0ds Kkilpailutekija houkuteltaessa uusia tyontekijoita, silla hyva ilmapiiri on
tarkea tyopaikan valintakriteeri. Henkiléston hyvinvoinnin laaja-alainen

kehittaminen vaikuttaa my®s organisaation taloudelliseen tulokseen.
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Liite 1

VIRKISTYSPAIVA 7.6.2013
VAINONIEMEN HUVILA

Vainoniementie 3 (saunatilat)

Ohjelmassa
Klo 10 - 11.30 Oppimiskahvila
Botaniaan tutustuminen
Klo 13.00 Lounas

Yhdessaoloa/peleja


http://pk-kartat.jns.fi/map.php?x=4485661&y=6944439&px=2.0&kieli=1&txt=Vainoniemi

Liite 2

Tyoyhteison  kehittamistapahtuma  10.6.2015
-tavoitetahtity6skentelymenetelma

1. TAVOITE

MITA TARVITSEN?  TOIMENPITEET?
lieto Ensimmaaiset 2. TAVOITE

laito asKeleet
Tuk

) 3. TAVOITE
HYODYT

[tselle
I'yvonantajalle
Asiakkaalle

KARIKOT?

Esteet

TILANNE TANAAN
Mika toimu?
Missa kehittamisen varaa?

Miten parantaisimme yksikdbmme tyohyvinvointia?
a. Mita hyotya tavoitteiden toteutumisesta on
tyontekijalle/tyonantajalle/ asiakkaalle?
b. Mika estaa tavoitteiden toteutumista?

c. Mita tietoa, taitoa, tukea tarvitaan tavoitteiden
saavuttamiseksi?
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TYOHYVINVOINTISUUNNITELMA 1/3
Kehittdmiskohde Miké& voisi | Toimenpiteet Vastuut | Aika- | Seuranta
olla taulu
paremmin
Tasa-arvoisuus,
yhdenmukaisuus,
oikeudenmukaisuus
- tydssa jaksamisen Selkeat toiminta— Palaveri-
ja tydémotivaation ohjeet, joihin Kaikki muistiot
sdilyminen ja sitoutuvat seka
parantuminen esimiehet etta
tyontekijat
TyoOntekijoiden Esimies Kehitys-
kuunteleminen keskustelu
Esimiehen tuki Esimies
- tyGilmapiirin Toisen ihmisen
paraneminen kunnioitus ja avoin Kaikki Tydhyvin-
vuorovaikutuskulttuuri vointi-
yhteiset foorumit kyselyt
Sitoutuminen
yksil6tasolla yhteisen | Kaikki TyHy-
paamaaran paivat?
saavuttamiseksi
Selkea ja Esimies
tasavertainen
johtaminen/johtajuus
Avoin keskustelu ja Kaikki Henkiloston
- tiedonsiirron erilaisten nakdkulmien yhteiset
paraneminen tarkastelu, kannustava foorumit
ilmapiiri asioiden
esilletuomiseen
Tybmaaran tasainen Esimies Suunnitel-
- tyOstressin ja jakautuminen - ma ty6-
sairauspoissaolojen kuormittumisen kierrosta

vaheneminen

vahentaminen
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TYOHYVINVOINTISUUNNITELMA 2/3
Kehittdamiskohde Mika voisi | Toimenpiteet Vastuut | Aika- | Seuranta
olla taulu
paremmin
Yhteinen nakemys
tyosta — arvostus —
kollegiaalisuus
- tydssa jaksamisen .
AN Yhteisté keskustelua ,
ja tyéhon e TyHY-paivat
lisdaminen avoimessa ilmapiirissa
Omien arvojen o
tarkastelu Kaikki
" Esimies Kehitys-
- ty6tuloksen Oman ty_on_kuvan Kaikki keskustelut
parantaminen selkeyttaminen
Sitoutuminen Kaikki thteise_tt
saantoihin/sovittuihin palfl‘(\ll(er'
toimintamalleihin X
Toisen tyon o
arvostaminen Kaikki
Tyobkierto
u - Tybhyvin-
. Selkea johtaminen/ "
- tyénkuvan : ; Esimies vointikysely
selkeytyminen johtajuus
, TyoOyhteison
- johtamisen Johtamiskoulutus Esimies pgla){Jte
selkeytyminen
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TYOHYVINVOINTISUUNNITELMA 3/3
Kehittdmiskohde Miké& voisi | Toimenpiteet Vastuut | Aika- | Seuranta
olla taulu
paremmin

Selkeat
toimintamallit ja
niihin sitoutuminen
- yhteiset Koko tydyhteison Esimies Muistiot
pelisaannot/ selkeiden Kaikki yhteisesti
toimintamallit toimintamallien sovituista

luominen asioista

Asiakkaiden tasa- Kaikki

arvoinen kohtelu

Koulutus K aikki
- ty6hyvinvoinnin Avoin ja rehellinen TyOyhteison
parantaminen keskustelukulttuuri Kaikki palaute

Tybhyvin-
vointikysely

- esimiehen Ty6nkuvien Kehitys-
luottamus selkeyttaminen Esimies keskustelut
tydyhteisdon

Tyokierto

Esimies

Esimiesvalmennus




