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TIIVISTELMA

Taman toimintatutkimuksellisen kehittamishankkeen aiheena oli tydhyvin-
vointisuunnitelman laatiminen osallistavia menetelmia kayttden Lahden
Nuorisopalveluiden Psykososiaalisen tuen yksikké Dominolle. Kehittamis-
hankkeen tarkoituksena oli edistaa yksikon tyohyvinvointia seka yksilo-,
ettd yhteisotasolla.

Kehittamishankkeen ensimmaisena tavoitteena oli tuottaa tietoa yksikon
tyohyvinvoinnista, seké sen kehittdmistarpeista. Toisena tavoitteena oli
laatia toimiva tydhyvinvointisuunnitelma yksikon kayttéon. Tavoitteiden
saavuttamiseksi yksikdssa toteutettiin nelja teemahaastattelua ja haastat-
teluiden analyyseihin perustuva tydkonferenssien ja kehittamispaivan
sarja.

Haastattelututkimuksen tuloksissa todettiin, etta tyéhyvinvointi oli yksi-
kossa paaosin hyvalla tasolla. Tyéhyvinvoinnin hyvan tason taustalla oli
haastateltavien perusteella toiminnan kehittaminen, seka mahdollisuus
osallisuuteen kehittdmistoimiin liittyen. Kehitettavaa l0ytyi erityisesti tyon
organisointiin, pelisaantdihin, luottamukseen, strategiseen tydotteeseen,
tyoyhteistn vuorovaikutustaitoihin, seka osaamisen kehittamiseen liittyen.

Kehittamishankkeessa paastiin asetettuihin tavoitteisiin. Haastattelut tarjo-
sivat laajasti, syvallisesti ja monipuolisesti tietoa yksikén tydhyvinvoinnin
tilasta ja kehittamistarpeista. Tyokonferensseissa ja kehittamispaivassa
puolestaan luotiin hyvassa yhteistydssa tyohyvinvointisuunnitelma yksikon
kayttoon. Tyohyvinvointisuunnitelma mukailee Rauramon (2007) Ty6hyvin-
voinnin portaat -malliin perustuvaa esimerkkia.

Asiasanat: tyohyvinvointi, tydhyvinvoinnin edistaminen, tyon imu, tyékonfe-
renssimenetelma, toimintatutkimus
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ABSTRACT

The subject of this research-development project was to create a work
wellbeing plan, by using participative methods. The plan was created to-
gether with the employees of Domino, The Unit for Psychosocial Support
in the Youth Services of the City of Lahti, Finland. The purpose of this pro-
ject was to promote the wellbeing within the Unit, both on individual, and
on work community level.

The first objective of this project was to produce knowledge of the current
state of the work wellbeing of the Unit, and of the needs for its further de-
velopment. The second objective was to create a functional work wellbeing
plan for the Unit. In order to achieve the objectives, four theme interviews,
a series of conferences and a development day, based on the analysis of
the interviews, were held.

The results of the interviews showed that the state of the work wellbeing in
the Unit was mainly on a good level. The reasons for the good level of the
wellbeing were, based on the feedback gathered from the interviewees,
the development of the operations in the Unit, and the possibility for the
employees to participate in the development activities. On the other hand,
in particular, the organizing of work, the work rules, trust, the strategic way
of working, the interaction skills of the work community, and the develop-
ment of the know-how, were on the list of the things to be developed.

The set objectives of this research-development project were achieved.
The interviews offered wide, deep and versatile information of the state of
wellbeing in the Unit, as well as the requirements for its further develop-
ment. The work wellbeing plan for the Unit was created, in good co-opera-
tion, in the conferences and in the development day. The work wellbeing
plan adapts the example, which is based on Rauramo’s (2007) The Stairs
of Wellbeing at Work model.



Key words: wellbeing at work, promoting wellbeing at work, work engage-
ment, conference method, action research
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1 JOHDANTO

Maailma ja siind samalla tydn maailma on muuttunut dramaattisesti vime
vuosikymmenten aikana: teknologian kehittyminen, organisatoriset uudel-
leenjarjestelyt ja tydn tekemisen uudet muodot ovat jo arkipdivaa isossa
osassa organisaatioita (Armaou & Antoniou 2016, 43). Suomalaisten ty6-
paikkojen ja tyontekijoiden arjessa murros nékyy haasteina, jotka haasta-
vat perinteiset vaikuttamismallit. Muutoksesta on tullut arkipaivaa ja tyopai-
vat ovat saaneet uudenlaisen savyn keskenerdisista tyotehtavista, katkok-
sista tyon sujuvuudessa ja tyon mielekkyyden vahenemisesta. Myoskaan
kokemukset uudentyyppisesta epaoikeudenmukaisuudesta eivat ole tavat-
tomia. (Alasoini, Jarvensivu & Makitalo 2012, 5-6).

Vuonna 2012 valmistuneen kansallisen ty6elamastrategian mukaan Suo-
men tydelaman kehittymista ohjaava visio on, ettd Suomen tydelama on
Euroopan parasta vuonna 2020. Strategiassa todetaan tydelaman kehitty-
misen koskevan kaikkia tydyhteisja ja -organisaatioita, joista jokainen voi
kehittaa tydelamaa omista lahtokohdistaan. Strategian mukaan tulevaisuu-
den tyohyvinvointi rakentuu selkeille johtamiskaytannaille, muutosten to-
teuttamiselle yhdessé, tyon ja tydympariston kehittamiselle, oikeudenmu-
kaiselle palkitsemiselle, arvostuksen osoittamiselle ja tuen antamiselle, op-
pimiseen ja kehittymiseen kannustamiselle seka turvallisten ja terveellisten
rajojen asettamiselle. (Tydelaman kehittdmisstrategia vuoteen 2020, 9,
18))

Tutkimustulokset (esim. Rissa 2007; Dellve, Skagert & Vilhelmsson 2007,
Park, Wilson & Myung 2004) tukevat tydhyvinvointiin panostamisen hyo-
tynakokohtia. Tutkimusten perusteella seka yksilo- ettd organisaatiotasolle
kohdentuvat tyohyvinvointi-interventiot vahentavat sairauspoissaoloja ja
parantavat tydilmapiiria (Elo, Mattila, Kyla-Setdla & Kuosma 2004; Kom-
pier, Aust, van den Berg & Siegrist 2000). Liséksi tyontekijoiden mahdolli-
suus osallistua paatoksentekoon seka ristiriitojen ratkaisutaidot on yhdis-
tetty parempaan tuottavuuteen, erityisesti organisaatiomuutosten viiteke-

hyksessa (van de Ven, Rogers, Bechara, & Kangyong 2008).



Tyohyvinvointi nahdaan olennaisena osana organisaatioiden menestysta.
Virgin Pulsen ja Human Capital Media Advisory Groupin yhteistydssa to-
teuttaman maailmanlaajuisen, 1395 henkilostdjohtamisen ammattilaista
useilta eri toimialoilta ja organisaatioista tavoittaneen tutkimuksen [6ydos-
ten perusteella, tydn imun lisdéaminen, lahjakkuuksien rekrytointi ja sitout-
taminen organisaatioihin seka tyontekijéiden terveyden ja hyvinvoinnin
edistdminen olivat organisaatioiden huipputrendeja vuonna 2015 (Virgin
Pulse 2015, 4).

Tybelaman murroksen suuresta kuvasta huolimatta ovat muutokset yksit-
taisilla tyopaikoilla aina yksiléllisia: murroksen etenemiseen ja toteutumi-
seen voidaan vaikuttaa tyopaikan kehittamistoimilla, joissa otetaan huomi-
oon esimerkiksi tydelaméan laatua ja tydhyvinvointia huomioivia nakokul-
mia. (Alasoini, Jarvensivu & Méakitalo 2012, 6). Tama on merkittava huo-
mio, silla pitihan esimerkiksi Manka “kaaosmaista toimintaymparistd6a” yh-
tena tyéhyvinvoinnin merkittavimmista haasteista jo vuonna 2006 (Manka
2006, 21).

Tassa kehittdmishankkeessa otettiin vastaan haaste suomalaisen tyoela-
man kehittdmisesta kohti Euroopan parhaimmistoa yhden pienen yksikon
osalta. Vastauksena haasteeseen oli tydhyvinvointisuunnitelman luominen
Lahden kaupungin Nuorisopalveluiden Tydllisyys- ja erityispalveluiden
Psykososiaalisen tuen yksikké Dominolle. Suunnitelma laadittiin tiiviissa
yhteisty6ssa toimipisteen tyontekijoiden ja lahiesimiehen kanssa osallista-
via menetelmia hyodyntamalla. Hankkeen tarkoituksena on edistaa Domi-

non tyontekijoiden tydhyvinvointia paitsi yksilo- myos yhteisétasolla.

Kehittamishankkeessa tyohyvinvointi on kiinnitetty klassiseen Maslow’n
(1943) tarvehierarkiaan, seka tarvehierarkian pohjalta luotuun Rauramon
(2007) Tybhyvinvoinnin portaat -malliin. Merkittdvassa roolissa on ollut
myo6s Sinisammaleen, Beltin, Aution, Harkdsen ja Mottosen (2011) Tilan-
neherkka tyohyvinvoinnin johtamismalli, sek& demokraattinen dialogi ja

tyokonferenssi-menetelma.



2 KEHITTAMISHANKKEEN KOHDEYKSIKKO

2.1 Psykososiaalisen tuen yksikké Domino

Psykososiaalisen tuen yksikkd Dominon? (mydhemmin tassa tekstissa Do-
mino) toiminta-ajatuksena on tarjota kokonaisvaltaista tukea lahtelaisille
15-25-vuotiaille, tuen tarpeessa oleville nuorille, yksil6llisesti ja oikea-ai-
kaisesti. Tavoitteena on nuoren elamantilanteen kohentuminen nuorta
kunnioittavan ja ratkaisuhakuisen tuen avulla. Asiakkaan mahdollisuuksiin,
tulevaisuuteen ja hanen itsensa asettamiin tavoitteisiin suhtaudutaan
mydnteisesti. Alla olevassa kuviossa on kuvattu Lahden Nuorisopalvelui-
den organisaatio, jonka Tydllisyys- ja erityispalveluiden yksikon osa Do-
mino on (kuvio 1). (Domino 2016.) Dominon toiminta kaynnistettiin vuonna
2002 ja sen toiminta vakinaistettiin 2005 (Siiteri 2005, 7, 9).

Nuorisopalveluiden organisaatio 2016
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Kuvio 1. Dominon sijainti Nuorisopalveluiden organisaatiossa (mukaillen
Domino 2016)

Psykosiaalinen tuki on maaritelty Dominolla asiakkaan psyykkisen, fyysi-

sen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tukemisena. Dominolla tarjottava tuki on

1 Yksikén nimi on muuttunut. Dominon nimi on 1.4.2017 alkaen Nuorten tukipalvelut, Do-
mino.



paasaantoisesti kahdenkeskista, luottamuksellista keskustelua, seké yh-
dessa tekemista ja asioiden hoitamista. Tyon tavoitteena on asiakkaan
mielen hyvinvoinnin vahvistaminen, seka kannustaa ja tukea nuorta raken-

tamaan mahdollisuuksia riittavan hyvaan elaméan. (Domino 2016.)

Dominon starttivalmennus tarjoaa tukea arjenhallintaan ja jatkosuunnitel-
mien tekemiseen. Valmennus on suunnattu 15-17-vuotiaille, ilman opiske-
lupaikkaa oleville ammattikouluttamattomille nuorille seka, 17-25 -vuoti-
aille nuorille, jotka tarvitsevat lisatukea muihin palveluihin sijoittumiseen.
Starttivalmennukseen osallistuminen eroaa muusta Dominon toiminnasta
siten, etté se on sopimusperusteista. Sopimuksia ovat starttivalmennuksen
ja nuoren valinen paivatoiminnan sopimus, kuntouttavan tyétoiminnan so-
pimus tai tyokokeilusopimus. Nuoret osallistuvat starttivalmennuksen toi-
mintaan yksilollisesti maaritellyn sopimuksensa mukaisesti. (Domino
2016.)

Asiakkuuden alkaessa nuoren elamantilanne kartoitetaan kokonaisvaltai-
sesti. Taman jalkeen hantéa tuetaan elamantilanteeseen liittyvien haastei-
den selvittdmisessa keskustelun, puheeksi oton, motivoinnin ja vaihtoehto-
jen lapikaymisen avulla. Tarvittaessa Dominolla tehd&an yhteisty6té asiak-
kaan huoltajan tai laheisten kanssa. Myds muut tukipalvelut voivat olla
osana asiakkaan verkostoa. Tyypillinen asiakas Dominolla on 18-25 -vuo-
tias, erilaisista mielialaan liittyvista huolista karsiva nuori. Mielialaan liitty-
vien haasteiden taustalla on esimerkiksi ahdistuneisuutta, alakuloisuutta,
yksinaisyytta seka ihmissuhteisiin, itsetuhoisiin ajatuksiin, talousvaikeuk-
siin, itsenaistymiseen ja opiskeluihin liittyvia asioita. Asiakkaita Dominolla

on ollut vuositasolla jonkin verran alle 300 nuorta. (Domino 2016.)

Dominolla tytskennellaan nuorisotydn viitekehyksessa. Nuorisolain
(72/2006) mukaan nuorisoty6lla tarkoitetaan “nuorten oman ajan kayttéén
kohdistuvaa aktiivisen kansalaisuuden edistamistd samoin kuin nuorten
sosiaalista vahvistamista, nuoren kasvun ja itsenaistymisen tukemista
seka sukupolvien vélista vuorovaikutusta”. Aktiivinen kansalaisuus tulki-

taan laissa nuorten tavoitteellisena toimintana kansalaisyhteiskunnassa.



Sosiaalisella vahvistamisella tarkoitetaan niitéa nuorille suunnattuja toimen-
piteita, joilla tavoitellaan nuorten elamantaitojen parantamista, seka syrjay-

tymisen ehkaisemista

Nuorisopalveluiden arvoja ovat usko ihmisen kasvuun, kestava kehitys,
ennakkoluulottomuus, yhteisollisyys ja elamanilo. Dominon toiminnalle on
maaritelty lisdksi omia arvoja. Naita arvoja ovat asiakkaan ihmisarvon kun-
nioittaminen, asiakaslahtoisyys, seka luottamus ja luottamuksellisuus. Do-
minolla asiakaslahtdisyys on maaritelty asiakkaan yksil6llisyyden huomioi-
misena, seka oikea-aikaisuutena. Tyoskentelyd ohjaavat periaatteet ovat
empatia, ratkaisuhakuisuus, rinnalla kulkeminen, toivon yllapitaminen, asi-

akkaan yksilollisyyden huomioiminen seké dialogisuus. (Domino 2016.)

2.2 Henkilésto ja tydhyvinvointi

Dominossa tyoskenteli vuoden 2015 lopussa yhdeksan vakinaista tyonte-
kijaa, yksi sijainen, seka kaksi palkkatukityollistettya henkil6a?. Liséksi Do-
minolla oli vuoden aikana muutamia opiskelijoita lyhytaikaisissa harjoitte-
luissa. Yksi henkilo palkattiin yhden vakituisen tyontekijan pitkaaikaisen
poissaolon sijaiseksi. Henkilostoon voidaan katsoa kuuluvaksi myds yksi-
kon paallikko.

Henkildstd ryhmittyi vuonna 2015 seuraavasti: johto, asiantuntijat ja muu
henkilostd. Johtoon kuuluvia henkilgitéa oli kaksi, yksikon paallikkd seké yk-
sikon lahiesimies. Lopuista kymmenesta kahdeksan tydskenteli niin kutsu-
tuissa asiantuntijatehtavissa ja muu henkildstd valmistelevissa ja avusta-
vissa tehtavissa (palkkatuetut tyontekijat). Omat tydtehtavani Dominolla
kuuluvat edellda mainittuihin asiantuntijatehtéviin ja tyoskentelen yksikdssa

palveluohjaajan nimikkeell&.

2 Henkilostda koskevat tiedot saatu haastattelemalla Dominon tyontekijoita joulukuussa
2015.



Madaraaikaisia edella mainituista tyontekijoista oli kolme (palkkatuetut pois
lukien). Maaraaikaisuuksia selittdd hanketyo seka poissaolon sijaisuus.
Sukupuolijakauma oli yksikésséa vuonna 2015 hyvin naisvaltainen, silla
miehia yksikossa tydskentelevista oli vain yksi. Varsinaisista tyontekijoista
(ei sisalla palkkatuettuja) kaikki olivat kokoaikaisia. Henkildston poistumia

ei vuonna 2015 ollut laisinkaan.

Yksikon ikdjakauma varsinaisten tyontekijoiden suhteen oli 31-58 vuotta,
suurimman ikaryhméan osuessa vuosien 31 ja 42 valille. Varsinaisen henki-
|6ston koulutusrakenne oli seuraavanlainen: alempi korkeakouluaste 1
henkilo, alin korkea-aste 10 henkil6a ja perusaste 1 henkil6. Henkildston
koulutustausta oli padosin sosiaali- ja terveysalalta (8 henkil6d). Yksikossa
tyoskentelyvuosia Dominon varsinaisilla tyontekijoilla oli keskimé&éarin 4,5

vuotta (yksikon paallikko pois lukien).

Tyohyvinvointia Tyo6llisyys- ja erityispalveluiden yksikdssa, johon Domino
kuuluu, on seurattu viimeksi vuonna 2015. Tarkastelun kohteena ovat
muun muassa olleet yksikdn toimintatavat, ty6ilmapiiri ja yhteishenki, tie-
donkulku, l&hiesimiesten toiminta, omat tydtehtavat seka tydssa jaksami-
nen. Tuloksista voidaan todeta tyohyvinvoinnin olleen tarkasteluvuonna
koko yksikdssa (Tydllisyys- ja erityispalvelut) padkohdittain hyvalla tai jopa
erinomaisella tasolla. (Ty6hyvinvointi 2015, 3).



3 KEHITTAMISHANKKEEN TARKOITUS JA TAVOITE

Valtiokonttorin Kaiku-tydhyvinvointipalvelut (2009, 34) suosittelee organi-
saatioiden johtoryhmié jasentamaan tyéhyvinvoinnin kasitteen, roolin ja
merkityksen suhteessa organisaation perustehtavan, seka toiminnan muu-
toksen toteuttamisessa. Nain toimimalla on ty6hyvinvointi osa organisaa-
tion arkea, johon koko henkil6sto osallistetaan. Samalla muodostuu strate-
giaan kuuluva tydhyvinvoinnin johtamissuunnitelma, mika mahdollistaa

oman organisaation tyohyvinvointihaasteisiin vastaamiseen keskittymisen.

Lahden kaupungin strategiassa 2025 (2011, 4-5, 9) maaritella&n kaupun-
gin toimintaperiaatteet ja visio. Strategiassa esitettyja linjauksia toteute-
taan kaikessa kaupungin toiminnassa ja kehittamisessa. Yksi Lahden kau-
pungin toimintaa ohjaavista periaatteista on yhteisdllisyys: Lahti haluaa
olla asukkaistaan ja henkilostostaan valittdva yhteiso. Yhtena strategisena
paamaarana Lahdella on olla haluttu tydnantaja, jolla on osaava ja kehi-
tyskykyinen henkil6std. Naihin tavoitteisiin pyritdéan kehittamalla johtamis-
jarjestelmaa ja esimiesten johtamisosaamista, seka kehittdmalla suunnitel-

mallisesti tyontekijoiden osaamista, tydhyvinvointia ja tydssa jaksamista.

Nuorisopalveluiden oman kehittdmisohjelman 2013-2018 yhtena strategi-
sena painopistealueena on olla osaavien tyontekijoiden hyvinvoiva tyoyh-
teis6. Strategian mukaan tydhyvinvointi perustuu Lahden Nuorisopalve-
luilla henkilokunnan yhteisélliseen, vastuulliseen ja kannustavaan toiminta-
tapaan. Tyohyvinvointia pyritdan tukemaan muun muassa vastaamalla
tyohyvinvointikyselysta nouseviin haasteisiin ja lisddmalla jokaisen tyonte-
kijan omaa vastuuta tyohyvinvoinnin edistamisesta. (Nuorisopalveluiden
kehittdmisohjelma 2013-2018.)

Kansteen (2008) tutkimus osoittaa, etté tydssaan hyvinvoivat henkiltt sa-
maistuvat organisaatioonsa, haluavat ponnistella organisaation hyvéaksi ja
sitoutuvat ammattiinsa voimakkaammin kuin ne henkilot, joiden tydhyvin-
vointi on heikompaa. Ty6hyvinvoinnin puute puolestaan lisaé sairaspois-

saoloja ja heikentaa tyokykya, saattaen aiheuttaa jopa tyokyvyttomyytta



(Otala & Ahonen 2003). Auran ja Ahosen (2016) mukaan tydhyvinvoin-
nissa esiintyvat puutteet maksavat kansantaloudellemme 25 miljardia eu-
roa vuodessa. Liséksi tydvoima vahenee elakoitymisen kiihtyessa. Keva
(2016, 5) arvioi, ettéa seuraavan 20 vuoden aikana elékkeelle jaa yhteensa
noin 61 % (319 000 henkil6d) talla hetkella tydskentelevista kuntatyonteki-
joista. Erilaisia tyokyvyttomyyselakkeitd on naista noin 15,6 % (82 000
henkilod). Samanaikaisesti tydyhteiséjen monimuotoisuuden® merkitys or-
ganisaatioille kasvaa (European Comission 2008, 56). My6s kilpailu hy-
vista tyontekijoista lisdantyy. Hyvinvoiva tydyhteisd onkin yksi organisaa-
tioiden vetovoimaisuutta lisaava kilpailutekija (Sinisammal 2011, 39). Tyo6-

hyvinvointiin on siis perusteltua panostaa.

Kehittamistoiminnalla tavoitellaan muutosta, joka on jollakin tavalla parem-
paa tai tehokkaampaa kuin aiemmin kaytéssa olleet toimintatavat ja -ra-
kenteet. Lahtokohtana kehittamistoimille saattavat olla vallitsevassa tilan-
teessa tai toiminnassa esiintyvét haasteet, tai sitten visio jostakin uudesta.
(Toikko & Rantanen 2009, 16.) Taman kehittdmishankkeen tarkoituksena
on edistdd Dominon tyontekijoiden tydhyvinvointia seka yksilo-, etta yhtei-
sotasolla. Tarkoituksen saavuttamisessa hyodynnettiin tydyhteiséa osallis-
tavia menetelmia. Kehittamishankkeen ensimmaisena tavoitteena oli tuot-
taa tietoa yksikon tydhyvinvoinnin tilasta ja kehittamistarpeista. Hankkeen
toisena tavoitteena oli luoda toimiva tyéhyvinvointisuunnitelma Dominon
tyoyhteisolle. Yksikkodtasoista tydhyvinvointisuunnitelmaa ei ole aiemmin
ollut kaytéssa. Tyohyvinvointia tukevaa toimintaa on ollut, mutta se ei ole
ollut vakiintunutta. Suunnitelma rajattiin koskemaan edelld mainittua yksik-

koa.

3 Monimuotoisuus maaritellaan useimmiten ihmisten erilaisuudeksi mita tulee ik&én, kult-
tuuriseen ja etniseen taustaan, fyysisiin ominaisuuksiin (esim. vammaisuus), uskontoon,
sukupuoleen ja seksuaaliseen suuntautumiseen (European Comission 2008, 12).



4 KEHITTAMISHANKKEEN TIETOPERUSTA

4.1 Tyo6hyvinvointi ja tydon imu

Hyvinvoinnin kasitteella, silloin kun se liitetddn tydympéaristoon, on monia
maaritelmid. Maaritelmat riippuvat paitsi organisaatiosta, myés maantie-
teellisesta asemasta. Erilaisten méaritelmien taustalla vaikuttavat myos
niin kulttuuriset ja yhteiskunnalliset vaikutteet ja rajat, kuin kéasitteen kehit-
tyminen ylipaataan. Jotkut tutkijat ja sidosryhmat pitavéat parempana yksin-
kertaisempaa lahestymistapaa, jossa keskitytaan lahinna tydntekijéiden
henkiseen hyvinvointiin. Toiset taas nakevat tydhyvinvoinnin monitahoi-
sena ilmion&, joka liittyy osaksi tyota ja tyontekijan persoonallisia ominai-
suuksia. Ty6hyvinvointi voidaan nahda lahestymistavasta riippumatta mo-
nimutkaisena ilmiéna, koska siihen liittyy niin fyysisia, emotionaalisia kuin
sosiaalisiakin tekijoita, niin itse tyopaikalla, kuin myds sen ulkopuolelta.
TyoOhyvinvointi on aina myos kontekstisidonnaista: eri ammattiryhmilla ja
organisaatioilla on omat tyéhyvinvointiin liittyvat edellytykset ja paamaarat.
(EU-OSHA 2013, 7-8.)

Kansainvalisen tyojarjestod ILO:n (2009) maaritelman mukaan tydhyvin-
vointiin liittyvat tydelaman kaikki ulottuvuudet, fyysisen tydympariston laa-
dusta ja turvallisuudesta aina tyontekijan tuntemuksiin ty6ta kohtaan, seka
tydskentely-ymparistd, tyoilmapiiri ja -organisaatio. Tyohyvinvointia tuke-
vien toimien tarkoituksena on taydentaa tyoterveyteen ja -turvallisuuteen
liittyvid toimenpiteitd niin, etta tyota voidaan tehda turvallisesti, terveelli-
sesti ja tyytyvaising, seka motivoituneina. ILO:ssa tyontekijoiden hyvin-
voinnin ndhdaéan olevan avainasemassa organisaation pitkaaikaista tehok-

kuutta maariteltdessa.

Tyoterveyslaitoksen koordinoimassa, kuuden EU-maan yhteisessa tyohy-
vinvointia koskevassa hankkeessa (Anttonen & Rasanen 2009, 18) tyohy-

vinvointi maariteltiin seuraavasti:

“Tybhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa
tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevat
hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tyoyhteisot
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kokevat tyonsa mielekkaéaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mie-
lestaén tyo tukee heidén eléaménhallintaansa.”

Maaritelméa on saavuttanut laajan hyvaksynnan, sisaltyyhan siihen kattava
kuvaus ty6hyvinvoinnin eri osa-alueista: tyo6 ja tyontekija itsessaan, johta-
minen, tydn imu, tydyhteiso ja jopa elamanhallinta. Maaritelmassa seka
tyontekijan, etta tydnantajan tarpeet (tuottavuus) on huomioitu. Tyéhyvin-
voinnin taustalla ovat tyontekijaén, tyéhon ja tydpaikkaan kohdistuvat ke-
hittAmistoimenpiteet. (Sinisammal, Belt, Autio, Harkonen & Mottonen
2011, 30.)

Suomalainen tydelamatutkija Mamia (2009, 21, 24, 51, 54) pitaa tyéhyvin-
voinnin maarittelyn lahtokohtana nakemysta siita, kuinka moniulotteinen ja
monitasoinen ilmi6é hyvinvointi onkaan. Hanen mukaansa ty6hyvinvointia
tuleekin tarkastella kokonaisuutena, johon sisaltyvat paitsi objektiiviset tyo-
olot ja palkkiojarjestelma, myos tyontekijan oma kokemus hyvinvoinnista.
Subjektiivinen hyvinvointi voidaan ndhda kokemuksena, jolla on kaksi ulot-
tuvuutta: myonteinen ja kielteinen. Mydnteiseen ulottuvuuteen kuuluvat hy-
vinvointi ja tyotyytyvaisyys. Kielteiseen kuuluvat puolestaan tyduupumus ja
stressi. Eri ulottuvuuksiin vaikuttavat eri tekijat. Mamia esittaa hyvinvoin-
nilla olevan myds sosiaalisen ulottuvuuden, joka tulisi ottaa painokkaam-
min huomioon myds tyohyvinvointitutkimuksessa. Tahan ulottuvuuteen si-
saltyvat esimerkiksi tydpaikan ilmapiiri ja johtamisen kaytannoét. Tyohyvin-
vointi on yksilollinen kokemus, johon vaikuttaa yksilon persoonallisuus.
My0Os organisaation oikeudenmukaisuudella on merkitysta. Sen myontei-

nen vaikutus tyéhyvinvointiin on osoitettu useissa tutkimuksissa.

Esimiesten reilulla kohtelulla tydntekijoita kohtaan, seka organisaation oi-
keudenmukaisella paatbksenteolla on merkittéava vaikutus yksilon tyohy-
vinvoinnille. Ne on yhdistetty muun muassa alentuneeseen tyokyvytt6-

myyselakkeelle jaamisen riskiin, alentuneeseen riskiin sairastua masen-
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nukseen, seka alentuneeseen riskiin sairastua tuki- ja liikuntaelinsairauk-
siin®. (Juvani, Oksanen, Virtanen, Elovainio, Salo, Pentti, Kiviméki & Vah-
tera 2016). Oikeudenmukaisen toiminnan talousvaikutuksien voidaankin

todeta olevan organisaatioille huomioimisen arvoisia.

Vuoden 2015 alusta voimaan astunut, kaikkia palvelussuhteita koskeva
yhdenvertaisuuslaki (Finlex 1325/2014) kieltaa syrjinnén tydelamassa.
Laki velvoittaa tydnantajaa myos aktiivisesti edistaméaan tyontekijéiden yh-
denvertaisuutta. Tasa-arvotutkijat Baker, Lynch, Cantillon ja Walsh (2009,
10, 23-24) tarkastelevat tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta (equality) yhteis-
kunnallisen aseman, sukupuolen, etnisen taustan, vammaisuuden ja suku-
puolisen suuntautumisen nakdkulmista. Pelkistetyimmillaan yhdenvertai-
suus ilmenee tasapuolisina suhteina yksiléiden ja ryhmien valilla, seka jo-
kaisen yksilon merkityksellisyyden tunnustamisena ja ihmisoikeuksien to-

teutumisena.

Tyobhyvinvointia voidaan lahestyd myds sen puuttumisen, tai negatiivisten
iimentymien, kuten tyduupumuksen, tai tydmaaran tutkimisen kautta.
Viime vuosina on kuitenkin yleistynyt suuntaus, jossa tyohyvinvointia tar-
kastellaan tyontekijan positiivista energiaa ja voimavaroja lisaavana teki-
jané. Tarkastelu on tuonut tyéhyvinvointi -kasitteen rinnalle tyén imu -k&sit-
teen. (Uotila 2012, 313). Tyon imu ja innostus kytkeytyvét puolestaan vah-
vasti positiiviseen psykologiaan. Suuntauksen uranuurtajana tunnettu pro-
fessori Seligman liitté&a positiivisen psykologian ihmisen voimavaroihin, hy-
vinvointia vahvistaviin tekijoihin ja inhimilliseen kukoistukseen. Tieteen-
alana positiivinen psykologia kuvaa niitd "mydnteisia subjektiivisia koke-
muksia, positiivisia yksilollisia taipumuksia ja positiivisia instituutioita, jotka
pyrkivat parantamaan elamanlaatua ja ehkdisemaan tyhjan ja merkitykset-
toman elaméan aiheuttamia patologioita”. (Seligman & Csikszentmihalyi
2000, 5.)

4 Tutkijat huomauttavat, etta alentunut riski voi liittya myés laajemminkin suotuisiin tyéolo-
suhteisiin (Juvani ym. 2016).
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Tyon imuun liittyvan tutkimuksen pioneerit Bakker, Schaufeli, Leiter ja Ta-
ris (2008, 187, 188) luonnehtivat tydn imua (work engagement) positii-
viseksi ja tyydytysta antavaksi, tydssa koettuun hyvinvointiin liittyvaksi
tunne-motivaatiotilaksi. Tyén imu rakentuu tarmokkuudesta (vigour), omis-
tautumisesta (dedication) ja tybhon uppoutumisesta (absorption). Tarmok-
kuudella tarkoitetaan tyossa koettua korkeaa aktiivisuustasoa, henkista
kestavyyttd, halua panostaa tydbhon, seka sinnikkyytta, myds vastoin-
kaymisia kohdattaessa. Omistautumisella puolestaan viitataan vahvaan
tyohon sitoutumiseen, ja siihen suhtautumiseen haasteena. Muita tunnus-
omaisia piirteitd omistautumisessa ovat merkittavyyden, innostuneisuuden,
oivallusten ja ylpeyden kokemukset tyohon liittyen. Tyéhon uppoutuminen
maaritelladn sen sijaan tyohon keskittymisena ja sen mukaan tempautumi-
sena niin, etta tydaika kuluu nopeasti, etté ja tyontekijalla on vaikeuksia ir-
rottautua tyosta. Tyon imu on kuitenkin syyta erottaa niin kutsutusta tyého-
lismista. Tyon imulle on ominaista, etta innokas tyontekija kykenee irrot-
tautumaan tyosta vapaa-ajalla, kun taas uupunut tyéholisti on pakonomai-
sesti sitoutunut tyéhonsa (Innanen, Tolvanen & Salmela-Aro 2014, 38; Ha-
kanen 2011, 113; Schaufeli, Taris & Bakker 2006, 209—-210).

Suomessa kaydyn tyon imu -keskustelun ja tutkimuksen taustalla on Ha-
kanen (2005, 262, 268). Hanen laajaa joukkoa opetusalan henkilostéa
koskeneen tydn imuun ja tybuupumukseen liittyvan tutkimuksen tuloksissa
|6ydettiin yhteys tydon voimavarojen (vaikutusmahdollisuudet, tiedonkulku,
esimiehen tuki, innovatiivisuus ja ilmapiiri) seka organisaatioon sitoutumi-
sen (organisaation tavoitteiden tarkeys) ja koetun tyén imun valilla. Myds
ammatillisen itsetunnon todettiin korreloivan vahvasti tyon imun ulottu-

vuuksien kanssa.

Tyobn voimavaroilla viitataan myos niihin fyysisiin, psyykkisiin, sosiaalisiin
ja organisatorisiin tekijoihin, jotka voivat vahentaa tyon vaatimusten aiheut-
tamaa fyysista ja psyykkista kuormitusta, ja jotka tukevat tyéhon liittyvien
tavoitteiden saavuttamista (Bakker & Demerouti 2008, 211). Liséksi ne voi-
vat stimuloida tyontekijan henkilokohtaista kasvua, oppimista ja kehitty-
mistd (Bakker & Demerouti 2007, 312; Schaufeli & Bakker 2004, 296).
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Hakasen (2009, 36) mukaan tyon imua selittavatkin vahvimmin juuri tyén
voimavarat. Tutkimustulokset tukevat vaitettd. Esimiesten ja kollegojen so-
siaalinen tuki, tyon vaatimat taidot, tydsta saatu palaute, vaikutusmahdolli-
suudet ja oppimisen mahdollistuminen on yhdistetty positiivisesti tydn
imuun (Bakker & Demerouti 2007; Schaufeli & Salanova 2007). Tyon imu
iImidn& ja sen myoOnteiset seuraukset voidaan Hakasen (2009, 41-42) mu-

kaan tiivistaa seuraavasti:

Ty6n imua kokevat haluavat tehda tyota nykyisessa tyopai-
kassaan ja jatkaa tyburaansa muita pitempéan. Heidan tyos-
saan on riittavasti sellaisia elementteja, tyén voimavaroja,
jotka tyydyttavat heidan itsenaisyyden, yhteenliittymisen ja
parjdamisen perustarpeita, minka ansiosta he myoés nauttivat
tyostaan. Samasta syysta he haluavat antaa takaisin hyvaa
tyopaikalle toimimalla vapaaehtoisesti ja aloitteellisesti tyon
ja tyoyhteison hyvéaksi (alaistaidot) ja ottamalla vastuun hy-
vasta tyosuorituksesta; tyot sujuvat tiukemmissakin pai-
koissa. Tyon imua kokeva haluaa my6s oppia uutta ja kehit-
tya. Tyon imua kokeva ei tee tyota terveytensa tai muun ela-
man kustannuksella, vaan ty6 ja muu elama rikastuttavat toi-
siaan. Painvastaisista syista tyon imunsa kadottaneet eivat
anna parastaan tyolle, tekevat lahinna sen, mika taytyy ja ha-
luavat myos vetaytya tydelamasta muita aikaisemmin. Tyon
imua yha kokevat, jdddessaan ilman tukea tai muita tarkeita
tydn voimavaroja tydyhteisdssaan, vaihtavat todennéakdisesti
tyOpaikkaa eivatka suosittele tyépaikkaa muillekaan.”

Hakanen (2011, 41) jatkaa tyon imun kuvastavan tydhyvinvointia parhaalla
mahdollisella tavalla. Tyon imun edistiminen antaa mahdollisuuksia niille
inhimillisille tilaisuuksille, joilla lisatdan hyvaa, laatua ja menestysta tyoela-
massa. Tama ei koske pelkastaan tyontekijaa: Harterin, Schmidtin ja
Hayesin (2002, 276) perusteella tydn imu voidaan lisdksi yhdistaa yritysten
tuottavuuteen. Samankaltaiseen paatelméaén tulivat meta-analyysissaan
my6s Christian, Garza ja Slaughter (2011, 119-120), joiden mukaan ty6n

imu liittyy tydtehoon ja ennustaa siten my6s suorituskykya.

4.2 Maslow’'n tarvehierarkia ja tydhyvinvoinnin portaat

Humanistisen psykologian ehk& kuuluisimman teoreetikon Abraham Mas-
low n vuonna 1943 julkaiseman motivaatioteorian, A Theory of Human
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Motivation, mukaan ihmisilla on vahintaan viisi tavoitetta, joita voidaan kut-
sua perustarpeiksi. Naita tavoitteita tai perustarpeita ovat fysiologiset tar-
peet, turvallisuuden tarve, rakkauden tarve, arvostuksen tarve ja itsensa
toteuttamisen tarve. Naiden tarpeiden tyydyttamisen lisaksi meita motivoi
Maslow'n (1943, 176) mukaan halu saavuttaa tai sailyttdd ne moninaiset
edelld mainittujen tarpeiden taustalla olevat olosuhteet seka tietyt alylli-

semmat toiveet ja halut.

Maslow'n (1943, 169, 176) perusteella perustarpeet ovat sidoksissa toi-
siinsa jarjestaytyen hierarkkisen olettamuksen mukaan. Talla tarkoitetaan
sita, etta hierarkian alimmalla portaalla oleva tarve taytyy olla hyvin tai
melko hyvin tyydytetty, jotta seuraavalla, eli korkeammalla tasolla oleva
tarve aktivoituu ja alkaa dominoimaan ja ohjaamaan ihmisen kayttayty-
mista. Tama "herannyt” tarve ohjaa ihmisen elamaa, koska jo tyydytetyt
tarpeet eivat toimi aktiivisina motivaattoreina. Maslow (1943, 176) kuvaa-
kin ihmisen elaimend, joka alinomaa haluaa jotakin. Keskiverron yhteis-
kunnan jasenen tarpeet ovat useimmiten osaksi tyydytettyja ja osaksi tyy-
dyttymattdmia; mita ylemmas tarvehierarkiassa kavutaan, sita vAhemman
tyydytettyja tarpeet ovat. Joskus voidaan my6s havaita hierarkian tavan-
omaisen jarjestyksen vaihteluita. Erityisissa olosuhteissa yksilé voi my6s
valiaikaisesti kadottaa kiinnostuksensa hierarkian ylemman tason tarpeita
kohtaan. Vaikka Maslow (1943) julkaisi teoriansa jo yli 70 vuotta sitten, se
on edelleen yksi suosituimmista ja viitatuimmista motivaatioteorioista (Huit
2007). Huolimatta siita, etta Maslow’n teoria on saanut osakseen myos Kkri-
tiikkia (esim. Soper, Milford, Rosenthal 1995; Wahba & Bridewell 1976),
muun muassa empiirisen tutkimuksen puutteesta, nauttii se edelleen laa-
jaa hyvaksyntaa (Huit 2007). Teoriassa mahdollisesti esiintyvista puut-
teista huolimatta, pitdvat muun muassa Seligman (2002, 7) ja Hakanen

(2009, 8) Maslowta yhtena positiivisen psykologian oppi-isista.

Maslow’n tarvehierarkia on tavanomaisesti kuvattu pyramidina, jonka pe-
rustassa sijaitsevat fysiologiset tarpeet kohoten huipulla olevaan itsensa
toteuttamisen tarpeeseen. Himanen (2004, 9—10) on tuonut pyramidin

2000-luvulle kuvaten tarpeet arvoina psykologisesta nakokulmasta k&sin
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(kuvio 2). Himanen nakee arvot "elamansisaltona, jotka tekevat elamasta
eldmisen arvoisen”. Himasen pyramidissa inhimillisina perustarpeina tai
arvoina kuvataan valittaminen ja luottamus. Luottamus mahdollistaa sosi-
aaliset yhteisoéllisyyden ja kannustuksen tarpeet. Yhteis6on kuuluva yksilo
on enemman, kuin voisi yksin olla. Kannustaminen on yksilén valitsema
toimintatapa, jolla han rikastuttaa vuorovaikutusta ja yllyttaa itsedén seka
muita tekemaan parhaansa. Vapaus on oikeutta yksil6llisyyteen ja sen hy-
vaksymiseen. Se antaa sijaa myos luovuudelle. Luovuus puolestaan mah-
dollistaa itsensé toteuttamisen tarpeen. Rohkeus ja visionaarisyys ovat
eteenpain suuntaavia voimia; rohkeutta tarvitaan muiden arvojen toteutta-
miseen ja se on myods edellytyksena visionaarisyydelle. Toiminnan sisaltd
varmistetaan tasapainoisuudella, jolla viitataan kestavalla pohjalla olemi-
seen ja uusiutumiseen. Kehityksen mielekkyys syntyy merkityksellisyy-
destd; lisddko se ikiaikaisia arvoja kuten viisautta, hyvyytté ja kauneutta
elamassa? Edella mainitut tekijat yhdessa johtavat nousuun kohti innos-
tusta ja toivoa. Arvojen hylkdaminen johtaa holhousmentaliteettiin, eli kont-
rolliin. Lopulta kateus ja pelko johtavat uupumuksen lisd&ntymiseen. Hima-
sen arvopyramidia voi kayttaa esimerkiksi tydelaman, talouden, yksilon ja

kasvatuksen kuvaukseen.

toivo
VISIONAARISUUS A
ROHKEUS
LUOVUUS innostus
VAPAUS itsendisyys
vs. holhous
TASAPAINO
MIELEKKYYS KANNUSTUS ﬁrv?stu_s
YHTEISOLLISYYS uuluminen
vs. kateus
turva
el vs. pelko
VALITTAMINEN :
selvidmiskamppailu ), uupumus

KUVIO 2. Arvopyramidi psykologisesta nakdkulmasta (Himanen 2004, 10)
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Maslow’sta poiketen Himanen ei ota arvojen listaamisen jarjestyksella ja
pyramidimaisella kuvauksella kantaa niiden keskindiseen suhteeseen. Ar-
vopyramidin kayttokohteiksi Himanen nimeaa esimerkiksi tyéelaman ja ta-

louden kuvaamisen. (Himanen 2004, 10).

Myds Rauramon (2012, 13-15) Tyohyvinvoinnin portaat -malli (2007) pe-
rustuu Maslow’n tarvehierarkiaan. Rauramo kuvaa mallissa olevan kyse
ihmisen perustarpeista suhteessa tyohon ja siita, miten nama tarpeet vai-
kuttavat ihmisen motivaatioon. Mallissa tyéhyvinvointiin liittyvia, jo ole-
massa olevia maarittelyja, seka tydéhyvinvoinnin edistamisen malleja sisal-
toineen on yhdistelty Maslow’n tarvehierarkian mukaisesti. Portaille (kuvio
3) on keréatty tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita paitsi yksilon, myods orga-
nisaation nakokulmasta. Malli mahdollistaa yksilon, tyéyhteison ja organi-
saation tyohyvinvoinnin kehittdmisen porras kerrallaan. Termit ovat
vuonna 2012 saaneet osin uudet, paremmin tybelamaan sopivat nimityk-

set: terveys, turvallisuus, yhteisoéllisyys, arvostus ja osaaminen.

5. OSAAMINEN

3. YHTEISOLLISYYS

2. TURVALLISUUS

I TERVEYS

KUVIO 3. Ty6hyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2012, 15)
Ensimmainen porras — Terveys (fysiologiset tarpeet)

Hierarkian ensimmaisella portaalla olevia fysiologisia tarpeita Maslow
(1943, 168) luonnehtii tarvehierarkian lahtopisteeksi. Naita elamalle valtta-

mattdmia perustarpeita ovat muun muassa hengittdmiseen, syémiseen,
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veden juomiseen, nukkumiseen, ruumiinlammon yllapitamiseen, elintoi-
mintojen saatelyyn ja seksuaalisuuteen liittyvat tarpeet (Rauramo 2012,
25). Fysiologiset tarpeet ovat Maslow n (1943, 168) mukaan tarpeista
maaraavimmat: niiden taytyttya yksilon motivaatio voi suuntautua muihin

tarpeisiin.

Tyoelamanakokulmasta kasin tarkasteltuna Rauramo (2012, 25-67) pu-
huu terveydesta (kuvio 4). Terveyteen liittyvat tarpeet tayttyvat, kun tydhon
liittyva kuormitus on hallinnassa. Tama mahdollistaa tyontekijélle vapaa-
ajan, johon kuuluu mielekkaita virikkeita, hyvaa ravintoa, liikuntaa ja riitta-
vasti lepoa, seka sairauksien ehkaisya ja hoitoa. Tyosta palautuminen on-
kin tarkeaa, silla riittamaton palautuminen voi aiheuttaa paitsi psyko-
somaattista oireilua, myos tyduupumusta (Jansen, Kant & van den Brandt
2002; Sluiter, van der Beek & Frings-Desen 1999). Riittava palautuminen
vapaa-ajalla lisaa lisdksi tyon imun (work engagement) kokemusta ja aut-
taa nain ollen tydntekijoita asettamaan uusia, tydhon liittyvia oppimistavoit-
teita (Sonnentag 2003, 525).

1.TERVEYS
TYONANTAJA/ORGANISAATIO: Tydkuormitus, Tekijansa mittainen tyo,
tyopaikkaruokailu, tydterveyshuolto joka mahdollistaa virikkei-

TYONTEKIJA/YKSILO: Terveelliset elamantavat sen vapaa-ajan, riittava ja

ARVIOINTI: Kyselyt, terveystarkastukset, fyy- laadukas ravinto ja liikunta,
sisen kunnon mittaukset, kuormittumisen ar- sairauksien ehkaisy ja hoito

viointi, tyopaikkaselvitys

KUVIO 4. Ensimmainen porras — Terveys (mukaillen Rauramo 2012, 26)
Toinen porras — Turvallisuus

Fysiologisten perustarpeiden ollessa kohtuullisen hyvin tyydytettyjd, nou-
see esiin joukko uusia tarpeita, jotka Maslow (1943, 169) on karkeasti luo-

kitellut turvallisuuden tarpeeksi. Turvallisuuden tarve on tarvehierarkian
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toinen porras ja se pitaa sisallaan fyysisen turvallisuuden, tyéhon ja toi-
meentuloon liittyvan turvallisuuden, seka psykologisen ja moraalisen tur-
vallisuuden. Myos terveyteen, omaisuuteen seké rikoksien ehkaisemiseen
liittyva turvallisuus on osa toista porrasta. (Rauramo 2012, 69.) Turvalli-
suuden tarve ilmenee yksilossé tarpeena rutiineihin, ennustettavuuteen,
oikeudenmukaisuuteen, reiluuteen ja pysyvyyteen. Edella mainittujen asi-
oiden puuttuminen tai niiden vastakohdat voivat johtaa yksilén kaytossa
olevien voimavarojen kaytt6on valjastamiseen vain tdméan tarpeen hyvaksi.
(Maslow 1943, 169-70.)

Rauramo (2012, 69-102) luonnehtii turvallisuuteen liittyvien tarpeiden (ku-
vio 5) olevan luonteeltaan suurelta osin psykologisia. Turvallisen tyoela-
man mabhdollistavat muun muassa oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen
tyoyhteiso, tydpaikan pelisaannot, epaasiallisuuksiin puuttuminen, riskien
ja vaarojen ennaltaehkaisy, sekd muutosten hallittu [&pivieminen. Luotta-
mus ja sen rakentaminen ovat tarkea osa turvallisuutta. Edmondson (ks.
2003, 1999) on osoittanut psykologisen turvallisuuden merkityksen tiimien
toiminnassa useissa tutkimuksissa. Tulosten perusteella psykologisesti
turvallinen tiimi mahdollistaa oppimisen ja paremmat tulokset. Google tutki
puolestaan yli kahden vuoden ajan erilaisia timejaén ja havaitsi, ettéa tiimin
yksittaisilla jasenilla ei ollut niinkaan merkitysta tiimin menestykselle. Tar-
keimmaksi menestyvan tiimin tekijaksi muodostui tiimin psykologinen tur-
vallisuus, eli mahdollisuus esittdd mielipiteitdén ja ajatuksiaan tarvitse-
matta tuntea oloaan epavarmaksi tai kiusaantuneeksi. (Rozovsky 2015.)
Hyva tydilmapiiri on liséksi yhteydessa paitsi parempiin tuloksiin, myds al-
haisempaan riskiin sairastua tyduupumukseen, masennukseen ja ahdistu-

neisuuteen (Bronkhorst, Tummers, Steijn & Vijverberg 2015).
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KUVIO 5. Toinen porras — Turvallisuus (mukaillen Rauramo 2012, 68)
Kolmas porras — Yhteisollisyys (rakkauden tarve)

Kun seka fysiologiset, etté turvallisuuden tarpeet ovat riittdvan hyvin tyydy-
tettyja, aktivoituu kolmannella portaalla sijaitseva rakkauden tarve. Rak-
kauden tarpeeseen kuuluvat myos tarve kiintymykseen ja yhteenkuuluvuu-
den tunteeseen. Sosiaaliset suhteet, kuten ystavyys-, perhe- ja parisuh-
teet, ovat merkittdva osa rakkauden tarpeen tayttymista. Rakkauden tar-
peeseen kuuluu paitsi rakkauden saamista, myos sen jakamista. (Maslow
1943, 171.)

Kun kolmatta porrasta (kuvio 6) lahestytaan tyon nakékulmasta, puhutaan
yhteisollisyyden tarpeesta. Tydyhteisd koostuu alueellisesti rajatusta vuo-
rovaikutuksen ja yhteenkuuluvuuden muodostumasta, jolla voi olla toimin-
nallinen ulottuvuus. Talldin yhdessa jaettuihin paamaariin pyritdan yh-
desséa toimimalla. Tydyhteison merkitys yhteisoéllisyyden tuottajana perus-
tuu luottamukseen. Luottamus mahdollistaa avoimen ja laadukkaan vuoro-
vaikutuksen, jossa esimerkiksi omia ajatuksia ja mielipiteitd jaetaan vapaa-
ehtoisesti ja epakohtiin puututaan rohkeasti. Tydpaikan ihmissuhteilla on
merkittava vaikutus tydmotivaatioon; mita yhteistyokykyisempi tydyhteiso,
sitd tuloksekkaampaa on myds ty6. (Rauramo 2012, 103-122). Sosiaali-
sen paaoman, tyopaikan ja hyvinvoinnin valista yhteytta kasittelevia tutki-

muksia on viela vahan. Oksanen (2009, 5) on selvittdnyt yhteytta kunta-
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tyontekijoiden keskuudessa ja havainnut, etta yksilon seké jatkuvasti va-
hainen, etta vAheneva sosiaalinen paaoma tyéssa kasvatti riskia koetun
terveyden heikkenemiseen. Tutkimuskentén kiinnostus sosiaalisen paa-
oman vaikutuksista tyon viitekehyksessa onkin nousussa (Oksanen, Su-
zuki, Takao, Vahtera & Kiviméki 2013, 23).

ERGIEANITNES
TYONANTAJA/ORGANISAATIO: Tydyhteiso, Yhteishenked tukevat
johtaminen, verkostot toimet, tuloksesta ja hen-

TYONTEKIJA/YKSILO: Joustavuus, erilaisuuden kilostosta huolehtiminen,

hyvéksyminen, kehitysmyénteisyys ulkoinen ja sisdinen
ARVIOINTI: Tyotyytyvaisyys-, tydilmapiiri- yhteistyo
ja tydyhteison toimivuuskyselyt

KUVIO 6. Kolmas porras - Yhteisollisyys (mukaillen Rauramo 2012, 103)
Neljas porras — Arvostus

Hierarkian neljas porras kasittda arvostuksen tarpeen. Maslow'n (1943,
171) mukaan yhteiskunnan kaikilla jasenilla on tarve itsekunnioitukseen ja
—arvostukseen, mutta myos tarve saada arvostusta toisilta. Tydela-
manakokulmasta kasin arvostuksen porras voidaankin nahda eettisesti
kestavina arvoina. Organisaation missio, visio ja strategia tukevat hyvin-
vointia ja tuottavuutta. Tyo on tekijalleen mielekasta ja han saa tavoittei-
den saavuttamiseksi tukea ja kannustusta, seka asianmukaisen palkkion.
Tyon mielekk&aksi kokemisessa avainasemassa on esimiestyd. Hyvaan
johtamiseen kuuluvat tyontekijoiden auttaminen perustehtavan, pddmaa-
ran ja tavoitteiden ymmartamisessa seka toteuttamisessa, mutta myos
paatoksentekokyky, oikeudenmukaisuus, tasa-arvo, tyontekijoiden turvalli-
suudesta huolehtiminen, ihmisarvon kunnioittaminen ja yksilollinen tuki
vaikeuksissa. (Rauramo 2012, 123-142.)

Tyohon liittyvaan arvostukseen (kuvio 7) kuuluvat kiinteésti siitd saatavat
palkkiot. Palkitsemisella tarkoitetaan tydnantajan ja tyontekijan keskinaista
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prosessia, jossa tybnantaja antaa tyontekijalle sovitun korvauksen tyonte-
kijan tyopanoksesta organisaation hyvaksi (Rantamaki, Kauhanen & Kolari
2006, 15). Perinteisessa mielessa palkkiona on pidetty tydstd maksettavaa
palkkaa. Se on edelleenkin kaytetyin palkitsemisen muoto (Ala-Raisanen
2014, 4). Ryhméaperustaisia tulospalkkiojarjestelmia vaitoskirjassaan tutki-
neen Hakosen (2012, 172) mukaan voimakkain motivaatio tyohdn syntyy
rahan sijaan palkkioiden symbolisista merkityksista. Tydssa onnistuminen,
tyontekijan asema organisaatiossa ja johdolta saatu arvostus olivat tulos-
ten perusteella rahaa voimakkaammin yhteydessa ty6suoritukseen liittyviin
vaikutuksiin. Tutkimuksessa l6ydettiin myds uusi arvostukseen liittyva mer-
kitys. Tulospalkkiot voivat lisata tyontekijan kokemaa arvostuksen tun-
netta. Tama koskee erityisesti tilanteita, joissa organisaation tapa kayttaa
palkkiojarjestelmaa on oikeudenmukainen, lapinékyva ja johdonmukai-

nen.>

KUVIO 7. Neljas porras — Arvostus (mukaillen Rauramo 2012, 123)
Viides porras — Osaaminen (itsenséa toteuttamisen tarve)

Viimeisella eli viidennella portaalla saavutaan itsensa toteuttamisen tar-
peeseen. Vaikka kaikki edellda mainitut tarpeet olisivat tyydytettyja, voi yk-

5 Hakonen (2012, 172) huomauttaa, etté vaikka palkkioiden symboliset merkitykset ovat-
kin tarkeitd, on myos palkkioiden suuruudella merkitysta.
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silo kokea tyytymattomyyttd, jopa levottomuutta. Tyytymattomyyden taus-
talla on tilanne, jossa yksil6 ei toteuta omaa potentiaaliaan. Toisin sanoen,
tavoittele sitd mihin han kykenee. (Maslow 1943, 171.) Rauramo (2012,
145) avaa itsensa toteuttamisen tarvetta kuvaamalla sitd oman potentiaa-
lin &arirajojen tavoitteluksi. Oman potentiaalin tavoitteluun liittyvat ihmisen
kognitiiviset tarpeet oppia, tutkia, keksia, l6ytaa, luoda ja ymmartaa ympa-

rilla olevaa, seka halu tulla paremmaksi ihmiseksi ja saavuttaa unelmansa.

Tyon viitekehyksessa voidaan puhua osaamisesta (kuvio 8), osaamisen
johtamisesta, elinikdisesta oppimisesta ja jopa luovuudesta (Rauramo
2012, 145-169). Osaamisen johtamisesta (knowledge management, KM)
ja organisatorisesta oppimisesta (organisational learning, OL) on ole-
massa valtava maara kirjallisuutta, tutkimustietoa ja teorioita. Liebowitzin
ja Frankin (2016, xi) perusteella osaamisen johtamisessa (KM) on kyse
prosessista, joka luo, hankkii, tallentaa, kokoaa yhteen, jakaa ja kayttaa
tietoa sekd osaamista tavalla, joka kasvattaa organisatorista oppimista ja
tehokkuutta. Oppiva organisaatio (learning organisation) on puolestaan it-
senéinen kokonaisuus, ikaan kuin organisaatioiden ideaalimalli, jolla on
kykya oppia tehokkaasti ja sen vuoksi menestya (Easterby-Smith & Lyle
2011, 8). Tyontekijan hyvinvoinnille on merkityksellista, etta tyo tarjoaa riit-
tavasti haasteita, oppimiskokemuksia ja oivalluksia. Osaamisen johtami-
sessa onkin tarke&é luoda henkilostolle jatkuvan oppimisen mahdollisuuk-
sia. Nain rakennetaan organisaation osaamiskulttuuria, jossa tyontekijoita
paitsi kannustetaan hankkimaan uutta osaamista, my6s jakamaan omaa
osaamistaan muille. (Rauramo 2012, 145-169.) Osaamisen johtamista
suomalaisella kuntasektorilla tutkinut Hyrkéas (2009, 150-156) toteaa osaa-
misen johtamisen olevan osassa kuntia hyvalla mallilla, mutta kehitetta-
vaakin loytyvan, erityisesti vuorovaikutuksessa ja oman ammattialan osaa-

misessa.
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5. OSAAMINEN

TYONANTAJA/ORGANISAATIO: Osaamisen hal- Oppiva organisaatio, omien
linta, mieleks tyd, luovuus ja vapaus edellytysten tdysipainoinen
TYONTEKUA/YKSILO: Oman tysn hallinta ja hyddyntdminen, uuden
osaamisen yllapito tiedon tuottaminen, esteet-
ARVIOINTI: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, tiset elamykset

innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset tuotokset

KUVIO 8. Viides porras — Osaaminen (mukaillen Rauramo 2012, 145)

4.3 Tilanneherkka tydhyvinvoinnin johtamismalli

Tybhyvinvointi ja sen johtaminen ovat lahivuosina saaneet ansaittua huo-
miota muutamastakin syysta. Kiinnostuksen ja keskustelun taustalla on
esimerkiksi ajatus siita, etta hyvinvointitoimilla voidaan vaikuttaa organi-
saation tuloksellisuuteen, vaikka yhteyden aukottomuutta voi olla haastava
todentaa. (Aura & Saarikoski 2011, 6.) Perusteita tydhyvinvoinnin johtami-
selle l16ytyy myds lainsdadannosta. Tyolainsaadanto (Tydsopimuslaki
26.1.2001/55; Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001; Tyo6turvallisuuslaki
738/2002; Tyodsuojelun valvontalaki 44/2006; Tyontekijan elakelaki
395/2006; Tasa-arvolaki 1329/2014 ja Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014)
edellyttaa tyonantajilta, mutta myds tydntekijoilté toimenpiteita, joilla huo-

lehditaan tydhyvinvoinnin yllapidosta ja edistamisesta.

Tilanneherkan tyohyvinvoinnin johtamismallin luomisen taustalla oli ajatus
kuvata sellaiset tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat, jotka mahdollistaisivat
mallin toimivuuden eri aloilla toimivilla ja erisuuruisilla tydpaikoilla. Lisaksi
mallin luomisen kautta haluttiin tunnistaa sellaisia tyohyvinvointitekijoita,
jotka aiempi tutkimus oli ohittanut, seka kiinnittaéd enemman huomioita ty6-
elaman murroksen vaatimiin seikkoihin. (Sinisammal ym. 2011, 29.) Tutki-
mus oli osa kehittdmishanketta, joka tahtasi tydhyvinvoinnin kehittdmiseen

kunnallisella sektorilla (Autio, Jounila, Sinisammal & Reiman 2011, 3).
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Malli luotiin haastattelemalla seitsemaa tydhyvinvointiin kokemuksensa pe-
rusteella syvallisesti paneutunutta asiantuntijaa, jotka toimivat muun mu-
assa tutkijoina, esimiehina ja konsultteina seka yksityisissa, etta julkisissa
organisaatioissa. Haastattelujen aikana tutkija piirsi kasitekartan kunkin
asiantuntijan tyohyvinvointindkemyksen perusteella. Haastatteluaineisto lit-
teroitiin ja analysointiin sisallonanalyysia kayttamalla. Lisaksi kaytettiin piir-
rettyjen kasitekarttojen rinnakkaista analyysid, jossa pyrittiin tunnistamaan
tyohyvinvointiin kuuluvat ydinkategoriat. Huolimatta siita, etta haastatellut
asiantuntijat korostivat eri asioita ja jasentivat tydhyvinvointia eri viiteke-
hyksista kasin, onnistuivat tutkijat muodostamaan keskeisimmat nakemyk-
set sisdltavan synteesin tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Keskeisim-
mat teemat olivat tyontekija, tyo, lahitydyhteiso, johtaminen ja ulkopuoliset

tekijat (kuvio 9). (Sinisammal ym. 2011, 30.)
H N
B

N | + Tyontekija
r — Tyohyvinvoinnin kokija

» Tydyhteiso/vertaistuki
%yhteisal - Tan Qrgapisointi,
pelisaannét, arvot,
luottamus, tydtoveruus
+ Tyo
— Tyoétehtavat, tyovalineet
ja tydbymparistd

» Johtaminen

— Tyoéhyvinvoinnin osateki-
j6iden tasapainottaminen

» Ulkopuoliset tekijat

— Lainsaadanto, kilpailijat,
suhdanteet, teknologia. ..

KUVIO 9. Tilanneherkka tyohyvinvoinnin johtamismalli (Sinisammal ym.
2011)

A - vertaistuki
Tyontekija :

" Johtaminen '
.y - Tyo

Ulkopuoliet / ]
R CLUEL '
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Sinisammaleen ym. (2011, 23, 34) perusteella Tilanneherkéassa tydhyvin-
voinnin johtamismallissa (kuvio 9) on keskeistéa muutosten tarkkailu ja oh-
jaus. Kuviosta voidaan todeta kuinka, tyéelam&n murros tuo epatasapai-
noa tyohyvinvointiin; mallin osatekijat ovat jatkuvassa liikkkeessa ja kasvat-
tavat tai vahentavat merkitystaan tilanteen vaatimusten mukaan. Myos toi-
miala, organisaation koko, ympardiva kulttuuri ja muut tekijat vaikuttavat
tyohyvinvoinnin eri osatekijoiden merkittavyyteen. Hyva muutosjohtaminen
seka tyontekijoiden osaamisesta huolehtiminen ovat osa niita tyohyvin-
vointitoimenpiteita, joilla vastataan toimintaympariston muutoksiin liittyviin

haasteisiin (Ilmarinen, 4).

Mallissa tyohon, yksittaisiin tydntekijéihin ja tydyhteisoon liittyvien muutos-
prosessien tasapainottaminen on osa johdon tehtavia siten, etta ulkoisten
tekijoiden positiiviset vaikutukset hyddynnetaan ja negatiiviset pidetaan
hallinnassa. Stabiiliuden sijaan osatekijat (kuvio 9.) ovat jatkuvassa liik-
keessa. Esimiehen tehtaviin kuuluu hallita tata liiketta ja pitaa tyéhyvin-
voinnin osatekijat hallinnassa. Tama vaatii taitoa reagoida tydyhteison si-

saisiin, mutta myds ulkoisiin muutoksiin. (Sinisammal ym. 2011, 23, 34.)

Poikkeuksena aiempiin tyohyvinvointia kuvaaviin malleihin (ks. Manka
2010, Rauramo 2007 ja Vesterinen 2006) on Tilanneherkéassa tydhyvin-
voinnin johtamismallissa huomioitu laajemmin ulkopuolisten tekijéiden vai-
kutus tyohyvinvointiin; asiantuntijahaastatteluiden perusteella ne vaikutta-
vat tyéhyvinvoinnin koettuun tasoon vaistamatta. Myos johdon roolin en-
tistd selkeamman maarittelyn kautta on malli kokonaisvaltaisempi kuin
edelld mainitut Mankan (2010), Rauramon (2007) ja Vesterisen (2006) ty6-
hyvinvointimallit. Tutkijat suosittelevat kuitenkin esimiehid kayttamaan
Rauramon tydhyvinvoinnin portaita muistilistana, jonka avulla tydyhteison
kaytanteita voidaan maaritella, seka lisdksi tarkastella yksittdisen tyonteki-
jan hyvinvointiin liittyvia tarpeita. Mallia voidaan hyddyntaa tydhyvinvoinnin
kehittamisessa, mutta sen tytkaluksi jalostaminen vaatisi viela jatkotutki-

musta. (Sinisammal ym. 2011, 34-35).
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5 KUVAUS KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUKSESTA

5.1 Lahestymistapana toimintatutkimus

Kun tutkimuskohteeseen halutaan tavalla tai toisella vaikuttaa, eli tehda
kaytantoon kohdistuva interventio tutkimuksellisin keinoin, puhutaan toi-
mintatutkimuksesta. Toimintatutkimus kohdistuu aina tiettyyn yhteisoon,
jolla on jokin yhdistava tekija: asuinalue, koululuokka, ty6paikka, tai jokin
muu olemassa oleva sidos. Ideana on, ettd tutkimuksen kohteena olevat
ihmiset osallistuvat tutkimushankkeeseen sen taysivaltaisina jasenina ja
asettavat yhdessa paamaarat ja menevat niité kohti. (Eskola & Suoranta
2001, 126-129.) Toimintatutkimus on tilanteeseen sidottua, yhteisty6ta
vaativaa, osallistuvaa ja itseaan tarkkailevaa toimintaa, jonka tavoitteena
on esimerkiksi kaytdnnon toiminnassa havaittujen ongelmien ratkaisemi-
nen, tai olemassa olevien kaytantdjen kehittaminen paremmiksi (Metséa-
muuronen 2008, 29). Toimintatutkimusta voi myds Saaren (2007, 122) pe-
rusteella luonnehtia tutkimusotteeksi, "jota soveltava tutkija pyrkii kaytta-
maan uutta tietoa tuottavaan ja hyodyntavaan tutkimuksen kohteena ole-

van kaytannon kehittamiseen”.

Toimintatutkimuksen tekijalla on usein kaytannon kokemusta tutkimuksen
kohteesta. Tutkimuksen kaynnistymisen taustalla on tutkijan halu kehittaa
omaa tyotaan, tai tydyhteiséaan. Puhutaankin toimija-tutkijasta, jonka teh-
tavana on olla osa muutosprosessia yhdessa muutokseen tahtaavan yh-

teison kanssa. Toimija-tutkija on osa tutkimuskohdettaan, johon han pyrkii
vaikuttamaan tutkimusaineiston tuottamiseen osallistumalla. (Huovinen &
Rovio 2008, 94-95.) Saari (2007, 128) korostaakin, etta toimintatutkimuk-
sessa tutkija ei voi olla osallistumatta ja vaikuttamatta tutkittavaan kaytéan-
téon. Se on suorastaan mahdotonta, ja sellaiseen pyrkimykseen suhtau-

dutaankin tutkimusta vaaristavana tavoitteena. Tutkimusotteessa, jossa

tutkijan rooli on ei-aktiivinen osallisuus suhteessa tutkittavaan kaytantoon,
tahdennetaan, etté tutkijan on ymmarrettava roolinsa tutkimansa yhteison

jadsenend, ja sen vaikutukset tutkittavaan kaytantoon. Yhteison toimintaan
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tulee kuitenkin osallistua sen verran, mita yhteison tutkija-jasenena elami-

nen ja tutkimus edellyttavat.

Toimintatutkimuksessa on erotettavissa useita suuntauksia. Osallistujien
valinen tasavertainen keskustelu ja vuorovaikutus korostuvat etenkin kom-
munikatiivisessa toimintatutkimuksessa. Suuntauksen taustalla vaikuttaa
demokraattisen dialogin, eli tasavertaisen keskustelun, tai vuoropuhelun
periaate: kaikki, joita asia koskee saavat mahdollisuuden, jopa velvollisuu-
den osallistua. Kommunikatiivinen toimintatutkimus on keino edistaa ja ak-
tivoida tyontekijoiden keskusteluun osallistumista kayttamalla heidan koke-
mustaan ja osaamistaan voimavarana. Tyontekija ei siis ole kehittdmisen
kohteena, vaan hanet nahdaan oman tydnsa asiantuntijana ja aktiivisena
muutoksen liikkeelle saattajana. (Heikkinen, Kontinen & Hakkinen 2008,
57-58.) Yksi kommunikatiivisessa toimintatutkimuksessa kaytetyista me-
netelmistd on demokraattisen dialogiin pohjautuva tyékonferenssi-mene-
telma. Tyokonferenssia voidaan kutsua tilanteeksi, jossa vuoropuhelun
avulla haetaan yhteisymmarrysta. Tama luo pohjan yhteiselle tekemiselle.
(Lehtonen 2004, 43.) Ty6konferenssi-menetelmén ja demokraattisen dialo-
gin tarkemmat kuvaukset 16ytyvat luvuista 5.5 Ty6konferenssi menetel-

mana ja 5.6 Demokraattinen dialogi — tasavertainen vuoropuhelu.

Tassa kehittdmishankkeessa halusin toimintatutkimuksellisella lahestymis-
tavalla saavuttaa syvallisemman ymmarryksen tydyhteison kaytanndista ja
toimintaolosuhteista, seka parantaa ja kehittaa niité tyéhyvinvoinnin kei-
noin. Kuula (2006) toteaakin, etta tutkimisen lisaksi toimintatutkimuksessa
pyritddn muuttamaan vallitsevia kaytantoja. Toimintatutkimuksellisena ta-
voitteenani oli aktivoida kentalla toimivia itse reflektoimaan omaa tygtaan
ja sen kehittdmista. Osallistuminen ja muutos liitetdankin usein toimintatut-
kimukseen. Prosessina toimintatutkimus on avoin ja joustava. Sen tavoit-
teena on toiminnan laadun parantaminen. Eteneminen tapahtuu proses-
sina, jossa eri vaiheiden kautta edetaan kaytannossa tapahtuviin muutok-

siin, yhdessa osallistujien kanssa. Osallistujien valinen keskustelu ja poh-
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dinta ovat tasta syysta keskeisessé asemassa: ilman niita toivottuja muu-
toksia on vaikea saavuttaa. (Syrjala, Ahonen, Syrjalainen & Saari 1994,
30-31, 34-35, 39.)

5.2 KehittAmisprosessin eteneminen ja aikataulu

Kehittamisprosessi muodostuu Toikon ja Rantasen (2009, 64) perusteella
viidesta tehtavasta, joita ovat perustelu, organisointi, toteutus, levittdminen
ja arviointi. Tehtavat muodostavat prosessin, jota voidaan hahmottaa
useilla tavoilla. Toimintatutkimuksellisessa kehittamisessa prosessiin kuu-
luvat spiraalimaisesti etenevat suunnittelu-, toiminta-, havainnointi- ja ref-
lektiovaiheet (kuvio 10). Vaiheet muodostavat kehén tai syklin, jonka tar-
koituksena on kehittdmisen eteenpain saattaminen (Saari 2007, 122).
Heikkisen, Rovion ja Kiilakosken (2008, 78) mukaan toimintatutkimus
eroaa kuitenkin tavanomaisesta tutkimusprosessista esimerkiksi spontaa-
niuden perusteella: havaitaan haasteita arkisessa toiminnassa ja lahde-
taan kehittamaan toimintaa paremmaksi. Saaren (2007, 123) perusteella
toimintatutkimuksen voi myos aloittaa mista tahansa syklin vaiheista. Sa-
moin liikkkuminen eri vaiheiden valilla edestakaisin on mahdollista, mikali

kaytannon kehittamistyo sita vaatii.

Suunnittelu

Suunnittelu Reflektointi BELGUENL Toiminta

Suunnittelu
Reflektointi

Keha ll Toiminta Havainnointi

Reflektointi Toiminta Havainnointi

EVELTL T

KUVIO 10. Toimintatutkimuksen spiraalimainen eteneminen (mukaillen
Coghlan & Brannick 2014, 11)
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Hanke kaynnistyi sopivan ja ajankohtaisen kehittamishankkeen pohtimi-
sella tydyhteison keskuudessa elokuussa 2013. Kehittamistyon tavoit-
teeksi valitsimme ehdotukseni perusteella tydhyvinvointisuunnitelman luo-
misen ja kehittamisen yksikkbmme tarpeisiin, osallistavia menetelmia kayt-
taen. Kehittamishankkeen toiseksi tavoitteeksi muodostui tiedon tuottami-
nen yksikon tydhyvinvoinnista ja sen kehittdmistarpeista. Hankkeen aika-

taulu on nahtavilla kuviossa 11.

eAihevalinta kohdeyksikon kanssa

eSuunnittelua ja teoreettiseen viitekehykseen
tutustumista

eHankesuunnitelman esittely kohdeyksikolle

Perustelu- ja
organisontivaihe 08/2013-
04/2014

eTeemahaastattelut ja niiden analysointi
eTyokonferenssit | - lll ja Kehittamispaiva
eTyokonferenssien yhteenvetojen tekeminen

eTyohyvinvointisuunnitelman laatiminen ja esittely
kohdeyksikolle

Toteutusvaihe 06/2014-
06/2015

Arviointi,
loppupaatelmien eKehittamishankkeen loppuraportin
kirjaaminen ja kirjoittaminen
levittdminen ad. 05/2017

KUVIO 11. Kehittamishankkeen aikataulu

Kehittamishankkeen aiheen valinnan jalkeen perehdyin aihealueeseen ja
laadin hankesuunnitelman. Suunnitelman esitin tydyhteisélle huhtikuussa
2014. Tama oli osa hankkeen perustelu- ja organisointivaihetta. Perustelu-
ja organisointivaihetta seurasi toteutusvaihe, joka osaltaan vastasi myos
hankkeen perusteluihin, minka vuoksi ja mita tydhyvinvoinnin osa-alueita

lahdimme kehittamaan.

Kehittdmishankkeen toteutusvaiheeseen kuuluivat alkukartoituksen teke-
minen, sen analysoiminen, seka toiminnallinen osuus tydkonferenssime-
netelmaa kayttden. Laadullisella alkukartoituksella (teemahaastattelu) sain
esiin paitsi kehittdmisideoita, myds -ehdotuksia. Haastattelut toteutin kesa-
lokakuussa 2014. Teemahaastattelua kayttdmalla tuotimme yhdessa
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haastatteluihin osallistuvien kanssa uutta tietoa kehittdmisen tueksi. Li-
saksi sain syvallisemman ymmarryksen kehittdmisen kohteista. Koska py-
rimme talla kehittdmishankkeella kohteen kaytannoénlaheiseen kehittami-
seen, menetelmien tarkoituksena ei ollut pelkka tyéhyvinvointi-ilmion ku-
vaaminen, vaan niiden tuli myds edesauttaa yksikon tydyhteison tyonteki-
joiden tietamyksen jakamista, ja keskinaisen vuorovaikutuksen lisddmista.
(ks. Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 40, 52-53, 106.)

Aineiston analyysivaiheen ja teemojen lI6ytymisen jalkeen jarjestin kolme
kehittamispaivaa tammi-huhtikuun 2015 aikana tytkonferenssimenetelméaa
kayttaen. Lisaksi pidin yhden kehittamispaivan, jonka toteutuksessa ei
enda hyoddynnetty tytkonferenssimenetelmaa. Jokaisen kehittamispaivan
jalkeen tein yhteenvedon konferenssissa/kehittamispaivassa tuotetusta
materiaalista ja valitin sen osanottajille. Tydkonferenssien jalkeen kokosin
yhteen teemahaastatteluissa, seké tyokonferensseissa tuotetut kehittamis-
ideat ja -ehdotukset, ja loin niista tyhyvinvointisuunnitelman yksikdn kayt-
toéon. Esittelin valmiin tydhyvinvointisuunnitelman sen valmistumisen jal-
keen yksikon tyontekijdille ja lahiesimiehelle kesdkuussa 2015. Suunnitel-

man kayttdonoton kuvaus ei kuulunut hankkeeseen.

Toimintatutkimuksen spiraalimaisuus voidaan loytaa juuri kehittamishank-
keen toteutusvaiheesta, jossa toimintatutkimuksen kehan syklit toistuivat
tyokonferenssien muodossa kolme kertaa, muodostaen taten toimintatutki-
muksellisen spiraalin (kuvio 11). Suunnitelmavaihe piti siséllaan aihevalin-
nan ja hankesuunnitelman laatimisen, seké esittelyn kohdeyksikélle. To-
teutusvaihe alkoi alkukartoituksena toimineen teemahaastattelun suunnit-
telulla ja sen toteutuksella, seka analysoinnilla. Alkukartoituksen pohjalta
suunnittelin ensimmaisen toimintavaiheen, Tyokonferenssi I:n. Tein ha-
vaintoja toimintavaiheen eli tydkonferenssin aikana. Reflektoin toteutu-
nutta toimintaa ja kehitin suunnitelmaa paremmaksi seuraavaa toimintavai-
hetta, Tyokonferenssi ll:a. Sama toimintatutkimuksellinen keha toteutui
myds TyOkonferenssi Il:n ja lll:n aikana. Kolmen tydkonferenssin ja yhden

kehittamispdaivan tuotoksena syntyi lopullinen tydhyvinvointisuunnitelma.
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Kaikissa toimintatutkimuksellisissa hankkeissa on kaynnissa itseasiassa
kaksi samanaikaista toimintatutkimuksen syklid. Ensimmainen on aiem-
massa kappaleessa kuvatun kaltainen, kehien muodostama toimintatutki-
mus, joka pitada siséallaan suunnittelun, toiminnan, havainnoin ja reflektoin-
nin syklien muodostaman spiraalin. Tata tapahtumaa Zuber-Skerrit ja
Perry (2002) kutsuvat toimintatutkimuksen ytimeksi (core action research).
Kuviossa 12 kuvattua kehaa he puolestaan nimittavat tutkielmaksi toimin-
tatutkimuksesta (thesis action research cycle). Keha on toimintatutkimuk-
sen syklien heijastuma, "toimintatutkimuksen sykli toimintatutkimuksen
sykleistd”. Toisin sanoen, samaan aikaan kun toteuttaa toimintatutkimuk-
sen ydinta, tulee suunnitella, toteuttaa havainnoida ja reflektoida sita miten
koko toimintatutkimuksellinen hanke etenee ja mita siitd voi oppia.
(Coghlan & Brannick 2014, 12-13.)

Konteksti ja tarkoitus

Ennakko-

Sisélto oletukset

Prosessi

KUVIO 12. Toimintatutkimuksen meta-keha (mukaillen Coghlan & Bran-
nick 2014, 13)

Zuber-Skerritin ja Perryn (2002) kuvaama "tutkielma” toimintatutkimuk-
sesta (kuvio 12) toteutui myos tassa kehittamishankkeessa. Aihevalinta,
suunnittelu, teoreettiseen viitekehykseen tutustuminen ja hankesuunnitel-
man laatiminen vastaavat syklin suunnitteluvaihetta. Ne liittyvat myds ke-
hittdmishankkeen kontekstin rajaamiseen ja tarkoitukseen, ja vastaavat ky-
symykseen mité tarkoitusta varten tama kehittamishanke toteutettiin.

Suunnittelua seuraava toimintavaihe kasittaa puolestaan alkukartoituksen



32

tekemisen, alkukartoituksen analysoinnin, tydkonferenssien ja kehittamis-
paivan sarjan, seka tyohyvinvointisuunnitelman laatimisen. Havainnointi ja
reflektointi liittyvat paitsi tyéhyvinvointisuunnitelman esittelemiseen tydyh-
teistlle, seka sen parantamiseen tehtyjen havaintojen perusteella, niin
myo6s hankkeen kaikkiin vaiheisiin (esim. Saari 2007, 123). My0s kehitta-
mishankkeen loppuraportti on osa hankkeen reflektoivaa osuutta.

Yksikon tyontekijoiden osallisuus kehittdmishankkeena tuotetun tyéhyvin-
vointisuunnitelman syntymiseen oli laaja-alaista. Sen pohjana kaytettiin
teemahaastatteluissa, seka tyokonferensseissa esiin tulleita tyontekijoiden
omia ajatuksia, ideoita, toiveita ja ehdotuksia. Tyontekijoilla oli myés mah-
dollisuus kommentoida, antaa palautetta ja esittaa toiveita pitkin kehitta-
mishankeprosessimatkaa. Tama asetti varmasti odotuksia paitsi suunnitel-
man sisallén, myos sen kayttoonoton, toisin sanoen tyéhyvinvoinnin edis-
tamisen suhteen (levittaminen). Rasanen (2004, 111) painottaakin nako-
kulmaa, jossa ihmisen omien ajatusten ja painotusten ollessa osana kehit-

tamistyota, tapahtuu myods parasta oppimista ja sitoutumista.

Toikon ja Rantasen (2009, 47) perusteella arviointi on kehittamistyon vii-
meinen osuus. Sen tarkoituksena on todeta, kuinka kehittamistydssa on
onnistuttu. TAman kehittamishankkeen tavoitteena ja tuloksena oli kehittaa
tydhyvinvointisuunnitelma kohdeyksikdlle. Lisaksi hanke tuotti tietoa yksi-
kon tyohyvinvoinnin tilasta ja kehittdmistarpeista. Mallin kaytt6onoton tar-
koituksena on edistdd Dominon tyéhyvinvointia seké yksilo-, etta yhteiso-

tasolla.

Kehittamishankkeesta valmistuneessa loppuraportissa kuvaan kehittamis-
tehtavan, sen tietoperustan ja tutkimusosion, seka tulokset, tuotoksen ja
niiden, seka koko hankkeen arvioinnin. Rantanen ja Toikko (47, 2009) to-
teavat, etta kehittAmistyon raportoinnin ja suullisen esittdmisen kautta voi-
daan tietoa kaytannon tyoelaméasta saattaa yleiseen keskusteluun seka tu-

levien kehittgjien ja tutkijoiden kayttoon.
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5.3 Teemahaastattelut

Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa uutta tietoa ja ymmartaa
tutkimuksen kohteena olevaa ilmioéta paremmin (Ojasalo, Moilanen & Rita-
lahti 2014, 105). Milesin, Hubermanin ja Saldafian (2014, 11) perusteella
laadullisen tutkimuksen vahvuuksiin kuuluvat myds muun muassa vahva
tilannesidonnaisuus, seka aineiston rikkaus ja sen kokonaisvaltaisuus.
Tassa kehittamishankkeessa toteutin tutkimusosion teemahaastatteluna.
Sen tavoitteena oli paitsi tuottaa kokonaisvaltaisempi ymmarrys yksikon
tyohyvinvoinnin tilasta, my0s saada tietoa tyohyvinvoinnin eri osa-alueiden

kehittamistarpeista.

Eskola ja Suoranta (2001, 85) kuvaavat haastattelun olevan yksinkertai-
simmillaan aineistonhankintamenetelma, jossa ideana on selvittaa mita toi-
sella on mielessaan. Kvale (1996) yhtyy tahan paatelmaéan; haastattelussa
tutkija kuuntelee mita haastateltavat itse kertovat eletysta elamastaan,
mit& he omin sanoin ilmaisevat nakemyksistaan ja mielipiteistaan, ja oppii
heidan kasityksistaan tyo- ja perhe-elamaan, seka unelmiin ja toiveisiin liit-
tyen (Packer 2011, 52).

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu menetelma, jossa keskustelu koh-
dennetaan tiettyihin, ennalta maariteltyihin aihepiireihin, eli teemoihin.
Teemat ovat samat kaikille haastateltaville, mutta nilden muoto ja jarjestys
voivat vaihdella. Olennaista teemahaastattelussa onkin, etta yksityiskoh-
taisten kysymysten sijaan keskustelu etenee tiettyjen keskeisten teemojen
varassa. (Hirsijarvi & Hurme 2001, 47-48; Eskola & Suoranta 2001, 86).

Haastattelujen teemat muodostin Tilanneherkka tyéhyvinvoinnin johtamis-
mallista ja mallissa esitetyista tyohyvinvoinnin osatekijoista. Naita osateki-
joita ovat tyontekija, tyo, lahitydyhteiso, ulkopuoliset tekijat ja johtaminen,

seka osatekijoiden alaosatekijat, jotka l16ytyvéat teemahaastattelurungosta

(liite 1).

Haastatteluihin osallistui kohdeyksikon nelja vapaaehtoista tyontekijaa. Ne
toteutettiin yksilohaastatteluina 23.6.—2.10.2014 valisena aikana. Tyévuo-

sia yksikossa haastatelluilla oli yhdesta 12 vuoteen. Tallensin haastattelut
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digitaalisesti. Tallennettua haastatteluaineistoa kertyi yhteenséa noin kuusi
tuntia. Haastatteluista ja niiden tallentamisesta oli sovittu etukateen, mutta
varmistin tallennusluvan vield jokaisen haastattelun aluksi. Samalla kerta-
sin haastattelun tarkoituksen (tiedon kerddminen), pyrin varmistamaan hai-

riottdoman haastattelutilanteen, sekéa tarkistin aikataulun.

Luottamus on Eskolan ja Suorannan (2001, 93) perusteella tutkimushaas-
tatteluiden avainasia; sen syntyminen haastateltavan ja haastattelijan va-
lille maarittaa haastattelun annin. Tassa kehittdmishankkeessa pyrin saa-
vuttamaan haastateltavien luottamuksen omalla rauhallisella ja hyvaksy-
valla olemuksellani, seka vaitiolovelvollisuuden korostamisella. Sovin
myoOs haastateltavien kanssa mahdollisuudesta kayttaa osia haastatte-
luista lopullisessa tydssani. Tunnistettavuuden haivyttamiseksi muutin esi-
merkkisitaatit lopullisessa tydssa yleiskielisiksi. Nain toimimalla pyrin huo-
lehtimaan siitd, ettei haastateltavan henkilollisyys naista esimerkkisitaa-

teista paljastuisi.

5.4 Haastattelujen analysoiminen

Litteroin eli puhtaaksikirjoitin tekstiksi tallennetun haastatteluaineiston
mahdollisimman pian haastattelun tekemisen jalkeen. Hirsjarvi ja Hurme
(2001, 139) eivat anna yksiselitteista ohjetta litteroinnin suorittamisen tark-
kuudelle, vaan toteavat, etta sitd saatelevat tutkimustehtava ja -ote. Tassa
tutkimuksessa olin jo suunnitelmavaiheessa paattanyt, ettei sanasta sa-
naan litteroinnille ole tarvetta. Siitakin huolimatta tydvaihe oli aikaa vieva ja
tydlas. Yhden, noin 1,5 tunnin haastattelun purkamiseen kului aikaa arvi-
olta yhden tydpaivan verran. Litteroitua aineistoa kertyi yhteensa noin 68

sivua (fonttikoko 12, rivivali 1,5).

Hirsjarvi ja Hurme (2001, 143) suosittelevat lukemaan aineistoa useaan
kertaan; ilman sita analyysin tekeminen on mahdotonta. Nain tein myds ta-
man aineiston kanssa. Taman kautta sain tutkimusaineistosta yleisymmar-
ryksen analyysia helpottamaan. Pelkka passiivinen l&piluku ei kuitenkaan

riitd, vaan lukiessa kiinnitetaan huomiota sisalléllisiin asioihin, joita voivat
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olla muun muassa olosuhteet, maarittelyt, prosessit, toiminnat ja tapahtu-
mat (Hirsjarvi & Hurme 2001, 143).

Esiymmaryksen saamisen (ensihavaintojen tekemisen ja kirjaamisen) jal-
keen teemoittelin aineiston teemahaastattelurungon (liite 1) mukaisesti.
Eskola ja Suoranta (2001, 174, 178) kuvaavat teemoittelua tapahtumaksi,
jossa aineistosta poimitaan sen sisaltaméat keskeiset, tutkimusongelmaa
valaisevat aiheet. Analyysimenetelména se soveltuu kaytettavaksi erityi-
sesti tilanteisiin, joissa pyritdan ratkaisemaan jokin kaytannéllinen on-
gelma. DeSantiksen ja Ugarrizan (2000) ehdotus teeman merkityksesta ki-
teytyy seuraavaan: “Teema on abstrakti kokonaisuus, joka tuo merkityksen
ja identiteetin toistuvalle kokemukselle ja sen vaihteleville ilmentymille.
Nain ollen, teema vangitsee ja yhdistdd kokemuksen luonteen merkityksel-
liseen kokonaisuuteen.” (Saldana 2013, 175-176).

Eskolan ja Suorannan (2001, 179) mukaan haastattelurunkoa voi kayttaa
lahes sellaisenaan analyysia jasentdmaan. Etsin litteroidusta tekstista
teema-alueelle liittyvat tekstindytteet ja vein ne kyseisen teeman alle. Tata
ennen olin ’koodannut” litteroidut tekstit tunnistamisen helpottamiseksi eri-
laisia fontteja kayttamalla. Nain niiden alkuperan jaljittAminen oli tarpeen
vaatiessa nopeampaa. Sanatarkkojen ja merkittdvien lausuntojen aineis-
tosta irrottamisen jalkeen muodostin lausunnoista merkityksia tulkinnan
kautta. T&man jalkeen ryhmittelin merkitykset sarjaksi jasenneltyja tee-
moja, jotka sitten kasittelin yksityiskohtaisemmin rikkaan kielellisen ku-
vauksen avulla. Edella kuvatun kaltaista prosessia teemoitteluun suositte-
lee myds Butler-Kisberg (2010) (Saldafia 2013, 176). Tutkimusosion to-
teuttamisen ja analyysin jalkeen siirryin koko tydyhteisfd koskevaan osal-
listavaan kehittdmistoimintaan. Menetelména tassa kaytin tyokonferens-

sien sarjaa.

5.5 TyoOkonferenssi menetelmana

Tyokonferenssimenetelma saapui Suomeen 1980-luvun loppupuolella

Norjan ja Ruotsin kautta. Uusi menetelma kiinnosti paitsi tydnantaja- ja
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tyontekijgjarjestojen koulutuskeskuksia, myos tydelaman tutkimusta. Kiin-
nostuksen taustalla olivat tahojen yhteiset tavoitteet: toiminnan tuottavuus
ja taloudellisuus, seka henkiloston hyvinvointi. Menetelméan kaytto lahti
yleistymaan 1990-luvun puolivéalissa. Sittemmin siité on kehitetty yha uu-

denlaisia muotoja. (Lahtonen & Syvéanen 2004, 75-76, 85.)

Lehtonen (2004, 15-16) kuvaa tyokonferenssia keskusteluareenaksi,
jonka keskigssa on ihmisten valinen vuoropuhelu, eli dialogi. Perusasetel-
maa kuvaamaan kaytetaan myos termeja “tasavertainen vuoropuhelu” tai
“‘demokraattinen dialogi”. Tyokonferenssin tarkoituksena on yhteisymmar-
ryksen [6ytyminen osallistujien kesken. Yhteisymmarrys mahdollistaa toi-
mintasuunnitelmien rakentamisen. Toimintasuunnitelmien tekemisella puo-
lestaan tavoitellaan yhteistoimintaan perustuvia tekoja. Tyokonferenssissa
on mukana laaja osallistujajoukko, joka itse tuottaa konferenssin asiasisal-
|6n tuomalla keskusteluun omat kokemuksensa, tieto-taitonsa ja ymmar-
ryksensa. Nain ollen tykonferenssi on myds paikka oppimiselle. Tydkon-
ferenssi on yleensa myds sarja toiminnalliseen prosessiin kuuluvia tapah-
tumia. Puhutaankin yhteistoiminnallisesta ja osallistavasta kehittdmismeto-
dista, jonka suunnittelussa, toteutuksessa ja toimintaan liittdmisessa hyo-
dynnetaan tutkimustietoa. Tyokonferenssin tutkimuksellisena tydkaluna
kaytetaan usein toimintatutkimusta, mutta valttamattomyys se ei ole. Lind-
strémin (2002, 132-133, 140) perusteella tydtkonferenssi on menetelména
nopea ja sitouttava tapa kaynnistaa yhteinen kehittamishanke. Keskeisinta
kehittamistytssa on kommunikoinnin rakenne, tassa tapauksessa demo-
kraattinen dialogi, koska kehittamisty® on ennen kaikkea vuorovaikutusta
(Seppanen-Jarvela 2006, 23). Tyokonferenssin idea havainnollistuu kuvi-
osta 13.
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Tuo mukanzan K&y kielen Tehdsk-
omarn avulla SEEN
kokemuksensa, tasavertai- suunni-
tietotaitonsa, SEM VUoro- telmia
tulkintansa ja puhelun. toimin-
kiglensa. nasta.

Laaja
osallistujz-

Suunnitelmia
toteutetaan
tyGorganisaa-
tinssa

kunta

- -

¥ ¥ ¥
Oppii ammatillisesti, kommunikatitvisesti ja
sosigalisesti. Luo kulttuurista ymmémysta.

KUVIO 13. Tydkonferenssin idea (Lehtonen 2004, 18)

Tybkonferenssissa edetéaéan erilaisten yksilo- ja ryhmatydvaiheiden kautta

konkreettisten kehittamisehdotusten ja -suunnitelman tekemiseen. Osallis-
tujien rooli on menetelméassa erityisen keskeinen. Heidan tulisikin edustaa
organisaatiota mahdollisimman laajasti ja tasapuolisesti. (Kuula 2001, 94.)
Gustavsenin (1992) perusteella osallistujakuntaan tulisi kuulua kaikki, joita
asia koskee. Tyokonferenssin vetgjan rooli on puolestaan toimia prosessin
ohjaajana, seké keskusteluihin kannustajana. (Lehtonen, Syvanen, Kokko-
nen & Tamminen 2014, 11, 37).

Syvanen (1994) on listannut joukon niitd moninaisia tilanteita ja ymparis-
t6ja, joihin tydkonferenssia voidaan soveltaa (Lehtonen jne. 2004, 35.)

Naitd ovat muun muassa;

1. lahtdtilanteen kartoittaminen ja mallinnus

2. kehittamiskohteiden ja -tarpeiden paikantaminen

3. kehittamistavoitteiden konkretisoiminen, tai kehittamislinjojen ja ta-
voitteiden laajempi tydstaminen

kehittamistybn kaynnistaminen eri kohteissa

kehittamistybn suuntaaminen laajemmin tai suppeammin
kehittamistybn etenemisen arvioiminen

koko prosessin ja kehittdmistyon arvioiminen (vaikutukset, tulokset)

© N o g &

osallistujajoukon laajentaminen ja jatkosuunnitelmien tekeminen
hankkeen tulosten ja kehittdmistapojen levittdmiseksi tilanteessa,

jossa ulkopuolinen vetaja on jo poistunut kohteesta
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Aiemmat tutkimukset (esim. Jaaskelainen 2013; Cockburn, Irastorza &
Milczarek 2011; Loppela 2004) osoittavat, ettéa koko tydyhteison osallistu-
minen tyon kehittdmiseen edistaa paitsi tydhyvinvointia, myos sitoutumista
muutoksiin ja yhdessa sovittuihin toimintatapoihin. Kehittamishankkeen
kohdeyksikodssa jarjestettiin tydyhteison kehittdmistapaamisia, joissa kay-
tettiin tydkonferenssimenetelmaa. Tyokonferensseissa kasiteltavien kehit-
tamistehtavien aiheet tuotettiin teemahaastatteluista esiin nousseiden ke-

hittdmishaasteiden pohjalta.

5.6 Demokraattinen dialogi — tasavertainen vuoropuhelu

Raséanen (2004, 102-103) luonnehtii tydkonferenssia tulevaisuuteen suun-
tautuvana oppimistapahtumana, jonne katsomiseen saatetaan tarvita ym-
marrysta menneesta, tai kasitysta nykyhetkesta. Oppimisen mahdollistaa
paitsi hillentyminen muiden osapuolten nakdkantojen kuunteluun, myas it-
sensé ja omien ajatustensa daneen ilmaiseminen, asemastaan huolimatta.
Yhteisessa oppimisessa aidon dialogin merkitysta ei voi kyllin korostaa.
Yhteista nakemysta ei saavuteta pakon kautta, mutta oppimisen kannalta
on tarke&a pyrkia ymmartdmaan toisen nakemysta. Myos kriittinen reflek-
tio on merkityksellista: kuunnellessamme muita, tutkimme samalla omien
uskomustemme oikeutusta. Téméa mahdollistaa toimintamallien muuttami-
sen. Parhaimmillaan onnistunut vuorovaikutus johtaa kokonaan uuden ka-

sityksen syntymiseen.

Demokraattisen dialogin isén, Bjérn Gustavsenin (2008, 426) mukaan dia-
logi kehitettiin alun perin vastaiskuksi perinteisille neuvotteluille, joissa il-
mapiiri saattaa olla osallistujien ja paamaarien valisten ristiriitojen savytta-
maa. Demokraattinen dialogi puolestaan tahtaa yhteistoiminnallisen hen-
gen synnyttamiseen, joka mahdollistaa suoran osallistumisen ja kaiken-
laisten asioiden kasittelyn (Gustavsen 2008, 426). Gustavsen (1992) on
luonut demokraattisen dialogin perusperiaatteet eli saannot, jotka ilmenta-

vat menetelman ydinta, eettis-moraalisia l&ahtokohtia, ja ylipdataan ideaali-
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sen vuorovaikutustilanteen edellytyksia. S&Aannot toimivat paitsi yksittais-

ten ty0konferenssien jarjestelyjen, niin my6és muiden keskusteluareenoi-
den kivijalkana. (Lehtonen ym. 2014, 16.)

Tybkonferenssia ohjaavat periaatteet Gustavsenin (1992) mukaan ovat:

1.

2.

3.

Dialogi on ajatusten vaihtoa osanottajien valilla.
Kaikkien, joita asia koskee, on saatava osallistua keskusteluun.

Mahdollisuus osallistua ei yksin riita. Kaikkien osanottajien tulee olla
aktiivisia. Lisaksi jokaisen osanottajan velvollisuutena on oman néa-
kokulman lisaksi auttaa myds muita esittdmaéan omansa.

Kaikki osallistujat ovat tasa-arvoisia.
Tyokokemus on kaikkien osanottajien osallistumisen perusta.

Jokaisen osanottajan kokemuksista ainakin joitakin tulee pitaé oi-
keutettuna.

On valttamatonta, etta kaikki ymmartavat, mista on puhe.
Kaikki keskusteltavaan asiaan liittyvat vaitteet ovat oikeutettuja.

Mielipiteet esitetaan suullisesti; kukaan ei voi osallistua pelkastaan
paperilla.

10.Jokaisen osanottajan on hyvaksyttava, ettd muilla osanottajilla saat-

taa olla parempia perusteluja, kuin hanella itsellaan on.

11.Jokaisen osanottajan tydrooli, auktoriteetti tms. voidaan ottaa kes-

kustelun kohteeksi. Yksikaan osanottaja ei saa olla poikkeus tassa
suhteessa.

12.Osanottajien on siedettava erilaisten mielipiteiden esiintymista.

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

tanndn toimenpiteisiin (practical action).

Erityisesti saantd numero 13 on tarked: tyokonferenssi saa merkityksensa

juuri tekojen kautta. llman sd&ntdé numero 13 toteutumista on kyseessa

tyokonferenssin typistyminen keskusteluksi. (Lehtonen jne. 2014, 11-12.)

Kehittamishankkeen kohdeyksikon Dominon tydkonferensseissa kasitellyt

teemat otin teemahaastatteluaineistosta. Kasiteltavia aiheita oli paljon,



40

mutta arvioni mukaan ne olivat merkityksellisia tydhyvinvoinnin kehittami-

sen nakdkulmasta tarkasteltuna.

5.7 Tyokonferenssit I-1ll ja kehittamispaiva
Tybkonferenssi |

Yksikon tyontekijat olivat tutustuneet tyokonferenssimenetelméan tutustu-
malla kehittdmishankesuunnitelmaan ja myéhemmin uudelleen joulu-
kuussa 2014. Tuolloin kerroin hankkeen toteuttajana, ennalta sovittuna
ajankohtana menetelméan taustoista ja demokraattisen dialogin pelisaan-
noista. Jaoin pelisdannot kaikille yksikon tydntekijoille paperiversiona. Li-

saksi harjoittelimme dialogia vapaamuotoisen ryhmatehtavan avulla.

Ensimmaisen varsinaisen tyokonferenssin (TKF) jarjestimme yksikdssa
22.1.2015. Kehittamisiltapaivan teemana oli Osaamisen yllapitaminen,
vahvistaminen ja jakaminen ty0yhteisgossa. Teemaa en ollut kertonut etu-
kateen osanottajille. Aikaa ensimmaiseen tapaamiseen oli niukasti, vain
2,5 tuntia. Lasna tapaamisessa olivat yksikon kaikki tyontekijat, seka la-

hiesimies.

Tilaisuuden aluksi lahiesimies kaytti puheenvuoron kertoakseen oman na-
kemyksenséa hankkeen merkityksesté, seka sen toteuttajan roolista. Hank-
keen idean olin ajan sdastamiseksi kerrannut samalla viikolla aiemmin pi-
detyssa tiimipalaverissa, joten kévin sen tdssa konferenssissa lapi enda
hyvin suurpiirteisesti. Taman jalkeen kuvailin tydbkonferenssin metodina,
kertaamalla tasavertaisen vuoropuhelun periaatteet ja kertomalla dialogin
merkityksestéa kehittamistydlle. Ennen varsinaisen tyoskentelyosuuden al-

kamista esittelin myds paivan agendan (liite 2).

Paivan teemaan virittaytymiseksi luin osaamiseen liittyvan lyhyen alustuk-
sen. Taman jalkeen siirryimme kehittAmisteeman kasittelyyn yksilotyén

avulla. Jokaisen tehtavana oli pohtia paivan teemaa ja visioida siihen liitty-
vaa ihannetilaa, seka kirjata ylos kaikki siihen liittyvat ajatuksensa. Yksil6-

tehtavan tarkoituksena oli pohjustaa tulevaa ryhmatehtavaa.



41

Seuraavassa vaiheessa tyontekijat jakaantuivat jo aiemmin jaettuihin ryh-
miinsa (kaksi ryhmaa) ja jatkoivat teeman tyostamista omassa pienryh-
massaan, rauhalliseen sopukkaan vetaytyneina. Tehtavana oli tuoda esille
ajatuksensa teemaan liittyvaan ihannetilaan liittyen, ja kirjata kaikkien mie-
lipiteet yl6s. Ryhmat saivat tdssa vaiheessa mukaansa demokraattisen
dialogin pelisaannot keskustelun sujumisen ohjenuoraksi ja tueksi. Ensim-
maisen ryhmatydvaiheen jalkeen purimme ryhmien tuotokset yhteisesti
yleiskuvan saamiseksi. Tassa kohtaa ei viela sallittu kommentointia. Kom-
mentoinnin sijaan keskityimme kuuntelemaan kummankin ryhman kirjauk-

set.

Ryhmatyon toisessa vaiheessa osallistujat paneutuivat pohtimaan edelli-
sessa vaiheessa kuvatun ihannetilan saavuttamisen esteita tai ongelmia.
Tassa kohtaa kehotin osanottajia hydodyntamaan kaikki TKF:n aikana eri
ryhmissé ja keskusteluissa esille tulleet kokemukset, ideat ja ajatukset.
Ryhmat kirjasivat ajatuksensa flappitaululle ja kertoivat ne tdméan jalkeen
koko ryhmalle. Nain toimimalla saatiin kokonaiskuva olemassa olevista es-
teistd. Taméan jalkeen k&vimme yhteista keskustelua esteisté ja ongel-

mista, jotka ovat ihannetilan saavuttamisen tiella.

Keskustelun jalkeen osanottajat palasivat viela ryhmiinsa tydstamaan ryh-
matdiden kolmatta vaihetta, eli miettiméaan ratkaisuja aiemmin kuvattuihin
ongelmiin, tai toisin sanoen, keksimaan keinoja ihannetilan saavutta-
miseksi. Tyovaiheen jalkeen ryhmat purkivat tuotoksensa totuttuun tapaan

koko ryhmalle, minka jalkeen kdvimme keskustelua ratkaisuista.

Tybkonferenssin viimeiseen, neljanteen vaiheeseen, jossa koko tydryhméa
olisi laatinut konkreettisen suunnitelman osaamisen yllapitamiseksi, vah-
vistamiseksi ja jakamiseksi tydyhteisossa, ei jaanyt riittavasti aikaa. Tyo-
vaihe saatiin juuri ja juuri kaynnistettya, kun olikin jo aika lopettaa. T&han
olin osannut jo varautua, tietden tiukan aikataulun. Valitsimme vaiheen
loppuun saattamiseksi ja suunnitelman laatimiseksi kolme vapaaehtoista,
eli niin sanotun kehittdmisryhman. Tama heréatti kuitenkin harmia, joten so-

vimme viela lyhyen jatkoty6skentelyajan seuraavalla paivalle. Aiheen ty6s-
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tamista ei tAsta huolimatta saatu vietya loppuun, joten aiemmin valitun ke-
hittamisryhman tehtavéksi jai sen viimeisteleminen tukeni avulla. Ryhma-
téiden tydvaiheiden tuotosten yhteenvedon (liite 3) annoin osanottajille
TKF I:n jalkeen.

Tyokonferenssit Il - 11l

Toisen tybkonferenssin pidimme 13.2.2015. Paivan teemoina olivat peli-
saannot, arvot ja luottamus, tydyhteisotaidot seka vuorovaikutus. Koska
teemoja oli talla kertaa useampi, oli merkityksellista, etta niiden kasittelyyn

oli myds ensimmaistéa tyokonferenssia enemman aikaa.

TKF ll:ssa edettiin hyvin samankaltaiseen tapaan, kuin ensimmaisessakin.
Poikkeuksena oli, etta paivan avauksessa kavimme lapi edellisen TKF-
tapaamisen tunnelmia ja siitd saatua palautetta. Taman jalkeen siirryimme
suoraan paivan sisallon, etenemisen ja aikataulun esittdmiseen. Olin kir-
jannut kaikki vaiheet my6s visuaaliseen muotoon Prezi-esityksena® kuten
myos edeltavassa TKF-tapaamisessa. Ennen paivan varsinaisiin teemoi-
hin siirtymista kertasimme viela yhdessa tasavertaisen vuoropuhelun peri-
aatteet. Taman jalkeen luin alustukset paivan teemoihin liittyen, minka jal-
keen osanottajat siirtyivat tekemaan yksilotehtavaa. Yksilotehtavana ol
pohtia ylla mainittuihin aihekokonaisuuksiin liittyvaa ihannetilaa ja kirjata

ajatuksensa paperilla.

Yksilotehtavan jalkeen osanottajat jaettiin kahteen ryhmaan, joissa oli eri
kokoonpano kuin ensimmaiselld kerralla. Ryhmatehtavat jatkuivat edella,
TKF I:ss& kuvatun kaavan mukaisesti silla erotuksella, ettd ensimmaisen
ryhmatybvaiheen jalkeen osanottajat jaettiin uusiin ryhmiin. Nama ryhmat
sailyivat kehittdmispaivan loppuun saakka samoina. Tassa tyokonferens-

sissa onnistuimme viemaan kaikki tyovaiheet lapi kaytdssa olevan ajan

6 Prezi on PowerPoint -ohjelman tyyppinen esittelytytkalu, jota kaytetaan verkossa ilman
erillisté sovellusta.
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puitteissa. Tyokonferenssia seuraavana paivana kokosin ryhmien tuotta-
man aineiston yhteen ja lahetin sen séahkdisessa muodossa kaikille osan-
ottajille (liite 4).

Kolmannen tytkonferenssin toteutimme 6.3.2015. Teemana oli talla kertaa
yksikon strategiatyd. Aikaa tapaamiselle oli varattu kaksi tuntia ja 45 mi-
nuuttia. Tallakin kerralla etenimme aiemmista tyokonferensseista tutuksi
tulleen metodin mukaisesti. Tiukan aikataulun johdosta tydkonferenssissa
ei paasty aivan loppuun saakka, niinpa vein TKF Ill:n viimeisen vaiheen
paatokseen itsenaisesti osanottajien suostumuksella. Paivan yhteenveto

havainnollistuu liitteessa 5.

Kaikkiin tydkonferenssipaiviin kuului edella esiteltyjen vaiheiden lisaksi pa-
lautteen keraaminen osallistujilta. Palautetta oli mahdollista halutessaan

antaa jokaisen kokoontumisen jalkeen. Palautteen kerasin siten, etta osal-
listujat saivat kirjoittaa anonyymin palautteen ja toimittaa sen tyopaikan lo-
kerikkooni. Palautteen sai kirjoittaa vapaasti, mutta suuntaviivoiksi ehdotin
palautteen antamista esimerkiksi jarjestelyista, kasitellyista teemoista, pai-

van sujumisesta, tunnelmista ja niin edelleen.
Kehittamispaiva

Edella kuvattujen vaiheiden jalkeen vedin yhteen kaikkien tydkonferens-

sien tuotokset ja niissa esitetyt kehittamisideat. Taman lisaksi kavin uudel-
leen I&pi haastatteluaineiston. Poimin haastatteluaineistosta tyéhyvinvoin-
tisuunnitelmaehdotelmaan merkitykselliset tydhyvinvointia koskevat ehdo-
tukset. Koostin ensimmaisen version tydhyvinvointisuunnitelmaksi tyékon-
ferensseissa esiin tulleista kehittdmistarpeista, seka haastatteluista nosta-

mistani ideoista.

Annoin suunnitelman ennakkoon tydyhteison tutustuttavaksi ja pohditta-
vaksi. Taman jalkeen pidimme viela yhden tydyhteison kehittAmispaivan,
17.6.2015. Tata kehittdmispaivad en enéa vetanyt TKF-menetelmaé kayt-
tden, vaan se oli struktuuriltaan vapaamuotoisempi. Pyysin jokaista tyoyh-

teison jasenta valitsemaan tydhyvinvointisuunnitelmaehdotuksesta omasta
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mielestaan tarkeimmat ja ensisijaisimmat kehittdmisen kohteet perustelui-
neen. Samalla pyysin pohtimaan, kenelle tyontekijan valitsemat toimenpi-
teet ovat tarkoitettuja, eli ketd ne koskevat, kuka on vastuussa toimenpitei-
den toteutumisesta ja miten sen toteutumista voisi mahdollisesti arvioida.
Liséksi toivoin suunnitelmaan aikataulutusta ehdotetuille toimenpiteille.
Manka, Heikkila-Tammi ja Vauhkonen (2012, 61) kehottavatkin kehittamis-
kohteiden priorisoimiseen, koska useita kohteita ei voi kehittaa yhtaaikai-

sesti.

Kehittamispaivassa 17.6.2015 kavimme suunnitelmaehdotuksen lapi kohta
kohdalta, edelld esitettyjen kysymysten avulla. Lopulliseen suunnitelmaan
paatyivat tydyhteistn yhteisesti tarkeimpina ja ensijaisimpana pitamat ke-
hittdmiskohteet. KehittdAmiskohteiden valintaan vaikuttivat myos kaytéssa

olevien voimavarojen riittdvyys, suunnitelman toteuttamiseksi ansiokkaasti.

Kehittamispaivan jalkeen laadin viimeistellyn version tyohyvinvointisuunni-
telmasta ja lahetin sen viela kertaalleen tydyhteison tarkastettavaksi ja
kommentoitavaksi. Muutos- tai korjausehdotuksia ei tullut, suunnitelma oli

siis valmis kayttoonottamista varten.
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6 KEHITTAMISHANKKEEN TULOKSET: TUTKIMUSTULOKSET
JA TYOKONFERENSSIEN TUOTOS

6.1 Tutkimustulokset

Olen jakanut tutkimustulosten esittelyn teemoihin, jotka on johdettu Tilan-
neherkka tyohyvinvoinnin johtamismallista ja mallissa esitetyista tyéhyvin-
voinnin osatekijoista, sekd haastatteluissa esiin tulleista uusista teemoista.

Tydhyvinvoinnin tila haastateltuhetkella

Yksilotasolla tydhyvinvointi koettiin padosin hyvaksi. Tydyhteisotasolla
enemmisto haastatelluista koki tydhyvinvoinnin haastatteluhetkella paran-
tuneen ja kehittyneen aiemmasta. Yksi haastatelluista totesi kuitenkin, etta
tydéhyvinvoinnin kehittymisesta huolimatta tydhyvinvoinnissa on alueita,

jotka vaativat viela tarkastelua:

“Minusta se on mennyt paljon eteenpéin ja kehittynyt siitd mita
se on ollut...”

“On asioita, jotka ovat parantuneet ja on asioita, jotka ovat na-
ennaisesti parantuneet ja asioita, jotka vaativat viela tarkaste-
lua.--- luulen, ettd monella on tdnne kivempi tulla kuin aiem-
min.”

Ty6hyvinvoinnin kohentumisen syiksi haastatellut nimesivéat useita asioita.
Yhteisena nimittdjana naille asioille voidaan pitda toiminnan kehittamista
kauttaaltaan; asioista oli puhuttu tydyhteistssa, yksikon perustuksia oli lai-
tettu kuntoon ja pelisaantoja oli luotu (esimerkkina kokouskaytantéjen tuo-
minen yksikon tiimipalavereihin). Lisaksi mahdollisuus olla mukana vaikut-
tamassa, ja toimintaa kehittamassa vaikutti tydhyvinvointia edistavasti.
Edell&a mainittujen toimien myodta epamaaraisyyden koettiin halventyneen

ja struktuurin lisdéntyneen:

“Min& uskon, etté yksi iso asia mika sitéd on parantanut niin se,
etta siihen on puututtu, asioista on jollain tavalla puhuttu, on
yhteisesti puhuttu siita, ettd meilld on huono olla...”

“..nyt kun olemme enemman palanneet sinne perustuksiin
niin jotenkin tuntuu, etta nyt kun ne alkavat olla hyvat, tai toki
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viela kehitettdvaa on, mutta paremmat, niin jotenkin tuntuu,
ettéd on helpompi ldhte& rakentamaan jotakin uutta...”

“..mik& siihen vaikuttaa, ainakin henkilékohtaisesti, --- on se,
ettd saa vaikuttaa asioihin --- ettd sin& voit itse vaikuttaa niihin
tekemisiin ja ne eivat ole vaan jotakin mitk& tulevat tuolta
(ylemmalta taholta) ja se, ehk& semmoinen pieni epamaarai-
Syys on poistunut ja se on ainakin itsella tuonut varmuutta sii-
hen tekemiseen ja olemiseen ja ymméarrysta asioihin...”
Liséksi eras haastatelluista mainitsi parantuneen ty6hyvinvoinnin taustalla
olevan tydyhteison saaman tyénohjauksen, seka yhteisen tahtotilan siihen,
ettd yksikdssa voitaisiin hyvin. Organisaatio koettiin myds hyvéksi ja todet-
tiin, etté asioihin voi vaikuttaa jos on halua. My6s tydyhteisétaitojen todet-

tiin parantuneen:

“..tavallaan tuntuu silta, etta jotakin sellaista on liikahtanut,
ettd aika usealla taalla on tahtotila siihen, ettd meilla olisi hyva
olla...”

“..minusta tuntuu, etta tybyhteisétaidot ovat tédssé yhteiséssé
parantuneet...”

Yksi haastatelluista ei pitanyt tydhyvinvoinnin tilaa haastatteluhetkella ko-
vin hyvana. Huonoksi koetun tyéhyvinvoinnin taustalla haastateltu koki
olevan tydyhteison jannittyneen tunnelman, erityisesti kun tehtiin jotakin

ryhmana:

“..Sitd on erittdin vaikea yksildida eika voikaan yksildida mista
se johtuu, mutta jotenkin jannittynyt tunnelma. Ei niinkaan ih-
misilla itsessaan, mutta jos me teemme jotakin ryhmassa, sa-
notaan vaikka meidan viikkopalaveri, niin siell& aika monessa
kohtaa odottaa, ettd missa kohtaa rajahtaa, etta nyt joku ottaa
nokkiinsa ja sitten kohta posahtaa.”

Edella kuvatun kaltainen tilanne johti haastatellun kohdalla siihen, ettd han

varoi omilla toimillaan lisaamasta jannittynytta tunnelmaa:

“Mutta tunne, ettéd on véhéan varpaisillaan koko ajan, ettei ai-
heuta lis&a kitkaa, tai heité 6ljya liekkeihin.”



a7

TyoyhteisO/vertaistuki
Tyo6n organisointi

Ty6n organisoinnin osa-alueelta haastatellut nostivat esiin seka tyon yli-,
ettd alikuormitustilanteet, tyon suunnittelun mahdollisuuden ja asiakkaiden
jakamisen. Kiireen todettiin vaikuttavan tyon laatuun heikentavasti, seka

vaikeuttavan tyon resursointia ylipdataan:

“..mitd useampi rauta sinulla on tulessa, niin sitd vdhemman
sinulla on aikaa hoitaa yhtéa rautaa. Ihminen voi tietyn maaran
asioita tehda, mutta jossakin vaiheessa tulevat rajat vastaan
ja yksinkertaisesti laatu huononee siita syysta, etta on niin pal-
jon asioita ja osa jaa vahemmalle huomiolle, joilla ehka pitaisi
olla enemmén painoarvoa.”

Tyon alikuormitustilanteet puolestaan turhauttivat. Osa haastatelluista ko-

kikin tydn organisoinnin olevan ehka liiaksikin omalla vastuulla:

“Vaikka on raportoitavaa ja Kirjoitettavaa, niin ei ole niin paljon
ja oikeasti inhoan ja stressaannun siitd, etta istun jossakin ku-
luttamassa tunteja keksimélla itselleni tekemista.”

Haastatellut pitivat tydhyvinvoinnin nakdkulmasta merkityksellisena sita,
ettd oman tyon suunnittelu itsendisesti oli yksikbssa melko pitkalle mahdol-
lista. Esimerkiksi aikataulunsa saattoi suunnitella niin, etta tarvittavan

tauon pitdminen asiakastapaamisten valilla oli mahdollista:

“Oma kalenterin suunnittelu, etta itse tarvitsen selvén tauon
asiakkaiden valilla...”

“.se on tadsséa tybssé hyvaa, etta saa itse rakentaa paiviin si-
séllén silté osin kuin se on mahdollista ja aika paljon se on...”

Asiakkaiden jakautumisen tyontekijoiden kesken ei koettu olevan yhte-
nevaista. Toiset tyontekijat asettivat helpommin rajoja asiakkaiden ottami-
selle ja mé&arille kuin toiset. Haastatteluissa nostettiin esiin myos seikka,
etta asiakkaiden ottamisesta oli vaikea kieltaytya, vaikka tyontekijalla tilaa
ei oikeasti olisi. Samalla nousi esiin huoli tyon laadusta. Asiakastapauksiin
liittyen toivottiin tydyhteison taholta myds kaytannon jarjestelya niin, ettei

samalla tyontekijalla olisi likaa samankaltaisia asiakastilanteita. Edella
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mainittuihin tilanteisiin toivottiinkin kaikille yhteista ohjeistusta, tai pelisaan-

toja:
“Toiset laittavat rajat helpommin kuin toiset ja onko se sitten
niin, etta se kuormittaa toisia. Tietylla tapaa on minun mieles-
tani hyva, etta laitetaan rajoja, mutta, ettéa ne olisivat yhte-
nevaiset...”

Pelisaannot

Pelisdannot herattivat haastatelluissa paljon pohdintoja. Haastatteluissa
kavi ilmi, etta pelisdéntoja ja erityisesti niihin sitoutumista pidettiin tarkeina.
Yksikkdon todettiin tulleen lisaa pelisdantoja, jotka olivat lisanneet tyéhy-
vinvointia. Esimerkkind mainittiin viikoittaiset tiimipalaverit, jotka ennen so-
vittuja pelisdantoja, tassa tapauksessa sovittujen kokouskaytéanteiden
kayttoonottoa, olivat olleet vapaamuotoisempia ja tasta syystd myds tehot-

tomampia.

“Esimerkiksi meidan tiimipalaverit. Aiemmin ne olivat paljon
vapaamuotoisemmat. Sitten niihin tuli selkeasti muutosta ja
sitten kun meilla oli, reilu vuosi sitten, niita karjistyneita tilan-
teita niin siin& kohtaa me uudestaan kavimme |&pi, ettd mita
yleiset kokouskaytannot ovat ja mita me haluamme Dominolla
meidan tiimipalavereiden olevan ja se, etta jos se on jollakin
tavalla tiedossa mita meidan tiimeissa esimerkiksi tapahtuu
niin kylla mina ajattelen, ettd se lisda tydohyvinvointia kun se ei
ole ennalta arvaamatonta ja ennustamatonta ja siella kasitel-
l&&n niité asioita mita on tarkoitus kasitella tai mita on sovittu
esimerkiksi viime kerralla, koska aiemmin saattoi olla ettei
niitg késitelty...”

Pelisdantoja kaivattiin kuitenkin lisaa esimerkiksi keskinaiseen seka yksi-
kosta ulospain suuntautuvaan vuorovaikutukseen, asiakastyohon, yh-
dessé toimimiseen, tydsta suoriutumiseen seké asiakasprosesseihin. Tar-
ke&a pelisdanndissa olisi haastattelujen perusteella erityisesti se, etta ne
ovat yhdessa sovittuja ja auki kirjoitettuja niin, etta ne voi tarvittaessa lu-
kea yksikon perehdytyskansiosta. TAma auttaisi myos uusia tyontekijoita
yksikon toimintatapoihin perehtymisessa. Yhdessa sovittuihin pelisdantoi-

hin olisi my6s helpompi sitoutua:
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“Niitéd kaipaa paljon. Ja jotenkin sellaisia mité voi tuolta pereh-
dytyskansiosta tullessaan lukea, etta on auki kirjoitettua asi-
oita, ei sellaisia, kuten joskus, kirjoittamattomia saantdja mitka
vain periytyvat tyontekijalta toiselle vaan ne ovat auki kirjoitet-
tuja ja yhdessé sovittuja.”

“Pelisddnndt on tietenkin oltava. Niité on tullut paljon liséé ja
tietysti on tarkeaa, etté kaikki niitd noudattaisivat...”

Arvot

Organisaation arvoja haastateltavat pitivat hyvina. Arvot olivat erdédn haas-
tateltavan mukaan se kivijalka, jolle ty0 perustetaan. Osa haastateltavista
totesi, etta mitd lahempana organisaation arvot ovat omia arvoja, niin sita
mutkattomampaa niiden toteuttaminen tyotehtavissa on. Taméa tukee myos
tyossa jaksamisessa. Liséksi yhteiset arvot auttavat paitsi yhteisten tavoit-
teiden asettamisessa, myo6s yhteisollisyyden kehittymisessa. Ne myos oh-

jaavat tyota:

“..Nuorisopalveluiden arvot ovat minusta oikeasti hyvét, mina
pidan niistd, koska minusta ne ohjaavat monta kertaa téta
tyota...”

Haastatteluissa tuli esille ndkemys myds siita, ettéd hyvista arvoista huoli-

matta, niiden mukaan toimiminen ei tydyhteison jasenten kesken aina on-

nistu:
“Meidén arvot ovat ihan hyvia arvoja. Me toteutamme niita ar-
voja ihan hyvin tyéssdmme, en niinkaan tieda toteutammeko
niité toistemme kanssa...”

Luottamus

Luottamuksen merkitys tydyhteison hyvinvoinnille toistui haastatteluissa
useaan otteeseen. Luottamuksen syntymiseen tarvitaan haastateltavien
mukaan turvallista ilmapiirid, jossa on aikaa pyséahtya tarkeiden asioiden
aarelle ja jossa tyontekija kokee tulleensa kuulluksi. Luottamusta lisdavéat
myos pelisdanndt ja niihin sitoutuminen, vaitiolovelvollisuuden noudattami-
nen tyontekijoiden kesken, seké sovituista asioista ja tyotehtavista kiinni

pitdAminen:
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‘Ja sitten tietenkin asiat, mita taalla jakaa, ettéd ne pysyvét
niissa ympyroissa mita on sovittu ja sitten se, etta on myos
luottamus siihen, etta on my6s samoin toisinkin pain: etta
muut voivat luottaa siihen mitd miné teen ja toisin péin.”
Luottamus on haastateltavien mukaan myds itseluottamusta siihen, etta on
tydssé vaadittavien taitojen tasalla. Se on lisaksi luottamusta omaan am-
matillisuuteen ja asiantuntijuuteen seké uskoa siihen, etta tehdylla ty6lla

on merkitysta vaikka tulokset eivat naykaan heti.

“..luottamus my®és siihen, ettd on omien taitojensa tasalla.
Luottamus siihen, ettd koska tallaisessa tydssa sinun pitaa us-
koa siihen, etta koska siné et niita tuloksia siind heti nae, niin
sinun pitaa vain uskoa siihen tyéhon, sen merkitykseen ja
luottaa siihen mité siné teet.”

Haastateltavat kaipasivat tydyhteisdon lisda avoimuutta. Avoimemmassa

ja luottamuksellisemmassa ilmapiirissa tyéntekijat voisivat turvallisemmin

jakaa tuntemuksiaan itseensa, tyohon ja henkilokohtaiseen elamaansa liit-

tyen:

“Muistan tilanteita, etté joku on sanonut, etté ei jaksa, mutta
oman tydyhteison sisalla kestdd monta kuukautta ennen kuin
pystyy sanomaan, ettd miné en jaksa.”

“Mielesténi luottamus on myés sité, ettéd uskaltaisi tuoda, ei
tarvitse kertoa kaikkea, mutta koska kaikki riippuu kaikesta jo-
kaisen ihmisen elamassa, niin olisi hyva meitd muita kohtaan,
ettd uskaltaisi sanoa kun on vaikeita aikoja omassa elamas-
saan...”

“...tyobyhteisd on vahan kuin avioliitto: ei kaikkea tarvitse pal-
jastaa toisille, mutta kylla mina uskon, etta se edistaa luotta-
musta. Kun eihan sita luottamusta voi ansaita jos ei siihen an-
neta mahdollisuutta.”
Haastateltavat vaikuttivat toivovan luottamuksen tunteen lisd&ntymista.
Samoin avoimuutta kaivattiin lisdd. Luottamuksen rakentamiseen vaadi-
taan haastatteluiden perusteella muun muassa yhteista aikaa ja tekemista,

seka koko tydyhteisbn panos, niin yksildind kuin yhteisona:

“..se tdytyy meidan rakentaa itse ja yhdessé ja siihen tarvi-
taan meisté jokainen.”
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TyOtoveruus

Tyo6toveruuden ja -kavereiden merkitys nahtiin haastatteluissa suureksi:
vietetddnhan heidan kanssaan merkittava osa vuorokauden hereilla olo-
ajasta. Hyvat tyokaverit antavat voimaa tydsta selviytymiseen kannusta-
malla ja kuuntelemalla. Heiddn kanssaan voi myos jakaa tyohon ja asia-
kastilanteisiin liittyvid asioita. My6s huumori ja muista kuin tydasioista pu-
huminen nahtiin tarkeana:

“..mutta sitékin kaipaa, etté ei aina olla tyén fokuksessa, etté
saa heittéaa aivot narikkaan ja puhua ihan jostain muusta kuin
tyojutuista. Jos se pyorii koko ajan siind tydén ymparilla niin on
sekin tietylla tavalla kuluttavaa: koko ajan sitd ahdistusta ja
kuuntelemista.”

Yksikon kulttuuri, yhteiset kokemukset ja esimerkiksi yhteiset kahvihetket
muodostavat alustan tyotoveruuden kasvulle. Eras haastateltava totesikin
vapaamuotoisen keskustelun lisaavan tyéhyvinvointia, ja sita oli myds tyo-
yhteisdssa aiempaa enemman. Ty6toveruutta tukevien erityisten péivien
tai tapahtumien todettiin olevan mukavia, mutta ty6toveruuden toivottiin to-

teutuvan ensisijaisesti arjessa:

“..se, etta jarjestetaan juttuja on kiva asia kuten sanoin, mutta
se, etta kyllahan tyoilmapiirin muutoksen tulee tapahtua tyo-
paikalla ja arjessa, jos sen aikoo, haluaa muuttaa.”

Tyo
Tyo6tehtavat, -vélineet ja -ymparisto

Riittavan, mutta eivat ylitsepadasemattoman haastavat tyotehtavat ja niissa
onnistumisen néhtiin tukevan tyon imua. Osalla haastatelluista my6s mie-
lenkiintoiset, monipuoliset ja vaihtelevat tyotehtéavat olivat tarkeassa
osassa tyon mielekkaéaksi kokemisessa. Tyodvalineiden todettiin yksikdssa
olevan paasaantoisesti hyvalla tasolla. Erds haastateltava tdhdensi, etta

tyontekijalla on oikeus vaatia hyvia tyovalineita:

“Ja kylld mina néen, etté sinulla pitda olla hyvat tydskentelyva-
lineet, etta halpa ei aina ole se paras ratkaisu asioihin. Minun
mielestani on oikeus vaatia, ettad vélineet ovat kunnossa.”
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Tyo6tehtaviin, -valineisiin ja -ymparistdon liittyvista teemoista ajatuksia
haastatelluissa heratti eniten tydymparistoon liittyvat asiat. Tydympariston
tulisi olla kayttétarkoitusta varten suunniteltu, turvallinen ja terveytta tu-
keva. Ympariston esteettisyydella on myos vaikutusta tyon mielekkyyteen

ja viihtyvyyteen.
Strateginen ty6ote

Haastateltujen tyontekijoiden ajatuksissa nousi vahvasti esiin strategiseen
toimintaan liittyvia asioita. Naita olivat perustehtava, suunnitelmallisuus, ta-
voitteellisuus, sitoutuminen, suunnitelmien vieminen kaytantoon seka tah-

totila.

Perustehtavan ymmartaminen seka vahvan pohjan rakentaminen yksikén
toiminnalle nahtiin merkityksellisena. Kunnossa olevat perustat mahdollis-
tavat toiminnan kehittamisen varmemmalle pohjalle. Suunnitelmallisempi
ote toimintaan ja yhteisen tavoitteen asettaminen toisi tyontekijoille lisda
tietoa ja varmuutta tyon tekemisen tueksi. On siis tehtava oikeita asioita oi-
keaan aikaan. Lisaksi suunnitelmiin olisi sitouduttava niin, etté ne toteutu-

vat konkreettisesti myds kaytannon toiminnan tasolla:

“..jJa sellainen, en tiedd onko se kulttuurillinen asia, mutta, etta
asiat viedaan sinne kaytantéon asti, etta jos meilla on hienot
asiat paperilla, mutta ei kaytdnnéssa niin se on vahan sellai-
nen pinnan siloittelu. Ja usein parhaimmat asiat ovat kaytan-
nossé eika paperilla. Se olisi ehk& semmoinen oppimisen
paikka.”

Edella mainittuihin liitettiin my0s organisaation arvot, yksikon pelisdannot,

seka sitoutuminen ja yksikon tahtotila:

‘Ja ne arvot, etté ne ovat selkarangassa ja yhdessa nahdaan
se sama tahtain tai tavoite ja on ne yhteiset pelisaannot, etta
veneesta ei hypita vaan siina pysytaan. Jos siella on viisi eri
sovellusta, ettéd miten tata venetta lilkutetaan, niin ei se sitten
liiku.”

“..toivoisin, etta olisi yhteinen tahtotila tehd& yhteinen juttu ja
toimia yhteisesti arvojen mukaisesti ja sen asian mukaisesti
toimia ja edustaa kuin mitd me olemme yhdessé sopineet.”
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Asiakasty0hon toivottiin kaikille yhteisen prosessikuvauksen tekemista ja
avaamista. Kuvauksen auki kirfjaaminen kehittéisi asiakastyota suunnitel-
mallisemmaksi ja tavoitteellisemmaksi. TAma vaikuttaisi myonteisesti paitsi
asiakasty6hon, niin myos tyontekijan omaan kehittymiseen ja sita kautta
ty6hyvinvointiin:
“Me emme ole kauheasti puhuneet siitd, mita se tarkoittaa se
meidan tavoitteellinen tydskentely, muuta kuin, ettd se on nuo-
ren tavoitteen, ettd menn&an kohti sitéd nuoren tavoitetta,
mutta me emme ole kuitenkaan juuri avanneet sita mita se
kaytdnnodssa tarkoittaa ja miten me menemme sita kohti,
kuinka me tuemme nuorta. Niin nama kaikki vaikuttavat myods

siihen omaan kehittymiseen ja sita kautta siihen tydohyvinvoin-
tiin.”

Johtaminen

Haastatteluissa selviteltiin haastateltavien ajatuksia yleisesti johtamiseen
liittyen (toisin sanoen ei kyseessa olevan yksikon, tai organisaation johta-
miseen liittyen). Haastatteluissa toistui nakemys johtamisen ja esimiestyon
merkityksesta tyohyvinvoinnille. Johto ja esimiesty0 tukevat tydn onnistu-
mista resurssien ja mahdollisuuksien etsimiselld ja osoittamisella, seka ra-
jojen asettamisella. Esimiehelld on paitsi selkeé kokonaiskuva toiminnasta,
myds pddmaara ja ajatus keinoista, joilla tavoite on mahdollista saavuttaa.

Esimies on johdonmukainen suunnannayttdja, jolta saa myds kannustusta:

“..minun mielestéani hyvan esimiehen tai johtajan tarkein omi-
naisuus on tahtotila. Se, ettd han haluaa olla juuri siina tydssa,
juuri siina organisaatiossa ja luotsata sita laivaa ja pyrkia loy-
tdméaén parhaat toimintamahdollisuudet ja edellytykset.”
Esimiehelta toivotaan myos helppoa lahestyttavyytta, hyvia vuorovaikutus-
taitoja, luotettavuutta, palautteen antamista, avoimuutta ja huumorintajua.
Tarke&aa esimiehen toiminnassa on myos asiallisuus ja oikeudenmukai-
suus; kaikkia tyontekijoitd kohdellaan reilusti ja samanarvoisesti, eikd han

syyllista tyontekijoita omista virheistaan:

“Hyvé johtaja ei nolaa tydntekijéé koskaan, hyvé johtaja ei
mollaa tytkavereita, han voi antaa kritiikki&, voi antaa pa-
lautetta. Hyva johtaja ei syyllista tyontekijdd omista virheistadan
tai hyvan johtajan tarkoitus ei ole se, ettd han on aina se, joka
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sanoo viimeisen sanan. Hyva johtaja on reilu: han kohtelee,
en sano, etta kaikkia pitda tasapaistaa, mutta han kohtelee
kuitenkin tasapuolisesti tybntekijéita...”

Ulkopuoliset tekijat
Suhdanteet

Ulkopuolisista tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista haastateltavat tunnis-
tivat suhdanteiden, seka tyon ulkopuolisen elaman vaikutuksen. Epavar-
moilla taloudellisilla ajoilla ja yhteiskunnallisella tilanteella, jopa globaalilla

tasolla, on heijastuksensa myds tyohyvinvointiin:

“No politiikka, siis ehdottomasti ja politiikkaan liittyvét taloudel-
liset resurssit. Ne vaikuttavat. Sitten vaikuttaa yhteiskunnalli-
nen tilanne, paitsi meidan suomalaisten niin mielestani ihan
koko maailman tilanne...”

Kaupungin taloudelliset linjaukset tuntuvat paitsi erilaisina tiukennuksina ja
kiristyksia, myds mahdollisuudessa ohjata nuorta esimerkiksi tyollistymi-
seen liittyville palkkatukijaksoille. Yksikkétasolla tydyhteisda voisi tukea

tieto budijetista ja sen likkumavarasta toiminnan suunnittelun suhteen:

“..voisiko joku budjetti auttaa meité, jos vaikka tietdisimme
mika on meidan budjetti ja saako sita vai eikd saa ylittaa...”

Tyon ulkopuolinen elama

Kaikki haastateltavat nostivat esiin tyon ulkopuolisen elamén vaikutuksen
tydhyvinvoinnille. Oma arkielama joko tukee tai heikentaa tydssa jaksa-
mista. Haastateltavat toivoivat, etta tyoyhteisdssa vallitsisi turvallisempi il-
mapiiri, jossa tyontekijat uskaltaisivat tuoda ilonaiheiden lisaksi esiin myods
niitd mahdollisia haasteita ja vaikeuksia, joita esimerkiksi ihmissuhteissa
tai terveydessa voi joutua kohtaamaan. Tama olisi merkityksellista, jotta
tyoyhteis6 ymmartaisi mista on kyse eika tyontekijan kaytés herattaisi

hammennysta:

“..mutta on omassa elémésséni olevia asioita, jotka vaikutta-
vat minuun, mutta mind yritan, etta en antaisi sen vaikuttaa
taalla, mutta se vaikuttaa joka tapauksessa ja, jos en uskalla
sanoa siita taalla &aneen niin sittenhan moni voisi ihmetella,
ettd mik& minua vaivaa.”
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Tyon ulkopuolelle liittyvien tilanteiden jakamisessa vaaditaan kuitenkin niin
sanottua “hyvaa pelisilmaa”. Tyoyhteisdssa eletdan toiset huomioiden,

eika omilla henkilokohtaisilla asioilla rasiteta tydyhteis6a kohtuuttomasti:

“Me olemme aikuisia, jokainen tdssé pystyy védhan lukemaan
pelia jokaisen kohdalta, ettd jos tiedamme, etta kyllah&n me
osaamme tavallaan elda toiset huomioiden, mutta jos on jota-
kin, jos on tosi rikki niin sitten se menee taas inhimillisista
syista siihen, ettei ymmarra kuinka paljon vaikuttaa muihin
silld omalla huonovointisuudellaan.”

Tydntekija
Tyohyvinvoinnin kokija ja tekija

Erdassa haastattelussa korostettiin ndkemysta, jonka mukaan tydyhteison
hyvinvointi koostuu yksildista, jotka yhdessa tekevat ja saavat aikaan ty6-
hyvinvointia. Yksilon teot, valinnat ja sanomiset joko lisdavat tai vahenta-
vat tydyhteison hyvinvointia. Tyohyvinvointia ei ole olemassa itsestaan
vaan se elda tyoyhteison jasenissa, eika ole koskaan taysin valmis:

“Yhdessahan se on meidan tehtava ja saatava tyohyvinvointi
aikaan. Se ei ole koskaan valmis.”

Itsensa toteuttamisella néhtiin myds olevan iso merkitys. Tyon oman na-
koiseksi ja omalla tahdilla seka itselle luontaisten asioiden tekeminen nah-
tiin tukevan ty6hyvinvointia. Haastateltavat totesivat, ettei se aina ole mah-
dollista, joskus tilanteet ja tyotehtavat maaraavat toisin. ltsendisessa

tydssa myos tyon sisallolla on merkitysta:

“.jos tehdéaan itsendéistéa tyota niin kylla silla tyén siséllélla on
todella iso merkitys. Meidan ty6 on itsendista ja pidan siita,
etta se on sita.”

Fyysisen hyvinvoinnin ajateltiin tydyhteistssa olevan riittavan hyvalla ta-
solla. Fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin nahtiin kulkevan kasi kadessa
ja vaikuttavan yksilétasolta myos yhteisétason hyvinvointiin. Muutokset yk-
sittdisen tyontekijan terveydentilassa, haastavat asiakastapaukset, toimiti-
lasiat ja muutokset ylipgataan vaativat vahvaa yhteishenkea myos tyoyh-

teisolta:
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“..Jonkun tydntekijén pitké sairasloma tai joku, ettd me oli-
simme porukkana vahva kantamaan se tilanne ja, ettéa meilla
olisi luottamus siihen, etta huolimatta siita, etta joku sairastuu,
ihan milla tavalla tahansa, ettd han palaa ja on meille tarkea ja
min& olen edelleen yhté térkeé vaikka olen ollut pois.”

Tyo6sta ja haastavista asiakastilanteista aiheutuvaa kuormitusta voi eh-

kaista esimerkiksi tyonohjauksen keinoin:

“Kuitenkin me jokainen kuuntelemme monta tarinaa viikossa
ja paasaantoisesti ne eivat ole mitdan ilotarinoita niin se, etta
me emme kuormittuisi liikaa niin minusta pitaisi olla tyénoh-
jaus missa niita asioita voi kasitella.”

Tyoyhteisotaidot ja vuorovaikutus

Tyoyhteisotaitoihin ja vuorovaikutukseen liittyvat asiat kirvoittivat haastatel-
luissa paljon pohdintoja. Tydyhteisotaidoista merkitykselliseksi nahtiin tyo-
yhteisdn arvoihin ja pelisdantéihin sitoutuminen. Tarkedd on myds muistaa
toissé ollessaan olevansa tyonantajansa edustaja ja samalla markkinoija:
tyontekija valittdd edustamansa organisaation tai yksikon kuvaa ulkomaail-
maan. Hyviin tydyhteisotaitoihin kuuluvat haastattelujen perusteella myds
hyva itsetuntemus, itsehyvaksynta ja realistinen kuva itsesta. Liséksi rehel-
lisyys, tasapuolisuus, avoimuus vuorovaikutuksessa, helppo lahestytta-
vyys ja johdonmukaisuus ovat paitsi hyvan johtajan, myds hyvéan tyonteki-
jan ominaisuuksia. Tydyhteisotaitoihin nahtiin kuuluvaksi myés ymmarrys

siitd, mitka asiat on keskusteltava esimiehen kanssa ja mitka eivat:

“..hyvéa tybntekijé osaa olla rasittamatta esimiesta niilléd asi-
oilla, joilla hanta ei tarvitse rasittaa...”

TyOyhteison vuorovaikutustaidoissa nédhtiin olevan sijaa kehittymiselle.
Haastatteluissa kavi ilmi, ettd vuorovaikutuksessa ilmeni helposti jannit-
teitd, jotka nékyivat ulospain tapana puhua ja ilmaista itsedén, viestinnan
vaarinymmartamisend, seké varovaisuutena sen suhteen, mita uskaltaa

kulloinkin sanoa:

“Yuorovaikutus on kahden tai useamman vélista viestikapulan
vaihtamista ja jos se viestikapula muuttuu: ojennan sinulle pu-
helimen ja sind vastaanotat radion niin siind on joku vika va-
ling.”
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Yksikon ilmapiirin toivottiin muuttuvan mydnteisemp&&n suuntaan eri
mielta olemisen hyvaksymisen ja ristiriitojen rakentavamman ratkaisemi-
sen suhteen. Konflikteja ei tarvitsisi pelata, tai jattaa asioita tekematta nii-
den pelossa, mikali ilmapiiri olisi riittdvan turvallinen avoimelle keskuste-
lulle. Tybyhteis6a verrattiin parisuhteeseen ja perheeseen ja todettiin, ettéa
hyvissakin vuorovaikutussuhteissa on ristiriitoja, mutta niistda on mahdol-

lista paésta eteenpain puhumalla:

“Sekin on huono jos pelétéaéan konflikteja, ettei tehda asioita
konfliktien takia. Myonnan kylla itsekin valttavani niité, mutta,
ettd ilmapiiri olisi sellainen, etta se rajahtaa jos rajahtaa. Pu-
hutaan asiat.”

“Ja se, ettd saa olla eri mielta, ettei se, ettd olemme kaikki sa-
maa mieltd kaikesta ole tie onneen.”

Vuorovaikutuksen rakentamisessa tukee haastattelujen perusteella armol-
lisempi ote kollegoja kohtaan: kaikki tekevét virheita, niité ei kannata kan-
taa mukanaan ainiaan. Liséksi tulisi ymmartaa, etta asioilla on eri ihmisille
eri merkitys. Talléin yhteisymmarryksen Iéytamisen ydin on tahtotilassa
yrittdd ymmartaa toisen viesti oikein, hanen tarkoittamallaan tavalla. Myos
avun pyytaminen ja tarjoaminen luovat pohjaa toimivalle vuorovaikutuk-
selle, samoin tydyhteisdn yhteishengen vahvistaminen. Asiat voivat riidella

keskendan, ihmisten ei kuitenkaan tarvitse:

“Ja sellainen tahtotila alkaa mielesténi aika hyvin kaikilla olla-
Kin, etta, ettd tehdaéan asioille jotakin, muutetaan asioita tai,
etta niitd voi kehittéda. Ja sellainen kulttuuri kun nousisi, etta on
asioita ja on ihmisia ja niita ei aina tarvitse sotkea keskenaan
vaan voi sanoa asiasta eika se ole kritiikki siitd ihmisesta.”

Osaamisen yllapitaminen, vahvistaminen ja jakaminen

Ammatillisen osaamisen yllapitaminen todettiin yhdeksi tyéhyvinvoinnin
kulmakiveksi. Tunne osaamisesta ehkaisee uupumusta ja lisaa itsetuntoa

ja tukee nain ollen tyéhyvinvointia seké yksilo-, etté yhteisétasolla:

“‘Sen, ammatillisen osaamisen, yllépitdminen on ihan sellainen
kulmakivi, ettd voisimme hyvin niissé tyttehtavissa, jotka
meille annetaan.”
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Osaamisen yllapitdmisen, vahvistamisen ja jakamisen keinoina nahtiin
paitsi koulutukset ja ajankohtaiset seminaarit, myos tyoyhteisdssa jo ole-

van osaamisen ja resurssien aiempaa tehokkaampi hyddyntaminen:

“..emme tarvitse aina ulkopuolista ja kaukaa haettua asian-

tuntijaa, etta meidan pitaisi enemman kayttaa hyvaksi tata

meidan tydyhteisba ja porukkaa, jossa on paljon osaamista.”
Osaamiseen nahtiin kuuluvaksi my6s ajan tasalla oleminen tyohon liitty-
vistd ilmidista:

“..kyllda meidén pitéisi kehittaa itsedamme, etté olisimme oike-

asti ajan tasalla. Ajan tasalla nuorten ilmidista, etta tie-

taisimme mité tuolla kentélla tapahtuu, koska me niitd nuoria
myds tapaamme tai se on se prioriteetti ykkbnen.”

Palautteen saamista pidettiin tirke&dna oman tyon kehittamisen nakokul-
masta. Yksiloétyohon toivottiin tyon tekemisen tarkastelun tueksi myds

muita keinoja, kuin pelkastaan itsearviointia:

“Etenkin ne, kun on yksin, ne ajatukset kuulostavat paljon pa-
remmalta siella oman p&an sisalla kuin se mita ne oikeasti
ovat tai vaikka se oikeasti onkin ollut ihan hyva ajatus ja
homma toimii, etta palautetta.”

6.2 Tyokonferenssien tuotos: Tyohyvinvointisuunnitelma

Tyohyvinvointisuunnitelman tarkoituksena on Mankan ym. (2012, 60) pe-
rusteella toimia valineena tyohyvinvoinnin kehittamisessa ja asettaa konk-
reettisia tavoitteita. Lisaksi sen avulla voidaan seurata, arvioida ja jakaa
vastuita tavoitteiden toteutumisesta. My6s Rauramo (2009) toteaa Tydhy-
vinvoinnin portaat -tyokirjassaan, etta tydhyvinvointisuunnitelman tarkoitus
on tukea tyOyhteis6a matkalla yhdessa asetettua padmaaraa. Pienet aske-

leet ja realistiset tavoitteet edistavat tavoitteisiin paasya.

Kehittdmishankkeena toteutettu tydhyvinvointisuunnitelma (liite 6) pohjau-
tuu tydyhteison neljalle jasenelle suunnattuun teemahaastatteluaineistoon,
aineiston analysointiin, ja niita seuranneihin tydkonferensseihin seka kehit-

tamispaivaan, joissa tydyhteison tyontekijat paasivat itse tydostamaan yksi-
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kon omaa tyGhyvinvointisuunnitelmaa. Tyohyvinvointisuunnitelman laatimi-
sessa avainasemassa ovat siis olleet ennen kaikkea tyontekijéiden alku-
kartoituksena toimineet haastattelut, mutta myos tydkonferenssien sarja,

jossa koko tydyhteist paasi mukaan kehitystyéhon.

Valmiin suunnitelman kokosin, puhtaaksikirjoitin ja jasentelin edella maini-
tusta aineistosta. Sijoitin teemahaastatteluissa ja tyokonferensseissa esiin
tulleet ja lopulliseen suunnitelmaversioon tydyhteison valitsemat, kehitta-
mista vaativat kohteet suunnitelmapohjaan, joka mukailee Rauramon
(2008, 185) Tyohyvinvoinnin portaisiin perustuvaa esimerkkia. Tamankin
tyohyvinvointisuunnitelman portaiksi paatyivat psykofysiologiset perustar-
peet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen tarve ja itsensa to-
teuttamisen tarve. Kullekin portaalle liittyvét ja tydhyvinvointia tukevat toi-
menpiteet kuvasin sanallisesti. Olimme yhdess& méaaritelleet, keta kukin
toimenpide koskee. Edella mainittujen lisdksi sovimme toimenpiteen toteu-

tumisesta vastaavan henkilén tai tahon, ja teimme paatoksen aikataulusta.

Yksikon ensimmaiseen omaan tyéhyvinvointisuunnitelmaan en lisdnnyt
varsinaista arviointi-, tai seurantasaraketta, vaikka esimerkiksi Manka,
Kaikkonen ja Nuutinen (2007, 30) toteavatkin arvioinnin olevan, konkreet-
tisten tavoitteiden ja vastuiden asettamisen seké aikatauluttamisen ohella,
tarkeaa tyohyvinvointisuunnitelman laadinnassa. Arvioinnin poisjattaminen
perustui sille tosiasialle, etté yksikdssa oli kdynnissa suuret muutokset ja
yhteisdssa oli havaittavissa selkeda muutosvasymysta. Seurantaa on kui-
tenkin mahdollista ja helppoa toteuttaa tarkastelemalla suunnitelmassa

esitettyjen toimenpiteiden toteutumista, tai toteutumatta jaamista.



60

7 POHDINTA

7.1 Kehittamishankkeen tulosten arviointi

Taman kehittdmishankeen tavoitteena oli tuottaa tietoa kohdeyksikén tyo-
hyvinvoinnin tilasta ja kehittdmistarpeista, seka luoda toimiva tyéhyvinvoin-
tisuunnitelma yksikon kayttoon. Tavoitteen saavuttamiseksi toteutin kehit-
tamishankkeen tutkimuksellisessa osiossa nelja teemahaastattelua, seka
haastatteluiden analyyseihin perustuvan tytkonferenssien ja kehittamis-
paivan sarjan. Yksilohaastatteluihin osallistui yksikosta nelja tyontekijaa.
Tyokonferenssien/kehittamispaivan sarjaan osallistui puolestaan koko tyo-
yhteiso.

Kehittamishankkeessa paastiin asetettuihin tavoitteisiin. Haastattelut tarjo-
sivat laajasti, syvallisesti ja monipuolisesti tietoa yksikdn tyéhyvinvoinnin
tilasta ja kehittamistarpeista. Tyokonferensseissa ja kehittdmispaivassa
loimme puolestaan hyvéssa yhteistytssa tydhyvinvointisuunnitelman yksi-

kon kayttoon.

Haastatellut tyontekijat kokivat tydhyvinvoinnin olevan haastatteluhetkella
paaosin hyvalla tasolla. Tulosta tukee Nuorisopalveluissa kehittamishank-
keen aikana toteutettu tydhyvinvointikysely, jonka perusteella Ty6llisyys- ja
erityispalveluiden yksikdssa tyohyvinvointi oli paakohdittain joko hyvalla,
tai jopa erinomaisella tasolla (Tyéhyvinvointi 2015, 3). Tydhyvinvoinnin hy-
van tason taustalla oli haastateltavien perusteella toiminnan kehittdminen,
seka mahdollisuus osallisuuteen kehittdmistoimiin liittyen. Rauramo (2012,
130) toteaakin mahdollisuuden vaikuttaa omaan tyohon olevan yhden tar-
keimmista tyohyvinvoinnin rakennusaineista. Palkansaajien mahdollisuu-
dessa osallistua tyopaikan kehittdmistoimiin onkin tutkimuksissa havaittu
selkea trendi: osallistumismahdollisuudet ovat parantuneet muutamaa
poikkeusta lukuun ottamatta vuosittain (Ty6olobarometri, ennakkotiedot
2017, 20-21).

Haastatteluaineiston perusteella voidaan todeta, ettd edella esitetysta hy-
vasta tuloksesta huolimatta, yksikén omasta tyohyvinvoinnin tilasta [0ytyi
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my0s kehitettdvaa. Kehitettavaa 10ytyi erityisesti tydon organisointiin, peli-

saantaihin, luottamukseen, strategiseen tydotteeseen, tydyhteisdn vuoro-
vaikutustaitoihin, sekd osaamisen kehittdmiseen liittyen. Naita voidaan pi-
taa eraina keskeisina tyohyvinvoinnin taustalla vaikuttavista osatekijoista

(ks. Rauramo 2012, Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010).

Tyobn organisoinnin osa-alueelta nousi esiin kaksi huomioitavaa seikkaa:
tyon yli- ja alikuormitustilanteet, seka asiakkaiden jakamiseen liittyvat kay-
tannot. Tydkuormitusta aiheuttivat kiire ja tydtehtavien kasautuminen. Ali-
kuormituksen taustalla oli puolestaan liian vahainen tyomaara. Alikuormi-
tus onkin huomioitava tyon psyykkisena kuormitustekijana (esim. Valtion-
varainministerio 2013, 4). Rauramo (2012, 43) esittaa, etta sopiva kuormi-
tus on ihmiselle valttamatonta ja mahdollistaa myos riittavan palautumisen.
Manka ym. (2010, 49) suosittelevatkin tydyhteis6ja aika ajoin selvittdmaan,
onko ty6 organisoitu tyota parhaiten palvelevalla tavalla ja varautumaan

mahdollisiin yli- ja alikuormitustilanteisiin etukateissuunnitelman avulla.

Asiakkaiden jakautumiseen tydntekijoiden kesken toivottiin lisda yhte-
nevaisyyttd, seka kaikille yhteista toimintaohjeistusta. Osalle tyontekijoista
rajojen asettaminen on helpompaa kuin toisille. Sitoutuneet ja tunnolliset
tyontekijat eivat aina tunnista jaksamisen rajojaan, jolloin riskind on uupu-
minen. Tallaisessa tilanteessa esimiehen rooli korostuu: héanen tehtava-
naan on seurata henkildston kuormitusta (Rauramo 2012, 45-46). Myos
esimerkiksi Bakkerin ja Demeroutin (2008) esittelemiin tyon voimavaroihin
vaikuttamalla on mahdollista vahentaa tyon vaatimusten aiheuttamaa

kuormitusta.

Haastatteluissa todettiin, etté tydyhteis6on oli tullut tydhyvinvointia lisaavia
pelisdant6ja, mutta niitd toivottiin myods lisaa. Esimerkkeind mainittiin muun
muassa vuorovaikutukseen, asiakasty6hon (edella mainittu asiakkaiden ja-
kaminen liitettiin myds pelisdantdihin) ja asiakasprosessiin liittyvat peli-
saannot. Erityisen merkittavaksi seikaksi nostettiin pelisaanndista yhdessa
sopiminen ja niiden auki kirjaaminen. Né&in tieto toimintatavoista on kaik-
kien ulottuvilla ja tiedossa. Rauramo (2012, 69—-71) yhdistaa pelisaannot

tyontekijan turvallisuuden tarpeeseen. Pelisdanndt tuovat tyontekijélle
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muun muassa rutiineja, ennustettavuutta ja oikeudenmukaisuutta. Turvalli-
suuden varmistamisessa keskeisia toimia ovat vastuiden maarittaminen,
osaamisen varmistaminen, uusien yhteistydmuotojen rakentaminen ja
tyontekijoiden perehdyttaminen. Turvallisuutta johtamalla ja hallitsemalla
pyritddn myods varmistamaan toiminnan sujuvuus. N&in toimimalla henki-
|6st6a, asiakkaita, muita sidosryhmié ja tietoa, omaisuutta ja toimintaym-

paristba suojataan vahingoilta ja vaarinkaytolta.

Haastatteluaineistossa korostui luottamuksen suuri merkitys tyéhyvinvoin-
nille. Aineiston perusteella luottamusta ja avoimuutta kaivattiin tyoyhtei-

sOon lisdd. Haastattelujen mukaan luottamusta edistéavat muun muassa

turvallinen ilmapiiri, seka pelisaantdihin ja muihin sovittuihin asioihin sitou-
tuminen ja niiden noudattaminen. Turvallisen ilmapiirin syntymiseen vai-

kuttaa puolestaan tyontekijan kuulluksi tuleminen. Avoimessa ja luottavai-
sessa tyOyhteisdssa voi jakaa tydbhén, mutta myés muuhun elamaan liitty-
via ajatuksiaan turvallisin mielin. Psykologisen turvallisuuden tunne onkin
menestyvien tiimien elinehto. Sen merkitys on osoitettu useissa tutkimuk-
sissa (esim. Rozovsky 2015, Edmondson 2003, 1999). Luottamuksen va-
raan rakennetaan myos hyva ja toimiva tyoyhteiso, jossa yhteisollisyyden

on mahdollista kasvaa (Rauramo 2012, 104).

Haastatellut tydntekijat kaipasivat tyOyhteisdn toimintaan strategisempaa
tyOotetta. Talla tarkoitettiin muun muassa perustehtavan ymmartamista ja
erilaisten toimintaa tukevien suunnitelmien laatimista, mutta eritoten niiden
viemista kaytantoon. Kaytannon tasolla naita voisivat aineiston perusteella
olla esimerkiksi tyohon liittyvien yhteisten tavoitteiden asettaminen ja niihin
sitoutuminen, seka yhteisen asiakasprosessin kuvaaminen. Asiakaspro-
sessin kuvaus toisi tyohon suunnitelmallisuuden lisdksi lisaa tavoitteelli-
suutta. Tama auttaisi myos tyontekijad kehittymaan ja voimaan paremmin.
Maslow'n (1943, 171) tarvehierarkian nakdkulmasta kasin katsottuna ihmi-
sen halu kehittymiseen liittyy itsensa toteuttamisen tarpeeseen: meilla on
synnynndinen halu oppia ja kehittyd, seka etsi& omia rajojamme, muussa
tapauksessa tylsistymme. Strategiaan liittyvat asiat kuuluvat Rauramon

(2012, 123-142) nakemyksen mukaan puolestaan arvostukseen ja sita
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kautta esimiesty6hon ja hyvaan johtamiseen. Rauramo ohjeistaakin orga-
nisaatioita kAymaan perusteellista keskustelua visiosta, tavoitteista ja stra-
tegiasta. Nain toimimalla tyontekijat tietavat heihin kohdistuvat odotukset
ja voivat vaikuttaa toimintansa suunnitteluun. Selkealla ja realistisella paa-
maarien asettamisella on yhteys stressin vahenemiseen ja sitoutumisen li-
saantymiseen. Se voi mygs lisata tydssa onnistumisen kokemuksia. Tyon-
tekijoiden osallistaminen ja kuuleminen on puolestaan osoitus arvostuk-
sesta tyontekijoita kohtaan. Tutkimukset ovat osoittaneetkin osallistamisen
tyohyvinvointia edistavan vaikutuksen (esim. Jaaskelainen 2013; Cock-
burn, Irastorza & Milczarek 2011; Loppela 2004).

Tybyhteisdn vuorovaikutustaitojen osa-aluetta tarkastellessa, aineistossa
ilmeni joitakin kehittdmisen alueita. Muutosta kaivattiin erityisesti tydyhtei-
son ilmapiiriin, jossa esiintyi jannitteitd. Nama jannitteet nakyivat ulospain
tavassa puhua ja ilmaista itse&én, viestinnassa esiintyvind vaarinymmar-
ryksind, seka varovaisuutena ilmaista itseaan. Aineiston perusteella hy-
vassa ilmapiirissa voi olla turvallisesti eri mieltd ja ratkaista ristiriidat raken-
tavasti. Tama voisi vahentaa myds tyoyhteisdssa ilmenevia vaarinymmar-
ryksid, seké vahentaa arkuutta ilmaista mielipiteitd&n téihin liittyvissa asi-
oissa. llmapiirin toivottiinkin kaiken kaikkiaan olevan turvallisempi avoi-
melle keskustelulle’. Osaamisen johtamista Suomen kunnissa vaitoskirjas-
saan tutkinut Hyrkéas (2009, 151) toteaa vuorovaikutustaitojen olevan yksi
merkittavimmista tulevaisuuden osaamistarpeista. Tassa kehittdmishank-
keessa osallistavana menetelméana kaytetty tytkonferenssi ja demokraatti-
nen dialogi tahtaavat muun muassa onnistuneeseen vuorovaikutukseen
(Rasanen 2004, 103). Aiempien tarkastelujen perusteella tyokonferenssin
ja demokraattisen dialogin kayttd on lisdnnyt osallistuneiden tahojen yh-

teistyota ja vuorovaikutusta®. Myos vaikutukset tyoskentelyilmapiiriin ja

7 Vertaa psykologisen turvallisuuden tunteen merkitykseen tiimin suoritukselle (esim. Ro-
zovsky 2015, Edmondson 2003, 1999).

8 Tydelaman kehittdmisohjelman vuosina 1996—2003 toteutetut Laatu-verkoston projektit,
joissa sovellettiin tyokonferenssimenetelmééa (Rouhiainen 2004, 125).
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avoimempaan keskustelukulttuuriin, seka ristiriitojen ratkaisutaitojen oppi-

miseen, ovat olleet myonteisia. (Rouhiainen 2004, 129.)

Osaamisen haastateltavat nostivat yhdeksi merkittavimmista tyéhyvinvoin-
nin osa-alueista. Sen todettiin olevan tarkeéa tekija uupumisen ehkaisemi-
sessa ja ammatillisen itsetunnon® lisaantymisessa. Koulutuksen todettiin
olevan vain yksi keino osaamisen edistdmisessa; myds tyoyhteistssa jo
olevan osaamisen, seka resurssien tehokkaamman hyédyntadmisen tunnis-
tettiin vahvistavan osaamista. Manka ym. (2012, 40) toteavat osaamisen
jatkuvan kehittamisen olevan elinehto selviytymiseen toimintaymparistojen
muutosvauhdissa. Osaamisen kehittdminen tapahtuukin suuremmaksi
osaksi tyopaikoilla. Oppimisen edellytyksena on valjyys ajankaytdssa, vuo-
rovaikutus ja innovatiivinen ilmapiiri, sekéa paivittaiset kohtaamiset kollego-
jen kanssa. Epamuodollinen ja rento ilmapiiri edesauttavat oppimista, eri-
tyisesti hiljaisen tiedon valittdmisessa. Vuoden 2016 Tydolobarometrin
(2017, 39) ennakkotiedoissa todetaan, etta valtaosa, 83 % suomalaisista
palkansaajista arvioi tydpaikkansa sellaiseksi, etta siella voi koko ajan op-

pia uusia asioita.

Mahdollisuus oman tydn suunnitteluun nostettiin aineiston perusteella tar-
kedksi tydnhyvinvointia tukevaksi tekijaksi. Taman todettiin olevan yksi-
kossa hyvalla tasolla. Rauramo (2012, 98, 156) puhuu tydhdn liittyvasta
autonomiasta ja sen vaikutuksesta tyohyvinvointiin. Autonomialla tarkoite-
taan tassa yhteydessa tyontekijan mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyohon,
sen sisaltoon, kehittdmiseen ja tydaikoihin. Merkityksellista tyéhyvinvoin-
nille ja tuloksellisuudelle on myds tydntekijan oma motivaatio oppia suun-
nittelemaan ja kehittamaan omaa tyotaan, tydymparistddan ja tyétapojaan.
Autonomian toteutuminen edellyttdé luottamusta tyontekijoiden ja esimie-

hen kesken.

MyG6s organisaation arvot saivat haastatelluilta kiitosta. Organisaation ar-

vojen yhtenevéisyys omien arvojen kanssa tukee aineiston perusteella

9 Ammatillinen itsetunto korreloi vahvasti myds tyén imun kanssa (Hakanen 2005).
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tydssé jaksamista. Samankaltaiseen paatelmaan on paatynyt myoés Rau-
ramo (2012, 133-135). Arvoihin sitoutumisen lisaksi on merkittavaa, etta
ne ovat aidosti osa tyohon liittyvaa arkea, ja etta ne ohjaavat kaytannossa
johtamista, tyohon liittyvia jarjestelyja, tyon tekemista ja tydssa tapahtuvaa

vuorovaikutusta.

Tassa tutkimuksessa johtamista ei tarkasteltu kohdeorganisaatioon liittyen.
Haastatteluissa selvitettiin sen sijaan osallistujien ajatuksia johtamisesta
yleisella tasolla. Aineiston perusteella johtamisen ja tyéhyvinvoinnin véli-
nen yhteys koettiin kuitenkin merkittavana. Esimiehelté odotetaan haastat-
telujen perusteella paitsi vahvaa ymmarrystéa organisaation/yksikon toimin-
nan tavoitteista, myos strategiasta paamaaran saavuttamiseksi ja vision
toteuttamiseksi. Taman liséksi hyvan esimiehen todettiin olevan ihmis-
osaaja; helposti lahestyttava taitava vuorovaikuttaja, joka on myés huumo-
rintajuinen, mutta asiallinen. Myds oikeudenmukaisuus nostettiin tarkeaksi
hyvan esimiehen ominaisuudeksi. Esimiesten ja organisaatioiden oikeu-
denmukaisella toiminnalla onkin todettu olevan merkittavia terveysvaiku-
tuksia (Juvani ym. 2016). Rauramo (2012, 130) toteaa esimiehen olevan
tyohyvinvoinnin nakdkulmasta keskeinen vaikuttaja. Esimies tarvitsee

my0s tukea. Lahin ja paras tuki onkin oma tydyhteiso.

Mielenkiintoista oli, ettei palkkaus noussut aineistossa esiin tydéhyvinvoin-
tiin vaikuttavana tekijand. Yhdessa haastattelussa se tosin mainittiin ohi-
mennen, mutta vaikutuskeinoja todettiin olevan asiaan vahaisesti. Tilasto-
keskuskeskuksen (SVT 2016) mukaan vuonna 2015 kuntasektorilla tyds-
kentelevan kokoaikaisen, taytta palkkaa saaneen kuukausipalkkaisen
saannollisen tydajan ansion mediaani'® oli 2 751 euroa kuukaudessa. So-
siaalialan ohjaajillat, joka parhaiten vastaa nuorisotyon alalla toimivia pal-

kansaajia, kokonaisansioiden (peruspalkka, lisat, ylityot ja luontaisedut)

10 Mediaanilla tarkoitetaan lukujoukon, tédssa tapauksessa palkan ja palkansaajien kes-
kimmaista lukua. Mediaaniluvun edessa ja takana on siis yhta paljon palkansaajia. (Ta-
louselamé 2016.)

11 Pehkosen (2017) mukaan nuorisoty® on tilastojen puolesta alana vaikeasti méaaritel-
tava: toimialan palkkatasoa tarkastellessa se sijoittuu pitkalti luokkaan "Muut muualla luo-
kittelemattomat sosiaalihuollon avopalvelut”, luokka 2008/88999.
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kuukausimediaani vuonna 2015 oli puolestaan 2378 euroa (Pehkonen
2017 ja Tilastokeskus 2015). Palkkauksen sijaan palautteen saamisen
merkitys nostettiin tarkeaksi: tytta arvioimalla ty6ta voisi myds kehittaa.
Mankan ym. (2007, 18) mukaan osaamisen ja ammattitaidon paivittaminen
on osa tyontekijataitojen kehittamista. Esimiehen ja tyontekijan tuleekin
saannollisesti tarkastella kehittamistarpeita.

Tyohyvinvointisuunnitelma laadittiin luvussa 6.2. Tydkonferenssien tuotos:
Tyohyvinvointisuunnitelma kuvatulla tavalla. Psykofysiologisten perustar-
peiden, eli terveyden alueelle, lopulliseen suunnitelmaan paatyivat toimen-
piteiksi resurssien tarveldhtéinen tarkastelu ja paritydn kayttémahdollisuus.
Nailla toimenpiteilla tavoiteltiin tyéhon liittyvan kuormituksen hallintaa.
Tyo6n organisointi on osa psykososiaalista tydymparistoa. Keskeista psyko-
sosiaalisen hyvinvoinnin kehittamisessa on tyon ja kiireen hallinta, tyon
mielekkyys ja vaikutusmahdollisuudet, sekd hyvan tyoilmapiirin edistami-
nen. (Rauramo 2012, 54-55.)

Turvallisuuden tarpeen osa-alueelle suunnitelmaan valittiin pelisaanndista
sopiminen, tehtavakuvien lapikaynti ja muutoksiin valmistautuminen. Peli-
saannoista sovittiin lisaksi seuraavaa: luodaan toimintamalli ongelmatilan-
teiden hoitamiseen, otetaan kaytt6on vuosikalenteri ja pidetaan kiinni sovi-
tuista aikatauluista. Lisaksi paatettiin, etta pelisdannot paivitetaan vuosit-
tain. Suomen tyoelaman kehittdmisstrategia vuoteen 2020 (2012, 19) pe-
rusteella tydhyvinvoinnin edistamisessa hyva perustaso toteutuu, kun ty6-
paikan tyoolot tayttavat lainsaadannon vaatimukset, ja kehittamisessa tah-
dataan paasaantoisesti ongelmien poistamiseen ja haittojen vahentami-
seen. Edellakavijaorganisaatioissa tyohyvinvointi- ja tyoturvallisuustyo,
seka tyokyvyn johtaminen ovat puolestaan luonteva osa tytpaikan strate-

gista johtamista.

Tehtavakuvien lapikdymisen avulla voidaan selvittda yksikbn osaamiseen
liittyvia tarpeita. Rauramo (2012, 147-148) kehottaakin organisaatioita sel-
vitthmaan nykyisen osaamisen tason seka pohtimaan, millaista osaamista
tulevaisuudessa tarvitaan, jotta organisaation tavoitteet olisi mahdollista

saavuttaa. Muutoksiin valmistautumisella tahdatadan Mankan jne. (2010,
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46) perusteella muutoksen ymmartadmiseen ja siihen sitoutumiseen. Tasta
syysta muutokset on mahdollisuuksien mukaan suunniteltava hyvin etuka-

teen yhdessa muutosta koskevien osapuolten kanssa.

Arvostuksen alueelle sijoittuivat strategiaty0, visiotydn loppuun saattami-
nen, seka kehityskeskustelujen aikataulu ja tavoitteiden seuranta AA-
ajoilla'?. Strategiaty0 jaoteltiin lisaksi pienempiin osa-alueisiin, joita olivat
toimipisteen omat tavoitteet, yhteisen ymmarryksen saavuttaminen, strate-
gia kaytannon tyon tasolle, seka toteutumien tarkastelu 1-2 kertaa vuo-
dessa. Talla tarkoitettiin sita, etta yksikolle asetetaan omat, organisaation
kehittamisohjelmaa tukevat tavoitteet, ja etté seka tavoitteista, etta tavoit-
teiden saavuttamisen keinoista on yksikdssa yhteinen ymmarrys. Tavoit-
teena oli lisdksi tehostaa strategian tuomista kaytannon tyon tasolle. Ta-
man tavoitteen tukemiseksi paatettiin toteutumia tarkastella kerran-kaksi
vuodessa. Kehityskeskustelujen aikatauluilla ja tavoitteiden seurannalla
pyrittiin tehostamaan kehityskeskustelujen vaikuttavuutta. Edella esitetyt
kehittamiskohteet paatyivat arvostuksen alueelle, koska ne kuuluvat kiinte-

asti johtamiseen ja esimiehen tehtéaviin (ks. Rauramo 2012, 126).

Vertaistiimit, tiedonjako koulutuksista ja menetelmista, seka yksikon laatu-
ty0 sijoitettiin itsensa toteuttamisen, eli osaamisen tarpeen alueelle. Ver-
taistiimeilla tarkoitetaan tassa tydyhteison tapaamista, jossa kukin tyonte-
kija vuorollaan esittelee muille esimerkiksi uutta tutkimustietoa, menetel-
man, ammattikirjallisuutta, ja niin edelleen. Vertaistiimien tarkoituksena on
osaamisen vahvistaminen. Samantyyppinen tavoite on myds velvollisuu-
della jakaa tietoa koulutuksista ja menetelmistd. Dominon laatuty6lla viita-
taan yksikdssa tarjottavan palvelun kehittamiseen ja parantamiseen.
Osaava tydvoima on nostettu myds Suomen tyéelaman kehittdmisstrate-

gia 2020 (2012, 21) yhdeksi painopisteeksi. Strategian mukaan osaamis-

12 AA-gjalla tarkoitetaan tassa lahiesimiehen kanssa sovittua tapaamista/keskustelua ty6-
hon liittyvista asioista.
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tasoa nostetaan vastaamaan tydelaman tarpeita. Tyopaikan tarpeista lah-
tevat raataloidyt ratkaisut tyontekijoiden osaamisen edistamiseksi ovat

edellakavija-organisaatioiden ominaisuuksia.

7.2 Haastattelututkimuksen ja kehittdmishankkeen luotettavuus ja eetti-

SYYysS

Tutkimuksen uskottavuus perustuu tutkijan hyvan tieteellisen kaytannon
noudattamiselle (Tuomi & Sarajarvi 2009, 132). Hyvan tieteellisen kaytan-
non peruselementteja ovat Suomen Akatemian Tutkimuseettisen neuvotte-
lukunnan (2012, 6) ohjeiden mukaan muun muassa sita, etta tutkijat ja tie-
teelliset asiantuntijat noudattavat rehellisyytta, yleistad huolellisuutta ja tark-
kuutta paitsi itse tutkimustydssa, niin myds tulosten tallentamisessa ja esit-
tamisessa, seka tutkimusten ja niiden tulosten arvioinnissa. Pyrin noudat-
tamaan tassa kehittdmishankkeessa tarkasti edella mainittuja ohjeita tutki-
mustyon (teemahaastattelu), seka tutkimustulosten kirjaamisen ja analy-

soinnin suhteen.

Sovin kehittamishankeen toteuttamisesta kohdeorganisaation kanssa. So-
pimus tehtiin myos kirjallisena. Tyontekijoille jarjestettiin kehittAmishank-
keen suunnitelman esittelytilaisuus, jossa oli mahdollisuus perehtya aihee-
seen ja esittéda kysymyksia lisatiedon saamiseksi. (ks. Huovinen & Rovio
2008, 99.) Kehittdmishankkeen toteuttajana ja tydyhteison jasenena olin
paikalla niin, ettéd minulta oli myds aina mahdollisuus kysyé hankkeeseen

liittyvista asioista. Talla pyrin liséamaan hankkeen avoimuutta.

Haastatteluihin osallistuminen perustui vapaaehtoisuuteen. Tama edellytti
etukateisen ja riittavan informaation tarjoamista tutkimuksesta tydyhteisén
jasenille paatdksenteon tueksi (esim. Kuula 2011, 107). Sovimme haasta-
teltavien kanssa suullisesti mahdollisuudesta kayttaa litteroitua aineistoa

osana kehittamishankkeen kirjallista versiota. Kohdeyksikolla on tiedossa
haastatteluihin osallistuneiden henkil6llisyys, mutta litteroitu haastatteluai-
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neisto muutettiin yleiskielisemmaksi, haastateltavan tunnistettavuuden hai-
vyttamiseksi. Havitin haastatteluaineiston opinnaytetyon hyvaksymisen jal-

keen.

Hirsjarven ja Hurmeen (2006, 184) perusteella haastatteluaineiston laa-
tuun voidaan vaikuttaa etukateen tekemalla hyva haastattelurunko. Tassa
kehittamishankkeessa otin teemahaastattelun rungon suoraan Tilanne-
herkka tydhyvinvoinnin johtamismallista (Sinisammal ym. 2011) ja siin&
maaritellyista tydhyvinvoinnin osa-alueista. Osa-alueita voidaan pitaa kes-
keisina tyohyvinvointiteemalle, silla ne on muodostettu aiheeseen syvalli-
sesti paneutuneiden asiantuntijoiden haastatteluista (ks. Huovinen & Ro-
vio 2008, 110). Runko toistui kaikille haastatelluille samanlaisena. Aiheen
kasittelya haastatteluissa voidaan siten mielestani pitéé laaja-alaisena.
Kiinnitin my0s erityisesti huomiota omaan toimintaani haastattelutilanteissa
siten, etta pyrin neutraaliin, mutta hyvaksyvaan asenteeseen esiin tulleista
asioista rippumatta, antamatta henkilokohtaisten tunteideni ja ajatusteni
olla vaikuttamatta haastattelun kulkuun. Taman tyyppinen roolini saattoi
olla jopa ylikorostunut, mutta koin sen erittdin merkittavaksi, kaksoisroolini
ja haastatteluaineiston luotettavuuden vuoksi. Haastateltavien antaman
palautteen perusteella onnistuin objektiivisuuden sailyttdmisessa. Se tosi-
asia, ettd olen itse kyseessé olevan tydyhteison jasen, ei tullut haastatelta-

vien mielesta ilmi millaan tavalla.

Haastattelut olivat selkeasti ennalta sovittuja ja strukturoituja tutkimustilan-
teita, eivat arkipaivaisia keskusteluja tyokavereiden kanssa. Tama on
seikka, josta laadullista tutkimushaastattelua joissakin l&hteissa arvostel-
laan (ks. Packer 2011, 47). Haastateltavien tuttuus vaikutti kuitenkin sii-
hen, etten testannut haastattelurunkoa etukateen kenellakdan ulkopuoli-
sella, kuten yleensa suositellaan (esim. Hirsjarvi & Hurme 2006, 72; Es-
kola & Suoranta 1999, 89). Esitestauksen puuttumisen merkitystad haastat-
telujen laatuun onkin vaikea arvioida. Haastattelijoiden antaman suullisen
palautteen, sek& oman tuntumani perusteella haastattelut sujuivat kuiten-

kin hyvin, ja esimerkiksi niistd tehdyt tallenteet olivat laadultaan hyvia.
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Haastattelujen analyysi oli kehittamishankkeen yksi haastavimpia vaiheita,
ellei jopa haastavin. Myos Packer (2011, 57) toteaa analyysin olevan laa-
dullisen tutkimuksen suorastaan ahdistusta aiheuttava osa-alue. Analyysin
tekemisen tekniikoita on avattu sangen vahan laadullisen tutkimuksen te-
kemiseen johdattelevissa oppaissa. Toisaalta, se mita on sanottu, on epa-
selvaa. Valmiit teemat helpottivat tydskentelyani, mutta toisten sanomisten
tulkitseminen ja kielellisen kuvauksen synnyttaminen tulkinnan pohjalta oli
vaikeaa. Myo6s Eskola ja Suoranta (1999, 147) toteavat tulkintojen tekemi-
sen olevan ongelmallista, eikd muodollisia ohjeitakaan ole olemassa. Tul-
kintojen rikkaus ja osuvuus riippuvat loppujen lopuksi vain tutkijan tieteelli-
sesta mielikuvituksesta. Pyrin tekemé&éan analyysin parhaani mukaan tutki-
jan roolissa pysytellen, vaikka useat haastatteluissa kuvatut asiat olivat mi-
nulle jollakin tavalla tuttuja, saman tydyhteison jdsenyydesta johtuen.
Oman kokemuksen kayttdminen saattaa Nielsenin ja Repstadin (1993)
mukaan johtaa toimintatutkimuksessa parhaimmillaan jopa rikkaamman ai-
neiston syntymiseen (Coghlan & Brannick 2014, 134). Kaksoisroolistani
huolimatta pyrin vilpittémasti totuudellisuuteen, silla "tutkija on ennen

muuta totuuden etsija” (ks. Aaltola & Syrjala 1999, 12).

Tyokonferensseihin valmistauduin huolellisesti. Valmisteluihin kuuluivat
muun muassa tarkan aikataulun ja ohjelman laatiminen, alustusten ja
Prezi-esitysten valmistaminen, tekniikan toimivuuden tarkistaminen, seka
ennalta sovittujen aikataulujen noudattaminen. Tyokonferenssien aikana
pyrin omalla luontevalla, rauhallisella ja luotettavalla esiintymisella ja tilan-
teen fasilitoinnilla varmistamaan ja edistamaan tilaisuuksien mahdollisim-
man sujuvaa ja miellyttdvaa kulkua. Mahdollisimman turvallisen ilmapiirin
luominen oli tarke&a asioiden kasittelyn kannalta. Tassa olivat hyvana tu-

kena tyokonferenssien kulkua ohjaavat demokraattisen dialogin saannot.

Noudatin tiedonhankinnassa ja muiden tutkijoiden aineistojen kayttami-
sessd Suomen Akatemian Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2012, 6)
ohjeita, joiden mukaan tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmien

tulee olla tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia ja eettisesti kestavia.
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Viittaukset olen tehnyt asianmukaisella tavalla. N&in toimimalla olen anta-

nut muiden tieteellisille saavutuksille niille kuuluvan arvon.

Muiden muassa Coghlan ja Brannick (2014, 34) pitavat tutkimuspaivakir-
jan pitamista ehdottoman tarkeana toimintatutkimuksen tekijalle. Paivakir-
jamerkinnat auttavat tutkijaa jAsentamaan ajatuksiaan suhteessa aineis-
toon ja kaikkeen tutkimuskentélla tapahtuneeseen (Huovinen & Rovio
2008, 107). Oma tutkimuspaivakirjani jai lahinnd muistuttamaan todellisen
tutkimuspaivakirjan laihaa varjoa. Kirjasin siihen muun muassa ajatuksiani
ja saamaani palautetta haastatteluista, tytkonferensseista, saamastani
ohjauksesta, seka pitkin kehittamishankematkaa mieleeni nousseita ide-
oita ja kysymyksia, mutta kovin systemaattisena en voi paivakirjan pitdmis-

tani pitaa.

Toisen haasteen tassa kehittdmishankkeessa asetti jo aiemmin muuta-
maan otteeseen mainitsemani kaksoisrooli: olin paitsi tutkija myos tutki-
muksen kohteena olevan tyéyhteison jasen. Wadsworthin (2001) perus-
teella toimintatutkija on tutkimuksen fasilitaattori, eli tutkimustoiminnan
mahdollistaja ja tukija, joka yhteistytssa tutkimukseen osallistuvien kanssa
auttaa heita tutkimuksen tekemisessa. Tutkija-fasilitaattori ei siis tee tutki-
musta yksin tai itseaan varten, vaan yhdessa muiden osallistujien kanssa,

yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. (Jaaskelainen 2013, 72.)

Coghlanin ja Brannickin (2014, 133) mukaan toimintatutkimuksen tekemi-
sen dynamiikka omassa organisaatiossa rakentuu sisapiirin tiedosta ja
esiymmarryksesta’®, joka tutkijalla on (kyseessa olevasta organisaatiosta
jne.) jo entuudestaan, kahden roolin (tutkija-tydyhteison jasen) hallinnasta,
seka mahdollisuudesta saada tietoa. Tarkeitd kysymyksia ovat myags,
kuinka tulla toimeen laheisyys-etaisyys (suhteessa organisaatioon) -tema-

tilkkan kanssa, sekd miten tasapainotella niiden mahdollisten ristiriitojen

13 Gummessonin (2000) mukaan esiymmarryksella viitataan siihen tietoon, nakemykseen
ja kokemukseen, joka ihmisilla on ennen kuin he sitoutuvat tutkimusprojektiin (Coghlan &
Brannick 2014, 133).
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kanssa, joita kaksoisrooli saattaa aiheuttaa. Itseani auttoi tdssa esimer-
kiksi hyvien tieteellisten menettelytapojen noudattaminen. Se myo6s osal-
taan takasi ja lisasi taméan kehittamishankkeen eettisyytta, luotettavuutta ja
uskottavuutta. Hyvan tutkimuksen peruslahtékohdat ovatkin samat oppiai-
neesta riippumatta. (Kuula 2011, 34.) Tarke&ssa roolissa oli myos ulko-
puolinen ohjaus (opinnéytetytn ohjaaja) ja ohjauksen mukanaan tuoma
reflektointimahdollisuus. Tutkijan roolissa ollessani huomasin myés etaan-
nyttavani itseéni tyontekijan roolista objektiivisuuden edistamiseksi. Tutki-
jan rooli oli my6s eraanlainen suoja ja mahdollisti asioita, joita tyontekijana
en olisi voinut saavuttaa. Tutkijana minun oli myds tehtava asioita, joita ke-
hittdmishankkeen lapivieminen edellytti, rippumatta siita millaisia tunteita
se tydyhteisdssa saattaisi herattaa. Esimerkkind mainittakoon haastattelut
ja niiden tarjoama informaatio, sekd mahdollisesti vaikeidenkin asioiden
esiin nostaminen (ks. Coghlan & Brannick 2014, 141). Tarkeimmaksi teki-
jaksi nousi lopulta pohjimmainen haluni kehittda tydyhteisoni toimintaa yh-
dessa kollegojeni kanssa kaikkien hyvinvointia edistavaan suuntaan. Rea-
sonin ja Bradburyn (2001) perusteella tama on oikeastaan tunnusomaista
toimintatutkimuksen luonteelle: sen laaja-alaisempi tarkoitus on edist&é ih-
miskunnan taloudellista, poliittista, psykologista ja henkista hyvinvointia,
seka oikeudenmukaisempaa ja kestavampaa suhdetta planeetan laajem-

paan ekologiaan, jonka olennaisia osia olemme (Reason 2006, 191).

Tassa kehittdamishankkeessa roolini toimintatutkijana oli yhdistelma prakti-
sen ja kriittisen toimintatutkimuksen orientaatioista. Tehtavani oli yhteis-
tydssa tydyhteisoni kanssa auttaa heitd havaitsemaan ongelmia ja suunni-
tella uutta toimintaa saadun tiedon pohjalta, seka rohkaista heita osallistu-
maan ja reflektoimaan omaa toimintaansa (praktinen orientaatio). Toi-
saalta, toimin samanaikaisesti kaikkia tydyhteison jaseniad yhteisvastuulli-
sesti osallistavan hankkeen ja yhteistoiminnan koordinoijana, erdanlaisena
muutosagenttina, joka auttoi tydyhteisbdadn nédkemaan uusia mahdollisuuk-
sia toiminnan muuttamiseen (kriittinen orientaatio). (ks. Huttunen & Heikki-
nen 1999, 168-169.) Tehtavani oli myos rohkaista tydyhteis6d uskomaan

muutosmahdollisuuteen ja kykyyn saada muutos aikaan. Tallaisessa tilan-
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teessa lahestytdan jo toimintatutkimuksen ulottuvuutta, joka liittyy osallistu-
jien voimaannuttamiseen/valtauttamiseen (empower). (ks. Heikkinen 2008,
20.)

Aiheena tyohyvinvointi saatettiin kokea tyoyhteisdssa arkaluonteiseksi.
Kuula (2011, 136) toteaa, ettei aiheen arkaluonteisuutta sindnsa kannata
asettaa esteeksi tutkimuksen tekemiselle, silla arkaluonteisia asioita tutki-
taan tutkimuseettiset normit tuntien ja tutkittavien oikeuksia, seka yksityi-
syytta kunnioittaen. Kiinnostavaa on my6s Puusniekan ja Eskolan (2003,
45) ajatus siita, etta tutkittava aihe voi olla tutkijalle itselleen myds arka
paikka tai asia, joka on askarruttanut hanta itseaén henkilokohtaisesti,
mika on edesauttanut aiheen valintaa (esim. Coghlan & Brannick 2014,
65; Huovinen & Rovio 2008, 94-95). Hyvinvointi on ollut itseani jo vuosia
puhutteleva aihe, joten oli vain luonnollista tarttua silhen myG6s tyon viiteke-
hyksesta kasin. Puusniekka ja Eskola (2003, 69) toteavat arkojen aiheiden
tutkimisen olevan myos merkittavia keskustelujen avaajia. Toimintaa,
tassa tapauksessa kyseisen yksikon tyohyvinvointia, koskevan tiedon tuot-
taminen on myos yksi keskeisia toimintatutkimuksen lahtokohtia. Tiedon
tuottamisella pyritddn toiminnan muuttamiseen ja uudenlaisten kaytantdjen
luomiseen. (Kiviniemi 1999, 63, 66.)

7.3 Kehittdmishankkeen arviointi ja jatkotutkimussuositukset

Taman kehittAmishankkeen tarkoituksena oli edistdd Dominon tydntekijoi-
den tydhyvinvointia seka yksilo-, etta yhteisétasolla, tydhyvinvointisuunni-
telman laatimisen ja kayttdonoton avulla. Tarkoituksen saavuttamisessa
hyddynnettiin tydyhteisda osallistavia menetelmia, tassé tapauksessa tee-
mahaastattelua ja tytkonferenssimenetelmééa. Teemahaastattelujen avulla
tuotettiin tietoa yksikon tydhyvinvoinnin tilasta ja kehittamistarpeista. Tyo-
konferensseissa koko tyoyhteiso osallistettiin tydhyvinvointiin liittyvien asi-
oiden pohtimiseen ja kehittdmiseen. Kehittdmisprosessi eteni perustelu- ja
organisointivaiheista toteutusvaiheeseen ja siitd eteenpain arviointiin, lop-

pupéatelmien kirjaamiseen ja lopullisen tyon levittamiseen (ks. Toikko ja
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Rantanen 2009, 64). Ajallisesti prosessi on ollut pitkad: kaiken kaikkiaan sii-
hen on kulunut lahes nelja vuotta (ks. kuvio 11, kehittdmishankkeen aika-
taulu). Tydhyvinvointisuunnitelman kayttoédnoton ja sen vaikutusten kuvaus

ei kuulunut taman kehittamishankkeen tehtaviin.

Toimintatutkimuksella on Andersonin, Herrin ja Nihlenin (2005) perusteella
kaksi hallitsevaa tavoitetta: lisata henkilokohtaista ja yhteisollista tietoa tut-
kimuksen aiheesta (1) seka osoittaa, etta tutkimuksen avulla on tapahtunut
parannuksia tai muutosta kohti maariteltya tavoitetta (2) (James, Slater &
Bucknam 2012, 216). Toimintatutkimuksen arviointi kohdistuu aiemmin
esiteltyyn toimintatutkimukselliseen meta-keh&én (kuvio 12) eli silhen
kuinka koko toimintatutkimuksellinen hanke on edennyt ja mita siitd on
opittu (Coghlan & Brannick 2014, 14). Tama kehittamishankkeen loppura-

portti on tuon meta-kehan kirjallinen kuvaus.

Toimintatutkimuksen arvioinnissa voidaan Saaren (2007, 127) perusteella
hyodyntaa Bradburyn ja Reasonin (2001) toimintatutkimuksen laadun arvi-
oimiseen laatimia kysymyksia, joiden avulla tutkija voi pohtia, vastaako ha-

nen hankkeensa seuraaviin vaatimuksiin:

"Pyrkii avoimesti tutkimukseen osallistuvien vuorovaikutuksen kehittami-

seen”

Toimintatutkimuksen ydin liittyy vuorovaikutukseen pohjautuvaan sosiaali-
seen toimintaan, toiminnan suuntaamiseen toisiin yksiléihin ja heidan huo-
mioimiseensa toiminnassa, jota ohjaa yhteinen tulkinta, merkitys tai nake-
mys yhteisesta toiminnasta ja sen tarkoituksesta (Heikkinen 2008, 16).
Tassa kehittdmishankkeessa kaytetyista menetelmista erityisesti tydkonfe-
renssi tukee vaatimusta osallistujien vuorovaikutuksen kehittamisesta. Ta-
savertaisen dialogin toimintaperiaatteita paastiin harjoittelemaan useam-
paan kertaan, toimintatutkimuksellisten syklien toistuessa. Tyokonferenssit
tarjosivat tilaisuuden paitsi vuorovaikutustaitojen, kuten kuuntelun ja omien
ajatusten ilmaisemisen opetteluun, niin myds oppimiseen muilta, heidan

ajatustensa ja tietotaitonsa kuunteluun syventyen (ks. Rasanen 2013,
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102-103). Sita, tapahtuiko edelld kuvatun kaltaista oppimista ja esimer-
kiksi uusien kasitysten syntymista en selvittéanyt, eikd annetussa palaut-
teessa ollut siitd mainintoja. Tama on seikka, jolle toimintatutkimusta ja
tyokonferenssia suunnittelevien kannattaa jatkossa antaa enemman pai-

noarvoa.

TyoOkonferenssien jarjestelyista tuli osallistujilta paljon hyvaa palautetta.
Hyvien olosuhteiden luominen ty6konferenssien ajaksi onkin merkityksel-
listd onnistuneelle lopputulokselle. Turvallisen ja keskusteluun kannusta-
van ilmapiirin merkitysta ei voi kyllin korostaa, silla kasiteltavat aiheet saat-
tavat olla vaikeita. Tassa kehittamishankkeessa kasiteltyja aiheita pidettiin
tarkeina ja niiden todettiin tukevan tydyhteison kehittamistarpeita. Miinuk-
sena pidettiin oikeutetusti sita, ettei niille varattu aika ollut aina riittava,
misté syysta tydskentely jai muutamana kertana kesken. Eraassé palaut-
teessa todettiin myos, etta sdanndista huolimatta tyontekijoiden ammatilli-
set roolit, asema tydyhteiséssa ja tyontekijoiden persoonalliset piirteet sai-
lyivat ryhmatyoskentelyssa. Tama johti palautteen antajan mukaan siihen,
ettd tasavertaisuus toteutui ryhmissa vaihtelevasti, ryhman kokoonpanosta
riippuen. Esimerkiksi Kultanen (2009, 43) kritisoi Gustavsenin dialogin
saanndista juuri osallistujien tasavertaisuuteen liittyvaa saantéa (saanto
nro 4), toteamalla sen olevan vaikea toteuttaa todellisuudessa, koska hy-
vista periaatteista huolimatta, k&skyvaltasuhde asettaa ihmiset aina eriar-
voiseen asemaan. Kaskyvaltasuhteista huolimatta minun olisi pitanyt kyetéa
naissa tilanteissa puuttumaan rohkeammin keskustelujen savyyn, ja muis-
tuttaa osallistujia saantdjen noudattamisen tarkeydesta ja merkityksesta.
Jalkikateen ei ole end& mahdollista vaikuttaa tallaisiin vuorovaikutustilan-
teisiin liittyviin asioihin, mutta esimerkiksi tuleville toimintatutkijoille seikan

huomioiminen on tarkeaa.

"Huolehtii reflektiivisesti kdytdnndn tuloksista ja niiden saavuttamisesta”

Taman kehittAmishankkeen kaytannon tulokset liittyvat vahvimmin tutki-
mushaastatteluihin ja tydhyvinvointisuunnitelmaan. Niihin liittyvid tuloksia

on pohdittu yksityiskohtaisemmin luvussa 7.1 Kehittdmishankkeen tulosten
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arviointi. Tuotettu tieto on jo itsessaan reflektiivistd, eika se edes pyri ob-
jektiivisuuteen, muuten kuin tekemani tulkinnan osalta. Toikka ja Rantanen
(2009, 43) kuvaavat tiedon nousevan vuorovaikutuksesta tutkijan ja tutki-

muskohteen vélilla, seka tuon tiedon tarkastelusta kriittisesti.

Haastatteluiden tuloksia en antanut etukateen tyoyhteison arvioitavaksi,
vaan se tapahtui kehittdmishankkeen loppuraportin valmistumisen yhtey-
desséa. Toimin nain, koska en halunnut antaa tulosten vaikuttaa ihmisten
ajatteluun ja sita kautta tyokonferenssien sisaltoon, jonka osallistujat itse
loivat annettujen teemojen pohjalta. Ty6hyvinvointisuunnitelman sen si-
jaan luovutin tydyhteison kaytt6on heti sen valmistuttua. Tydyhteison jase-
nilla oli koko prosessin ajan mahdollisuus lahestya minua hankkeeseen liit-
tyvilla kysymyksillda, mutta tata mahdollisuutta ei juurikaan kaytetty. Kysy-
myksia ja pohdintoja hankkeeseen liittyen esitettiin jonkin verran niilla ker-
roilla, kun sen kasittelyyn oli erikseen varattu aikaa, esimerkiksi tydyhtei-
son kokouksien yhteydessa. Tutkijana ja hankkeen vetajana olisin voinut
kiinnittdd enemman huomiota esimerkiksi hankkeen edistymisesta tiedot-

tamiseen, erityisesti kirjoittamisvaiheen loppuunsaattamisen viivastyttya.

Tulosten hyédynnettavyys kohdistuu ensisijaisesti kehittdmishankkeen
kohdeyksikkdon. Uskon tulosten kiinnostavan tydyhteison jasenia, vaikka
hankkeen toteutusvaiheesta onkin jo aikaa. Ne voivat toimia myés tydyh-
teisdssa keskustelun uudelleenavaajina ja tydhyvinvointiasioiden pohtimi-
seen havahduttavina tekijoind. Toikko ja Rantanen (2009, 126) korostavat
tydorganisaatioiden ja kehittamisprosessien ainutlaatuista luonnetta ja
kontekstisidonnaisuutta. Tulokset eivét ole siis sellaisenaan yleispatevia ja
muita, erilaisia toimintaymparistdja hyoddyntavia. Tyohyvinvoinnista ja esi-
merkiksi tyokonferenssimenetelmasta kiinnostuneet voivat kuitenkin hyo-
dyntdd taman kehittdmishankkeen kuvausta ja tuloksia omia kehittamis-

hankkeita suunnitellessa ja toteuttaessa.

"Huomioi ja hyvéksyy tiedon ja tietdmisen moninaisuuden ja on samalla
kasitteellis-teoreettisesti johdonmukaista, intellektuaalisen tiedon lisaksi
muut tiedon muodot kattavaa ja tietoisesti tarkoitukseensa sopivat tutki-

musmenetelmat valitsevaa”



1

Kehittamishankkeen prosessiin kuului olennaisena osana aiheena olevaan
teemaan syventyminen teoreettisen viitekehyksen maarittelyn ja siihen sy-
ventymisen kautta. Olen pyrkinyt kasittelemaan tyohyvinvointi-ilmiota
laaja-alaisesti, paitsi tydhyvinvointi- ja tydn imu -kasitteiden maarittelyn
niin, myods Maslow’n (1943) tarvehierarkian ja siihen pohjaavan Rauramon
(2007) Tybhyvinvoinnin portaat -mallin seka Sinisammaleen jne. (2011) Ti-
lanneherkka tydhyvinvoinnin johtamismallin pohjalta. Liséksi kaytin tiedon-
hankintaan teemahaastattelua, jolla selvitin kehittamishankkeen kohdeyk-
sikon tyontekijoiden ajatuksia yksikdn tydhyvinvoinnin tilasta ja kehittamis-
tarpeista. Tyokonferenssimenetelméan avulla koko tydyhteisd osallistettiin
kehittamistybhon. Teemahaastattelu taytti sille asettamani tavoitteen hyvin
ja se tarjosi laaja-alaisesti tietoa tyohyvinvointiin liittyen. Tyokonferenssi-
menetelma ja tasavertaisen vuoropuhelun saéannot toimivat hyvana meto-
dina tyoyhteison kehittamiselle. Ne mahdollistivat osaltaan haastavienkin
asioiden kasittelyn turvallisesti. Samalla oma osaamiseni tutkimushaastat-
telun tekemiseen ja tydkonferenssien fasilitointiin on kehittynyt. Myos tie-
touteni ja ymmarrykseni tydhyvinvoinnista on kasvanut paitsi yleisella ta-
solla, myos tyoyhteisoni viitekehykseen liittyen. Kirjallisen tydn valmistumi-
nen ja sen levittdminen saattaa osittain tuon tietouden paitsi oman tydyh-

teisbni, myds muiden asiasta kiinnostuneiden kayttoon.

Tutkittua tietoa tyéhyvinvoinnista on tarjolla valtavasti. Teoriaosuuden ra-
jaaminen olikin haastavaa. Hyvana tukena tyon rajaamisessa ja asian-
seka johdonmukaisessa suuntaamisessa toimi opinnaytety6tani ohjaavan

opettajan antama palaute.
“On merkitykselliseksi/vaikuttavaksi kutsuttavissa olevaa”

Toikon ja Rantasen (2009, 148) perusteella vaikuttavuuden arviointi on ke-
hittamistoiminnassa keskeista. Ty6hyvinvoinnin edistdmisen voidaan tutki-
mustiedon perusteella katsoa olevan vaikuttavaa jo sinallaan. Tahan kehit-
tamishankkeeseen ei kuulunut tydhyvinvointisuunnitelman kayttéénoton

vaikutusten kuvaus, joten hankkeen vaikuttavuutta en kykene silta osin ar-

vioimaan. Tutkimustulokset (esim. Jaaskelainen 2013, Cockburn, Irastorza
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& Milczarek 2011;, Loppela 2004) tukevat kuitenkin ajatusta siita, etté tyo-
yhteistn osallistaminen tyon kehittdmiseen edistaa tydhyvinvointia jo itses-

saan.

Merkityksellista olisi ollut liittaa hankkeeseen kuvaus tai suunnitelma siita,
miten tydhyvinvointisuunnitelma otetaan tydyhteistssa kaytt6on. Hyva-
kaan toimintaohjelma ei riita, jos sen implementointia ei varmisteta. Kysy-
myksia herattaa myos hankkeen loppuunsaattamisen viivastymisen vaiku-
tukset hankkeen merkityksellisyydelle ja vaikuttavuudelle. Todennékdisesti
vaikuttavuus tydyhteis6a ajatellen olisi ollut parempi, jos loppuraportti olisi
valmistunut kohtuullisessa ajassa. Tall6in loppuraportti olisi omalta osal-
taan tukenut ja perustellut tydhyvinvointisuunnitelman kayttéonottoa. Lop-
puraportin viivastymisen vuoksi myos esimerkiksi haastatteluiden tulokset
eivat luonnollisestikaan ole kaikilta osin end& ajankohtaisia, vaan ne ku-

vaavat tilannetta haastatteluiden ajankohtana.

"Kehittéé toimintatapoja, jotka soveltuvat vakiinnutettaviksi toimintata-

voiksi”

Toimintatutkimuksen ja kehittdmistoiminnan idea perustuu ajatukselle, etta
vallitsevaa toimintaa lahdetaan kehittdmaan paremmaksi tai tehokkaam-
maksi (Toikko & Rantanen 2009, 16; Saari 2007, 122). Tassa kehittamis-
hankkeessa parantamispyrkimys kohdistui kohdeyksikon tyéhyvinvointiin
liittyviin asioihin. Ty6hyvinvointisuunnitelmaan valikoitui joukko konkreetti-
sia toimenpiteita, joilla tatd pyrkimysta haluttiin edistaa. Toimenpiteiden
tarkempi kuvaus I6ytyy tyohyvinvointisuunnitelmasta, seka kappaleesta

7.1 Kehittamishankkeen tulosten arviointi.

Hankkeeseen kuului useita vaiheita, joista on l6ydettavissd myds muita
tyoyhteista hyddyntavia uusia toimintatapoja. Hyvana esimerkkina tasta
toimii tasavertaisen vuoropuhelun periaatteet, jotka toimivat sellaisinaan
hyvina ohjenuorina mihin tahansa keskusteluun tai kehittamistilaisuuteen.
Tasavertaisen keskustelun tunnusmerkkeja ovat muun muassa vastavuo-
roisuus, sekd mahdollisuus, jopa velvollisuus ottaa osaa keskusteluun

(Gustavsen 1992). Tyokonferenssimenetelman valinta ja kaytto tukivat



79

omalta osaltaan teemahaastatteluissa esiin tulleita kehittamishaasteita esi-
merkiksi tyoyhteison luottamukseen liittyen. Menetelmaan perehtyminen ja
sen kaytté on myos lisannyt ymmarrysta dialogin merkityksesta kehittamis-
tydssa. Saadun palautteen perusteella tydyhteisé koki menetelméan hy-
vana. Toikko ja Rantanen (2009, 149) toteavat hyvien kaytanttjen vaikut-
tavuuden todentamisen olevan kuitenkin haasteellista: vaikka toivottuja
muutoksia olisikin syntynyt, ei muutosten voida varmuudella osoittaa johtu-
van juuri tehdyn intervention vaikutuksesta, vaan niiden taustalla voi olla

myds jotakin muuta.

Suomen tydelamastrategian (2012, 19) perusteella tyhyvinvoinnin edista-
minen on luonnollinen osa tydpaikan strategista toimintaa, erityisesti edel-
lakavija-organisaatioissa. Jatkotutkimussuositukseni liittyvat siten luonte-
vasti tydhyvinvoinnin kehittymista edistaviin toimenpiteisiin. Taman kehitta-
mishankkeen loppuraportin valmistumisen aikoihin tyéhyvinvointisuunnitel-
man lanseeraamisesta on kulunut noin kaksi vuotta. Olisi mielenkiintoista
selvittdd sen vaikutuksia yksikon tyohyvinvointiin ja paivittdd suunnitelma
vastaamaan nykyhetken tarpeita. Tahan olisi hyva lisata myods kuvaus péai-
vitetyn suunnitelman implementoinnista. Tyohyvinvointia voisi lahte& kehit-
tamaan myos uutta hyvinvointiteknologiaa hyédyntaen ja selvittaa, millai-
sia mahdollisuuksia ja tuloksia uuden teknologian kayttaminen voisi tydyh-
teistjen viitekehyksessa tarjota. Jatkotutkimus-, tai kehittamisaiheita l6ytyi
myds teemahaastatteluista. Eraané voisi mainita kohdeyksikon asiakas-

tyéhon suunnatun prosessikuvauksen tekemista ja avaamista.

Palaan lopuksi viela alkuun. Johdannossa totesin, ettd Suomen tydela-
mastrategian (2012, 3) visiona on tehda Suomen ty6elamasta parasta Eu-
roopassa vuoteen 2020 mennessa. Kehittdmistoimilla ja joustavilla uudis-
tuksilla tahdataan siihen, ettd mahdollisimman monella on sek& halua, etta
kykya jatkaa tydelamassa motivoituneina riittavan pitkdan. Suomalainen
ohjelmistokehityksen asiantuntijayritys Vincit on valittu kolme kertaa Suo-
men parhaaksi tyopaikaksi. Vuonna 2016 yritys valittin my6s Euroopan
parhaaksi tydpaikaksi. Aino Kukkosen (2017, 5) haastattelussa Vincitin
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henkildstdjohtaja Johanna Pystynen neuvoo organisaatioita kiinnittamaan

huomioita seuraaviin seikkoihin parhaan ty6paikan luomisessa:

1 Halu luoda hyva tyopaikka, jonne tyontekijat lahtevat mielel-
ladn myds maanantaiaamuna.

2 Kaikki tyontekijat ovat erilaisia, yksilollisella johtamisella saa
parhaan potentiaalin esiin.

3 Ihminen on kokonaisuus, ei ole erikseen tydhyvinvointia.

4 Johtaminen on parhaimmillaan sellaisen ympariston luo-
mista, jossa ihmiset pystyvat johtamaan itse itseaan.

5 IT-alalla kaikki muuttuu koko ajan — kysy joka péaiva, vastaa-

vatko johtamismallisi timén paivan tarpeisiin.
Hyvid neuvoja, jotka ovat varmasti sovellettavissa toimialasta riippumatta.
Maslow'n (1908-1970) kerrotaan todenneen “In any given moment we
have two options: to step forward into growth or to step back into safety”.
Vapaasti suomennettuna tdma tarkoittaa sita, etta meilla on aina kaksi
vaihtoehtoa: voimme valita joko kasvun ja kehittymisen, tai jaada niin kut-
sutulle mukavuusalueelle, jossa kehittymista ei tapahdu. Tassa kehittAmis-
hankkeessa astuimme koko tydyhteistna, itseni hankkeen vetajana mu-

kaan lukien, ulos mukavuusalueelta ja valitsimme kehittymisen.
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LITTEET
LIITE 1.

TEEMAT

Lammittelykysymys: Mill& fiiliksilla ja miten koet tydsi talla hetkella?

1. Yleistilanne tyohyvinvoinnin suhteen talla hetkella?
- Arvioita syista / taustoista

2. Tydyhteiso / vertaistuki
- Tydn organisointi
- Pelisdannot
- Arvot
- Luottamus
- Tyotoveruus

3. Tyo
- Tyotehtavat
- Tyovélineet
- Tydymparisto

4. Johtaminen
- (Tybhyvinvoinnin osatekijoiden tasapainottaminen)

5. Ulkopuoliset tekijat
- Mita ne voisivat olla Dominolla?
- Lainsaadanto
- Kilpailijat
- Suhdanteet
- Teknologia

6. Tyontekija
- Tyo6hyvinvoinnin kokija / tekija
- Tyoyhteisottaidot, vuorovaikutus
- Itsensa toteuttaminen
- Fyysinen ja psyykkinen terveys

7. TyOhyvinvoinnin tavoitetila

8. Haluatko sanoa viela jotakin tai jaiko jotain oleellista mielestasi kysymatta?



LIITE 2.

Klo Aihe Toteutustapa Perustelu
8.15 Aamukahvi Tervetulleeksi tunteminen,
myonteinen signaali jarjesta-
jan taholta.
13.30 | Avaus Lahiesimies avaa ja kertoo Viesti hankkeen merkityksesta
oman nakemyksensa. ja fasilitaattorin roolista. Virit-
taytyminen.
13.40- | Projektin ideasta lyhy- | Fasilitaattorin kuvaus hank- | Kokonaiskuvan antaminen.
13.45 | esti keesta. Onko kaikille selva?
13.45- | Tyokonferenssi meto- | Tasavertaisen vuoropuhe- Perustelee nakemyksensa dia-
14.55 | dina lun periaatteiden kuvaus ja | login merkityksesta. (Lue
kayttotapa lista).
14.55 | Paivan kulku Miten edetdan, mita tavoi- | Jasentda paivan kulun
tellaan
14.00- | Kehittamisteema 1: Yksilotyo Pohjustaa ryhmakeskuste-
14.10 | Osaamisen ylapitdmi- | Osallistuja miettii pdivan luita. Muistiinpanot omaan
nen, vahvistaminen ja | teemaa ja kirjaa ylos aja- kayttoon.
kehittdminen tyoyh- tuksensa.
teisossa.
14.10- Ryhmityo Luodaan visio kohdennetusti
14.40 Jokainen tuo ajatuksensa omaan organisaatioon ja yk-
esille omassa ryhmassaan. sikkdon.
Kaikki mielipiteet kirjataan.
Yhteisymmarrysta ei vield
haeta.
14.40- | Ryhmien tuotosten Tulokset flapille. Ei viela Yleiskuva odotuksista.
14.55 | esittely keskustelua tai kommen-
tointia.
14.55- Ryhmatyo 2 Esteiden kokonaiskuva, yh-
15.15 Ryhmassa pohditaan ylla- teiskeskustelu esteista.
mainitun ihannetilan tai vi-
sion saavuttamisen esteitd
tai ongelmia. Kirjataan fla-
pille.
15.15 | Ryhmien tuotosten
esittely
15.25- Ryhmityo 3
15.40 Pohtikaa ryhmadssa ratkai-
suja ed. mainittuihin ongel-
miin. Esittakaa ratkaisut
muulle ryhmalle. Keskuste-
lua esteista.
15.40- Ryhmityo 4 ...jos aika ei riitd, nimetaan ke-
16.00 Koko ryhma tekee yhdessa | hittdmisryhma jatkamaan
konkreettisen suunnitelma | tyoskentely loppuun.
osaamisen ylldpitamiseksi,
vahvistamiseksi ja jaka-
miseksi tyoyhteisdssa.
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Tyokonferenssi I

OSAAMISEN YLLAPITAMINEN, VAHVISTAMINEN JA
JAKAMINEN TYOYHTEISOSSA

1.1 IHANNETILA / VISIO

Osaamisen yllapitamisen menetelmia mm. lukemalla oppiminen, koulutus, kes-
kustelemalla muiden kanssa.

Organisaatio kannustaa, mahdollistaa oppimisen ja arvostaa tyontekijaa.
Yksikodssa esim. Chill Out ja vertaisoppiminen.

Tydntekija on ammattinsa / tydnsa asiantuntija: vastuussa osaamisen hankkimi-
sesta ja kiinnostunut asioista, ilmidista seka yhteiskunnallisesti ettd ammatillisesti.

Kehityskeskustelu tarked osaamisen yllapitamiseksi, vahvistamiseksi ja jakamiseksi.

Tarpeeksi haastavia tehtavia ja asiakkaita. Osaamisen rohkeaa tarkastelemista ja
luottamusta itseen. Adneen pohtimista: halu tutkia, oppia, ihmetelld. Luottamus
sosiaaliseen kestavyyteen ja osallisuuteen ryhmassa. Uskallus jakaa, uskallus luot-
taa, etta muut ovat kiinnostuneita.

Koulutus, ajankohtaiset seminaarit, innostus, oivallus, kysely, ihmettely, herkkyys
kohdata tilanteet, kyynistymisen ehkaiseminen, luottamus itseen ja omaan teke-
miseen. Tiedonkulku, palaute. Vuorovaikutus. Aikaa! Tilaa. Rajaaminen. Lepo.

Yhteinen tahtotila: meidan joukkue!
Kehityskeskustelut.

Koulutukset / seminaarit
"Pysahtyminen”

Tiedonsiirto, sille aikaa varattuna
Materiaali / menetelmapankki +ohjeet

Asiakascaset + reflektointi



Ty6parienvaihto / tehtavien vaihto
Tapaamiset yhteistydkumppaneiden kanssa
"Vaittely”

Tyonkierto (sisalla ja ulkona)
Tutustumiskaynnit

TyOyhteison sisalla kouluttaminen

1.2 ESTEITA, ONGELMIA, HAASTEITA IHANNETILAN SAAVUTTAMISEN
TIELLA

Taloudellinen tilanne

Arvotulkinta

Asenne: mihin olemme valmiita heittaytymaan

Isoveli valvoo

Tydnantaja / organisaatio: uudet ohjeet, tehokkuuden vaatimus

Turvattomuus, epaluottamus, ilmapiiri ei houkuta jakamiseen, uuden oppimiseen,
viihtymiseen

Liialliset vaatimukset
Ajankaytto
- omat virheelliset ajankayton tottumukset
- turhautuminen
Epaonnistumisen kokemukset — luovuttaminen
Sitoutuminen organisaatioon, tehtaviin, omaan hyvinvointiin

Kehityskeskustelu: ajankohta? vastuuttomuus? tarkastelu vain kerran vuodessa
(peili)

Koulutukset / seminaarit: taloudellinen tilanne, ajan rajallisuus

Pysahtyminen: ajan rajallisuus

Tyoyhteison sis. koulutus, tiedonsiirto: ajan rajallisuus, lisatyo siirtajalle?
Materiaali / menetelmapankki: (peili), tahtotila

Asiakascaset + reflektointi: (ajan rajallisuus), tarve? kuormittavuus? asiakastilan-
teet, tahtotila, aika



Tydparinvaihto / Tehtavien vaihto / Tydnkierto: sisalta: oman tydn jarjestaminen,
lailliset esteet

Vaittely: tahtotilan puute

Tiimit, kehittdminen, vertaisoppiminen ja konsultaatiotilaisuudet pohdittava jat-
kossa entista tarkemmin (vrt. ty6ajan kaytto, koulutus, tilastot)

1.3 YLIESTEIDEN

Asenne / tahtotila

Itsesta huolehtiminen

Suunnitelmallisuus (oma ja yhteinen aika)

Rohkeus, lupa mokata

Vastuunotto, oma-aloitteisuus

Kopioi kaverilta, anna palautetta

Mantrat (muistuta itsedsi paivittain)
Mitd jos se onnistuukin?
Silmdt kii ja sekaan vaan!

Voit upota laivan mukana tai upottaa laivan.

Avoimuutta arkeen
Perustydn arvostus
Hyvan jakaminen
Asenteena positiivisuus
“Noita-akka peilista pois”
Liika jousto kielletty

Opi sanomaan ei
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Tyokonferenssi II

PELISAANNOT, ARVOT JA LUOTTAMUS,
TYOYHTEISOTAIDOT SEKA VUOROVAIKUTUS

1.4 IHANNETILA / VISIO

Domino-talo

Arvot: omat ja yhteiset — Luottamus itseen ja toisiin — Sitoutuminen ja osallistu-
minen — Yksi kaikkien ja kaikki yhden puolesta

Domino-lippu korkealle! Ammatti-identiteetti, arvostettu tuote, ylpea ja ndyra
tyOyhteiso (tuuletusparveke...).

Pelisdannot

ohjaavat tyota ja arkea

selkedt ja yhdessa sovitut

kaikki sitoutuvat!

jousto?

pelisdantdjen kertaaminen / paivitys
yhteinen kasitys, ei eri versioita
Arvot ja luottamus

- perusta tyolle — ohjaavat tyota

- luottamus tekijaan (johto ja tyokaverit)

- arvokeskustelu kerran vuodessa

- nakyy tekemisessd, puheessa, viestinndssa

- ammattiylpeys ja arvostus (oman tyon)

- asiakkaiden arvostus + viranomaisten
TyOyhteisotaidot

avoin ja turvallinen vuorovaikutus
erilaiset mielipiteet esille ja ne kuunnellaan
avun tarjoaminen ja vastaanottaminen

myo&taelaminen



- 0saamisen imppaus

- kysya, kyseenalaistaa

- asiat asioina

- helposti lahestyttava

- kun asia on kasitelty, siihen ei palata

- erilaiset persoonat — erilaisuus ei saa olla itsekasta (persoonan “var-
jolla" ei voi esimerkiksi kayttaytya epaasiallisesi)

- vastuu kaikilla

Suuri kommunikointimme ongelma on, ettd emme kuuntele toisiamme ymmdir-
tddksemme, vaan kuuntelemme vastataksemme.

Vuorovaikutus

- tasa-arvoista, kunnioittavaa

- vertaista

- verbaalinen, non-verbaalinen
- avointa

1.5 ESTEITA, ONGELMIA, HAASTEITA IHANNETILAN
SAAVUTTAMISEN TIELLA

Kiire

- ei aikaa pysahtya aidosti kuuntelemaan
- oma eldmantilanne voi vieda ajatukset muualle

Kielteinen puhe ja asenne

- tydyhteisdssa ja yhteistydkumppaneissa?

Passiivinen rooli tydyhteisdssa

- voi olla jossain paikoissa

Luottamuspula

- eiuskalleta esittaa asioita
- onko taustalla pelko, etta kaantyy itsea vastaan

Puutteelliset vuorovaikutustaidot

- kaikilla kehittamisen varaa



- esimerkiksi: miten toimit jos sinut keskeytetaan kesken tehtavien?

Pelisdannot

- kirjaaminen (ennakointi, mitd milloinkin kasitellaan, vuosikello)

- oma vastuu

- sitoutuminen yhdessa sovittuihin asioihin (tarkoittavatko kaikille sa-
maa?)

Arvot ja luottamus

- arvoristiriidat — erilaiset ndakemykset (esim. oikea-aikaisuus)
- painotukset (esim. "aamu- ja iltaihmiset”)
- erilaiset ty0o- / toimintatavat

TyOyhteisotaidot

- inhimillisyys
- tilaa persoonallisuuksille

Vuorovaikutustaidot

- tilaa persoonallisuuksille
- vastuu asioiden esiintuomisesta

1.6 YLI ESTEIDEN

Pelisdannot

- sovitaan ajoissa ja pidetaan sovitusta kiinni, puhutaan asiat auki

- yhteiset Dominon kehittamispaivat, jossa paivitetaan vuosikello seka
pelisaannot

- suunnitellaan tulevaa vuotta jo syksylla viimeistaan

- kirjaaminen — aikataulujen tarkastelu

- sitoutuminen sisadistd, muuta voivat auttaa sisdistamaan — merkityksen

|Oytaminen
- kasitteistdon purkaminen / asioista puhuminen

Arvot ja luottamus

- luottamus lisaantyy yhteisesta rakentavasta puheesta

- yhteinen tekeminen ty6ajalla tai vapaa-ajalla muualla kuin Nuorisopal-
veluiden tiloissa

- arvokeskustelu yhteisilla kehityspaivilla



- tuuletusparvekkeelta likadmpariin
- yhteisvastuu

TyOyhteisotaidot

“ihmisosaaja onnistuu” — ymmarrys persoonallisista tavoista tydsken-
nella / toimia

1.7 MITA LAHDEMME KEHITTAMAAN?

Ainakin naita:
Pelisaannot

- jokaisella on vastuu vuorovaikutustilanteen sujumisesta

- yhteisvastuu (Kuka on vastuussa? Mina olen!)

- pelisadnndt ristiriitatilanteiden hoitamiseen

- vaitiolovelvollisuus

- pelisadnnot paivitetaan vuosittain Dominon omassa kehittamispai-
vassa

Arvot ja luottamus

- arvokeskustelu kerran vuodessa
- oma vastuu — ole luottamuksen arvoinen!

- itseluottamus (avun pyytaminen, rakentava palaute)
- Me-henki

TyOyhteisotaidot

- pelisilma, hienotunteisuus, tilannetaju
- avoimuus < rajaaminen (omat- / tybasiat)
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Tyokonferenssi III

STRATEGIATYO

IHANNETILA TAI VISIO
Domino-talo “ohjenuoraksi” — talo taskuun ja menoksi

Vahva Domino — ks. Domino-talo, oma vastuu asioiden toteuttamisesta sovitulla
tavalla, asioiden kehittamisesta jne.

Sisdinen vahvuus ja kehittaminen ovat suoja ulkopuolelta tulevia haasteita vas-
taan

Perustehtavan tulisi olla jo kirkas.

Makrotason tavoitteet ja strategia yksikko- ja yksilétasolle
Vuosikello — sen saannéllinen tarkastelu

Tiedonkulku — ymmarrys

Kehittamistyo lahtee tarpeesta

- kuunteleminen
- vaikuttaminen
Perustehtava — vastuista sopiminen

Ymmarrys sithen mita tavoitellaan

Suunnitelmissa pysyminen — tai hallitusti niiden muuttaminen

ESTEITA, HAASTEITA, ONGELMIA IHANNETILAN SAAVUTAMISEN TIELLA
Tieto ei kulje

Suunnitelmissa ei pysyta

Kiire

Rajattomuus

Ahky — vaarat asiat, vaaraan aikaan

Yhteisen kielen / ymmarryksen puuttuminen



Yhteinen aika, ei pysahdyta asioiden aarelle
Tahtotila

Ennakoinnin puute

Tydmenetelmat: vahvuus vai este?

- liian tiukka rajaaminen on este
- moniosaaminen on vahvuus
— perustiedot kaikilla, lupa painotuksiin
Ihannetilan saavuttamisen este: ei tehda strategiatyota

- ei puhuta riittavasti kasitteita auki

- eiolla valmiita itse kehittymaan

- luottamus olemassa olevaan
Ihannetilan este on ripottelu, yhteiséllisyyden halventyminen, turvallisuuden tun-
teen vahentyminen

YLI ESTEIDEN

“Ne, jotka haluavat, keksivat keinot. Ne, jotka eivat halua, keksiva selitykset.”
"Tuotetarpeista” keskustelu

Perustehtavan toteuttamiseksi tarkeaa:

- paasta itse vaikuttamaan tehtava / tydnkuvaan siltd osin kuin se on
mahdollista, mita siihen kuuluu?
- tyGajanseuranta?
Kiireen, ahkyn, kasautumisen ehkaisy:

- visuaalinen vuosikalenteri tiimikansiossa
Suunnitelmissa pysyminen — yritetddn pysya suunnitelmissa vaikka se ei aina ole
kiinni meidan luovien hullujen omasta tahtotilasta ©

Strategian lapikaynti

Kehityskeskustelujen aikataulu

Yhdessa strategian lapikdyminen, makrosta mikroon

Vuosikello, suunnittelu, tarkastelu

Huolellista etukateissuunnittelua

Rajat asiakas- ja yhteistyossa (seka tydyhteiso-, etta verkostoty©ssa)
Lupa kysya ja kyseenalaistaa ja sanoa ei

Laake kiireeseen on suunnitelmallisuus, ennakointi, vastuun jakaminen, ein sano-
minen ja lupa sanoa ei



Muistetaan my6s kivat asiat tydajalla
KEHITETAAN AINAKIN NAITA
Vuosikalenteri tiimikansioon, toimintakausi elo-heindkuu

Organisaation strategian lapikdyminen toimipistetasolla, keskustelu siita mita se
meidan tydssamme tarkoittaa (strategiapaiva)

- tavoitteiden asettaminen

- yhteisen ymmarryksen saavuttaminen

- strategia kaytannon tyon tasolle

- toteutumien tarkastelu esim. neljannesvuosittain
Visiotydn vieminen loppuun (liittyy muun muassa tavoitteeseen)

Toimipisteen oma strategia ja omat henk. koht. tavoitteet?
Ty6 / tehtavakuvien lapikaynti — kirkastaminen, paivittdminen jne.

Resurssien maara suhteessa erilaisiin tarpeisiin (asiakkaat, yhteistydkumppanit
jne.) arvioitava

Tiedonkulku, viestinta
Kehityskeskustelu

Ennakointi ja etukateen valmistautuminen

PS. Jain viela pohtimaan tuota asiakasnakdkulmaa. Visiossa sita on mahdollista ai-
nakin huomioida (visio on yhteydessa asiakkaan tarpeisiin)...
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Tyo6hyvinvointisuunnitelma.

Kehityskeskustelujen aikataulu
ja tavoitteiden seuranta
(AA-zjoilla)

Koko tydyhteislle

Jokainen vastaa ftsenisesti.
Toteutumien seuranta AA-ajoilla
{vastuu ajan sopimisesta
tydntekijallz).

Tydhyvinvoinnin aihealueet | Mitd toimenpiteita? Kenelle? Kuka vastaa? Aikataulu
Resurssien tarkastelu suhteessa | Koko tydyhteisdlle | Lahiesimies Vuoden 2016 loppuun
erilaisiin tarpeisiin (asiakkaat, mennessa,
yhteistydkumppanit jne.)
Paritydn mahdollisuus Koko tydyhteisdlle | Sovitaan tilannekohtaisesti Jatkuva
tarvittaessa
Pelisdanndistd sopiminen Koko tydyhteisdlle | Tydntekijit A, B,CjaD Ensimmainen versio esitetdan
- toimintamalli tydryhmalle 15.10.2015.
ongelmatilanteiden Pelisddnndt ovat valmiina
hoitamiseen vuoden 2015 loppuun
- vuosikalenterin mennessa,
kdyttadnotto
- tilannekohtaisuuden
huomigiminen
- aikatauluista
kiinnipitaminen
- péivitetaan vuosittain
Vuoden 2015 loppuun
Tehtavakuvien lapikaynti Koko tydyhteison | Lahiesimiesjohtoisesti mennessa,
tehtavakuvat
Jatkuva
Muutoksiin valmistautuminen | Koko tydyhteisdlle | Muutoskohtainen vetovastuu,
sovitaan erkseen.
ARVOSTUKSEN TARVE Strategiatyd: Koko tydyhteisdlle | Lahiesimiesjohtoisesti Tyd aloitetaan
Arvot ja kulttuuri - toimipisteen omat tammikuussa 2016.
Johtaminen tavoitteet
Palaute ja palkitseminen - yhteisen ymmarryksen
Kehityskeskustelut saavuttaminen
- strategia kdytanndn tydn
tasolle
- toteutumien tarkastelu
1-2 kertaa vuodessa
Visiotydn loppuunsaattaminen | Koko tydyhteisdlle | Esimies 2016 aikana

Tyd aloitetaan 2015 yksilglliseen
tahtiin.

Vertaistiimit 9 x vuosi

Tiedonjako koulutuksista/
menetelmista

Dominon laatutyd

Koko tydyhteisdlle

Koko tydyhteisdlle

Koko tydyhteisdlle
(ja asiakkaille?)

Jokainen tydntekija kerran vuodessa,

Koulutuksessa ollut tydntekijd jakaa
tiedon tydyhteisdlle.

Lahiesimiesjohtoisesti

Aloitetaan erikseen sovittavana
ajankohtana vuonna 2016.
Jatkuva

Tyd aloitetaan 4.9.2015.




