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Toteutimme	  opinnäytetyönämme	  työhyvinvointipäivän	  Viidakkokujan	  uuden	  mielenterveyskun-‐
toutujien	  asumisyksikön	  työntekijöille	  Vantaalla.	  Viidakkokujan	  arki	  on	  asiakkaan	  tukemista,	  neu-‐
vontaa	  ja	  ohjausta	  erilaisissa	  elämän	  tilanteissa.	  Viidakkokujan	  asumisyksikkö	  kuuluu	  perusosana	  
Sosiaali-‐	  ja	  terveydenhuollon	  kansalliseen	  kehittämisohjelmaan(Kaste)	  se	  kuuluu	  pitkäaikaisasun-‐
nottomien	  vähentämisohjelmaan(Vantaan	  Paavo	  hanke	  2008-‐2011).	  Työhyvinvointipäivän	  tarkoi-‐
tus	  oli	  toiminnallisia	  menetelmiä	  käyttäen	  tuottaa	  mahdollisia	  välineitä	  työssä	  jaksamiseen	  sekä	  
asiakkaiden	  kanssa	  tehtävään	  työhön.	  Työhyvinvointipäivä	  toteutettiin	  pari	  -‐	  ja	  ryhmätyöskentely-‐
nä.	  Päivän	  suunnittelussa	  ja	  toteutuksessa	  pyrittiin	  huomioimaan	  työyhteisön	  omat	  toiveet	  ja	  tar-‐
peet.	  Tavoitteena	  oli	  lisätä	  osallistujien	  osallisuutta,	  monipuolisia	  vuorovaikutustaitoja	  sekä	  mah-‐
dollistaa	  työntekijöille	  uusia	  näkökulmia	  tehdä	  työtä.	  

Työhyvinvointi	  on	  tärkeä	  osa	  työntekijöiden	  työssä	  jaksamista.	  Suomalainen	  työhyvinvointikult-‐
tuuri	  on	  vaihtelevaa	  johtuen	  työpaikkojen	  erilaisista	  käytänteistä.	  Työhyvinvointia	  voidaan	  tarkas-‐
tella	  työympäristön	  ja	  siihen	  liittyvän	  työturvallisuuden	  näkökulmasta.	  Mutta	  on	  hyvä	  muistaa,	  että	  
työhyvinvointi	  on	  kuitenkin	  laajempi	  ilmiö	  kuin	  pelkkä	  työturvallisuus.	  (Paasivaara	  2009:	  17.)	  

Henkilöstön	  työhyvinvoinnilla	  on	  todettu	  olevan	  myönteisiä	  vaikutuksia,	  myös	  organisaatioiden	  
taloudelliseen	  menestymiseen.	  Työhyvinvoinnin	  tarkoitus	  on	  ylläpitää	  ja	  edistää	  työntekijöiden	  
työkykyä.	  Toimenpiteiden	  tulee	  kohdistua	  työntekijän	  lisäksi	  niin	  työympäristöön,	  kuin	  työyhtei-‐
söön.	  Työhyvinvoinnin	  tarkoituksena	  on	  kehittää	  työkykyä,	  terveyttä,	  osaamista,	  hyvinvointia	  sekä	  
työntuottavuutta	  ja	  laatua.(	  Rauramo	  2007:2.)	  

	  

Opinnäytetyömme	  on	  toiminnallinen	  työhyvinvointipäivä,	  joka	  perustuu	  laadulliseen	  arviointiin,	  
työssä	  jaksamiseen,	  sekä	  vaikuttavuuden	  arviointiin	  erityisesti	  työntekijöiden	  kokemuksen	  näkö-‐
kulmasta.	  Tarkastelemme	  menetelmien	  valintoja,	  työhyvinvointipäivän	  toteutuksen	  etenemistä	  ja	  
tavoitteiden	  toteutumista.	  Arviointia	  teimme	  prosessiarvioinnin,	  tavoite-‐	  ja	  itse	  arvioinnin	  näkö-‐
kulmista.	  Työntekijöiden	  arviointi	  tapahtui	  pääasiassa	  kyselyjen	  ja	  toiminnallisten	  menetel-‐
mienavulla.	  Itse	  arviointi	  omasta	  työskentelystämme	  tapahtui	  reflektion	  ja	  päiväkirjan	  avulla.	  Tu-‐
loksistamme	  käy	  ilmi,	  että	  työhyvinvointipäivän	  sisältöön	  ja	  toteutukseen	  oltiin	  tyytyväisiä	  sekä	  
menetelmälliset	  valinnat	  olivat	  olleet	  onnistuneita.	  Työyhteisön,	  työntekijöiden	  sekä	  vetäjien	  asete-‐
tut	  tavoitteet	  toteutuivat	  hyvin.	  Opinnäytetyömme	  tuotti	  myös	  työyksikölle	  jatkumon	  mahdollisiin	  
uusiin	  työmenetelmiin,	  työssä	  jaksamiseen	  sekä	  tuleviin	  työhyvinvointipäiviin.	  	  
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The	  aim	  of	  our	  thesis	  was	  to	  make	  a	  day	  for	  well-‐being	  of	  the	  employees	  of	  the	  new	  mental	  health	  
rehabilitation	  center	  of	  Viidakkokuja	  in	  Vantaa.	  Viidakkokuja’s	  everyday	  life	  consists	  of	  supporting	  
and	  advising	  customers	  and	  guiding	  them	  in	  different	  situations	  of	  life.	  	  Viidakkokuja	  center	  is	  a	  
fundamental	  part	  of	  the	  National	  Development	  Programe	  for	  Social	  Welfare	  and	  Health	  Care	  (Kaste)	  
which	  is	  a	  part	  of	  long-‐term	  homeless	  project	  (	  Vantaa’s	  Paavo-‐project	  2008-‐2011).	  The	  aim	  of	  the	  
well-‐being	  day	  was	  to	  use	  functional	  methods	  and	  thus	  give	  the	  employees	  possible	  tools	  for	  well-‐
being	  at	  work	  and	  working	  with	  customers.	  The	  day	  was	  carried	  out	  by	  working	  in	  pairs	  and	  teams.	  
During	  the	  day	  the	  work	  community’s	  own	  hopes	  and	  needs	  were	  taken	  into	  account	  and	  that	  way	  
it	  was	  possible	  to	  increase	  the	  involvement	  and	  versatile	  interaction	  skills	  of	  the	  participants.	  The	  
employees	  also	  got	  new	  perspective	  into	  their	  methods	  of	  working.	  
	  
Well-‐being	  is	  an	  important	  part	  of	  working.	  Due	  to	  workplaces’	  different	  practices,	  Finnish	  culture	  
of	  well-‐being	  at	  work	  varies.	  Well-‐being	  can	  be	  examined	  from	  the	  point	  of	  view	  of	  working	  envi-‐
ronment	  and	  occupational	  safety.	  However,	  it	  should	  be	  kept	  in	  mind	  that	  well-‐being	  of	  the	  em-‐
ployees	  covers	  more	  than	  just	  occupational	  safety	  (Paasivaara	  2009:17).	  
Being	  at	  work	  is	  found	  to	  have	  positive	  effects	  on	  the	  financial	  success	  of	  organizations.	  Being	  at	  
work	  is	  to	  maintain	  and	  promote	  workers	  ability	  to	  work`.	  Measure	  should	  focus	  on	  the	  employee	  
in	  addition	  to	  the	  work	  environment,	  as	  the	  community.	  Being	  at	  work	  is	  to	  develop	  fitness,	  health,	  
skills,	  welfare	  and	  labor	  productivity	  and	  quality.	  (Rauramo	  2007:2.)	  
Our	  thesis	  is	  a	  functional	  day	  based	  on	  qualitative	  evaluation,	  well-‐being	  at	  work	  and	  evaluation	  of	  
its	  influences.	  We	  examine	  the	  selecting	  of	  the	  methods,	  the	  progress	  of	  the	  realization	  and	  achiev-‐
ing	  goals.	  The	  examination	  included	  process	  examination,	  goal	  examination	  and	  self	  assessment.	  
We	  did	  an	  assessment,	  evaluation,	  goal-‐and	  self-‐evaluation	  of	  perspectives.	  Evaluation	  of	  workers	  
occurs	  mainly	  in	  the	  polls	  and	  operational	  methods.	  Selfassessment	  of	  his	  own	  work	  took	  place	  
through	  reflection	  and	  a	  diary.	  The	  results	  show	  that	  the	  participants	  were	  satisfied	  with	  the	  con-‐
tents	  and	  the	  realization	  of	  the	  day	  and	  that	  the	  chosen	  methods	  were	  right.	  The	  work	  unit,	  the	  
employees	  and	  the	  leaders	  all	  achieved	  the	  goals	  they	  had	  set	  for	  themselves.	  Our	  thesis	  also	  gave	  
the	  work	  community	  continuity	  for	  possible	  new	  methods	  of	  working,	  well-‐being	  at	  work	  and	  days	  
for	  well-‐being.	  	  
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1 JOHDANTO	  

Työhyvinvointi	  ja	  yleisesti	  työssä	  jaksaminen	  ovat	  nousseet	  viime	  vuosina	  esille	  niin	  julkisessa	  

mediassa	  kuin	  myös	  omien	  kokemusten	  kautta.	  Vuosien	  työkokemuksen	  myötä	  olemme	  nähneet	  ja	  

kohdanneet	  niin	  hyvin,	  kuin	  erittäin	  huonosti	  toimivia	  yksiköitä.	  Motivaatio	  ja	  työtehokkuus	  ovat	  

alhaisempaa	  silloin	  kun	  työssä	  voidaan	  huonosti.	  Hyvinvoiva	  työyhteisö	  on	  innovatiivinen,	  tehokas,	  

tuottelias,	  ja	  omaa	  avoimen	  ilmapiirin	  puuttua	  mahdollisiin	  ongelmakohtiin.	  Uuden	  yksikön	  toi-‐

minnassa	  suurin	  ongelmakohta	  on,	  että	  kaikki	  muu	  toiminta	  pyrkii	  menemään	  työhyvinvoinnin	  

edelle.	  Arjen	  sujuminen	  ja	  perusasioiden	  hoitaminen	  menee	  työntekijöiden	  oman	  jaksamisen	  edel-‐

le.	  	  Perusasiana	  voidaan	  usein	  puhua	  yksilön	  voimavarojen	  ja	  ympäristön	  vaatimusten	  tasapai-‐

nosuhteesta,	  siitä	  miten	  työntekijä	  työssä	  jaksaa	  ja	  voi.	  (Yliruka	  2009:16.)	  

Työhyvinvointiin	  vaikuttavat	  työn	  sisältö,	  työmäärä,	  työryhmä,	  esimiehet,	  organisaatiossa	  omaksu-‐

tut	  toimintatavat	  sekä	  missä	  määrin	  työntekijä	  voi	  käyttää	  omia	  tietojaan	  ja	  taitojaan	  hyväksi	  työ-‐

tehtävissään.	  Työkyvyssä	  on	  kysymys	  yksilön	  toimintaedellytysten	  ja	  työn	  vaatimusten	  vastaavuu-‐

desta.	  Työkyky	  kuvaa	  aina	  työntekijän	  subjektiivista	  toimintakykyä	  ja	  terveyttä	  sekä	  sopivaa	  työn-‐

tekijän	  objektiivista	  toimintakykyä	  ja	  terveydentilaa.	  Se	  ilmentää	  työelämän	  kulttuurin	  ja	  arvojen	  

sopusuhtaa,	  omien	  arvojen	  kanssa.	  Työntekijän	  arvio	  omasta	  työkyvystä	  muodostuu	  aina	  niistä	  

tunteista	  ja	  kokemuksista,	  jotka	  liittyvät	  arjen	  työn	  sujumiseen	  sekä	  omaan	  jaksamiseen,	  riittämi-‐

seen,	  onnistumiseen	  ja	  mielekkyyden	  kokemiseen.	  Mielikuva	  omasta	  työkyvystä	  ohjaa	  työntekijän	  

käyttäytymistä,	  hänen	  asenteitaan	  ja	  suhtautumistaan	  työkykyyn,	  työhön	  ja	  ympäristöön.	  (Sulavuo-‐

ri	  2007:10.)	  

Kuitenkin	  työntekijöiden	  jaksaminen	  on	  tärkeä	  osa	  sitä,	  miten	  ja	  millaiseksi	  työyksikön	  arki	  muo-‐

dostuu.	  Hektisessä	  alkuvaiheessa	  tahtoo	  unohtua	  oma	  jaksaminen	  ja	  siksi	  työhyvinvointi	  on	  oleelli-‐

nen	  osa	  onnistunutta	  työyhteisöä,	  erityisesti	  yksikössä,	  jonka	  asiakaskunta	  asettaa	  jo	  haasteita	  

työntekijöiden	  jaksamiselle.	  Henkilöstön	  hyvä	  työkyky	  edistää	  niin	  työnsujuvuutta,	  laatua	  kuin	  

vaikuttavuutta.	  	  

Kun	  yleisellä	  tasolla	  puhutaan	  työhyvinvoinnista,	  sen	  arvostus	  työnantajien	  ja	  työntekijöiden	  kes-‐

kuudessa	  on	  nykyään	  noussut	  tärkeään	  asemaan.	  Vuosien	  myötä	  työnantajat	  ovat	  oppineet	  huoleh-‐

timaan	  työntekijöiden	  työhyvinvoinnista,	  ja	  tehneet	  määrätietoisesti	  asioita	  sen	  eteen,	  että	  työnte-‐

kijät	  voivat	  työyhteisössä	  paremmin.	  Työnantajat	  ovat	  ymmärtäneet	  työntekijöissä	  piilevät	  voima-‐

varat,	  ja	  ovat	  vahvoilla	  työnkehittämisen	  suhteen	  myös	  taloudellisesti	  vaikeina	  aikoina.	  

	  

Suurimmat	  muutokset	  ovat	  tapahtuneet	  työvoiman	  arvostamisessa,	  jossa	  työntekijöiden	  ammatti-‐

taitoa	  arvostetaan	  ja	  heille	  annetaan	  mahdollisuuksia	  vaikuttaa	  omaan	  työhönsä.	  Työ



	   6	  

elämä	  arvostaa	  ja	  haluaa	  toimintakykyisiä	  sekä	  uudistushaluisia	  työntekijöitä	  ja	  näille	  yritetään	  

antaa	  mahdollisuus	  toteuttaa	  omaa	  osaamistaan	  sekä	  siten	  kehittää	  omaa	  työtään.	  	  Vastuuta	  pyri-‐

tään	  antamaan	  työntekijälle,	  ja	  työstä	  pyritään	  tekemään	  mahdollisimman	  mielekästä.	  Sitä	  kautta	  

työ	  antaa	  tyydytystä	  ja	  lisää	  työntekijän	  sitoutumista.	  Parhaimmillaan	  työnantajan	  panostaessa	  

työntekijöihin	  hän	  saa	  vastapalkaksi	  työntekijöitä,	  jotka	  kehittävät	  ja	  vievät	  työtä	  asetettujen	  ta-‐

voitteiden	  mukaisesti	  eteenpäin.	  Päästään	  tilanteeseen,	  että	  kaikki	  voittavat,	  niin	  työnantaja	  kuin	  

työntekijäkin.	  

Kuitenkin	  tilanne	  on	  muuttunut,	  kun	  kunnat	  ovat	  taloudellisissa	  ahdingoissa.	  Se	  	  heijastuu	  suora-‐

naisesti	  työntekijöihin.	  Kunnat	  ovat	  joutuneet	  jopa	  muuttamaan	  työhyvinvoinnin	  kriteerejään.	  Aa-‐

mulehti	  uutisoi	  Tampereella	  syyskuun	  lopulla	  2010,	  ettei	  Tampereen	  kaupunki	  maksa	  palkkaa	  

työntekijöille,	  joiden	  poissaolon	  ainoa	  syy	  on	  työuupumus.	  Työuupumusta	  ei	  diagnosoida	  Suomessa	  

sairaudeksi.	  (Mielenterveys	  5/	  2010:7.)	  

Työkykytoiminnan	  rinnalla	  yleistynyt	  käsite	  on	  työhyvinvoinnin	  edistäminen	  eli	  TYHY-‐toiminta,	  

joka	  nykyään	  mielletään	  työpaikoilla	  laaja-‐alaiseksi	  eri	  alueille	  ulottuvaksi	  kehittämistoiminnaksi	  

(Rauramo	  2007:2.)	  Työhyvinvointia	  ja	  sen	  edistämistä	  sitoo	  myös	  lainsäädäntö.	  Työhyvinvointia	  

säätelee	  suoraan	  tai	  välillisesti	  lainsäädäntö,	  joka	  kuvaa	  erilaisia	  työn	  tekemiseen	  ja	  organisoimi-‐

seen	  liittyviä	  vastuita	  ja	  velvoitteita	  

2 OPINNÄYTETYÖN	  LÄHTÖKOHDAT,	  TAUSTAA	  JA	  RAKENNE	  

	  Työhyvinvointitoiminta	  perustuu	  ennen	  kaikkea	  onnistuneeseen	  suunnitteluun	  sekä	  toteutukseen.	  

Siinä	  on	  työntekijällä	  ja	  työnantajalla	  merkittävä	  rooli.	  Työhyvinvoinnin	  tulee	  olla	  aktiivisena	  osana	  

organisaation	  jatkuvaa	  toimintaa	  ja	  kehitystä.	  Työkykyä	  ja	  työhyvinvointia	  tulee	  ylläpitää	  ja	  sen	  

kehittävän	  toiminnan	  vaikuttavuutta	  tulee	  myös	  arvioida.	  Jotta	  työhyvinvointia	  voidaan	  aktiivisesti	  

arvioida,	  sitä	  tulisi	  voida	  järjestelmällisesti	  mitata.	  Systemaattinen	  ja	  jatkuva	  seuranta	  antaa	  koko-‐

naiskuvan	  henkilöstön	  todellisesta	  tilanteesta.	  Määrällisten	  mittaus	  välineiden	  lisäksi	  tarvitaan	  

usein	  myös	  laadullisia	  arviointimenetelmiä.	  

Opinnäytetyömme	  paikantuu	  työelämään	  toiminnallisena	  työhyvinvointipäivänä	  jonka	  suunnitte-‐

lemme	  Viidakkokujan	  tuetun	  asumisen	  yksikköön	  työntekijöille.	  Työn	  tarkoitus	  on	  tuottaa	  työnte-‐

kijöille	  välineitä	  jaksamiseen	  sekä	  työhyvinvoinnin	  ylläpitämiseen.	  Hyvinvointi	  määritelmänä	  on	  

työntekijälle	  aina	  henkilökohtainen	  asia	  ja	  kokemus,	  jonka	  jokainen	  määrittelee	  omalla	  tavallaan.	  

Aihe	  opinnäytetyöhön	  tuli	  oman	  kiinnostuksen	  perusteella.	  Erityisen	  kiinnostavaa	  oli	  suunnitella	  

työhyvinvointipäivä	  uuteen	  juuri	  perustettuun	  yksikköön,	  jolla	  ei	  ole	  omaa	  työhistoriaa	  ja	  jolle	  ei	  

ole	  vielä	  kehittynyt	  omaa	  toimivaa	  tapaa	  toteuttaa	  työhyvinvointia.	  Tämä	  prosessin	  alkuvaihe	  on	  

työpaikan	  toimivuuden	  kannalta	  erityisen	  tärkeää,	  koska	  työhyvinvointi	  lähtee	  liikkeelle	  uudessa	  

työyhteisössä	  työntekijöiden	  halusta	  olla	  luomassa	  omaa,	  uutta	  toimivaa	  työyhteisöä.	  Luodaan	  
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paikka,	  joka	  antaa	  mahdollisuuden	  avoimeen	  keskusteluun	  ja	  vuorovaikutukseen	  työntekijöiden	  

kesken.	  	  

Viidakkokujan	  tuetun	  asumisen	  yksikkö	  on	  aloittanut	  toimintansa	  huhtikuussa	  2010	  Vantaalla	  

Koivukylässä	  Viidakkokuja	  6,	  jolloin	  uudet	  toimitilat	  avattiin.	  Viidakkokujan	  asumisyksikkö	  on	  osa	  

Vantaan	  pitkäaikaisasunnottomuuden	  poistamisohjelmaa	  (Paavo-‐hanke)	  ja	  on	  siten	  myös	  Y-‐säätiön	  

sekä	  Vantaan	  kaupungin	  yhteishanke.	  Y-‐säätiö	  omistaa	  kiinteistön	  ja	  Viidakkokujan	  henkilökunta	  

on	  Vantaan	  kaupungin	  palveluksessa.	  Viidakkokujan	  perustaminen	  kuuluu	  laajemmin	  sosiaAli	  -‐	  ja	  

terveydenhuollon	  kansalliseen	  kehittämisohjelmaan	  (KASTE).	  

Kaste-‐	  ohjelman	  tarkoituksena	  on	  poistaa	  ja	  ennalta	  ehkäistä	  pitkäaikaisasunnottomuutta.	  Viidak-‐

kokujan	  tarkoitus	  on	  ennaltaehkäistä	  asunnottomuutta	  niiden	  asiakkaiden	  kohdalla,	  joilla	  on	  riski	  

joutua	  asunnottomaksi,	  koska	  asiakkailla	  on	  mahdollisesti	  yksi	  tai	  useampi	  tekijä,	  joka	  lisää	  asun-‐

nottomuuden	  riskiä.	  Asumisjärjestelyissä	  huomioidaan,	  että	  ne	  ovat	  entistä	  kohdennetumpia,	  yksi-‐

lökohtaisesti	  räätälöityjä	  ratkaisuja.	  Asiakkaat	  saavat	  huomattavasti	  enemmän	  intensiivisempää	  

tukea,	  kuntoutusta	  sekä	  myös	  valvontaa.	  Kaste-‐ohjelmassa	  painotetaan	  myös,	  että	  asiakkaat	  tarvit-‐

sevat	  pitkäkestoista	  tukea	  arjen	  kokonaisvaltaiseen	  uudelleen	  rakentumiseen.	  (Sosiaali-‐	  ja	  terve-‐

ysministeriö	  2008:6.)	  

Asumispalvelu	  on	  käytössä	  24	  tuntia/vrk.	  Asumisympäristössä	  ovat	  hyvin	  toimivat	  lähipalvelut	  

asukkaille	  ja	  kulkuyhteydet	  toimivat	  kaikkialle	  pääkaupunkiseudulle.	  Hyvä	  sijainti	  mahdollistaa	  

asukkaiden	  mahdollisimman	  joustavan	  integroitumisen	  yhteiskuntaan	  ja	  niiden	  palveluita	  käyttä-‐

viksi	  jäseniksi.	  

	  Kun	  asumispalvelutoimintaa	  kartoitetaan,	  erilaisuuden	  on	  todettu	  synnyttävän	  myös	  eristyneisyyt-‐

tä.	  Viidakkokujaa	  suunniteltaessa	  on	  otettu	  huomioon,	  että	  sijainti	  on	  keskeisellä	  alueella	  lähellä	  

palveluja.(	  Peltola,	  Vuorento	  2007:	  65.).	  Yksikössä	  on	  20	  asumispaikkaa	  mielenterveyskuntoutujil-‐

le,	  joilla	  voi	  olla	  myös	  päihdetaustaa	  sekä	  kaksi	  kriisipaikkaa	  lyhytaikaiseen	  sijoitukseen.	  Asiakkaat	  

ovat	  20-‐	  65	  vuotiaita,	  viisi5	  naista	  ja	  15	  miehiä.	  

Työntekijöitä	  yksikössä	  on	  seitsemän.	  Koulutustaustaltaan	  työntekijät	  ovat	  sairaanhoitajia,	  sosio-‐

nomeja	  sekä	  lähihoitajia.	  Työntekijät	  toimivat	  mukana	  asiakkaan	  arjessa	  ja	  tavoitteena	  on	  asiak-‐

kaan	  arjen	  hallinnan	  lisääminen	  tukemalla	  ja	  ohjaamalla	  hänen	  voimavaransa	  huomioiden	  ja	  häntä	  

kuunnellen.	  Tulevaisuudessa	  tavoitteena	  on	  mahdollisimman	  itsenäinen	  elämä	  ja	  siirtyminen	  taito-‐

jen	  kasvaessa	  vähemmän	  tuettuun	  asumismuotoon.	  Perustehtävänä	  on	  tukea	  asukkaan	  kokonais-‐

valtaista	  hyvinvointia	  ja	  ennalta	  ehkäistä	  syrjäytymistä.	  

Työhyvinvointipäivän	  suunnittelimme	  yhdessä	  yksikön	  työntekijöiden	  kanssa,	  yksikön	  tarpeista	  

lähtien.	  Yksikkö	  on	  perustamisvaiheessa	  luonut	  jo	  omat	  yhteiset	  pelisäännöt,	  joiden	  mukaan	  työyk-‐

sikön	  työntekijät	  toimivat	  seuraavin	  periaattein:	  
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1)	  Työtovereita	  kunnioitetaan	  

2)	  Toimitaan	  yhteisten	  sääntöjen	  mukaan	  

3)	  Ylläpidetään	  avointa	  ilmapiiriä	  

4)	  Pyritään	  toimivaan	  työyhteisöön.	  	  

Viidakkokujan	  yksikön	  asiakaskunnan	  haasteellisuus	  asettaa	  työntekijät	  muutospaineen	  alle.	  Työn-‐

tekijöiden	  tulee	  huomioida	  asiakkaiden	  monimuotoiset	  mielenterveysongelmat	  sekä	  muut	  esimer-‐

kiksi	  elämänhallintaan	  liittyvät	  oheisongelmat.	  Työyksikkö	  joutuu	  myös	  pohtimaan	  haastavan	  asi-‐

akkaan	  kohtaamista.	  	  

Tarkoituksenamme	  on	  myös	  ollut	  suunnitella	  ja	  tuottaa	  yksikköön	  menetelmiä,	  joita	  he	  voivat	  siir-‐

tää	  osaksi	  oman	  toimintayksikön	  työmenetelmiä.	  Tarkoitus	  on	  myös	  voimaannuttaa	  työntekijöitä	  

työssä	  jaksamiseen,	  ja	  oman	  työhyvinvoinnin	  kehittämiseen	  sekä	  ylläpitämiseen.	  Kartoitimme	  työ-‐

yhteisön	  toiveita	  ja	  tarpeita	  työhyvinvointipäivään	  niin	  yksilö-‐	  kuin	  ryhmätasolla.	  Alkukartoitus	  

toteutettiin	  puolistrukturoiduin	  avoimin	  kysymyksin.	  Toiminnallisen	  päivän	  jälkeen	  arviointia	  

toteutettiin	  tehdä	  niin	  kirjallisesti	  kuin	  suullisesti.	  	  

Opinnäytetyömme	  tavoitteet	  ovat	  keskeisessä	  osassa,	  ja	  tutkimuksellisuus	  työssämme	  perustuu	  

toiminnan	  onnistumisen	  arviointiin.	  Prosessin	  tarkoituksena	  on	  luoda	  työhyvinvointipäivä-‐	  käytän-‐

tö	  	  työyhteisöön.	  Työn	  rakenne	  on	  tietoisesti	  koostettu	  yhdeksi	  kokonaisuudeksi,	  koska	  toimimme	  

päivän	  suunnittelijoina,	  toteuttajina	  ja	  arvioijina.	  Näin	  työmme	  on	  prosessikuvaus	  ja	  arviointi	  ja	  ns.	  

tuotos	  osa	  teoreettisine	  perusteluineen	  on	  esitetty	  yhdessä.	  

3 NÄKÖKULMIA	  TYÖHYVINVOINTIIN	  

Suomea	  pidetään	  perinteisesti	  vahvan	  työkulttuurin	  maana	  ja	  työ	  on	  ollut	  suomalaisille	  keskeinen	  

elämänarvo.	  Työstä	  halutaan	  suoriutua	  mahdollisimman	  hyvin.	  (Kasvio	  1994:117.)	  Yleisesti	  työhy-‐

vinvointiin	  liittyvät	  tutkimukset	  ja	  keskustelut	  liittyvät	  erilaisiin	  työpahoinvoinnin	  muotoihin	  mm.	  

masennukseen,	  työuupumukseen	  ja	  sairauspoissaoloihin.	  Siihen,	  miksi	  näistä	  keskustellaan,	  on	  

vaikuttanut	  työelämän	  monet	  muutokset	  ja	  kasvaneet	  vaatimukset,	  jotka	  usein	  ovat	  merkinneet	  

lisääntynyttä	  uhkaa	  työntekijöiden	  terveydelle,	  turvallisuudelle	  ja	  hyvinvoinnille.	  Liiallinen	  ongel-‐

miin	  keskittyminen	  antaa	  yksipuolisen	  kuvan	  hyvinvoinnista	  työssä,	  eikä	  kuvaa	  työhyvinvoinnin	  

edistämisen	  keinoja	  tai	  kehittämistä.	  Tärkeää	  on	  myös	  keskittyä	  positiivisesti	  vaikuttaviin	  mallei-‐

hin.	  Tarvitaan	  tuloksia	  ja	  tutkimuksia	  hyvin	  toimivista	  työyhteisöistä,	  joissa	  työntekijät	  voivat	  hy-‐

vin.	  (Hakanen	  2004:36.)	  Mutta	  kuka	  määrittelee	  sen	  milloin	  työyhteisö	  voi	  hyvin?	  	  

Mihaly	  Csikszentmihalyi	  (2005)(Rauramo	  2007)on	  tutkinut	  pitkään	  onnellisuuteen	  ja	  elämäniloon	  

kytkeytyvää	  ilmiötä,	  jonka	  hän	  on	  nimennyt	  ”flowksi”.	  Hän	  on	  tullut	  myös	  tunnetuksi	  luovuuden	  ja	  
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subjektiivisen	  hyvinvoinnin	  ja	  onnellisuuden	  tutkimuksistaan.	  Flow	  on	  tila,	  jossa	  ihminen	  on	  niin	  

syventynyt	  toimintaansa,	  että	  mikään	  muu	  ei	  tunnu	  merkitsevän	  mitään	  ja	  toiminta	  tuottaa	  valta-‐

vaa	  iloa	  ja	  tyydytystä	  tekijälleen.	  Työelämän	  ”flow”:ssa	  kysymys	  on	  siitä,	  miten	  työstä	  voi	  tehdä	  

tuottavampaa	  ja	  kaikille	  osapuolille	  mahdollisimman	  palkitsevaa.	  Tutkija	  Jari	  Hakanen	  (2004)on	  

esittänyt	  suomalaisen	  vastineen,	  positiivisen	  käsitteen,	  jolla	  kuvataan	  työhyvinvointia	  myöntei-‐

semmin.	  (Rauramo	  2007:71.)	  

”Työn	  imu(work	  engagement)”	  voidaan	  määritellä	  suhteellisen	  pysyväluonteiseksi,	  myönteiseksi	  

tunne-‐	  ja	  motivaatiotilaksi.	  Tätä	  kokeva	  on	  työssään	  tarmokas,	  omistautunut	  ja	  siihen	  uppoutunut”.	  

(Rauramo	  2007:7,	  Hakanen	  2004:3.).	  Flow-‐tila	  kannattelee	  kuormitustilanteessa,	  kun	  työ	  on	  miele-‐

kästä	  ja	  työntekijä	  kokee,	  että	  häntä	  arvostetaan	  ja	  tuetaan.	  Työn	  imun	  ydin	  on	  myönteinen.	  Kyse	  

on	  ammattiylpeästä	  	  suhtautumisesta	  omaan	  työhön	  ja	  parhaassa	  tapauksessa	  laajemmin	  koko	  

työyhteisöön	  sekä	  kaikkeen	  mikä	  liittyy	  työhön.	  (Hakanen	  2004:	  32-‐	  34.)	  

Työssäkäyvien,	  ja	  myös	  monien	  muiden	  ihmisryhmien,	  voimaantumisen	  tarve	  on	  tällä	  hetkellä	  

erittäin	  ajankohtainen.	  Pitkälle	  edennyt	  työuupumus	  on	  sellaisenaan	  vakava	  ja	  monitekijäinen	  hy-‐

vinvoinnin	  häiriö,	  joka	  heikentää	  terveyttä	  laajemmin	  ja	  vaikuttaa	  haitallisesti	  myös	  työyhteisöihin.	  

Työuupumus	  on	  yhteydessä	  vähentyneeseen	  innovatiivisuuteen,	  työpaikkaan	  samaistumiseen	  ja	  

työpaikkauskollisuuteen,	  lisääntyneisiin	  poissaoloihin	  sekä	  työvoiman	  vaihtuvuuteen.	  (Siitonen	  

1999:189)	  

3.1 Työpaikan	  yhteiset	  arvot	  ja	  eettisyys	  

Työpaikka	  luo	  omat	  yhteiset	  arvot	  ja	  eettiset	  toimintaperiaatteet,	  joiden	  mukaan	  toimitaan.	  Työn-‐

tekijän	  eettisiä	  periaatteita	  ohjaavat	  sosiaalialan	  eettiset	  ohjeet,	  mutta	  jokainen	  työyhteisö	  luo	  

myös	  oman	  versionsa,	  miten	  työyhteisössä	  niitä	  noudatetaan	  niin	  asiakkaiden	  kuin	  työntekijöiden	  

kesken.	  Asiakastyössä	  nähtävät	  arvot	  ja	  eettiset	  ohjeistukset	  on	  tarkemmin	  määritelty,	  mutta	  työ-‐

yhteisössä	  helposti	  liikutaan	  ns.	  näkymättömällä	  alueella,	  josta	  voikin	  tulla	  työyhteisössä	  joko	  voi-‐

mavara	  tai	  sitten	  ongelma.	  Jotta	  yhteiset	  arvot	  tavoittavat	  kaikki	  työyhteisön	  jäsenet,	  tulee	  niiden	  

olla	  ymmärrettäviä,	  uskottavia,	  työyhteisöä	  kiinteyttäviä	  ja	  yhteisesti	  tuotettuja	  (Paasivaara-‐Nikkilä	  

2010:14.)	  	  

Työhyvinvoinnin	  kannalta	  suurimmat	  ristiriidat	  voidaan	  jakaa	  karkeasti	  yksilöllisiin	  ja	  yhteisölli-‐

siin	  ristiriitoihin.	  Kuitenkin	  vaikeimmat	  ristiriidat	  ovat	  arvoristiriitoja	  siitä,	  miten	  asioiden	  tulisi	  

olla	  sekä	  päämääräristiriitoja,	  mitä	  työssä	  pitäisi	  tavoitella.	  Päämääräristiriidoissa	  usein	  työyhtei-‐

söllä	  on	  epäselvät	  rajat	  ja	  tavoitteet	  töissä	  olemisesta,	  joista	  konkreettisin	  esim.	  on	  työpaikka-‐

kiusaaminen.	  (Paasivaara-‐Nikkilä	  2010:127.).	  Huonot	  vuorovaikutustilanteet	  edesauttavat	  aina	  

huonoa	  käytöstä	  työpaikoilla.	  

Hyvän	  ammatillisen	  työyhteisön	  merkki	  ei	  Paasivaaran	  mukaan	  ole	  ongelmattomuus,	  vaan	  se	  miten	  

epäkohtiin	  ja	  ristiriitoihin	  osataan	  puuttua	  ja	  niitä	  ratkoa.	  Hyvänkin	  työyhteisön	  voi	  tuhota	  ongel-‐
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makierre,	  jos	  ongelmaa	  ei	  osata	  käsitellä.	  (	  Paasivaara-‐Nikkilä	  2010:128.).	  Paasivaaran	  kirjassa	  

”työyhteisön	  työhyvinvoinnin	  parantaminen	  näyttää	  olevan	  vahvasti	  yhteydessä	  siihen,	  miten	  

myönteinen	  yhteisöllisyys	  työyhteisössä	  voi	  ja	  edistyy.	  Johtamisen	  ja	  kehittämistyön	  kannalta	  on-‐

kin	  erityisen	  tärkeää	  kiinnittää	  huomioita	  tekijöihin,	  jotka	  määrittelevat	  työyhteisön	  henkisen	  ti-‐

lan”.	  (Paasivaara-‐Nikkilä	  2010:154.)	  

Ammattietiikka	  on	  yhteisöllinen	  asia.	  Yhteisön	  on	  tartuttava	  rohkeasti	  ja	  avoimesti	  eettisten	  on-‐

gelmien	  ratkaisemiseen.	  Niitä	  ei	  pidä	  vähätellä	  ja	  mitätöidä.	  Tavoitteena	  on,	  että	  eettinen	  keskuste-‐

lu	  ei	  koskaan	  ole	  vain	  yksittäisen	  työntekijän	  vastuulla	  vaan,	  että	  siihen	  osallistuu	  koko	  työyhteisö	  

ja	  organisaatio.	  Ammattieettisyyteen	  sisältyy	  silti	  myös	  jokaisen	  yksittäisen	  työntekijän	  vastuu	  

omasta	  ammattitaidosta	  ja	  sen	  ylläpitämisestä	  ja	  kehittämisestä.	  Hyvilläkään	  eettisillä	  periaatteilla	  

ei	  voi	  korvata	  puutteellista	  ammattitaitoa.	  (Talentia	  2005:6.)	  

Tämän	  vuoksi	  nostimme	  yhdeksi	  osa-‐alueeksi	  työhyvinvointipäivässämme	  sen,	  että	  työyhteisö	  

myös	  pohtii	  ja	  miettii	  arvoja	  jotka	  työntekijöiden	  työtä	  työpaikalla.	  Nämä	  samat	  arvot	  toimivat	  

pohjana	  myös	  sille,	  miten	  sitoutuneita	  työyhteisön	  jäsenet	  ovat	  omaan	  työhönsä	  ja	  tapaan	  millaisia	  

pelisääntöjä	  he	  ovat	  luoneet	  työpaikalle.	  Nämä	  säännöt	  ovat	  osa	  työpaikan	  hyvinvointia,	  kun	  kaikil-‐

la	  on	  selvät	  toimintatavat	  ja	  mallit,	  joita	  juuri	  siinä	  yksikössä	  noudatetaan.	  Hyvin	  toimiva	  työyhteisö	  

osaa	  myös	  kriittisesti	  tarkastella	  työyhteisöään,	  ja	  säännöllisin	  väliajoin	  muistuttaa	  arvoista	  ja	  eet-‐

tisistä	  toimintatavoista.	  

3.2 Työhyvinvoinnin	  sisältö	  

Työhyvinvointia	  voidaan	  tarkastella	  monesta	  teoreettisesta	  suunnasta	  ja	  näkökulmasta,	  ja	  sen	  laa-‐

dun	  mittarit	  voivat	  vaihdella.	  Yleensä	  laadun	  mittarit	  ovat	  kaikille	  osapuolille	  myönteisiä,	  sekä	  sitä	  

kautta	  edustavat	  positiivista	  lähestymistapaa	  työelämän	  kehittämiseen.1990-‐luvulta	  vuoteen	  2009	  

tultaessa,	  näemme	  miten	  eroavaisuudet	  ovat	  käytännössä	  toteutuneet.	  Suurin	  muutos	  on	  ollut,	  että	  

työnantajalle	  on	  tärkeää,	  että	  työntekijä	  viihtyy	  työssään	  ja	  kokee	  vaikuttavansa	  työnsä	  sisältöön.	  

(Hakanen	  2004:	  8.).	  Työelämän	  laatuun	  liittyviä	  kysymyksiä	  käsitellään	  suomalaisessa	  työmarkki-‐

nakentässä	  aiempaa	  suuremmalla	  kiinnostuksella.	  Samalla	  on	  kiinnitetty	  huomiota	  johtamiskult-‐

tuurien	  puutteisiin,	  ja	  koulutuksissa	  on	  pyritty	  edistämään	  uudenlaisia	  johtamistapoja.	  (Kasvio	  

1994:150.)	  

Nykyään	  työntekijä	  saa	  mahdollisuuksia	  kehittyä	  ja	  kehittää	  omaa	  työtään.	  Hän	  saa	  mahdollisim-‐

man	  paljon	  vastuuta	  työstään,	  ja	  siitä	  miten	  työtänsä	  tekee.	  Myös	  arviointia	  tehdään	  enemmän	  työn	  

sujuvuuden	  ja	  onnistumisen	  kautta.	  Hyvät	  käytännöt	  pidetään	  toimivina,	  ja	  niitä	  pyritään	  mahdolli-‐

simman	  hyvin	  viemään	  eteenpäin.	  (Hakanen	  2004:	  4.)	  

Kouluttaja	  Anna-‐Liisa	  Colliander	  muistuttaa	  5.3.2010	  julkaistussa	  Telma-‐lehdessä,	  että	  suomalai-‐

nen	  työelämä	  seuraa	  muun	  Euroopan	  trendejä:	  työpaikoilla	  on	  taustoiltaan	  erilaisia	  ihmisiä	  ja	  osaa-‐

jia,	  jotka	  koetaan	  oikein	  käsiteltyinä	  työhyvinvoinnin	  kannalta	  rikkaudeksi	  (Telma:1/2010).	  Puhu-‐
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taan	  myös	  moniosaamisesta	  ja	  rinnakkaiselosta,	  joka	  tuo	  työpaikoille	  hyvän	  ja	  kehittävän	  työilma-‐

piirin.	  Työtyytyväisyys	  on	  tänä	  päivänä	  tärkeässä	  asemassa	  työnantajille,	  koska	  se	  toimii	  myös	  

mittarina,	  kun	  työnantajat	  mittaavat	  työtyytyväisyyttä	  ja	  työn	  rasittavuustekijöitä.	  Näitä	  mittauksia	  

on	  järjestetty	  vuosien	  ajan,	  mutta	  omien	  kokemuksiemme	  mukaan	  niille	  on	  tullut	  merkitystä	  vasta	  

viime	  aikoina.	  Aiemmin	  mittausten	  tulokset	  tahtoivat	  jäädä	  esimiesten	  tietoon,	  mutta	  nyt	  tuloksia	  

on	  tuotu	  myös	  työyhteisön	  tietoisuuteen	  ja	  ongelmakohtiin	  yritetään	  löytää	  yhteisiä	  ratkaisumalle-‐

ja.(Hakanen	  2004:	  60	  -‐61.).	  Hakanen	  esittää	  kuitenkin,	  että	  erot	  ovat	  myös	  negatiivisia,	  työn	  kuor-‐

mittavuustekijät	  ovat	  suurentuneet	  ja	  usein	  työn	  vaatimukset	  nousseet.	  Työn	  ja	  työelämän	  ulko-‐

puolisen	  elämän	  yhteensovittaminen	  tuo	  omat	  haasteensa.	  Kuitenkin	  on	  niin,	  että	  kaikki	  vaikuttaa	  

kaikkeen	  ja	  työhyvinvointi	  lähtee	  myös	  työntekijän	  omasta	  henkilökohtaisesta	  hyvinvoinnista.	  

(Hakanen	  2004:	  37,	  50	  -‐53.)	  

Hakasen(2004)	  raportti	  päätyy	  lopputulokseen,	  että	  työympäristön	  tavoitteena	  on	  tunnistaa,	  arvi-‐

oida	  ja	  sekä	  poistaa	  siellä	  esiintyvät	  epäkohdat	  ,vaaratekijät	  	  sekä	  edistää	  hyvien	  työolojen	  synty-‐

mistä	  ja	  parantaa	  yksilöiden	  työssä	  selviytymismahdollisuuksia	  ja	  työn	  hallintaa.	  Tutkimuksen	  

mukaan	  työyhteisöjä	  ja	  työpaikkoja	  tulee	  kehittää	  nostamalla	  esiin	  ongelmia	  ja	  vaaratekijöitä	  	  sekä	  

tunnistamalla	  mahdollisia	  riskitekijöitä	  ja	  tuottamalla	  niiden	  hallintaan	  ja	  poistamiseen	  hyviä	  käy-‐

täntöjä	  työpaikkatasoisen	  ja	  valtakunnallisen	  päätöksenteon	  tueksi.	  (Hakanen	  2004:54-‐61.)	  Lisäksi	  

sosiaali–ja	  terveysministeriön	  mukaan	  tutkimuksen	  tulee	  parantaa	  yksilöiden,	  työyhteisöjen	  ja	  

yhteiskunnan	  tuottavuutta	  ja	  edistää	  kansainvälistä	  kilpailukykyä	  (Sosiaali	  ja	  terveysministeriö	  

2005:18.)	  

3.3 Työhyvinvoinnin	  portaat	  

Systeemiteoria	  on	  teoria	  siitä,	  että	  kaikki	  osat	  vaikuttavat	  toisiinsa	  ja	  ovat	  vuorovaikutussuhteessa	  

keskenään.	  Jos	  havaitaan	  epäkohtia,	  toimenpiteet	  kohdennetaan	  rakenteisiin,	  jotka	  ohjaavat	  käyt-‐

täytymistä	  ja	  edelleen	  käytännön	  toimintaa.	  Systeemiajattelu	  tässä	  toiminnallisessa	  opinnäytetyös-‐

sä	  liittyy	  siihen,	  että	  on	  mahdollista	  ymmärtää	  ja	  jäsentää	  työhyvinvoinnin	  rakenteita.	  Työhyvin-‐

voinnin	  portaat	  -‐mallin	  kehittämisen	  tavoitteena	  on	  ollut	  löytää	  työhyvinvoinnin	  taustalla	  olevia	  

keskeisiä	  tekijöitä	  ja	  toimintamalleja	  pitkäjänteisen,	  suunnitelmallisen	  kehittämistoiminnan	  tueksi.	  

(Rauramo	  2007:27.).	  Julkisen	  hallinnon	  systeemiajattelu-‐	  jota	  kunnallinen	  tässä	  edustaa-‐	  	  taas	  on	  

varsin	  käsitteellistä,	  se	  tarkastelee	  hallinnon	  keskeisiä	  rakenteita	  ja	  ominaispiirteitä.	  Tämän	  mu-‐

kaan	  julkinen	  hallinto	  on	  systeemi,	  joka	  koostuu	  erilaisista	  kokonaisuuksista	  ja	  jonka	  osat	  ovat	  

vuorovaikutussuhteessa	  toisiinsa.	  Ero	  yksilötasoon	  on	  se,	  että	  systeemimallissa	  osat	  ovat	  pelkiste-‐

tympiä.(Virtanen	  2007:19.)	  

”Maslowin	  motivaatioteoria	  (1943)	  on	  humanistinen	  psykologinen	  suuntaus,	  jonka	  ideologiassa	  

korostetaan	  ihmisen	  arvoa,	  ainutlaatuisuutta	  ja	  luovuutta.	  Suuntauksen	  tärkein	  teoreetikko	  on	  ollut	  

Abraham	  Maslow,	  joka	  korosti	  yksilön	  kokonaisvaltaista	  tutkimusta	  ja	  näkemystä	  luovasta	  ja	  hen-‐

kiseen	  kasvuun	  pyrkivästä	  ihmisestä.	  Ihmisen	  toiminnan	  tavoitteena	  tulisi	  olla	  hänelle	  ominaisten	  
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potentiaalien	  toteuttaminen.	  Maslowin	  motivaatioteorian	  (1943)	  mukaan	  ihmisen	  tarpeet	  muodos-‐

tavat	  hierarkian,	  jossa	  ylimpänä	  tavoitteena	  ja	  eettisenä	  ihanteena	  on	  itsensä	  toteuttamisen	  motiivi,	  

aidoin	  inhimillisen	  toiminnan	  voimanlähde.	  Maslowin	  tarvehierarkia	  on	  kuvattu	  yleensä	  portaina	  

tai	  pyramidina,	  joka	  koostuu	  viidestä	  tasosta.	  Neljä	  alempaa	  tasoa	  on	  ryhmitelty	  ”vajavaisuuden”	  tai	  

”puutteen”	  tasoiksi,	  jotka	  liittyvät	  fysiologisiin	  tarpeisiin.	  Alempien	  tasojen	  tarpeet	  vaativat	  tyydyt-‐

tymistä,	  mutta	  ylin	  taso	  yhdistyy	  henkilökohtaiseen	  kasvuun	  ja	  näin	  psykologiset	  tarpeet	  painottu-‐

vat.	  Teorian	  mukaan	  korkeinta	  tarvehierarkian	  porrasta	  on	  mahdotonta	  saavuttaa,	  mikäli	  alemman	  

tason	  tavoitteet	  eivät	  ensin	  toteudu”.	  (Rauramo	  2007:	  23.)	  

Seuraavassa	  kuviossa	  1	  työhyvinvoinnin	  osatekijöitä	  on	  kuvattu	  tarkemmin	  Maslowin	  tarveteoriaa	  

hyödyntäen.	  

Yhteiskunta	  

	  

	  

	  	  	  	  	  Perhe	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  Lähiympäristö	  

	  

Kuva	  1:	  Työhyvinvointitalo	  (Marjala	  2009:48.)	  

Ensimmäiseen	  tarvehierarkian	  tasoon	  kuuluvat	  fysiologiset	  tarpeet	  mm.	  halu	  hengittää,	  syödä,	  

juoda,	  sekä	  seksuaaliset	  tarpeet.	  Kyseessä	  on	  motivaatioteorian	  peruslähtöpiste,	  johon	  teoria	  pe-‐

rustuu.	  Kun	  fysiologiset	  tarpeet	  on	  tyydytetty,	  aktivoituu	  turvallisuuden	  tarve.	  Tähän	  liittyy	  mm.	  

fyysinen	  työhön	  ja	  toimeentuloon	  liittyvä,	  psykologinen	  ja	  moraalinen	  turvallisuus	  sekä	  terveyteen	  
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ja	  omaisuuteen	  sekä	  rikoksien	  torjuntaan	  liittyvä	  turvallisuus.	  Kolmas	  porras	  perustuu	  rakkauden,	  

yhteenkuuluvuuden	  ja	  liittymisen	  tarpeeseen.	  Tähän	  liittyy	  lähinnä	  sosiaalisten	  suhteiden	  tar-‐

peet	  mm.	  perhe	  ja	  ihmissuhteet,	  sekä	  intiimit	  suhteet.	  

Maslowin	  (1943)	  mukaan	  ihmiset	  kaipaavat	  sekä	  itsekunnioitusta,	  että	  toisilta	  saatua	  kunnioitusta.	  

Arvostuksen	  tarve	  jakautuu	  vielä	  kahteen	  tasoon.	  Alempi	  taso	  pitää	  sisällään	  kuuluisuuden	  ja	  

kunnioituksen,	  ja	  ylempi	  itsetunnon,	  kompetenssin	  ja	  saavutukset.	  

”Ihminen	  haluaa	  jatkuvasti	  kehittää	  älykkyyttään,	  haastaa	  ympäristöään	  ja	  tuottaa	  uutta	  tietoa.	  

Kognitiiviset	  tarpeet	  liittyvät	  ihmisen	  tahtoon	  oppia,	  tutkia,	  keksiä,	  löytää,	  luoda	  ja	  ymmärtää	  ym-‐

päröivää	  maailmaa”.	  (Rauramo	  2007:	  26)	  

Vaikka	  tarpeet	  fysiologisista	  tarpeista	  arvostuksen	  tarpeeseen	  ovat	  tyydytetyt,	  ihminen	  kokee	  olon-‐

sa	  kuitenkin	  usein	  levottomaksi.	  Hänellä	  on	  halu	  ”täyttymykseen”	  eli	  pyrkimys	  päästä	  hyödyntä-‐

mään	  ja	  käyttämään	  koko	  olemassa	  olevaa	  potentiaaliaan,	  tulla	  paremmaksi,	  saavuttaa	  äärimmäiset	  

unelmansa.	  Tämän	  tarpeen	  ilmenemisen	  muodot	  vaihtelevat	  yksilöiden	  välillä	  huomattavasti.	  Ihmi-‐

sen	  oletetaan	  olevan	  terveimmillään	  ja	  luovimmillaan	  kun	  hän	  pääsee	  itsensä	  toteuttamisen	  tasol-‐

le	  (Rauramo	  2007:	  37-‐	  40.)	  

3.4 Työhyvinvointia	  sitova	  lainsäädäntö	  

Työhyvinvointia	  ei	  ole	  määritelty	  erikseen	  omana	  alueenaan	  suomalaisessa	  lainsäädännössä.	  .	  Työ-‐

hyvinvointia	  koskevia	  lakeja	  ovat	  mm.	  Työturvallisuuslaki	  (738/2002),	  vuosilomalaki(162/2005),	  

työterveyshuoltolaki(1383/2001),	  työeläkelaki(395/1961),	  työsopimuslaki(55/2001),	  sekä	  laki	  

työsuojelun	  valvonnasta	  (44/2006)	  ja	  muutoksenhausta	  työsuojeluasioissa(400/2006).	  (Heikkala	  

2009:12-‐13.,	  Finlex.fi)	  

Kuitenkin	  hyvinvointia	  määritellään	  useassa	  kohtaa	  lainsäädäntöä	  mm.	  työolosuhteista,	  kehittämis-‐

toiminnasta	  sekä	  työterveyslaista.	  Näillä	  laeilla	  pyritään	  takaamaan	  työntekijän	  työssä	  jaksaminen	  

niin	  fyysisesesti	  kuin	  henkisesti.	  Lainsäädännön	  tarkoitus	  on	  taata	  niin	  työntekijän	  kuin	  työnanta-‐

jan	  oikeudet	  ja	  velvollisuudet.	  

Työturvallisuuslaki	  (23.8.2002/738)	  	  on	  yksi	  työelämän	  tärkeimmistä	  laeista.	  Sen	  tarkoituksena	  

on	  parantaa	  työympäristöä	  ja	  työolosuhteita	  työntekijöiden	  työkyvyn	  turvaamiseksi	  ja	  ylläpitämi-‐

seksi	  sekä	  ennalta	  ehkäistä	  ja	  torjua	  työtapaturmia,	  ammattitauteja	  ja	  muita	  työstä	  ja	  tyoympäris-‐

töstä	  johtuvia	  työntekijöiden	  fyysisen	  ja	  henkisen	  terveyden	  haittoja.	  Vuoden	  1958	  laki	  kumottiin	  

vuonna	  2002.	  

Työturvallisuuslain(2002)	  mukaan	  työnantaja	  on	  tarpeellisilla	  toimenpiteillä	  velvollinen	  huolehti-‐

maan	  työntekijöiden	  turvallisuudesta	  ja	  terveydestä	  työssä.	  Työnantajan	  on	  otettava	  huomioon	  

työhön,	  työolosuhteisiin	  ja	  muuhun	  työympäristöön	  samoin	  kuin	  työntekijän	  henkilökohtaisiin	  

edellytyksiin	  liittyvät	  seikat.	  Työturvallisuuslaissa	  pääosa	  velvoitteista	  lankeaa	  työnantajalle,	  mutta	  
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myös	  työntekijän	  vastuuta	  ja	  roolia	  korostetaan	  useassa	  pykälässä.	  Työturvallisuuslain	  mukaan	  

työnantajan	  on	  jatkuvasti	  tarkkailtava	  työympäristöä,	  työyhteisön	  tilaa	  ja	  työtapojen	  turvallisuutta.	  

Tämän	  seurannana	  pitää	  olla	  kattavaa	  ja	  kokonaisvaltaista,	  mutta	  samalla	  riittävän	  yksityiskohtais-‐

ta	  ollakseen	  tehokasta.	  

Lain	  mukainen	  työhön	  liittyvien	  toteutettujen	  toimenpiteiden	  vaikutus	  työn	  turvallisuuteen	  ja	  ter-‐

veellisyyteen	  on	  tärkeä	  osa-‐alue.	  Työturvallisuus	  on	  osa	  työhyvinvointia.	  	  Se	  edellyttää	  työnantajal-‐

ta	  järjestelmällistä	  vaara-‐	  ja	  haittatekijöiden	  tunnistamista	  ja	  työntekijältä	  aktiivista	  roolia	  työtur-‐

vallisuuden	  toteuttamisessa.	  Turvallisuusjohtaminen	  lähtee	  työpaikan	  ongelmien	  ja	  asioiden	  mer-‐

kityksen	  ymmärtämisestä	  ja	  havaitsemisesta.	  Tähän	  tarkoitukseen	  laki	  tarjoaa	  välineeksi	  riskien	  

arviointia,	  joka	  on	  työnantajan	  vastuulla.	  Lain	  mukainen	  työhön	  liittyvien	  haittojen	  ja	  vaarojen	  

selvittäminen	  antaa	  hyvän	  pohjan	  työpaikan	  olosuhteiden	  suunnitteluun	  ja	  edistämiseen.	  (Raura-‐

mo	  2007:8-‐9.)	  

Vaikka	  varsinaisesti	  opinnäytetyöhömme	  työterveydenhuollon	  rooli	  ei	  liitykään,	  haluamme	  tässä	  

mainita	  ja	  käsitellä	  hieman	  työterveyshuoltolakia,	  koska	  sen	  merkitys	  työhyvinvoinnin	  kannalta	  on	  

tärkeä.	  

Työterveydenhuoltolain	  (21.12.2001/1383)	  mukaan	  työnantajan	  on	  järjestettävä	  työntekijöilleen	  

työterveyshuolto	  työstä	  johtuvien	  terveysvaarojen	  ehkäisemiseksi	  ja	  työolojen	  kehittämiseksi.	  

Työterveyshuolto	  tekee	  työpaikkaselvityksiä	  ja	  seuraa	  työntekijöiden	  terveydentilaa	  ja	  työssä	  sel-‐

viytymistä	  suorittamalla	  muun	  muassa	  terveystarkastuksia	  sekä	  ohjaamalla	  työpaikkoja	  ja	  työnte-‐

kijöitä	  työhön	  liittyvien	  vaarojen	  välttämiseksi.	  Lakisääteisen	  työterveyshuollon	  lisäksi	  työnantaja	  

voi	  järjestää	  työntekijöilleen	  sairaanhoito-‐	  ja	  muita	  terveydenhuoltopalveluja.	  Työterveyshuollon	  

tulee	  omalta	  osaltaan	  osallistua	  työkykyä	  ylläpitävään	  toimintaan	  työpaikal-‐

la.(www.tyosuojelu.fi/tyosuojelutoiminta)	  

4 UUSI	  TYÖYKSIKKÖ-‐	  TYÖHYVINVOINNIN	  MAHDOLLISUDET	  JA	  HAASTEET	  

Uutta	  yksikköä	  tarkkaillaan	  monesti	  hyvin	  tarkkaan.	  Sen	  toimivuutta	  ja	  yhteistyökykyä	  muihin	  

yksiköihin	  nähden	  seurataan	  monella	  tapaa.	  Usein	  voidaan	  sortua	  vastakkainasetteluun,	  mikä	  ei	  ole	  

sinällään	  hyvä	  asetelma	  yhteishengen	  ja	  me-‐hengen	  luomisessa.	  Tuolloin	  voi	  syntyä	  kilpailuasetel-‐

ma,	  mikä	  taas	  voi	  johtaa	  kyräilemiseen.	  Vastakkainasettelu	  voi	  luoda	  kovat	  muutospaineet	  ja	  tällöin	  

voi	  käydä	  niin,	  että	  itselle	  vaikeat	  asiat	  nähdään	  ikävässä	  valossa,	  eikä	  olla	  enää	  vastaanottavaisia	  

ristiriitojen	  selvittelylle	  

Perehdyttäminen	  voi	  ontua	  ja	  työnkierto	  takkuilla.	  Työnkierto	  on	  todettu	  hyväksi	  johtamistyön	  

välineeksi,	  kun	  halutaan	  kehittää	  henkilöstön	  ammattitaitoa	  sekä	  ylläpitää	  työmotivaatiota.	  Työn-‐

kierrolla	  voidaan	  varmistaa	  organisaatiossa	  nykyistä	  laajempi	  osaaminen.	  Tämä	  puolestaan	  voi	  

vähentää	  työyhteisön	  toiminnan	  haavoittuvuutta	  yllättävissä	  tilanteissa.	  Työntekijälle	  työnkierto	  

voi	  olla	  mahdollisuus	  tarkastella	  omaa	  työtään	  vähän	  kauempaa,	  ja	  erottaa	  oleelliset	  asiat	  vähem-‐
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män	  oleellisista.	  Hän	  voi	  myös	  huomata,	  kuinka	  jokaisen	  työpanos	  on	  yhtä	  tärkeä	  kokonaisuutta	  

tarkasteltaessa.	  Työnkierrosta	  tulee	  positiivinen	  asia	  työntekijöille	  ja	  sen	  tulee	  koskea	  jokaista	  

työntekijää.	  (Isoherranen	  2008:106-‐107)	  

Uuden	  ryhmän	  kehityksessä	  korostetaan	  sitä,	  että	  ryhmän	  kehitys	  on	  yleensä	  syklistä	  eikä	  lineaa-‐

rista.	  Kehitysprosessit	  kuvaavat	  suurelta	  osin	  sitä,	  kuinka	  ryhmän	  sosioemotionaalinen(ihmissuhde	  

ja	  tunne)	  yhteistyö	  kehittyy	  palvelemaan	  ryhmän	  pyrkimyksiä.	  Jos	  ryhmässä	  työskennellään	  yhteis-‐

ten	  tavoitteiden	  eteen,	  tapahtuu	  aina	  sosioemotionaalista	  kehitystä.	  Ryhmän	  kehitysprosessiin	  

kuuluu	  Tuckmannin	  (1965)	  jaon	  mukaan	  muotoutumis-‐,	  kuohumis-‐,	  normittamis-‐,	  sekä	  toiminta-‐

vaihe.	  Nykyajan	  tiimit	  ovat	  yleensä	  tällaisia.	  Aina	  kun	  työyhteisöön	  tulee	  uusi	  työntekijä,	  uudenlai-‐

set	  tehtävät	  tai	  tavoitteet	  tai	  jopa	  yllättävä	  kritiikki,	  niin	  elävät	  ryhmät	  jatkuvasti	  ja	  läpikäyvät	  yhä	  

uudelleen	  ja	  uudelleen	  muotoutumisprosessia	  läpi.	  Näennäisesti	  siis	  varsin	  pienetkin	  muutokset	  

saavat	  aikaan	  paluun	  kehityksen	  aikaisempaan	  vaiheeseen	  tai	  peräti	  kehityksen	  alkuun.	  Kun	  yhtei-‐

sö	  on	  tuottanut	  yhdessä	  kollektiivisesti	  älykkään	  toimintamallin,	  niin	  sen	  muutossietokyky	  on	  pa-‐

rempi.	  Se	  vaatii	  kuitenkin	  pidempiaikaista	  työskentelyä	  ryhmänä.	  (Isoherranen	  2008:106-‐107.)	  

Ylipäätään	  muutoshalukkuuteen	  liittyy	  subjektina	  olemisen	  tarve,	  halu	  olla	  jotakin,	  halu	  olla	  tarvit-‐

tu,	  tahto	  olla	  hyväksytty	  ja	  tärkeä.	  Suurissa	  organisaatiomuutoksissa	  ja	  töiden	  järjestelyissä	  pyri-‐

tään	  pitämään	  kiinni	  vanhasta	  ja	  tutusta,	  vaikka	  sitä	  oltaisiinkin	  kritisoitu	  voimakkaasti.	  Vanhalla	  

alueella	  on	  helpompi	  toimia,	  kun	  sen	  säännöt	  ovat	  tuttuja	  ja	  niillä	  osataan	  toimia.	  Muutosvastarinta	  

on	  sitä	  helpompi	  murtaa,	  mitä	  selkeämpiä	  työnkuva	  ja	  liikkuminen	  uudella	  toiminta-‐areenalla	  ovat	  

työntekijälle.	  (	  Särkelä	  1994:	  49-‐50.)	  	  

Uuden	  yksikön	  hektisyydestä	  johtuen	  työntekijät	  joutuvat	  joka	  päivä	  uusien	  asioiden	  ja	  haasteiden	  

eteen.	  Kun	  yksiköllä	  ei	  ole	  omaa	  historiaa,	  ei	  ole	  mitään	  mihin	  verrata.	  Joudutaan	  luomaan	  omat	  

toiminta-‐	  ja	  pelisäännöt,	  jotka	  kiteytyvät	  käytännön	  kokemuksen	  kautta.	  Erityisesti	  mielenterveys-‐

asiakkaiden	  kanssa	  työskennellessä	  ei	  voida	  luoda	  yhtä	  toimivaa	  mallia,	  vaan	  on	  otettava	  huomioon	  

jokaisen	  yksilöllinen	  tilanne	  ja	  tarpeet.	  Tämän	  asiakaskunnan	  kanssa	  työskennellessä	  uuden	  yksi-‐

kön	  työntekijöillä	  on	  haasteellista	  kyetä	  toimimaan	  yhteisillä	  pelisäännöillä	  asiakkaan	  hyväksi.	  

Tulee	  toimia	  aistit	  avoinna	  tietoa	  ja	  taitoa	  jakaen	  välittömästi	  työyhteisön	  kesken.	  	  

Työyhteisöä	  koskevat	  haasteet	  ovat	  myös	  yksilötason	  haasteita.	  Miten	  selviän	  haasteista,	  joita	  työ,	  

ja	  tässä	  tapauksessa	  uusi	  yksikkö,	  asettaa	  työntekijälleen.	  Haasteita	  aiheuttaa	  työn,	  perheen	  ja	  oma	  

henkilökohtainen	  jaksaminen	  ja	  niiden	  yhteen	  nivoutuminen.	  Työntekijää	  myös	  vastuutetaan	  huo-‐
lehtimaan	  omasta	  hyvinvoinnistaan.	  Omien	  tuntemuksien	  tunnistaminen	  ja	  realistinen	  asennoitu-‐

minen	  työhön	  ovat	  osa	  työssä	  jaksamista	  ja	  siitä	  huolehtimista.	  (Karhu	  2010:18-‐19.).	  Työhyvinvoin-‐

ti	  ja	  hyvinvointi	  kulkevat	  rintarinnan,	  niiden	  raja	  on	  häilyvä.	  

Työnohjaus	  on	  myös	  tärkeä	  osa	  työyhteisön	  työhyvinvointia.	  Työnohjaus	  onkin	  koettu	  monissa	  

työyhteisöissä	  oivaksi	  avuksi	  stressin	  ja	  loppuun	  palamisen	  ehkäisemisessä,	  sekä	  avoimen	  keskus-‐

teluyhteyden	  ylläpitämisessä.	  Onkin	  tärkeää,	  että	  uudessa	  yksikössä	  ei	  unohdettaisi	  työnohjauksen	  
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tärkeyttä	  heti	  alusta	  alkaen.	  Työnohjauksen	  tulee	  olla	  säännöllistä	  ja	  mahdollistaa	  yksilöohjaus	  

tarvittaessa.	  	  

Työskentely	  moniammatillisessa	  tiimissä	  ei	  myöskään	  ole	  aina	  helppoa.	  On	  kyettävä	  työskentele-‐

mään	  erilaisten	  persoonien,	  sekä	  ammattiryhmien	  kanssa.	  Tiimityö	  voi	  onnistua	  hyvinkin,	  kun	  sitä	  

opetellaan	  yhdessä	  koko	  työtiimin	  voimin.	  Tiimityöskentely	  ei	  kuitenkaan	  ole	  itsestäänselvyys,	  

vaan	  sen	  eteen	  tulee	  tehdä	  töitä,	  jotta	  voidaan	  puhua	  onnistuneesta	  tiimityöskentelystä.	  On	  muis-‐

tettava,	  että	  tiimissä	  voi	  jokainen	  tuoda	  esille	  omaa	  erityisosaamistaan.	  Tiimissä	  voi	  myös	  oppia	  

koko	  ajan	  toinen	  toisiltaan.	  Kun	  määritellään	  moniammatillisuutta	  ja	  verkostotyöskentelyä	  asiak-‐

kaan	  ja	  työn	  näkökulmasta,	  pyritään	  yhdistämään	  eri	  ammattikuntien	  tiedot	  ja	  taidot,	  ja	  päätöksen-‐

teossa	  pyritään	  ratkaisuun,	  joka	  olisi	  mahdollisimman	  tasa-‐arvoinen	  asiakkaan	  näkökulmasta.	  

(Karhu	  2010:7.).	  Olemmehan	  me	  loppujen	  lopuksi	  itse	  oman	  osaamisemme	  asiantuntijoita	  ja	  tuota	  

asiantuntijuutta	  hyödyntämällä	  voimme	  yhdessä	  luoda	  hyvän	  ja	  toimivan	  työtiimin.	  Yleensäkin	  

verkostoituminen	  ja	  verkostotyöskentely	  voi	  tuoda	  omat	  haasteensa	  juuri	  työyhteisön	  perustamis-‐

vaiheessa.	  Tietotaidon	  ja	  oikeiden	  väylien	  löytäminen	  voi	  yllätyksellisesti	  löytyä	  myös	  omasta	  yksi-‐

köstä.	  	  

Anne	  Karhu	  Työterveysilaitoksen	  luennolla	  15.4.2010	  puhui	  myös	  siitä,	  miksi	  moniammatillisuu-‐

desta	  keskustelu	  ja	  siihen	  osallistuminen	  on	  tärkeää.	  Hän	  korosti,	  että	  ihmisellä	  on	  tarve	  ymmärtää	  

ympäristöään	  ja	  omaa	  rooliaan	  työyhteisössä	  ja	  paikantaa	  se.	  Työhyvinvoinnin	  kannalta	  on	  tärkeää,	  

että	  pystyy	  kokemaan	  vaikuttavuutta	  asioihin	  ja	  avaa	  tasavertaisen	  dialogin	  erilaisten	  ammatti-‐

ryhmien	  kanssa	  ja	  siten	  ymmärtää	  eri	  näkökulmia,	  erilaista	  ammatillista	  kieltä	  ja	  ihmiskäsityksiä,	  

jotka	  ohjaavat	  toimintaa	  ja	  päätöksentekoa.	  (Karhu	  2010)	  

Me	  kaikki	  reagoimme	  eri	  tavalla	  paineeseen	  ja	  muutokseen.	  Joku	  voi	  näyttää	  pahan	  olonsa	  ulospäin,	  

kun	  taas	  toinen	  pitää	  kaiken	  sisällään	  ja	  olla	  kuin	  mikään	  ei	  häntä	  liikuttaisi.	  Kaikki	  me	  olemme	  niin	  

yksilöinä	  kuin	  työyhteisöinä	  erilaisia.	  Kukin	  työyhteisö	  toimii	  oman	  työyhteisönsä	  ominaislaatunsa	  

ja	  organisaatiokulttuurinsa	  mukaisesti.	  Jossain	  tuuletetaan	  oikein	  kunnolla	  ja	  railakkaasti	  vähäises-‐

täkin	  asiasta,	  kun	  taas	  toisaalla	  vaietaan,	  ollaan	  kuin	  ei	  oltaisikaan.	  Ilmapiiri	  voi	  myös	  olla	  yliratio-‐

naalinen;	  tunteilua	  ja	  tunteita	  tukahdutetaan,	  koska	  tunteiden	  näyttäminen	  voisi	  olla	  epäsopivaa.	  

(Kuntaliitto	  1996:	  11.)	  

Suomen	  Kuntaliiton	  työyhteisöön	  tehdyssä	  alkukartoituksessa	  työhyvinvoinnin	  merkityksestä	  

työntekijöille	  kävi	  ilmi,	  että	  tärkeäksi	  koetaan	  yhdessä	  tekeminen,	  jaksaminen	  ja	  toimiva	  organisaa-‐

tio.(Kuntaliitto	  1996).	  Työhyvinvointipäivän	  odotukset	  olivat	  aika	  samansuuntaisia	  sisältäen	  mu-‐

kavaa	  yhdessäoloa,	  mahdollisesti	  jonkin	  toiminnallisen	  menetelmän	  siirtämisen	  työyhteisön	  käyt-‐

töön.	  Kyselyssä	  tuli	  myös	  ilmi	  kuinka	  tärkeäksi	  koettiin	  toimiva	  tiimi,	  sekä	  työssä	  jaksaminen	  uutta	  

työyksikköä	  perustettaessa.	  
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4.1 Hyvän	  työyhteisön	  tunnuspiirteitä	  

Työyhteisöissä	  työkulttuuri	  vaihtelee	  suuresti.	  Toisissa	  työyhteisöissä	  työhyvinvointiin	  liittyy	  hyvä,	  

vahva	  johtaminen,	  jossa	  organisaatiolla	  ja	  esimiehellä	  on	  vahva	  rooli.	  Taidokkaalla	  johtamisella	  

hyvä	  esimies	  vie	  ja	  kehittää	  yksikköä	  eteenpäin,	  unohtamatta	  yksilön	  merkitystä	  työyhteisössä	  ja	  

työn	  kehittämisessä.	  Yksikkö	  ja	  yksilö	  toimivat	  yhdessä	  yhteisen	  päämäärän	  saavuttamiseksi.	  Hyvä	  

työyhteisö	  vaatii	  toimiakseen	  kaikkien	  kolmen	  saumatonta	  yhteistyötä:	  esimiehen,	  yksikön	  ja	  yksi-‐

lön.	  Hyvässä	  työyksikössä	  tulee	  olla	  selkeät	  pelisäännöt	  sekä	  työnjako,	  joiden	  mukaan	  toimitaan.	  

(Kuntaliitto	  1996:21-‐23.).	  Perustehtävät	  ja	  miten	  ne	  nivoutuvat	  kokonaisuuteen,	  tulisi	  määritellä	  

riittävän	  selkeästi.	  	  Työntekijän	  oma	  näkemys	  työnkuvastaan	  on	  myös	  tärkeä,	  ja	  se	  tulisi	  puhua	  

auki.	  Jokaisen	  työpanos	  on	  yhtä	  merkittävä	  koko	  yksikölle.	  On	  hyvä	  myös	  keskustella,	  miten	  jokai-‐

sen	  työ	  niveltyy	  kokonaisuuteen.	  (Kuntaliitto	  1996:17.)	  

Moniammatillisessa	  työtiimissä	  kaikki	  eivät	  voi	  tehdä	  kaikkea.	  Tarvitaan	  erilaista	  osaamista	  ja	  eri-‐

laista	  ammattitaitoa.	  Erilaisuus	  ei	  tarkoita	  vähempiarvoista.	  Työnjaon	  tulee	  toimia	  ja	  olla	  riittävän	  

selkeä,	  vaikka	  sitä	  muutettaisiinkin	  joustavasti,	  kulloistenkin	  tarpeiden	  ja	  käsillä	  olevan	  tehtävän	  

mukaisesti.	  Johtajuutta	  on	  kannettava	  siten,	  että	  kaikki	  tietävät	  kuka	  on	  kantovastuussa.	  Jokaisen	  

työntekijän	  on	  myös	  tiedettävä	  oma	  erityisvastuualueensa.	  Jokainen	  kantaa	  myös	  vastuuta	  koko-‐

naisuudesta.	  Selkeys	  luo	  luottamusta,	  ja	  luottamus	  taas	  lisää	  sitoutumista,	  innostusta	  ja	  iloa.	  (Kun-‐

taliitto	  1996:17.)	  

Jokainen	  meistä	  tietää,	  että	  voidakseen	  hyvin	  työssään,	  on	  oltava	  tunne	  siitä,	  että	  hallitsee	  työnsä.	  

Tämän	  työnhallinnan	  tunteen	  voi	  saavuttaa	  vain	  riittävän	  hyvällä	  ammattitaidolla.	  On	  muistettava,	  

että	  ammattitaito	  ja	  pätevyys	  pitävät	  sisällään	  muutakin,	  kuin	  koulussa	  opitun	  tiedon,	  joka	  ei	  aina	  

riitä.	  Tarvitaan	  myös	  elämänkoulua,	  kasvamista	  ja	  kypsymistä	  työtehtävässä	  ja	  ammatissa.	  Todis-‐

tusten	  ja	  koulutuksessa	  saavutetun	  ammattitaidon	  ja	  muodollisen	  pätevyyden	  rinnalle	  on	  viime-‐

vuosina	  nostettu	  ns.	  hiljainen	  pätevyys.	  Sillä	  tarkoitetaan	  tilannekohtaista	  luontaista,	  intuitiivista	  

osaamista	  uusissa	  tilanteissa.	  Tämä	  hiljainen	  pätevyys	  on	  valtava	  avu	  erityisesti	  tilanteissa,	  joissa	  

asiakas	  ei	  syystä	  tai	  toisesta	  pysty	  itse	  kertomaan	  tarpeistaan	  tai	  ilmaisemaan	  itseään.	  

Kuitenkin	  työntekoon	  liittyy	  myös	  ikävämpi	  puoli.	  Aina	  omat	  tarpeet	  eivät	  ole	  etusijalla,	  ja	  työnku-‐

vaan	  saattaa	  kuulua	  asioita,	  jotka	  eivät	  ole	  työntekijästä	  kiinnostavia,	  mutta	  jotka	  on	  silti	  tehtävä.	  

Silloin	  työntekijän	  itsekuri	  saattaa	  herpaantua,	  ja	  työaika	  kuluukin	  kahvitteluihin,	  rupatteluun	  tai	  

muuhun	  epäoleelliseen,	  mikä	  ei	  välttämättä	  liity	  työhön.	  Pahimmillaan	  esim.	  sosiaalialalla	  asiakais-‐

ta	  tuleekin	  työntekijöiden	  viihtymistä	  häiritsevä	  tekijä.	  Tässä	  vaiheessa	  oleellisen	  tärkeää	  on	  palata	  

aina	  perustehtävään.	  (Järvinen	  2008:55-‐56.)	  

Perustehtävän	  tarkistaminen	  aika-‐ajoin	  ja	  siitä	  keskusteleminen	  on	  tärkeää.	  On	  tarkennettava	  onko	  

perustehtävä	  tänään	  samanlainen	  kuin	  esim.	  viime	  kuussa.	  On	  myös	  tarkasteltava	  rakenteita	  ja	  

niiden	  toimivuutta:	  mitkä	  työparit	  tuottavat	  hyvää	  tulosta?	  Millainen	  kokoonpano	  voisi	  mahdolli-‐

sesti	  tuoda	  vielä	  paremman	  vahvuuden?	  Ammattitaidon	  kartuttaminen	  on	  työn	  hallitsemisen	  kan-‐
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nalta	  oleellista.	  On	  hyvä	  miettiä	  omaa	  tekemistään	  myös	  kehittävästi	  pohtimalla	  esim.	  miten	  voisi	  

toimia	  toisin	  tietyissä	  tilanteissa.	  Mitä	  tapahtuu	  jos	  toiminkin	  totutusta	  poiketen	  ja	  tekisin	  jonkin	  

vaikean	  asian	  eri	  tavalla?	  Virheet	  on	  hyvä	  ottaa	  vastaan	  avosylin,	  niistä	  voi	  aina	  oppia	  uutta.	  Kun	  

virheitä	  ei	  tarvitse	  pelätä,	  syntyy	  tilaa	  uusille	  ajatuksille	  ja	  myönteinen	  rohkeus	  riskinottoon	  kas-‐

vaa.	  (Kuntaliitto	  1996:	  18-‐	  19.)	  

4.2 Hyvä	  johtajuus	  ja	  työyhteisön	  vuorovaikutus	  

Ernst	  Richter	  toteaa	  lyhyesti	  kiteyttäen	  ”	  Hyvät	  johtajat	  lukevat,	  todella	  hyvät	  kuuntelevat.”(	  

Paasivaara	  2009)	  

Työnjohtamisen	  kannalta	  suurin	  muutos	  on	  tapahtunut	  johtamiskäytännöissä.	  	  Vuorovaikutus	  on	  

lisääntynyt	  organisaatioissa,	  johtajat	  ovat	  laskeutuneet	  jalustoiltaan	  työntekijöiden	  tasolle,	  ja	  työtä	  

pyritään	  tekemään	  mahdollisimman	  innovatiivisesti	  ja	  kehittävästi.	  Se	  onnistuu	  vain,	  kun	  kaikki	  

työyhteisössä	  olevat	  puhuvat	  samaa	  kieltä,	  ja	  asettavat	  samat	  tavoitteet,	  joiden	  eteen	  tehdään	  yh-‐

dessä	  töitä.	  Voimavarat,	  jotka	  Jari	  Hakanen	  (2004)	  määrittelee	  ryhmädynamiikan	  onnistumiseen,	  

ovat	  psykologisesti	  ja	  fyysisesti	  turvallinen	  ilmapiiri,	  luottamus,	  avoimuus	  haasteille	  ja	  omille	  

ideoille,	  avoin	  keskustelu	  sekä	  hyvät	  kuuntelutaidot.	  Johdon	  kohdalla	  tärkeää	  on	  vahva	  motivoitu-‐

neisuus	  ja	  tavoitesuuntautuneisuus.	  Se	  sisältää	  sekä	  suuntautumisen	  tavoitteisiin	  että	  työntekijöi-‐

hin	  ja	  näiden	  avoimeen	  vuorovaikutukseen,	  ja	  tiedon	  ja	  taidon	  jakamiseen	  työyhteisössä.	  (Hakanen	  

2004:	  24.)	  

Uusien	  johtamisajatuksien	  myötä	  yhdeksi	  tärkeäksi	  asiaksi	  on	  noussut	  avoin	  tiedonkulku	  kaikilla	  

työn	  sektoreissa.	  Työyhteisö	  tarvitsee	  johdolta	  arvostusta	  ja	  tukea	  työlleen	  sekä	  tekemilleen	  pää-‐

töksille.	  Esimiehet	  ja	  johto	  ohjaavat	  työn	  suuntaa	  yhdessä	  työntekijöiden	  kanssa	  päämääränään	  

mahdollisimman	  hyvä	  lopputulos.	  Näin	  ollen	  nimenomaan	  johtajalla	  on	  valta	  johtaa	  ihmisten	  toi-‐

mintaan	  liittyviä	  merkityksiä.	  Uudenlaisin	  suunnitteluin	  ja	  ohjautumisin	  muutosprosesseissa	  rat-‐

kaisevaa	  on	  esimiesten	  antama	  tuki	  ja	  hyväksyntä.	  (Vinnurva	  2008:87.)	  

Hyvä	  esimies	  huolehtii	  siitä,	  että	  työyhteisö	  toimii	  perustehtävän	  mukaisesti.	  On	  oltava	  realistinen	  

ja	  kyettävä	  havaitsemaan	  työntekijöiden	  vahvuudet	  ja	  hyödyntämään	  niitä	  työyhteisössä.	  Esimie-‐

hellä	  on	  oltava	  tulevaisuuden	  visioita.	  Tänä	  päivänä,	  kun	  yksiköitä	  lakkautetaan	  ja	  uusia	  tulee	  tilal-‐

le,	  on	  hyvä	  tietää	  missä	  mennään	  ja	  miten	  tulisi	  toimia,	  jotta	  myönteinen	  ilmapiiri	  säilyisi	  muutok-‐

sista	  huolimatta.	  Toivon	  näkökulma	  ja	  sen	  vahvistaminen	  on	  tänä	  aikana	  suurin	  haaste	  esimiehille.	  

Visiotyöskentelyn	  merkitys	  korostuu	  toivon	  vahvistamisessa.	  Menneisyydelle	  emme	  enää	  voi	  mi-‐

tään,	  joten	  on	  siis	  tärkeää	  keskustella	  siitä,	  millaiseksi	  haluamme	  tulevaisuuden.	  Vaikka	  emme	  voi	  

ennustaa	  tulevaisuutta,	  voimme	  omilla	  valinnoillamme	  ja	  ratkaisuillamme	  vaikuttaa	  millaiseksi	  

työyhteisömme	  tulevaisuus	  muodostuu.	  

Johtaminen	  vaatiikin	  harkintaa	  ja	  pyrkimystä	  mahdollisimman	  harkittujen	  valintojen	  tekemiseen.	  

Tätä	  voidaankin	  pitää	  johtajuuden	  ohjenuorana.	  Näin	  ollen	  johtamisen	  eräs	  painopiste	  on	  ihmisen,	  
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ei	  yksinomaan	  asioiden	  tai	  resurssien,	  kohtaaminen.	  Johtajan	  tulisi	  kyetä	  työskentelemään	  mahdol-‐

lisimman	  tietoisella	  tasolla.	  Tämä	  tarkoittaa	  ennen	  kaikkea	  sitä,	  että	  hänen	  työskentelyssään	  yhdis-‐

tyvät	  tieto	  ja	  ymmärtämykseen	  perustuva	  tulkintataito.	  Hänen	  onkin	  pidettävä	  jatkuvasti	  työyhtei-‐

sön	  perustehtävä	  toimintansa	  ohjenuorana	  ja	  pyrittävä	  havaitsemaan	  yhteiskunnan,	  organisaation	  

ja	  asiakkaiden	  yhteisön	  työlle	  asettamat	  vaatimukset.	  Omalla	  esimerkillään	  johtaja	  voi	  tukea	  avoi-‐

muutta	  ja	  rohkaista	  omien	  mielipiteiden	  esille	  tuomista.	  Ainoa	  ehto	  avoimuudelle	  on,	  että	  se	  tähtää	  

työasioiden	  parempaan	  ymmärtämiseen.	  Ryhmän	  jäsenten	  tulee	  siis	  kokea	  olevansa	  yksityishenki-‐

löinä	  koskemattomia	  ja	  turvassa.	  (Paasivaara	  2009:	  111	  -‐118.)	  

Vastuu	  johtajuudesta	  merkitsee	  huomattavien	  psyykkisten	  paineiden	  kohdistumista	  esimieheen	  

henkilönä.	  Esimies	  voi	  joutua	  tekemään	  työtään	  kovin	  ristikkäisissä	  paineissa,	  joita	  tulee	  niin	  hen-‐

kilöstöltä	  kuin	  johdolta.	  Tästä	  syystä	  perustehtävän	  hallinta	  ja	  kokonaisuuden	  hallinta	  on	  tärkeää.	  

Johtajien	  on	  pystyttävä	  mieltämään	  erilaisten	  ongelmien	  sosiaalinen	  luonne.	  Hänen	  tulee	  myös	  

pystyä	  tulkitsemaan	  sosiaalisen	  tiedon	  ja	  tietoisuutensa	  avulla	  työntekijöiden	  ja	  asiakkaiden	  tarpei-‐

ta	  ja	  tavoitteita	  työyhteisön	  suhteen.	  Johtaminen	  onkin	  viime	  kädessä	  riippuvainen	  siitä	  kokonaisti-‐

lanteesta,	  johon	  kukin	  yksittäinen	  johtaja	  hahmottaa	  oman	  asemansa	  työyhteisössä.	  (Paasivaara	  

2009:107.)	  

5 ASIAKKUUS,	  AMMATTITYÖ	  SEKÄ	  TYÖSSÄJAKSAMINEN	  

Ihmisten	  välinen	  vuorovaikutus	  on	  lavea	  käsite,	  johon	  sisältyy	  niin	  yksilön	  yhteisöjen,	  kuin	  organi-‐

saatioiden	  vuorovaikutus.	  Nykyajan	  sosiaalialan	  ammattilaiselta	  vaaditaan	  verkostoitumista	  mo-‐

niammatillista	  osaamista,	  sekä	  asiakaslähtöistä	  työtapaa.	  (Mönkkönen	  2002:	  19.)	  Asiakastyö	  ja	  

asiakkaan	  kohtaaminen	  perustuu	  aina	  kaksisuuntaiseen	  vuorovaikutussuhteeseen.	  Asiakkaan	  ar-‐

vostaminen	  on	  hyvän	  hoidon	  ja	  huolenpidon	  kulmakiviä.	  Se	  vaikuttaa	  päätöksiin	  ja	  erilaisiin	  ratkai-‐

suihin,	  joita	  työntekijä	  joutuu	  tekemään.	  (Mattila	  2008:15.).	  Kirjassaan	  Kati-‐	  Pupita	  Mattila	  toteaa,	  

että	  arvostava	  kohtaaminen	  (2008),	  että	  arvostaminen	  on	  inhimillisen	  elämän,	  kokemuksen	  ja	  tun-‐

teiden	  arvostamista	  kaikissa	  muodoissaan.	  Se	  on	  ihmisyyden	  arvostamista,	  joka	  ei	  ole	  kiinni	  ihmi-‐

sen	  saavutuksista	  tai	  saavuttamatta	  jäämisistä,	  onnistumisista	  tai	  epäonnistumisista.	  Se	  on	  yhtäläis-‐

tä	  arvon	  antamista	  jokaiselle	  -‐	  asiakkaalle	  ja	  työntekijälle	  –	  riippumatta	  esimerkiksi	  elämänkatso-‐

muksesta,	  ymmärryksestä	  tai	  luonteesta.	  (Mattila	  2008:15).	  	  

Sosiaalityö	  asiakkaiden	  kanssa	  pyrkii	  tähtäämään	  elämäntilanteen	  parantamiseen,	  yhdessä	  asiak-‐

kaan	  ja	  häntä	  ympäröivän	  verkoston	  kanssa.	  (Juhila	  2008:	  16.).	  Asiakkaalla	  on	  aina	  oletus	  saades-‐

saan	  vuorovaikutuskohtaamisessa	  oikeudenmukaista	  kohtelua.	  Myös	  niissä	  tilanteissa,	  joissa	  hen-‐

kilöön	  kohdistetaan	  toimia	  hänestä	  riippumatta,	  asiakkaalle	  oikeudenmukaisuus	  on	  tärkeää.	  (Matti-‐

la	  2008:27.)	  

Työn	  tekemistä	  vaikeuttavia	  seikkoja	  asiakkaan	  kanssa	  ovat	  useimmiten	  työntekijän	  omat	  moraali-‐

set	  kategorisoivat	  asenteet,	  joiden	  perusteella	  hän	  joko	  leimaa	  tai	  luokittelee	  asiakkaita.	  Työnteki-‐
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jän	  oma	  henkilökohtainen	  elämäntilanne	  sekä	  historia	  voi	  saada	  hänet	  toimimaan	  tuomitsevasti	  

sekä	  ylimielisesti.	  Myös	  työntekijän	  itselle	  asettamat	  korkeat	  tavoitteet	  voivat	  olla	  esteenä	  asiakas-‐

suhteelle.	  (Mattila	  2008:16.).	  Työntekijän	  työssä	  jaksaminen	  voi	  muuttua	  loppuun	  palamiseksi,	  kun	  

työn	  vaatimukset	  ovat	  jatkuvasti	  yli	  hänen	  voimavarojensa	  ja	  kun	  työntekijä	  uurastaa	  ylitse	  omien	  

voimiensa.	  Tämä	  on	  tyypillistä	  sosiaalialan	  työntekijöille,	  jotka	  omaavat	  yleensä	  vahvan	  ammatti-‐

taidon	  ja	  toimivat	  kutsumustietoisesti.	  Tähän	  liittyy	  myös	  työn	  kuormittavuuden	  ja	  työtapojen	  

monimutkaisuus	  sekä	  epäselvyys	  lisättynä	  organisaatiomuutoksilla.	  Kyse	  on	  usein	  työilon	  ja	  työ-‐

motivaation	  katoamisesta.	  (Sulavuori	  2007:11.)	  

	  

Sosiaalialan	  ammatti	  eettiset	  ohjeet	  määrittelevät	  miten	  työntekijän	  tulee	  kohdella	  asiakasta.	  Asi-‐

akkaalla	  on	  aina	  oikeus	  tulla	  kohdelluksi	  niin,	  että	  hän	  kokee	  päättävänsä	  asioistaan	  itse.	  Työnteki-‐

jän	  asiakkaan	  suhde	  perustuu	  aina	  luottamuksellisuuteen	  ja	  työntekijän	  tulee	  asiakassuhteessa	  

varjella	  asiakkaan	  yksityisyyttä	  (Talentia	  2005:8.).	  Työntekijää	  sitovat	  salassapitosäännökset	  

(Asiakaslaki	  3.luku,	  Hallintolaki	  6	  ja	  10§,	  Perustuslaki	  10§,	  Julkisuuslaki,	  Henkilötietolaki,	  Lasten-‐

suojelulaki).	  	  

Kukaan	  ei	  voi	  määritellä	  mitkä	  tunteet	  ovat	  sallittuja.	  Tunteet	  heräävät	  aina	  oikeutetusti	  mutta	  

työntekijän	  on	  hyvä	  kysyä	  itseltään,	  mitä	  tunteita	  hänellä	  herää	  ja	  miksi?	  (Mattila	  2008:18.)	  Työ-‐

tunteita	  on	  tutkittu	  vasta	  viimevuosina.	  (Molander	  2003:	  9.).	  Asiakkaan	  ja	  työntekijän	  suhteessa	  on	  

aina	  kyse	  vallankäytöstä.	  Valta	  voi	  olla	  vähäisen	  tuntuista,	  mutta	  sosiaalialan	  työntekijän	  valinnoilla	  

on	  aina	  vaikutusta	  asiakkaan	  elämään.	  (Talentia	  2005:5.)	  

Sosiaalialan	  ammattilaisen	  tulee	  todella	  tarkka,	  jottei	  käyttäisi	  valtaansa	  väärin,	  koska	  sillä	  voi	  olla	  

kauaskantoiset	  seuraukset	  asiakkaan	  elämässä.	  Valitettavasti	  joskus	  joutuu	  kohtaamaan	  väärin	  

valtaansa	  käyttäviä	  työntekijöitä.	  Työntekijän	  on	  hyvä	  muistaa	  myös	  oma	  rajallisuutensa,	  yksikön	  

työntekijä	  ei	  pysty	  kaikkeen	  eikä	  osaa	  kaikkea.	  On	  hyvä	  myös	  muistaa,	  että	  hyvä	  hoito	  ei	  ole	  sama	  

kuin	  auttajan	  täydellisyys.	  (Mattila	  2008:59.).	  Juhila	  kirjoittaa	  kirjassaan	  myös	  kontrollista,	  joka	  

paikantuu	  tarkkailuna,	  varmistamisena	  ja	  asiakkaan	  seurantana.	  Kontrolliin	  liitetään	  myös	  voimak-‐

kaasti	  se,	  että	  asiakkaalle	  asetetaan	  rajoja,	  joiden	  puitteissa	  tulisi	  toimia.	  Sen	  kautta	  myös	  sanktioi-‐

den	  mahdollisuus	  lisääntyy.	  Usein	  kontrolli	  paikantuu	  asiakaan	  elämään	  negatiivisessa	  valossa,	  

jolloin	  suhde	  heijastuu	  epäluottamuksena	  ja	  pelkona.	  (Juhila	  2008:119	  -‐120.)	  

Työn	  onnistumisen	  kannalta	  asiakkaan	  arvojen	  kunnioittaminen	  on	  tärkeää.	  Ellei	  työntekijä	  pysäh-‐

dy	  selvittämään	  asiakkaan	  arvomaailmaa,	  hän	  vie	  tilan	  asiakkaan	  omilta	  valinnoilta	  ja	  loukkaa	  tä-‐

män	  itsemääräämisoikeutta.	  Vaikka	  asiakas	  myötäilisikin	  työntekijän	  toivomuksia,	  saattaa	  hän	  silti	  

tuntea	  itsensä	  huonommaksi.	  Työntekijän	  tulee	  kunnioittaa	  asiakkaan	  itsemääräämisoikeutta	  niin	  

kauan	  kuin	  asiakkaan	  toiminta	  ei	  saata	  häntä	  tai	  muita	  vaaraan.	  Asiakkaan	  vahvistaminen	  tapahtuu	  

parhaiten	  yhteistoiminnassa	  ja	  kumppanuudessa.	  Työntekijän	  tulee	  olla	  mahdollistaja,	  joka	  auttaa	  

asiakasta	  tarkastelemaan	  ongelmiaan	  realistisesti	  ja	  pohtimaan	  eri	  vaihtoehtoja	  sekä	  näkemään	  

omat	  voimavaransa	  ja	  vahvuutensa.	  (Sulavuori	  2007:10.).	  Molander	  kuvaa	  kirjassaan,	  että	  osat	  
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työtunteista	  ovat	  eriarvoisessa	  asemassa.	  Työntekijän	  kuuluu	  tuntea	  olevansa	  hyvä.	  Hän	  kuvaa	  

olemassa	  olevia	  tunteita	  toivotuiksi,	  vähemmäntoivotuiksi	  ja	  ei	  -‐	  toivotuiksi.	  Toivotut	  tunteet	  lisää-‐

vät	  aina	  työmotivaatiota.	  (Molander	  2003:	  29.)	  

	  

Ammatillisuutta	  on	  pystyä	  avaamaan	  työyhteisössä	  keskusteluja	  arvoista	  ja	  eettisyydestä.	  (Talentia	  

2005:29.)Jotta	  työyhteisössä	  pystytään	  keskustelemaan	  vaikeista	  ja	  haastavista	  asioista,	  tulee	  työ-‐

ilmapiirin	  olla	  arvostavaa	  ja	  avointa.	  Työyhteisöissä	  on	  tärkeää	  säännöllisesti	  nostaa	  keskusteluun	  

arvot,	  eettiset	  toimintamallit	  sekä	  asiakkaan	  kanssa	  tehtävä	  työ.	  Perusasioihin	  palaaminen	  ja	  niistä	  

keskustelu	  on	  hyväksi	  koko	  työyhteisölle.	  Hyvää	  ammatillisuutta	  on	  tukea	  ja	  kannustaa	  toisiaan	  

työyhteisössä.	  Sosiaalialan	  ammattilaisille	  on	  aina	  vain	  haasteellisempaa	  ottaa	  huomioon	  kaikkien	  

tahojen	  työhön	  kohdistamia	  odotuksia.	  Tämä	  voi	  johtaa	  siihen,	  että	  pyritään	  täyttämään	  vain	  am-‐

matillisen	  selviytymisen	  kannalta	  olennaisimpien	  tahojen	  työhön	  kohdistamat	  vaatimukset,	  mikä	  

köyhdyttää	  työn	  sisältöä.	  Tietojen	  ja	  taitojen	  riittämättömyys	  yhdessä	  hankalien	  asiakkaiden	  ja	  

epärealististen	  odotusten	  kanssa	  ovat	  psyykkisesti	  kuormittavia	  tekijöitä.	  (Sulavuori	  2007:9)	  

Mikäli	  työskennellään	  osittain	  päihderiippuvaisten	  kanssa,	  on	  hyvä	  muistaa,	  että	  hyvän	  hoidon	  

edellytys	  on	  aina	  se,	  että	  se	  perustuu	  vapaaehtoisuuteen.	  Sekä	  siihen,	  että	  asiakas	  ymmärtää	  itse	  

miten	  hyvä	  elämä	  määritellään.	  Tällaisessa	  yksikössä	  tärkeää	  on,	  että	  asiakas	  itse	  voi	  vaikuttaa	  

omassa	  elämässään	  toteutuvien	  hoidollisten	  ratkaisujen	  valintaan.	  Onhan	  asiakas	  oman	  elämänsä	  

paras	  asiantuntija.	  (Mattila	  2008:56.).	  Näin	  on	  myös	  Viidakkokujan	  mielenterveyskuntoutujien	  

asumisyksikössä.	  

5.1 Asiakas	  ammatillisuuden	  haasteena	  

Mielenterveyskuntoutujien	  kanssa	  työskentelevien	  on	  oltava	  jatkuvasti	  tietoisia	  väkivallan	  uhan	  

mahdollisuudesta.	  Vihanpurkaukset	  ovat	  harvoin	  henkilökohtaisesti	  kohdennettuja,	  vaikka	  asiakas	  

olisi	  joka	  tapauksessa	  käyttäytynyt	  siten,	  oli	  kohde	  kuka	  tahansa.	  (Punkanen	  2001:	  136-‐	  137.)	  

Mielenterveyskuntoutujan	  kotiutuminen	  sairaalasta	  yhteiskuntaan	  on	  ollut	  haaste	  vuosikymmeniä	  

suomalaiselle	  yhteiskunnalle.	  Kotiutumisen	  haasteet	  liittyvät	  arjen	  sujuvuuteen	  sekä	  myös	  omais-‐

ten	  esiin	  tuomiin	  ongelmiin.	  Omaiset	  tarvitsevat	  välineitä	  ja	  keinoja,	  miten	  menetellä,	  jos	  ilmenee	  

ongelmia	  tai	  vaikeuksia.	  Omaiset	  voivat	  kokea	  suurta	  vastuuta	  läheisensä	  integroitumisesta	  yhteis-‐

kuntaan.(Salokangas	  2000:	  21	  -‐34.).	  Viidakkokuja	  muodostaa	  myös	  vertaisryhmän,	  jossa	  samanlai-‐

sessa	  elämäntilanteessa	  ja	  samantyyppisten	  ongelmien	  kanssa	  elävät	  asukkaat	  jakavat	  kokemuksi-‐

aan.	  Nämä	  heidän	  kokemuksensa	  tekevät	  heistä	  vertaisia.	  Erilaiset	  vertaisryhmät	  toimivat	  tukena	  

ihmisen	  selviytymisprosessissa.	  Ne	  lieventävät	  ongelmia	  ja	  toimivat	  ratkaisevana	  voimavarana.	  

Tällainen	  asumisyksikkö	  tuottaa	  sosiaalista	  pääomaa.	  (Juhila	  2006:	  129	  -‐130.)	  

Tarvitseva	  käytös	  on	  epämiellyttävää,	  jopa	  vaarallista.	  Onkin	  siis	  tärkeää	  osata	  erottaa	  vihan	  ja	  

kiukun	  tunteet	  niiden	  ilmaisemisesta.	  Kiukku	  on	  ihmiselle	  luonnollinen	  reaktio	  tilanteessa,	  jossa	  
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ihminen	  tuntee	  pettymystä	  tai	  ahdistusta	  tai	  on	  loukkaantunut.	  Tunteidemme	  jäsentäminen	  ja	  il-‐

maiseminen	  vaatii	  opettelua.	  Meidän	  tulisi	  kyetä	  ilmaisemaan	  todellisia	  tunteitamme,	  myös	  vihaan	  

liittyviä.	  Tunteiden	  ilmaisemisessa	  tulee	  kuitenkin	  ottaa	  huomioon	  ympäristön	  mahdollisuudet	  

käsittää	  näitä	  tunneilmaisuja.	  (Heiske	  2001:	  35.)	  

On	  kuitenkin	  muistettava,	  että	  ihminen	  on	  itse	  vastuussa	  omasta	  aggressiivisuudestaan.	  Olemme	  

vastuussa	  omasta	  tavastamme	  reagoida	  vihastuttavassa	  tilanteessa.	  Vihan	  olemassa	  oloa	  on	  mones-‐

ti	  vaikea	  myöntää,	  koska	  aggressiivinen	  käytös	  on	  vaarallista,	  eikä	  sitä	  haluta	  hyväksyä.	  Käytösta-‐

poja	  ja	  tunteita	  ei	  useinkaan	  eroteta	  toisistaan.	  Monesti	  ajatellaankin,	  että	  jos	  vihaiset	  tunteet	  kiel-‐

letään,	  niin	  aggressiivinen	  käytös	  katoaa.	  On	  kuitenkin	  muistettava,	  että	  tunteita	  ei	  voi	  hävittää	  

kieltämällä	  ne.	  (Heiske	  2001:	  38-‐	  39.)	  

Luottamuksen	  tunne	  on	  yksi	  ominaisuus,	  mikä	  usein	  puuttuu	  mielenterveysasiakkailta.	  Usein	  työn-‐

tekijän	  oma	  asenne	  ratkaisee,	  millaiseksi	  suhde	  muokkautuu	  asiakkaaseen.	  (Punkanen	  2001:174.)	  

Jos	  asiakas	  on	  kiukkuinen,	  työntekijä	  saattaa	  reagoida	  päättämällä	  tehdä	  vain	  omat	  työtehtävänsä.	  

Tällöin	  asiakkaan	  tunteet	  jäävät	  hänen	  omaksi	  asiakseen.	  Työntekijä	  voi	  muuttua	  täysin	  ilmeettö-‐

mäksi	  ja	  katkaista	  kontaktin	  asiakkaaseen.	  Tällöin	  työntekijä	  ei	  näe	  asiakkaan	  aggressiivisuuden	  

järkevää	  kohtaamista	  tai	  yleensä	  inhimillistä	  kanssakäymistä	  osana	  työntekoa.	  On	  hyvä	  muistaa,	  

että	  toisen	  ihmisen	  torjuminen	  on	  myös	  aggressiivista.	  Työntekijän	  saattaa	  olla	  vaikeaa	  havaita	  

omiin	  tunteisiinsa	  sisältyvää	  aggressiota,	  koska	  oman	  itsensä	  havaitseminen	  on	  vaikeampaa	  kuin	  

toisen	  havaitseminen.	  Työntekijä	  ei	  tällöin	  huomaa,	  että	  hänellä	  itsellään	  on	  osuutensa	  asiakkaan	  

kiukkuisuuteen.	  (Heiske	  2001:	  46.)	  

On	  hyvä	  muistaa,	  että	  työntekijällä	  on	  oikeus	  puolustautua	  ja	  hänen	  pitääkin	  tehdä	  niin.	  Hänen	  on	  

kuitenkin	  syytä	  säilyttää	  asiakastilanteen	  hallinta	  itsellään	  niin,	  ettei	  asiakas	  kuvittele	  saavansa	  

toimia	  miten	  tahansa.	  Pitäessään	  rajansa,	  työntekijän	  tulisi	  kuitenkin	  säilyttää	  tietty	  myötämieli	  

asiakastaan	  kohtaan	  ja	  ikään	  kuin	  tämän	  myötämielen	  sisäpuolella	  kritisoida	  kiukkuista	  asiakas-‐

taan.	  (Heiske	  2001:	  46-‐	  47.)	  Työntekijän	  vastuuta	  voisikin	  kuvata	  aikuisen	  vastuuksi.	  Tätä	  aikui-‐

suutta	  voi	  kuvata	  kyvyksi	  katsoa	  asioita	  eri	  puolilta,	  säilyttää	  työkeskeisyys	  ja	  inhimillisyys.	  Aikui-‐

suutta	  on	  siis	  pyrkiä	  konfliktitilanteessa	  erottamaan	  tosiseikat,	  eri	  osapuolten	  näkökannat	  ja	  olet-‐

tamukset	  toisistaan.	  (Heiske	  2001:	  47-‐	  48.)	  

Asiakastyötä	  tekevät	  saavat	  useimmin	  osakseen	  lieviä	  aggressioita	  kun	  varsinaista	  uhkailua.	  On	  

hyvä	  muistaa,	  että	  ovia	  paukuttelevan	  asiakkaan	  perään	  ei	  kannata	  juosta.	  Kun	  asiakas	  on	  saanut	  

purkaa	  pahimman	  kiukkunsa,	  hänelle	  voi	  pahoitella	  tilannetta.	  Tämä	  ei	  kuitenkaan	  tarkoita,	  että	  

työntekijä	  pyytäisi	  tehtyä	  päätöstä	  anteeksi.	  Hän	  ainoastaan	  pahoittelee	  sitä,	  että	  tilanne	  on	  tuntu-‐

nut	  ikävältä.	  Asiakkaat,	  kuten	  ihmiset	  yleensä,	  ovat	  usein	  varsin	  joustavia	  tuntiessaan,	  että	  heitä	  on	  

kohdeltu	  ystävällisesti.	  Onkin	  hyvä	  muistaa,	  että	  jos	  työntekijät	  oppivat	  kommunikoimaan	  kiuk-‐

kuisten	  asiakkaiden	  kanssa,	  kiukku	  yleensä	  vähenee.	  (Heiske	  2001:	  52-‐	  53.)	  
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Mielenterveyskuntoutujan	  aggressiivisuus	  on	  erilaista,	  usein	  ennakoimatonta	  ja	  impulsiivista.	  Asi-‐

akkaan	  kanssa	  voi	  olla	  vaikeuksia	  saada	  kontaktia	  ja	  vuorovaikutussuhdetta	  aggressiivisen	  tilan-‐

teen	  päällä	  ollessa.	  Työntekijä	  voi	  kokea	  tilanteen	  pelottavana,	  ahdistavana	  ja	  hallitsemattomana.	  

Sovitut	  toimintamallit	  eivät	  välttämättä	  toimi	  asiakkaan	  kanssa,	  työntekijä	  joutuu	  luovimaan	  tilan-‐

teen	  mukaan.	  Tämä	  tekee	  työstä	  haasteellista	  ja	  raskasta.	  

Kun	  työntekijä	  joutuu	  kohtaamaan	  aggressiivisuutta	  päivittäin,	  se	  vaikuttaa	  olennaisena	  osana	  

työssä	  jaksamiseen	  ja	  työyhteisön	  yhteiseen	  hyvinvointiin.	  Tilanteilla	  on	  taipumus	  ”lumipallo”	  efek-‐

tiin:	  kun	  riittävän	  moni	  työntekijä	  joutuu	  kohtaamaan	  aggressiivisuutta	  ja	  tarvittavia	  välineitä	  rat-‐

kaista	  tilanteita	  ei	  ole	  tai	  ne	  ovat	  puutteelliset,	  työyhteisössä	  voi	  alkaa	  ”kuohuminen”.	  Tilannetta	  

pyritään	  purkamaan	  kaikin	  keinoin,	  monesti	  pelkästään	  työntekijöiden	  kesken.	  Esimies	  voi	  olla	  

tietämätön	  todellisesta	  tilanteesta,	  joka	  voi	  tulla	  yllätyksenä	  vasta	  siinä	  vaiheessa,	  kun	  tilanne	  on	  

kärjistynyt	  äärimmilleen	  ja	  tulee	  näkyväksi	  esimerkiksi	  sairaus	  poissaoloina.	  

5.2 Arvostava	  työote	  työskentelyn	  ja	  toiminnan	  vahvistajana	  

Toimintaperiaatteena	  arvostavassa	  haastattelussa	  ja	  työotteessa	  on	  ihmisen	  lähestyminen	  asiak-‐

kaan	  omien	  olemassa	  olevien	  voimavarojen	  kautta.	  Jokaisessa	  yksilössä,	  yhteisössä	  ja	  organisaati-‐

ossa	  on	  aina	  jotain	  toimivaa,	  joka	  on	  vain	  löydettävä.	  Arvostava	  työote	  perustuu	  siihen	  hetkeen	  ja	  

todellisuuteen,	  missä	  asiakas	  elää	  juuri	  sillä	  hetkellä.	  Mahdollisia	  todellisuuksia	  on	  rajaton	  määrä.	  

(Hansen	  2004:	  13.)Jos	  huomiomme	  on	  ainoastaan	  ongelmissa	  ja	  vioissa,	  koemme	  toisen	  ihmisen	  

todellisuutta	  virheiden	  kautta,	  mutta	  jos	  työskentelytavassa	  huomioidaankin	  hänen	  kykynsä,	  voi-‐

mavaransa	  ja	  onnistumiset,	  lähtökohdat	  vuorovaikutussuhteen	  luomiselle	  ovat	  jo	  erilaiset.	  (Hansen	  

2004:	  9.)	  

Arvostavassa	  kohtaamisessa	  peruslähtökohta	  on,	  että	  asiakas	  on	  oman	  elämänsä	  paras	  asiantuntija.	  

Työskentely	  on	  ongelmakeskeistä	  sekä	  ratkaisukeskeistä,	  mutta	  ensisijaisesti	  asiakkaan	  voimava-‐

roista	  ja	  onnistumisesta	  lähtevää.	  Arvostavassa	  työotteessa	  on	  kysymys	  yksinkertaisuudessaan	  

näkökulman	  vaihtamisesta,	  ongelmien	  kartoituksesta	  ja	  syiden	  etsimisestä	  osaamisen	  tutkimiseen.	  

Onnistumisen	  hetket	  eivät	  välttämättä	  riipu	  työn	  varsinaisesta	  lopputuloksesta.	  Tilanteet	  ovat	  voi-‐

neet	  olla	  ihmisen	  elämässä	  hyvin	  pieniä	  ja	  hetkellisiä	  kokemuksia	  ja	  tapahtumia,	  jotka	  saavat	  mer-‐

kityksen	  vasta,	  kun	  niitä	  aletaan	  käsitellä.	  (Hansen	  2004:	  13.).	  Punkanen	  kirjassaan	  (2001)	  rohkai-‐

see	  hoitaja-‐	  asiakastyössä	  työskenteleviä	  kohtaamaan	  myös	  asiakkaan	  ahdistavat	  asiat	  ja	  rohkaisee	  

asiakasta	  eteenpäin.	  Työntekijältä	  vaaditaan	  asiakkaan	  hyväksymistä	  sellaisena	  kuin	  hän	  on.	  Asiak-‐

kaan	  luottamusta	  voidaan	  johdonmukaisesti	  pyrkiä	  kasvattamaan.	  Kun	  ihminen	  luottaa,	  tyydytystä	  

tuottavaa	  asiaa	  voidaan	  myös	  lykätä,	  kaikkea	  ei	  voi	  saada	  heti	  ja	  nyt.	  (Punkanen	  2001:174.)	  

Arvostavan	  työotteen	  tulisi	  olla	  itsestään	  selvä	  työmenetelmä	  aikuissosiaalityössä.	  Toisille	  työnte-‐

kijöille	  kontaktin	  ja	  arvostavan	  ilmapiirin	  luominen	  ja	  ylläpitäminen	  on	  helpompaa.	  Arvostava	  työ-‐

ote	  ja	  haastattelu	  avaavat	  keskustelun	  asiakkaan	  kanssa	  syvemmälle	  tasolle,	  kun	  sitä	  soveltaa	  en-‐
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siksi	  itseensä	  työntekijänä.	  Toisten	  unelmien,	  arvojen,	  osaamisen	  ja	  voimavarojen	  tutkimiseen	  löy-‐

tää	  spontaanimpia	  tapoja,	  kun	  pohjalla	  on	  omakohtainen	  kokemus.	  

Arvostavassa	  työotteessa	  ongelmat	  ratkeavat	  eri	  tavalla	  kuin	  ne	  ovat	  syntyneet,	  koska	  ongelman	  

lähestymissuunta	  on	  toinen.	  Arvostavassa	  työotteessa	  tulkitaan	  sitä	  mikä	  toimii	  tässä	  hetkessä	  ja	  

miten	  onnistumisen	  kokemuksia	  voisi	  saada	  lisää	  ja	  sitä	  kautta	  liittää	  yksilön	  elämässä	  laajempaan	  

kontekstiin.	  (Hansen	  2004:	  13-‐16.).	  Asioiden	  suhde	  on	  silloin	  reflektiivinen.	  Yksi	  kysymys	  aiheuttaa	  

lisää	  kysymyksiä,	  jotka	  puolestaan	  aiheuttavat	  uusia	  kysymyksiä.	  Asiakas	  ja	  työntekijä	  itse	  vastaa-‐

vat	  kysymyksiin	  ja	  työstävät	  samalla	  omaa	  elämäänsä	  ja	  sen	  hallintaa.	  

Arvostava	  työote	  ei	  kuitenkaan	  sulje	  ongelmia	  pois	  tai	  niiden	  käsittelyä	  ulkopuolelle.	  Unelmat	  ja	  

ongelmat	  eivät	  sulje	  toisiaan	  pois,	  vaan	  niiden	  tarkoitus	  on	  löytää	  tasapaino	  asioiden	  välille	  asiak-‐

kaan	  omista	  arvoista	  käsin.	  Asiakkaan	  kanssa	  työskennellessä	  käyttämäämme	  kieleen	  vaikuttavat	  

omat	  arvomme	  ja	  tulkintamme,	  joita	  tilanteille	  annamme.	  Työntekijän	  ja	  asiakkaan	  merkitysmaail-‐

massa	  jonkin	  asian	  saama	  merkitys	  voi	  erota	  toisistaan	  paljon.	  Vaikka	  työntekijä	  puheellaan	  tar-‐

koittaisikin	  ”hyvää”,	  puhuttu	  kieli	  voi	  tarkoittaa	  kummallekin	  osapuolelle	  aivan	  erilaisia	  asioita.	  

(Hansen	  2004:11-‐13.)	  	  

Käyttäessämme	  arvostavaa	  työotetta	  niin	  asiakas,	  kuin	  työntekijätkin	  saavat	  voimaannuttavia	  (em-‐

powerment)	  kokemuksia	  omien	  onnistumisten	  kautta.	  Voimaannuttuaan	  asiakas	  saa	  vapauden	  ja	  

itsenäisyyden	  kokemuksia	  ja	  sitä	  kautta	  kykyä	  ja	  halua	  ottaa	  vastuuta	  itsensä	  lisäksi	  toisista	  per-‐

heenjäsenistä	  sekä	  omasta	  elämästään.	  Elämänhallinta	  ja	  laatu	  paranevat.	  (Hansen	  2004:30.).	  Kun	  

ihminen	  kokee	  olevansa	  vapaa	  toimimaan,	  hän	  ottaa	  vastuuta	  helpommin.	  Vapaus	  ja	  vastuu	  ovat	  

yhteydessä	  turvalliseksi	  koettuun	  ilmapiiriin,	  jossa	  arvostuksen	  ja	  luottamuksen	  seurauksena	  ih-‐

minen	  uskaltaa	  rohkeasti	  ja	  vastuullisesti	  tehdä	  luovia	  ratkaisuja.	  Voimaantumisessa	  vapaus	  ja	  

itsenäisyyden	  kokeminen	  ovat	  keskeisiä	  tekijöitä.	  Voimaantunut	  ihminen	  on	  löytänyt	  omat	  voima-‐

varansa.	  Hän	  on	  itse	  itseään	  määräävä	  ja	  ulkoisesta	  pakosta	  vapaa.	  Voimaantumisprosessissa	  toi-‐

nen	  ihminen	  ei	  ole	  häntä	  voimaannuttanut,	  vaan	  hän	  on	  itse	  tullut	  voimaantuneeksi.	  (Siitonen	  

1999:93).	  Tutkimuksessaan	  Juha	  Siitonen	  puhuu	  voimaantumisen	  käsitteistä	  myös	  eri	  alakategori-‐

oineen,	  joita	  ovat	  vapaus,	  vastuu,	  arvostus,	  luottamus,	  konteksti,	  ilmapiiri	  ja	  myönteisyys.	  Nämä	  

kaikki	  toimivat	  osana	  voimaantumisen	  tunnetta,	  kun	  aletaan	  käsitellä	  asiakkaan	  elämää	  ja	  sitä	  

kautta	  parantamaan	  elämisen	  laatua.	  (Siitonen	  1999:63).	  Myös	  osallisuus	  on	  osa	  omaehtoista	  ja	  

aktiivista	  mukanaoloa	  ja	  osallisuuden	  komeus	  on	  voimaannuttavaa	  ja	  identiteettiä	  rakentavaa	  työ-‐

yhteisössä.	  (Manninen	  2010)	  

Yleensä	  arvostavassa	  työotteessa	  ja	  haastattelussa	  työntekijälle	  ei	  aseteta	  rajoja,	  joiden	  puitteissa	  

työ	  tapahtuu.	  Tuloksellisuudessa	  ei	  myöskään	  ole	  painotuksia.	  Työntekijän	  on	  vaikeaa	  mitata	  mää-‐

reissä	  asiakkaan	  elämänhallintaa	  ja	  onnistumista.	  Se	  näkyy	  pidemmällä	  aikavälillä,	  kun	  ihminen	  

voimaantuu	  ja	  löytää	  itsessään	  olevat	  mahdollisuudet	  ja	  vahvuudet.	  (Hansen	  2004:30-‐31.)	  
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Arvostavalla	  työotteella	  voidaan	  luoda	  hyviä	  vuorovaikutussuhteita	  asiakkaisiin.	  Kun	  vuorovaiku-‐

tus	  toimii,	  siihen	  voidaan	  tuoda	  mitä	  elementtejä	  tahansa.	  Ongelmista	  ja	  hankalista	  asioista	  puhu-‐

minen	  on	  helpompaa,	  kun	  vuorovaikutus	  perustuu	  luottamukseen.	  Suomalainen	  keskustelukulttuu-‐

ri	  on	  neutraalia	  ja	  ongelmakeskeistä.	  Puhumme	  asioista	  hieman	  väheksyvään	  sävyyn,	  positiivinen-‐

kin	  palaute	  annetaan	  mieluummin	  kiertoteitse	  kuin	  suoraan.	  (Hansen	  2004:29.)	  

Arvostavaa	  työotetta	  on	  sovellettu	  monissa	  eri	  konteksteissa	  ja	  siitä	  on	  saatu	  paljon	  myönteistä	  

kokemusta.	  Sitä	  on	  sovellettu	  asiakastyön	  ja	  yritysmaailman	  lisäksi	  kehitysyhteistyössä	  työyhteisö-‐

jen	  ilmapiirin	  ja	  toimivuuden	  parantamisessa.	  Suomalaisessa	  kontekstissa	  sitä	  on	  sovellettu	  mm.	  

terapioissa,	  koulutuksissa,	  kehityskeskusteluissa	  sekä	  organisaatioiden	  kehittämisissä.	  Kyetäkseen	  

käyttämään	  arvostavaa	  työotetta,	  sitä	  pitää	  opetella,	  muistutella	  itselleen	  aika-‐ajoin.	  Pohdimme	  

miksi	  arvostavaa	  työotetta	  on	  niin	  vaikeaa	  toteuttaa	  käytännössä	  asiakastyössä.	  Suomalainen	  sosi-‐

aalityön	  historia	  ja	  byrokratia	  on	  luotu	  nopeaan	  tulokselliseen	  tuottamiseen.	  Tuloksia	  tulee	  saada	  

keinoja	  kaihtamatta	  ja	  mahdollisimman	  nopeasti.	  Työ	  keskittyy	  pääasiassa	  nopeaan	  ja	  tehokkaa-‐

seen	  työskentelyyn,	  jonka	  tarkoituksena	  on	  saada	  asiakas	  pois	  palvelupiiristä	  mahdollisimman	  

nopeasti.	  Palveleeko	  se	  sitten	  asiakkaan	  etua	  ja	  hoidetaanko	  näkyvää	  ongelmaa	  vai	  ongelmaa,	  josta	  

ongelmat	  johtuvat.	  Keskitytään	  näkyvien	  asioiden	  hoitamiseen	  ja	  unohdetaan	  asiakkaan	  näkymät-‐

tömissä	  oleva	  elämä,	  josta	  ongelmien	  todelliset	  juuret	  juontuvat.	  Työntekijän	  kannalta	  arvostava	  

työote	  on	  mielekästä	  toteuttaa,	  koska	  asiakas	  on	  pääosassa	  ja	  löytää	  ratkaisumalleja,	  joilla	  oman	  

elämän	  voi	  saada	  hallintaan.	  Työntekijän	  rooli	  muuttuu	  ylhäältä	  päin	  holhoavasta	  työntekijästä	  

työntekijäksi	  joka	  on	  avoimessa	  vuorovaikutussuhteessa	  asiakkaan	  ja	  kollegojen	  kanssa	  samalla	  

tasolla.	  

6 TYÖHYVINVOINTIPÄIVÄN	  ARVIOINTI	  

Työhyvinvointipäivän	  arvioinnissa	  on	  laadullisen	  tutkimuksen	  piirteitä.	  Tässä	  toiminnallisessa	  

työhyvinvointipäivässä	  tämä	  näyttäytyy	  siten,	  että	  tarkkailemme	  ihmisten	  elämää	  sosiaalisia	  orga-‐

nisaatioita	  ja	  vuorovaikutussuhteita.	  (Wilberg	  2009:	  1.).	  Lähestymistapa	  arviointiin	  on	  sekä	  forma-‐

tiivinen	  että	  summatiivinen.	  Kuitenkaan	  emme	  arvioi	  työssämme	  pelkästään	  prosessia	  vaan	  työs-‐

kentelymme	  prosessinomaista	  polkua,	  sitä	  miten	  prosessin	  aikana	  sekä	  työntekijät	  että	  me	  vetäjät	  

olemme	  toiminnan	  –	  työhyvinvointipäivän	  suunnittelun	  ja	  toteutuksen	  kokeneet.	  (ks.	  Seppänen-‐

Järvelä	  	  2004:20.)	  Vaikuttavuutta	  emme	  tässä	  työssä	  voi	  arvioida,	  koska	  vaikuttavuus	  on	  pidempi-‐

aikaisen	  tutkimisen	  kohde.	  Sen	  sijaan	  koettua	  vaikuttavuutta	  on	  mahdollista	  tarkastella	  ja	  selvittää.	  

Kvalitatiivinen	  arviointi	  elää	  koko	  prosessin	  ajan.	  Menetelmät	  ovat	  meidän	  valitsemiamme	  ja	  ne	  

vaikuttavat	  lopputulokseen.	  Omat	  ennakkoluulot,	  arvostukset,	  uskomukset	  ja	  valinnat	  vaikuttavat	  

myös	  lopputulokseen.	  (Kananen	  2008:121.)	  Arvioimme	  päivän	  tavoitteiden	  onnistumista	  ja	  sitä	  

saivatko	  työntekijät	  keinoja	  ja	  välineitä	  oman	  yksikön	  työhyvinvointiin	  ja	  sen	  kehittämiseeen.	  Vii-‐

dakkokujan	  työyhteisön	  työhyvinvointi	  on	  vielä	  alkutekijöissään,	  koska	  yksikkö	  on	  perustettu	  vasta	  

vuonna	  2010	  keväällä.	  Arviointiaineiston	  keräämisvaiheen	  alkukartoituksesta	  toukokuusta	  2010	  
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syksyyn	  2010	  tilanne	  oli	  jo	  muuttunut	  työyhteisössä	  siten,	  että	  työntekijöitä	  oli	  tullut	  lisää	  yksik-‐

köön,	  ja	  yksi	  työntekijä	  oli	  lopettanut.	  Pohdintaa	  meissä	  opinnäytetyöntekijöissä	  aiheutti	  ovatko	  

päivän	  tavoitteet	  vielä	  samat,	  kun	  päivän	  alkukartoitus	  oli	  suunniteltu	  touko	  -‐	  kesäkuun	  aikana	  

kerättyyn	  tavoiteaineistoon.	  Kuitenkin	  on	  todettava,	  että	  kartoituksemme	  tavoitti	  suurimmanosan	  

työntekijöistä.	  

Keräsimme	  aineistoa,	  joka	  teki	  mahdolliseksi	  tarkastella	  asioita	  mahdollisimman	  monesta	  eri	  nä-‐

kökulmasta.	  Alasuutari	  (1999:84)	  painottaakin	  aineiston	  moni	  näkökulmaisuutta.	  Petri	  Virtanen	  

korostaa,	  että	  arviointi	  ei	  arvostele	  vaan	  sen	  tarkoitus	  on	  tuottaa	  havaintoja,	  johtopäätöksiä	  ja	  ke-‐

hittämissuunnitelmia.	  Hänen	  mielestään	  on	  tärkeää	  löytää	  arvioitavan	  kohteen	  vahvuudet	  ja	  paran-‐

tamisehdotukset.	  (Virtanen	  2007:	  25.)	  

Oma	  motivaatio	  on	  ollut	  peruslähtökohtana	  kun	  aloimme	  suunnitella	  toiminnallista	  työhyvinvoin-‐

tipäivää	  Viidakkokujan	  asumisyksikössä.	  Oma	  yleinen	  kiinnostus	  työhyvinvointiin	  ja	  sen	  tärkeyteen	  

antoi	  myös	  omien	  kokemusten	  kautta	  pohjan	  tähän	  toiminnalliseen	  työhön.	  	  Laadullisessa	  arvioin-‐

nissamme	  työn	  ensisijaisena	  tarkoituksena	  on	  tuottaa	  Viidakkokujalle	  toiminnallinen	  työhyvinvoin-‐

tipäivä,	  joka	  on	  lähtenyt	  juuri	  tämän	  yksikön	  omista	  tarpeista	  ja	  toiveista.	  

	  Työhyvinvointipäivän	  arviointi	  koostuu	  kolmesta	  erityyppisestä	  arvioinnista.	  Ensimmäinen	  oli	  ns.	  

porttikorttien	  käyttö,	  jossa	  työntekijät	  valitsivat	  kortit,	  jotka	  kuvaavat	  heidän	  tämän	  hetkistä	  oloti-‐

laansa	  kun	  työhyvinvointipäivä	  alkaa	  olla	  takana.	  Tämä	  nauhoitettiin,	  litteroitiin	  sekä	  valokuvattiin.	  

Toisena	  teimme	  paikan	  päällä	  heti	  päivän	  päätteeksi	  lomakekyselyn	  (liite	  4)	  ja	  viimeisen	  lomak-‐

keen	  toimitimme	  Viidakkokujalle	  seuraavalla	  viikolla,	  jolloin	  osallistujilla	  oli	  noin	  1.5	  viikkoa	  aikaa	  

vastata	  kysymyksiin	  ja	  palauttaa	  vastaukset	  suljetuissa	  kirjekuorissa	  (liite	  5).	  

Työssämme	  aineiston	  hankintamenetelminä	  käytimme	  kirjallista	  lomaketta/kyselyä,	  havainnointia,	  

sekä	  suullista	  palautetta,	  jonka	  valokuvaamme	  sekä	  äänitämme.	  Laadullisessa	  tutkimuksessa	  ei	  

pyritä	  tilastollisiin	  yleistyksiin	  vaan	  pyrimme	  kuvaamaan	  ilmiötä,	  tapahtumaa,	  sekä	  ymmärtämään	  

ilmiötä	  mielekkäällä	  tavalla.	  (Tuomi-‐Sarajärvi	  	  2009:85.)	  Lomakekyselyn	  tarkoituksena	  on	  kartoit-‐

taa	  avoimilla	  kysymyksillä,	  mitä	  työntekijät	  odottavat	  työhyvinvointipäivältä.	  Kysymysasettelussa	  

huomioitiin	  työhyvinvointipäivän	  odotukset	  ja	  ongelmat	  ja	  odotukset.	  (Tuomi-‐Sarajärvi	  2009:72-‐

77.)	  

Lomakekyselyyn	  päädyimme,	  koska	  halusimme	  jättää	  vastaajalle	  mahdollisuuden	  vastata	  häntä	  

itseään	  koskeviin	  tietoihin	  ja	  tuntemuksiin.	  Myös	  Ala-‐Suutari	  kirjassaan	  (1999)	  kirjoittaa,	  että	  vas-‐

taajalta	  saatuja	  tietoja	  voidaan	  pitää	  luotettavina,	  ellei	  muu	  aineisto	  anna	  aihetta	  asettaa	  kritiik-‐

kiä.(Ala-‐Suutari	  1999:110.)	  Työyhteisön	  omien	  tavoitteiden	  mukaisesti	  he	  halusivat	  saada	  mene-‐

telmän,	  jonka	  voisivat	  siirtää	  oman	  työyhteisön	  käyttöön.	  Arvostavasta	  työotteesta	  he	  työstivät	  

parityöskentelystä	  koosteen	  miten	  arvostavan	  työotteen	  voisi	  siirtää	  osaksi	  Viidakkokujan	  arkea	  

asiakastyössä.	  
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6.1 Arviointikysymykset	  

Arvioinnin	  peruskysymykset	  perustuvat	  tässä	  työssä	  työyhteisön	  ja	  työntekijän	  arviointiin	  kuin	  

myös	  arvioijien	  omaan	  itsereflektioon.	  Samoin	  arvioinnin	  peruskysymyksissä	  on	  työyhteisön,	  työn-‐

tekijöiden	  omien	  tavoitteiden	  toteutuminen	  sekä	  arvioijien	  onnistuminen	  työhyvinvointipäivän	  

suunnittelussa	  sekä	  toteutuksessa.	  	  

Arviointikysymykset	  

1.	  Miten	  työhyvinvointipäivä	  eteni	  suunnittelusta	  toteutukseen?	  Millaiset	  olivat	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  suunnit-‐

telun	  lähtökohdat?	  	  Millaisia	  taitekohtia	  ja	  haasteita	  työhyvinvointipäivään	  liittyi?	  	  	  	  	  Miten	  työ-‐

yhteisö	  toimi	  päivässä	  kun	  siihen	  osallistui	  työyhteisössä	  jo	  työskennelleitä	  ja	  siihen	  vastatul-‐

leita	  jäseniä	  

2. Miten	  työyhteisön,	  työntekijöiden	  ja	  vetäjien	  tavoitteet	  ovat	  toteutuneet?	  

3. Miten	  työhyvinvointipäivän	  sisällölliset	  ja	  menetelmälliset	  valinnat	  olivat	  onnistuneet	  työ-‐

hyvinvointipäivässä?	  

4. Tukiko	  työhyvinvointipäivä	  työssäjaksamista?	  

5. Miten	  työntekijät	  edistäisivät	  työhyvinvointia	  työyhteisössään?	  

Arviointikysymykset	  ovat	  osa	  arviointisuunnitelmaa.	  Arviointia	  tapahtuu	  ennen	  työhyvinvointipäi-‐

vää,	  päivän	  aikana	  sekä	  päivän	  jälkeen.	  Kysymykset	  eivät	  ole	  aina	  suunnitteluvaiheessa	  selkeät,	  

vaan	  kysymyksiä	  nousee	  myös	  prosessin	  jo	  ollessa	  käynnissä.	  	  Colin	  Robson	  kuvaa	  arviointiasetel-‐

maa	  viitekehyksen	  avulla	  jonka	  lähtökohtana	  ovat	  arviointikysymykset.	  Viitekehyksessä	  arvioinnin	  

tarkoitus	  viittaa	  sellaisten	  peruskysymysten	  selvittämiseen,	  kuten	  miksi	  työtä	  tehdään.	  Tarkoitus	  

määrittää	  pääasiassa	  sen,	  millaisia	  arviointikysymykset	  tulevat	  olemaan.	  Arviointikysymyksiin	  

vaikuttaa	  millaista	  menetelmää	  tai	  aineiston	  hankintastrategiaa	  käytetään.	  (Stakes	  2004:28-‐29)	  

Arvioinnin	  aloitusvaiheessa	  joudutaan	  määrittelemään	  se,	  mitä	  halutaan	  arvioida	  ja	  miten	  arvioi-‐

daan.	  Tässä	  toiminnallisessa	  opinnäytetyössä	  kuvaamme	  prosessinomaisesti	  työhyvinvointipäivän	  

kulkua	  ja	  tulosta.	  Arviointikysymykset	  painottavat	  työhyvinvoinnin	  merkitystä	  niin	  yksilö	  -‐	  kuin	  

ryhmätasolla	  sekä	  työyhteisön	  itsensä	  ennalta	  asettamien	  tavoitteiden	  toteutumista.	  Työntekijät	  

arvioivat	  myös	  vetäjien	  osaamista	  sekä	  perehtyneisyyttä	  aiheeseen.	  

Arvioimme	  myös	  työhyvinvointipäivän	  merkitystä	  työyksikön	  työhyvinvointitoiminnan	  kehittämi-‐

sen	  kannalta.	  Pyrimme	  kartoittamaan	  työntekijöiden	  omaa	  henkilökohtaista	  näkemystä,	  millaisena	  

he	  näkevät	  työhyvinvointipäivän	  tulevaisuudessa	  omassa	  yksikössään.	  Teemme	  tästä	  myös	  koos-‐

teen	  yksikköön	  annettujen	  vastausten	  perusteella.	  
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6.2 Arviointimenetelmät	  ja	  aineiston	  keruu	  sekä	  analysointi	  

Tiedonkeruussa	  arviointia	  varten	  käytämme	  kahteen	  otteeseen	  tehtävää	  arviointilomaketta,	  jossa	  

on	  puoli	  strukturoidut	  avoimet	  kysymykset,	  sekä	  päivän	  aikana	  seuraamme	  kahdessa	  kohdassa	  

miten	  yksikön	  työntekijät	  muodostavat	  pareja	  ja	  vaikuttaako	  parien	  vaihtuminen	  kesken	  kaiken	  

ryhmän	  toimivuuteen.	  Tätä	  varten	  toinen	  opinnäytetyöntekijöistä	  havainnoi	  parien	  muodostami-‐

sen	  dynamiikkaa.	  Yleisesti	  havainnointi	  on	  laadullisessa	  tutkimuksessa	  tiedonkeruumenetelmä	  

hyvin	  yleinen	  erityisesti	  jos	  tutkittavasta	  tiedetään	  vähän	  tai	  ei	  laisinkaan.	  Tässä	  työssä	  työhyvin-‐

vointipäivää	  tarkastellessa	  ja	  yhtenä	  osana	  aineiston	  keruu	  menetelmänä	  on	  osallistuva	  havain-‐

nointi,	  jossa	  toimimme	  aktiivisesti.	  Sosiaaliset	  vuorovaikutussuhteet	  muodostavat	  tärkeän	  osan	  

tiedonhankintaa.	  	  

Osallistuvan	  havainnoinnin	  perustuen	  tärkeimmäksi	  asiaksi	  nousee	  osallistujien	  tiedon	  arvostami-‐

nen	  ja	  usko	  siihen,	  että	  kaikki	  ovat	  tärkeitä.	  Myös	  eriasioiden	  esille	  tuleminen	  on	  helpompaa,	  kun	  

asioista	  keskustellaan	  ryhmässä.	  Kun	  teemme	  havainnointia	  päällimmäinen	  ajatus	  on,	  että	  emme	  

opeta	  tai	  kehitä	  vaan	  olemme	  oppimassa.	  Toimimme	  paikalla	  pääasiassa	  katalysaattoreina	  tai	  fasili-‐

taattoreina.	  (Tuomi-‐Sarajärvi	  2009:81-‐83.)	  

Samoin	  alkukartoituksessa	  olemme	  ottaneet	  huomioon	  paikan	  taustat,	  ja	  toiveet.	  Taustamateriaalia	  

olemme	  keränneet	  tutkimuksista,	  joita	  on	  tehty	  liittyen	  työhyvinvointiin	  sekä	  perehtyneet	  alan	  

kirjallisuuteen.	  Arvioinnin	  tukena	  käytämme	  myös	  porttikortteja,	  joiden	  avulla	  työntekijät	  arvioivat	  

omaa	  olotilaansa	  arviointihetkellä	  sekä	  miten	  he	  näkevät	  tulevan	  perustuen	  sen	  hetkiseen	  oloti-‐

laansa.	  	  

Tiedonkeruussa	  arviointia	  varten	  käytämme	  kahteen	  otteeseen	  arviointilomaketta	  ja	  päivän	  aikana	  

seuraamme,	  miten	  yksikön	  työntekijät	  ryhmäytyvät	  ja	  vaikuttaako	  parien	  vaihtuminen	  kesken	  

kaiken	  ryhmän	  toimivuuteen.	  Tätä	  varten	  toinen	  opinnäytetyöntekijöistä	  havannoi	  kaavakkeelle	  

parien	  muodostamisen	  dynamiikkaa.	  Yleisesti	  havainnointi	  on	  laadullisessa	  tutkimuksessa	  tiedon-‐

keruumenetelmänä	  sopiva,	  erityisesti	  jos	  tutkittavasta	  tiedetään	  vähän	  tai	  ei	  laisinkaan.	  Sosiaaliset	  

vuorovaikutussuhteet	  muodostavat	  täydentävän	  osan	  tiedonhankintaa.	  Osallistuvaan	  havainnoin-‐

tiin	  perustuen	  tärkeimmäksi	  asiaksi	  nousee	  osallistujien	  tiedon	  arvostaminen	  ja	  usko	  siihen,	  että	  

kaikki	  ovat	  tärkeitä.	  Myös	  eri	  asioiden	  esille	  tuleminen	  on	  helpompaa,	  kun	  asioista	  keskustellaan	  

ryhmässä.	  Kun	  teemme	  havainnointia,	  päällimmäinen	  ajatus	  on,	  että	  emme	  opeta	  tai	  kehitä,	  vaan	  

olemme	  oppimassa.	  Toimimme	  paikalla	  pääasiassa	  katalysaattoreina	  tai	  fasilitaattoreina.	  (Tuomi	  -‐

Sarajärvi	  2009:81-‐	  83).	  	  Samoin	  alkukartoituksessa	  olemme	  ottaneet	  huomioon	  työyhteisön	  taustat	  

ja	  toiveet.	  Taustamateriaalia	  olemme	  keränneet	  tutkimuksista,	  joita	  on	  tehty	  liittyen	  työhyvinvoin-‐

tiin	  sekä	  perehtyneet	  alan	  kirjallisuuteen.	  

Ongelmaksi	  muodostui	  asiakaskuntaan	  liittyvän	  tutkimusmateriaalin	  kerääminen	  sekä	  uuden	  yksi-‐

kön	  perustamiseen	  liittyvän	  materiaalin	  saaminen.	  Tiedustelimme	  myös	  Vantaan	  kaupungin	  suu-‐

rempaa	  strategista	  hyvinvointisuunnitelmaa,	  johon	  Viidakkokujan	  tuetun	  asumisen	  yklsikön	  työhy-‐
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vinvointi	  ajatellaan	  perustuvan,	  mutta	  sellaista	  materiaalia	  ei	  ollut	  vielä	  saatavilla,	  koska	  sen	  teke-‐

minen	  on	  aloitettu	  vasta	  keväällä	  2010.	  

Työmme	  suunnitteluvaiheessa	  pohdimme,	  että	  arvioinnin	  ongelmaksi	  voi	  tulla,	  ettei	  aineistoa	  	  saa-‐

da	  riittävästi	  tai	  palautteen	  anto	  on	  puutteellista	  sekä	  vaikutusten	  näkyvyyttä	  pitkäaikavälillä	  ei	  

voida	  arvioida.	  Työhyvinvoinnin	  kehittäminen	  on	  aina	  pitkän	  aikavälin	  prosessi.	  Se	  voi	  esiintyä	  

vasta	  tiettyjen	  muutosprosessien	  jälkeen	  esim.	  liittyen	  johtamisen	  tapoihin	  ja	  käytänteihin.	  Vasta	  

kun	  nämä	  muutokset	  on	  käyty	  läpi,	  voidaan	  arvioida	  työtyytyväisyyttä	  ja	  työhyvinvointia.	  	  

Päivän	  onnistumisesta	  arviointia	  tehdään	  paikan	  päällä	  välittömästi	  myös	  päivän	  päätteeksi,	  jonka	  

jälkeen	  uusi	  arviointi	  kysely	  tehdään	  yksikköön	  noin	  kahden	  viikon	  päästä,	  kun	  asianomaiset	  ovat	  

”sulatelleet”	  asiaa	  ja	  ottaneet	  etäisyyttä	  päivään.	  Käytämme	  arviointia	  tehtäessä	  hyväksi	  myös	  port-‐

ti–ja	  vahvuuskortteja.	  Kortit	  kuvaamme	  valokuvin	  sekä	  äänitämme	  tietokoneella	  arvioinnin,	  jonka	  

päivään	  osallistujat	  antavat.	  Tämän	  materiaalin	  litteroimme	  osaksi	  arviointia.	  

Arviointiprosessissa	  tehdään	  kooste	  koko	  työyhteisölle,	  jossa	  kartoitetaan	  millaisena	  työntekijät	  

näkevät	  lisäksi	  jatkon	  mahdollisen	  seuraavan	  työhyvinvointipäivän	  suunnittelussa.	  Mitkä	  asiat	  

heille	  ovat	  jääneet	  päällimmäisenä	  mieleen?	  Tältä	  pohjalta	  esimiehen	  on	  mahdollista	  suunnitella,	  

mitä	  seuraava	  työhyvinvointipäivä	  pitää	  sisällään,	  kun	  on	  jotakin	  mihin	  perustaa	  se.	  Tosin	  työyhtei-‐

sössä	  tapahtuu	  aina	  muutoksia	  ja	  se	  elää,	  ja	  näin	  ollen	  syksyn	  2010	  työhyvinvointipäivän	  arviointi	  

ei	  välttämättä	  vastaa	  seuraavan	  kevään	  2011	  tarvetta.	  

Arvioinnin	  näkökulmasta	  hyötyjä	  tarkastelemme	  yksilön,	  yhteisön	  sekä	  päivän	  vetäjien	  näkökul-‐

masta.	  Kun	  kyseessä	  on	  työhyvinvointipäivä,	  arvioinnin	  kohteena	  on	  työyhteisö	  ja	  arvostus	  omassa	  

työyhteisössä,	  ihmissuhteet	  sekä	  tiedon	  lisääminen.	  Jokaisella	  hyötyjen	  saajalla	  on	  erilainen	  tarkoi-‐

tusperä,	  jota	  toiminnallinen	  päivä	  toivoaksemme	  tyydyttää.	  (Robson	  2001:	  61.)	  

6.3 Arvioinnin	  etiikka	  ja	  luotettavuus	  

Arvot	  ja	  eettiset	  periaatteet	  liittyvät	  arviointiin	  monella	  tavalla.	  Arvo	  on	  pohjimmiltaan	  arvon	  liit-‐

tämistä	  arvioitavaan	  kohteeseen.	  Arvot	  ja	  periaatteet	  ohjaavat	  aina	  arvioinnin	  tekemistä	  ja	  yleiset	  

hyväksyttävät	  eettisten	  periaatteiden	  ja	  arvojen	  tulisi	  ohjata	  arviointia.(Stakes	  2001:9.)	  Arviointi	  

on	  useimmiten	  tilauksesta	  tehtyä	  tutkimusta.	  Kuten	  tässä	  toiminnallisessa	  opinnäytetyössä	  kentän	  

edustajilla	  on	  omat	  toiveensa,	  kuten	  myös	  arviointiin	  osallistujilla	  sekä	  arvioijilla.	  Nämä	  voivat	  olla	  

kuitenkin	  ristiriidassa,	  mutta	  näkemys	  ja	  kokemus	  ohjaavat	  kuitenkin	  tavoitteita	  ja	  päämääriä.	  	  

Arvioija	  tekee	  eettisiä	  valintoja,	  kun	  hän	  huomioi	  eriosapuolten	  näkemyksiä	  arvioinnin	  tehtävästä,	  

arvioinnin	  menetelmistä	  ja	  raportoinnista.	  Arvioinnin	  tekijä	  valitsee	  tietoisesti	  näkökulmansa,	  josta	  

hän	  työtään	  tarkastelee.	  (Stakes	  2001:9.)	  

Yksilön	  kunnioittaminen	  arvioinnissa	  tässä	  työssä	  korostuu	  arvioitavan	  materiaalin	  vähyyden	  ta-‐

kia.	  Tunnistettavuus	  on	  riskitekijä	  työyhteisön	  kannalta,	  koska	  työyhteisön	  koon	  vuoksi	  kaikki	  
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tunnistavat	  toisensa	  ja	  toistensa	  mielipiteet.	  Havainnoinnin	  luotettavuus	  myös	  puhututti,	  koska	  

kyseessä	  olivat	  meidän	  omat	  näkemykset	  ja	  tuntemukset.	  Kuitenkin	  havainnointiin	  osallistui	  kaksi,	  

jotka	  kumpikin	  tekivät	  tahoillaan	  muistiinpanoja	  ja	  näiden	  samanlaisten	  havainnoiden	  pohjalta	  

olemme	  tehneet	  havainnointiin	  perustuvaa	  arviointia,	  lähinnä	  sekundääriaineiston	  näkökulmasta.	  

Arvioinnin	  teoreettinen	  lähestymistapa	  on	  mahdollistava	  arviointi.	  Siinä	  korostuu	  tasavertaisuus	  

eli	  kaikkien	  osallistujien	  tuottama	  tieto	  nähdään	  yhtä	  arvokkaana	  eikä	  tietoa	  tarkastella	  hierarki-‐

sesti.	  Tarkoituksena	  on,	  että	  arviointi	  tähtää	  kaikkien	  osallistujien	  tarpeita	  vastaavaksi.	  Dialogisuu-‐

den	  ja	  avoimen	  vuorovaikutuksen	  myötä	  osallistujat	  pääsevät	  luomaan	  yhteisiä	  tulkintoja	  ja	  kaikki-‐

en	  osallistujien	  ääntä	  kuunnellaan.	  Tavoitteena	  on	  lisätä	  ihmisten	  kykyä	  ohjata	  oman	  elämänsä	  

kulkua.	  (Stakes	  2001:	  30.).	  Tarkoituksena	  on,	  että	  avataan	  keskustelua	  oman	  työn	  kehittämiselle	  

työhyvinvointipäivän	  muodossa.	  

7 TYÖHYVINVOINTIPÄIVÄN	  TOTEUTUSPROSESSI	  

Opinnäytetyö	  on	  meille	  oppimisprosessi,	  jossa	  on	  yhdistynyt	  niin	  teoreettinen	  kuin	  empiirinen	  

tieto.	  Toteutusprosessi	  alkaa	  siitä,	  miten	  ja	  miksi	  olimme	  valinneet	  työhyvinvointiaiheen	  sekä	  to-‐

teutuksena	  järjestimme	  toiminnallisen	  työhyvinvointipäivän	  Viidakkokujan	  tuetun	  asumisen	  yksi-‐

kön	  henkilökunnalle.	  Perehdyimme	  teoreettisella	  tasolla	  työhyvinvointiin	  ilmiönä.	  Selvitimme	  mi-‐

ten	  se	  näyttäytyy	  suomalaisessa	  yhteiskunnassa.	  Pyrimme	  kiinteästi	  tuomaan	  esille	  myös	  omaa	  

henkilökohtaista	  tietoa	  työhyvinvoinnista	  omien	  työuriemme	  ja	  työyhteisökokemuksien	  kautta.	  

Uuden	  yksikön	  työhyvinvointi	  aiheutti	  haasteita,	  koska	  kyseinen	  toiminnallinen	  työhyvinvointipäi-‐

vä	  oli	  ensimmäinen	  tässä	  yksikössä.	  

Esisuunnittelussa	  teimme	  kaksi	  puolistrukturoitua	  avointa	  kyselyä,	  jossa	  tarkoituksena	  oli	  se,	  	  että	  

työyhteisö	  ja	  työntekijät	  asettivat	  toiminnalliselle	  päivälle	  omat	  ja	  henkilökohtaiset	  tavoitteet	  sekä	  

toiveet	  päivästä.	  Myös	  me	  asetimme	  omat	  tavoitteemme.	  Työhyvinvointipäivän	  toteutus	  tapahtui	  

näiden	  toiveiden	  ja	  tavoitteiden	  perusteella	  työntekijöiden	  toiveiden	  ollessa	  lähtökohtana.	  Tähän	  

perustuu	  työhyvinvointipäivän	  sisällöllinen	  rakentuminen	  ja	  menetelmällisten	  välineiden	  valinta.	  

Kuvaamme	  toteutusprosessissa	  myös,	  miten	  työhyvinvointipäivä	  eteni	  ja	  millaisia	  haasteita	  sekä	  

taitekohtia	  havainnoimme	  päivän	  aikana.	  Arvioinnissa	  arvioimme	  työhyvinvointipäivän	  sisältöä,	  

ilmapiiriä,	  menetelmiä	  ja	  omia	  ohjaustaitoja	  sekä	  työhyvinvointipäivän	  onnistumista.	  

7.1 Työhyvinvointipäivän	  tarkoitus	  ja	  tavoitteet	  

Työhyvinvointipäivää	  suunnitellessa	  otimme	  huomioon	  työyhteisön	  omat	  tarpeet.	  Tarvekartoituk-‐

sen	  jälkeen,	  teimme	  tarkennuskyselyn	  työyksikköön,	  jossa	  pyysimme	  työyhteisöä	  asettamaan	  niin	  

omat	  kuin	  työyhteisön	  yhteiset	  tavoitteet	  työhyvinvointipäivälle.	  Työyhteisön	  yhteisiksi	  tavoitteiksi	  

he	  asettivat:	  
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1.	  Ryhmäytyminen,	  ”me-‐hengen”	  luominen,	  innovatiivisen	  työilmapiirin	  luominen	  

2.	  Syntyisi	  ”halu”	  jatkaa	  työhyvinvointipäiviä-‐>päivästä	  jäisi	  hyvä	  fiilis	  

3.	  Jäisi	  joku	  asia	  esim.työtapa,	  ajatusmalli,	  menetelmä	  tms.	  elämään/käytettäväksi	  työyhteisöön	  

Päivällä	  haimme	  työyhteisön	  ja	  työntekijöiden	  me	  -‐	  hengen	  nostattamista	  ja	  keinoja	  ja	  välineitä	  

työssä	  jaksamiseen.	  Keinoja	  tietää	  ja	  tunnistaa	  työyhteisössä	  olevia	  voimavaroja.	  Pyrimme	  siirtä-‐

mään	  teoriaa	  käytännön	  tasolle	  yhdessä	  toimien.	  Päivän	  pääasiallinen	  tavoite	  on	  tuottaa	  uuteen	  

työyksikköön	  työhyvinvoinnin	  menetelmiä	  ja	  välineitä,	  joita	  se	  voisi	  mahdollisesti	  käyttää	  hyödyksi	  

tulevaisuudessa.	  Tavoitteena	  oli	  myös	  auttaa	  työntekijöitä	  ymmärtämään	  työhyvinvoinnin	  merki-‐

tyksestä	  työssä	  jaksamisen	  kannalta.	  Työhyvinvointi	  vähentää	  poissaoloja	  ja	  tuo	  mielekkyyttä	  työ-‐

hön.	  Viidakkokujan	  yksikkö	  on	  niin	  uusi	  yksikkö,	  ettei	  sillä	  ole	  vielä	  omaa	  työhyvinvointisuunnitel-‐

maa	  eikä	  -‐	  käytäntöä.	  Me	  koetamme	  edesauttaa	  työntekijöitä	  löytämään	  mahdollisia	  keinoja	  ja	  ta-‐

poja	  tehdä	  työtä	  yhteistyötä	  tukevalla	  tavalla.	  Koetamme	  tuoda	  erilaisia	  vaihtoehtoja	  työn	  tekemi-‐

seen	  ja	  luoda	  heille	  jatkumon	  työhyvinvointipäivän	  pitämiseen	  vuosittain.	  

Arvostava	  työote	  tuli	  esille	  ensimmäisessä	  palaverissa,	  jossa	  esiteltiin	  opinnäytetyön	  ideapaperia.	  

Työyhteisön	  oma	  kiinnostus	  saada	  jotakin	  uutta	  ja	  jotakin	  sellaista,	  mitä	  voisi	  siirtää	  omaan	  työ-‐

elämään	  toimivaksi	  malliksi,	  oli	  syy	  miksi	  esittelimme	  mahdollisuuden	  esitellä	  ja	  käydä	  läpi	  arvos-‐

tavaa	  työotetta.	  Uudessa	  yksikössä	  uusien	  toimintamallien	  käyttöönotto	  on	  huomattavasti	  helpom-‐

paa	  kuin	  työyhteisöissä,	  joissa	  toimintamallit	  ovat	  iskostuneet	  jo	  olemassa	  oleviin	  käytäntöihin.	  

Viidakkokujan	  toimintayksikössä	  asiakaskunta	  antaa	  mahdollisuuden	  kokeilla	  arvostavan	  työot-‐

teen	  toimivuutta	  arjessa	  myös	  asiakkaille.	  Monet	  asiakkaista	  ovat	  tulleet	  ympäristöistä,	  jossa	  arjen	  

askareet	  ovat	  olleet	  muiden	  määriteltävissä.	  Nyt	  itsenäisemmässä	  asumisessa	  tärkeää	  on	  oman	  

elämän	  haltuunotto	  arjen	  toiminnassa.	  Useilla	  asiakkailla	  on	  olemassa	  olevia	  taitoja,	  mutta	  niiden	  

uudelleen	  käyttöön	  saaminen	  arjen	  toiminnassa	  vaatii	  työntekijöiltä	  menetelmiä	  ja	  taitoja	  niiden	  

esille	  saamiseksi.	  

Yhtenä	  tällaisena	  menetelmänä	  näimme	  arvostavan	  työotteen,	  jossa	  voimakkaasti	  uskotaan	  asiak-‐

kaassa	  ja	  työntekijässä	  itsessään	  olevien	  voimavarojen	  olemassa	  oloon.	  Se	  vaatii	  työntekijältä	  pe-‐

rehtymistä	  arvostavaan	  työotteeseen,	  oman	  näkökulman	  nurkkaan	  heittämistä,	  kiireetöntä	  työta-‐

paa.	  Uudenlainen	  tapa	  työskennellä	  ja	  ajatella	  vaatii	  työyhteisöltä	  sitoutuneisuutta	  ja	  innokkuutta	  

rikkoa	  mahdollisia	  omia	  rajoja.	  

Alkukartoituksessa	  kysyimme	  jokaiselta	  työntekijältä	  omat	  tavoitteet	  ja	  toiveet,	  mitä	  tuleva	  työhy-‐

vinvointipäivän	  tulisi	  sisältää.	  Kartoituksessa	  selkeytyi,	  millaisia	  ennakko-‐odotuksia	  ja	  toiveita	  

työyhteisöllä	  oli.	  Jokaisessa	  vastauksessa	  toivottiin,	  että	  päivästä	  jäisi	  jokin	  toimiva	  metodi	  työyh-‐

teisölle,	  jonka	  voisi	  siirtää	  Viidakkokujan	  arkeen.	  Samoin	  ilo,	  nauru	  ja	  huumori	  olivat	  toivelistan	  

kärjessä.	  Ehdottomia	  ei-‐vaihtoehtoja	  olivat	  liikunnalliset	  toiminnot,	  samoin	  näytteleminen	  ja	  lau-‐

laminen.	  Yhdessä	  oleminen	  ja	  tekeminen	  olivat	  päivän	  pääasiallinen	  toive.	  Samoin	  toivottiin	  päivän	  
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sijoittumista	  työajan	  puitteissa.	  Sijoittumishajonta	  toive	  oli	  klo	  7-‐	  16	  väliselle	  ajalle.	  Kysyimme	  

myös	  millaisissa	  kokoonpanoissa	  työntekijät	  haluavat	  työskennellä.	  Kaikissa	  vastauslomakkeissa	  

tuli	  toive	  ryhmä-‐	  ja	  parityöskentelystä.	  Kauttaaltaan	  vastaukset	  olivat	  samansuuntaisia	  jokaisessa	  

lomakkeessa.	  

Omat	  tavoitteemme	  päivälle	  olivat	  samansuuntaisia,	  kun	  aloitimme	  päivän	  suunnittelun.	  Meille	  

molemmille	  oli	  tärkeää	  rento	  ja	  avoin	  ilmapiiri.	  Halusimme	  molemmat	  parantaa	  omia	  ryhmänoh-‐

jaustaitoja	  sekä	  hankkia	  kokemusta	  siitä.	  Tavoitteenamme	  oli	  myös	  pyrkiä	  avaamaan	  arvostavan	  

työotteen	  menetelmää	  työyksikölle.	  Meidän	  tavoitteena	  oli	  luoda	  ympäristö	  avoimelle	  ja	  rehelliselle	  

keskustelulle	  työyhteisön	  arvomaailmasta	  sekä	  työhyvinvoinnista.	  Halusimme	  lisätä	  tietämystäm-‐

me	  myös	  työhyvinvoinnista	  niin	  teoreettisella	  kuin	  käytännön	  tasolla	  valitessamme	  opinnäytetyön	  

aiheen.	  

7.2 Työhyvinvointipäivän	  esisuunnittelu	  ja	  toteutus	  

Saimme	  opinnäytetyön	  aiheen	  Laurean	  hankemessuilta	  ja	  päädyimme	  järjestämään	  työhyvinvoin-‐

tipäivän	  Viidakkokujan	  työyksikköön.	  Työhyvinvointipäivän	  suunnittelu	  alkoi	  tapaamisella	  missä	  

oli	  läsnä	  työpaikan	  esimies,	  opettaja	  ja	  toinen	  opinnäytetyöpari.	  Sovittiin	  aikatauluista	  ja	  tapaa-‐

misajoista	  sekä	  tutustumiskäynnistä	  työyksikköön.	  Sovittiin	  myös	  opinnäytetyön	  ohjauksesta	  ja	  

tiiviistä	  vuorovaikutuksesta	  kentän	  ja	  koulun	  välillä.	  

Arviointiprosessissa	  noudatamme	  Seppänen-‐	  Järvelä	  arviointiprosessin	  kuvausta.	  Arviointiproses-‐

sissa	  lähtökohtana	  toimii	  suunnittelu	  sekä	  paikallisen	  työelämän	  edustajan	  kanssa	  sopimusneuvot-‐

telu.	  (Seppänen-‐	  Järvelä	  2004:	  28.).	  Teimme	  työyhteisön	  kanssa	  kirjallisen	  sopimuksen	  (liite	  1)	  

opinnäytetyön	  tekemisestä	  Viidakkokujan	  työyksikköön,	  josta	  toimitimme	  kopion	  koululle	  ja	  ken-‐

tälle.	  

Ennen	  työyksikköön	  tapahtuvaa	  tutustumiskäyntiä	  laadimme	  ideapaperin,	  missä	  selvitimme	  työ-‐

hyvinvointipäivän	  suunnitelmaa.	  Teimme	  kyselyn	  kaavakkeen	  muodossa	  ja	  toimitimme	  sen	  hyvissä	  

ajoin	  työyksikköön.	  Sen	  jälkeen	  aloimme	  työstää	  opinnäytetyön	  suunnitelmaa.	  Teimme	  kyselyt,	  

joissa	  kysyimme	  työntekijöiden	  omia	  toiveita	  ja	  odotuksia	  työhyvinvointipäivälle	  (liite	  2),	  teimme	  

vielä	  tarkentavat	  kysymykset,	  jossa	  työyhteisö	  asetti	  myös	  omat	  tavoitteet	  ja	  toimitimme	  ne	  yksik-‐

köön	  jälkikäteen.(liite	  3).	  Kirjoitimme	  suunnitelmaa	  yhdessä	  ja	  erikseen.	  Suunnitelman	  esitys	  oli	  

koululla	  kesäkuussa	  2010.	  Suunnitelmassa	  toimme	  esille	  työhyvinvoinnin	  tärkeyttä	  ja	  varsinkin	  

siihen	  liittyvää	  faktatietoa.	  Selvitimme	  suunnitelmassa	  mitä	  haluamme	  itse	  tuoda	  työhyvinvointi-‐

päivässä	  esille	  ja	  miten	  olemme	  suunnitelleet	  toimivamme	  opinnäytetyön	  edetessä.	  Sovimme	  työ-‐

yksikön	  kanssa	  aikataulusta	  ja	  työhyvinvointipäivän	  ajankohdasta.	  Työyksikkö	  hoiti	  tila-‐asian	  ja	  

lounaan	  paikalle,	  ja	  me	  muun	  tarvittavan	  välineistön.	  

Jatkoimme	  tiedon	  hakua	  kesän	  ajan	  ja	  suunnittelimme	  työhyvinvointipäivän	  tarkennettua	  	  ohjelm	  

ja	  sen	  aikataulun.	  Suunnittelimme	  päivänkulun	  ja	  ohjelman	  siten,	  että	  se	  olisi	  johdonmukainen	  ja	  
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toimiva.	  Otimme	  huomioon	  myös	  mahdolliset	  muutokset	  ja	  jouston	  päivän	  kulussa.	  Täsmensimme	  

vielä	  päivän	  kulkua	  ja	  aikatuaulutusta	  ja	  jatkoimme	  opinnäytetyön	  tekemistä	  jakamalla	  työalueet	  

keskenämme.	  Tarkensimmemme	  prosessin	  kulkua	  ja	  arviointia.	  	  Avasimme	  myös	  arvostavan	  työot-‐

teen	  harjoitusta	  ja	  sen	  kulkua.	  23.8.2010	  kävimme	  työyksikössä	  selvittämässä	  varatun	  tilan	  sijain-‐

tia	  ja	  varustustasoa.	  Alkuperäinen	  tila	  oli	  muuttunut	  toiseksi	  ja	  sovimme,	  että	  saamme	  käydä	  kat-‐

sastamassa	  uudet	  tilat	  ennen	  työhyvinvointipäivän	  pitämistä.	  	  Sovimme	  olevamme	  yhteyksissä	  

sähköpostitse	  ja	  he	  selvittävät	  mahdolliset	  allergiat.	  Teimme	  ja	  suunnittelimme	  puolistrukturoidut	  

kyselykaavakkeet	  hyvissä	  ajoin,	  ennen	  toiminnallista	  työhyvinvointipäivää.	  Suunnittelussa	  otimme	  

myös	  huomioon,	  paljonko	  osallistujat	  tarvitsevat	  aikaa	  kysymysten	  vastaamiseen.	  Lomakkeiden	  

palautuspäivän	  ajoitimme	  tietoisesti	  viikon	  päähän	  työhyvinvointipäivästä.	  Palautuspäivän	  pituu-‐

della	  annoimme	  osallistujille	  aikaa	  ”työstää”	  päivän	  antia,	  sekä	  aikaa	  myös	  itsellemme	  purkaa	  nau-‐

hoitetut	  arvioinnit,	  ja	  litteroida	  ne.	  Tarpeen	  oli	  myös	  käydä	  itse	  keskusteluja	  päivän	  sujuvuudesta	  ja	  

tavoitteiden	  toteutumisesta.	  	  

7.3 Työhyvinvointipäivän	  ohjelma	  	  

Työhyvinvointipäivän	  ohjelma	  oli	  seuraava.	  

Tervetuloa	  Viidakkokujan	  työhyvinvointipäivän	  viettoon!	  Päivässä	  pyrimme	  löytämään	  keinoja	  

työssä	  jaksamiseen,	  oman	  työn	  kehittämiseen	  ja	  yhteiseen	  tutustumiseen.	  

Aika:	   8.9.2010	  klo	  9-‐15	  

Paikka:	   Vantaan	  Korson	  Sosiaali	  -‐ja	  terveysaseman	  sauna-‐ja	  kokoustila	  

Osanottajat:	   Viidakkokujan	  tuen	  asumisen	  yksikön	  henkilökunta	  

Vetäjät:	   Saija	  Halin-‐Uula	  ja	  Marit	  Myrtenblad	  

Ohjelma:	  

8.30-‐9	   Tervetuloa	  ja	  aamukahvi	  

	  	   Tutustumista	  ryhmäharjoituksen	  avulla	  

	   Vetäjä:	  Saija	  Halin-‐Uula	  ja	  Marit	  Myrtenblad	  

9-‐10 	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  ”	  Minä	  työyhteisön	  jäsenenä	  ja	  omat	  vahvuuteni”	  

Työskentelyä	  vahvuuskorttien	  avulla	  

Ryhmä	  –ja	  yksilötyöskentelyä	  

Vetäjä:Marit	  Myrtenblad	  

”Yksin	  ja	  yhdessä	  työyhteisössä”	  janatyöskentely	  
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Vetäjä:	  Saija	  Halin-‐Uula	  

10-‐12	   ”Miten	  kehittää	  ammatillisuutta	  työyhteisössä	  ja	  asiakastyössä?	  

	  Arvostava	  työote	  

	   Luento,	  parityöskentelyä,	  keskustelu	  

	   Vetäjät:	  Marit	  Myrtenblad	  ja	  Saija	  Halin-‐Uula	  

12-‐13	   Lounas	  

Edellinen	  teema	  jatkuu	  

13-‐14 ”Meidän	  hyvinvointi	  työyhteisössä”	  

”Työhyvinvointikukkanen”	  

Omat	  vahvuudet,	  arvot	  ja	  työyhteisö	  

	   Ryhmätyöskentelyä,	  yksilötyöskentelyä	  

	   Vetäjä:	  Saija	  Halin-‐Uula	  

14-‐15 	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  Arviointia	  päivästä	  

”Miten	  jatkamme	  eteenpäin	  työhyvinvointia	  työssämme?”	  	  	  	  	  	  	  	  	  

Kahvin	  lomassa	  palautteen	  antoa/	  mitä	  jäi	  käteen?	  

Yksilö	  ja	  ryhmäharjoitus	  

Vetäjä:	  Marit	  Myrtenblad	  

Lopuksi	  kuunnellaan	  rentouttavaa	  	  

musiikkia	  ja	  päätetään	  päivä.	  

	  

Työhyvinvointipäivän	  ohjelma	  rakentui	  työyhteisön	  toiveiden	  ja	  tavoiteasettelun	  pohjalta.	  Yritim-‐

me	  koota	  päivästä	  mahdollisimman	  kattavan,	  nivouttamalla	  niin	  teoriaa,	  kuin	  käytännön	  harjoituk-‐

sia.	  

7.4 Työhyvinvointipäivän	  sisällöllinen	  rakentuminen	  ja	  menetelmälliset	  valinnat	  

Työhyvinvointipäivän	  sisältö	  rakentui	  työyhteisön	  toiveiden	  perusteella.	  Menetelmällisiksi	  väli-‐

neiksi	  valitsimme	  porttikortit,	  vahvuuskortit,	  arvokeskustelun,	  arvostavan	  työotteen	  (liite	  6)	  sekä	  
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työhyvinvointikukkasen.	  Toiminnallisia	  menetelmiä	  valitessamme	  ja	  suunnitellessamme	  otimme	  

huomioon	  sen,	  että	  menetelmät	  olisivat	  siirrettävissä	  työyhteisön	  keskinäiseen	  käyttöön	  sekä	  asi-‐

akkaiden	  kanssa	  tehtävään	  työhön.	  Menetelmien	  tuli	  myös	  saada	  aikaan	  avointa	  keskustelua	  niiden	  

siirrettävyydestä	  asiakastyöhön.	  Valitsemamme	  menetelmät	  tuli	  kyetä	  myös	  toteuttamaan	  aikatau-‐

lun	  puitteissa.	  Päivä	  alkoi	  positiivisen	  palautteen	  antamisella	  siten,	  että	  kukin	  työntekijän	  kirjoitti	  

jokaiselle	  yhden	  positiivisen	  asian.	  Jokainen	  myös	  luki	  ääneen	  saamansa	  palautteet.	  Yleisesti	  ottaen	  

työntekijät	  olivat	  tyytyväisiä	  saamaansa	  palautteeseensa	  lukuun	  ottamatta	  yhtä	  työntekijää,	  joka	  

koki	  olevansa	  ”väärin	  ymmärretty”	  ja	  aivan	  erilainen	  millaisena	  työyhteisön	  muut	  jäsenet	  hänet	  

näkivät.	  Hän	  oli	  vaikeaa	  ymmärtää,	  että	  henkilökohtainen	  ja	  työ-‐	  minä	  näyttäytyvät	  erilailla.	  Hän	  

tuntui	  jopa	  loukkaantuneen	  saamastaan	  palautteesta	  vaikka	  palaute	  oli	  positiivista.	  Tästä	  käytiin-‐

kin	  hyvää	  keskustelua.	  Myös	  uusi	  työyhteisön	  jäsen	  koki	  olevansa	  hieman	  ulkopuolinen,	  koska	  ei	  

tiennyt	  päivän	  tarkoitusta,	  eikä	  siihen	  liittyviä	  alkukartoituksia.	  Tämä	  hieman	  hankaloitti	  hänen	  

alkuun	  pääsyä,	  mikä	  oli	  ymmärrettävää.	  Muille	  työskentely	  oli	  ollut	  prosessinomaista	  jo	  huhtikuus-‐

ta	  lähtien.	  

Tämän	  jälkeen	  oli	  toiminnallinen	  tehtävä,	  jossa	  työntekijät	  seisoivat	  lattiaan	  tehdyllä	  janaviivalla.	  

Tarkoituksena	  oli	  siirtyä	  paikasta	  toiseen	  siten,	  että	  jalat	  pysyisivät	  viivalla,	  mutta	  työntekijät	  vaih-‐

taisivat	  paikkaa.	  Tarkoituksena	  oli,	  että	  yksin	  siirtyminen	  ei	  onnistu,	  vaan	  siirtymiseen	  tarvitaan	  

yhteistyötä.	  Jokainen	  työntekijä	  joutui	  kommunikoimaan	  ja	  turvautumaan	  toiseen	  työntekijää	  siir-‐

tymävaiheessa.	  Tehtävä	  herätti	  naurua	  ja	  hilpeyttä	  osallistujien	  keskuudessa	  ja	  näytti	  onnistuvan	  

luontevasti.	  	  

Aluksi	  kävimme	  läpi	  vahvuuskorttien	  tarkoituksen	  ja	  miten	  niitä	  voidaan	  käyttää.	  Kukin	  valitsi	  

kortteja	  itselle	  sopivan	  määrän.	  Ensimmäiseksi	  osallistujat	  valitsivat	  kortin,	  joka	  kuvasi	  heidän	  

omia	  vahvuuksiaan	  ja	  toisena	  korttina	  ottivat	  kuvan,	  joka	  ilmentäisi	  missä	  heillä	  oli	  vielä	  harjoitel-‐

tavaa.	  Kolmanneksi	  otettiin	  työyhteisön	  vahvuuskortti	  ja	  viimeisenä	  kortti,	  missä	  työyhteisöllä	  olisi	  

vielä	  parannettavaa.	  Korttien	  valitsemiseen	  käytettiin	  runsaasti	  aikaa	  ja	  useat	  joutuivat	  oikeasti	  

miettimään,	  millainen	  kortti	  kuvaa	  parhaiten	  omaa	  itseä	  ja	  työyhteisöä.	  Omien	  vahvuuksien	  löytä-‐

minen	  ei	  ollut	  helppoa,	  kuten	  ei	  myöskään	  työyhteisön	  vahvuuksien	  löytäminen.	  Positiivisten	  asioi-‐

den	  löytäminen	  oli	  selvästi	  vaikeampaa	  kuin	  kehittämisen	  kohteiden.	  Kehittämisen	  kohteeseen	  

löytyi	  useampiakin	  kortteja.	  	  

Valitsimme	  korttien	  käytön	  siksi,	  että	  se	  on	  helpoin	  tapa	  tuoda	  vaikeitakin	  asioita	  esille.	  Kuva	  

kertoo	  monesti	  enemmän	  kuin	  puhuttu	  asia.	  Meille	  oli	  itsestään	  selvää	  ottaa	  kortit	  yhdeksi	  osaksi	  

toiminnallista	  hyvinvointipäivää.	  Toivomme	  myös,	  että	  osallistujat	  ottaisivat	  kortit	  mahdollisuute-‐

na	  myös	  asiakastyössään.	  Monesti	  voi	  olla	  sekä	  työntekijälle	  että	  asiakkaalle	  helpompaa	  konkreti-‐

soida	  asioita	  korttien	  ja	  kuvien	  avulla.	  Toivomme,	  että	  kortit	  voisivat	  olla	  myös	  yksi	  työväline,	  kun	  

Viidakkokujalla	  tehdään	  arvokasta	  kuntouttavaa	  työtä	  mielenterveyskuntoutujien	  parissa.	  Käy-‐

tämme	  myös	  kortteja	  arvioinnissa.	  
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Vahvuuskortit	  (Pesäpuu)	  on	  suunniteltu	  sijoitettujen	  lasten	  vertaisryhmän	  käyttöön,	  mutta	  ne	  

sopivat	  laajasti	  sekä	  yksilö-‐	  että	  ryhmätoimintaan.	  Vahvuuskortit	  toimivat	  keskusteluiden	  tukena,	  

kun	  halutaan	  kartoittaa	  lasten,	  nuorten	  tai	  vanhempien	  kanssa	  yksilöllisiä	  ja	  yhteisöllisiä	  voimava-‐

roja	  sekä	  kehittämisen	  alueita.	  Kortit	  soveltuvat	  moniin	  yhteyksiin	  mm.	  laajasti	  lastensuojelun	  avo-‐	  

ja	  sijaishuoltoon,	  sosiaalityöhön	  ja	  perhetyöhön,	  perheterapiaan,	  koulujen	  lapsiryhmiin,	  neuvoloi-‐

hin,	  lasten	  ja	  vanhempien	  ryhmiin,	  työnohjaukseen	  ja	  aikuiskoulutukseen.(Sosiaaliportti	  

www.sosiaaliportti.fi/fi-‐

FI/lastensuojelunkasikirja/tyovalineet/tyomenetelmat/lapsilahtoinentyoskentely/vahvuuskortit/)	  

Omien	  vahvuuksien	  tunnistaminen	  liittyy	  itsetuntemukseen	  ja	  siihen,	  minkälaisia	  havaintoja	  omas-‐

ta	  itsestä	  ihminen	  voi	  tehdä.	  Miten	  lapsi,	  nuori	  tai	  aikuinen	  osaa	  nimetä	  ja	  tunnistaa	  omia	  vahvuuk-‐

siaan	  ja/tai	  kehittämistarpeitaan?	  Hyvän	  itsetunnon	  omaava	  ihminen	  muun	  muassa	  hyväksyy	  omat	  

ja	  toisten	  voimavarat,	  heikkoudet	  ja	  erityislahjat.	  Vahvuuksien	  ja	  kehittämistarpeiden	  tunnistami-‐

nen	  on	  yksilöllinen	  ja	  subjektiivinen	  kokemus,	  jota	  voi	  harjaannuttaa	  esimerkiksi	  Vahvuuskorttien	  

avulla.	  

Työskentelyssä	  Vahvuuskorttien	  avulla	  on	  olennaista,	  kuinka	  vahvuudet	  ja	  kehittämistarpeet	  tun-‐

nistetaan	  ja	  miten	  niihin	  suhtaudutaan.	  Kannustava	  ilmipiiri	  on	  jo	  omiaan	  voimaannuttamaan	  ih-‐

mistä	  ja	  lisäämään	  hänen	  luottamustaan	  sekä	  itseensä	  että	  muihin	  ihmisiin.	  Vahvistamalla	  henkilön	  

vahvuuksia	  voidaan	  ikään	  kuin	  vaivihkaa	  vaikuttaa	  hänen	  kehittämistarpeisiin	  myönteisellä	  tavalla.	  

Korteissa	  on	  teksti	  ja	  eläinten	  kuvia.	  Teksti	  liittyy	  erilaisiin	  positiivisiin	  vahvuuksiin	  ja	  kuvien	  eläi-‐

met	  ovat	  erilaisia	  ominaisuuksia.	  (Sosiaaliportti.fi)	  

Jokainen	  työntekijä	  ottaa	  kortteja	  miettien	  omia	  vahvuuksiaan	  työyhteisössä	  sekä	  miettien	  työyh-‐

teisön	  vahvuuksia.	  Sen	  jälkeen	  otetaan	  kortteja	  miettien	  missä	  työyhteisöllä	  olisi	  mahdollisesti	  

parannettavaa,	  myös	  missä	  työyhteisöllä	  olisi	  parannettavaa.	  Kortit	  helpottavat	  asioista	  puhumista	  

ja	  kenties	  tuovat	  asiat	  konkreettisemmin	  esille.	  Monesti	  on	  vaikea	  puhua	  ja	  kertoa	  omia	  mielipitei-‐

tään,	  joten	  koetimme	  helpottaa	  tuota	  asiaa	  korttien	  avulla.	  Työntekijät	  voivat	  kertoa	  joko	  kuvan	  tai	  

kuvatekstin	  perusteella	  mietteitään	  ja	  tuntojaan.	  Voi	  olla	  helpompaa,	  kun	  voi	  näyttää	  konkreettises-‐

ti	  jonkin	  kuvan	  tai	  tekstin	  kertoessaan	  asiastaan.	  Jokainen	  valitsee	  omat	  korttinsa,	  mutta	  on	  myös	  

mahdollista,	  että	  useampi	  työntekijä	  valitsee	  saman	  kortin.	  Tällöin	  vain	  kierrätetään	  kortteja	  kulle-‐

kin	  vuorollaan.	  

Ajatuksena	  kehittelimme	  työyhteisön	  arkeen	  jotakin	  sellaista,	  mikä	  olisi	  mahdollisimman	  visuaalis-‐

ta	  ja	  siten	  konkretisoituisi	  ja	  hahmottuisi	  itse	  työntekijälle	  että	  työyhteisölle	  paremmin.	  Tarkoituk-‐

sena	  oli	  osoittaa,	  että	  jokainen	  löytää	  itsessään	  sellaisia	  voimavaroja	  ja	  taitoja	  työyhteisön	  eduksi,	  

joista	  koko	  työyhteisö	  hyötyisi.	  Tämänhetkinen	  työkulttuuri	  on	  sellainen,	  että	  työntekijät	  eivät	  osaa	  

arvostaa	  itsessään	  olevia	  taitoja,	  omien	  vahvuuksien	  löytäminen	  ja	  ääneen	  sanominen	  tuntuu	  ole-‐

van	  vaikeaa.	  Työhön	  liittyy	  monesti	  negatiivisia	  ajatuksia:	  taidot	  ja	  odotukset	  eivät	  kohtaa.	  

Arvostavan	  työote	  toiminnallisessa	  päivässä	  paikantuu	  aamupäivään	  ennen	  ruokailua,	  koska	  en-‐
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nen	  ruokailua	  ihmiset	  ovat	  vielä	  virkeimmillään	  ja	  tämä	  menetelmä	  vaatii	  eniten	  aikaa,	  koska	  

käymme	  paikanpäällä	  teoreettisella	  tasolla	  aluksi	  läpi	  mitä	  arvostavalla	  työotteella	  tarkoitetaan.	  

Alkuosa	  koostuu	  noin	  ½	  tunnin	  lyhyestä	  esittelystä(	  liite	  6).	  Pääasia	  on	  kuitenkin	  siinä,	  että	  yhteisö	  

harjoittelee	  pareittain	  ja	  kirjaamalla	  toistensa	  vastauksia	  (liite	  7).	  Konkreettisen	  harjoittelun	  

koimme	  huomattavasti	  mielekkäämmäksi	  sekä	  enemmän	  työotetta	  avaavaksi	  kuin	  pelkän	  luennon	  

ja	  keskustelun.	  

Harjoitus	  on	  tarkoitus	  tehdä	  vuorotellen	  ja	  suhteellisen	  kiireettömällä	  aikataululla,	  koska	  kysymyk-‐

set	  joihin	  harjoitukseen	  osallistujat	  vastaavat,	  vievät	  aikaa	  ja	  samalla	  avautuu	  kyseisen	  työotteen	  

kiireettömyys	  myös	  osallistujille.	  Aikaa	  tulee	  varata	  ja	  kysyjä-‐	  puolella	  tulee	  olla	  aikaa	  myös	  kuun-‐

nella	  ja	  esittää	  jatkokysymyksiä.	  Vastauksen	  antajalla	  tulee	  myös	  olla	  aikaa	  miettiä	  vastauksiaan.	  

Työote	  kumoaa	  harjoituksella	  normaalin	  sosiaalityön	  kiireellisyyden;	  asiakastyölle	  tulee	  olla	  oma	  

paikka	  ja	  aika.	  Tuloksia	  voi	  tulla	  helpommin,	  kun	  asiakas	  itse	  löytää	  vastaukset	  itsestään,	  kuin	  an-‐

tamalla	  valmiita	  malleja	  asiakkaan	  elämään.	  

Parityöskentelyn	  jälkeen	  on	  varattu	  aikaa	  yleiseen	  keskusteluun	  tunnelmasta	  ja	  siitä,	  millaisia	  aja-‐

tuksia	  tällainen	  työtapa	  herättää	  osallistujissa.	  Tämän	  jälkeen	  tarkoitus	  on,	  että	  osallistujat	  vaihta-‐

vat	  paria	  ja	  miettivät	  yhdessä,	  miten	  tämä	  työtapa	  voisi	  siirtyä	  omaan	  työhön	  ja	  mitkä	  ovat	  sen	  edut	  

ja	  haitat.	  Miten	  asiakas	  saadaan	  vaikuttamaan	  oman	  elämän	  hallintaan	  ja	  onko	  tämä	  yleisesti	  sellai-‐

nen	  toimintatapa,	  jota	  voisi	  käyttää	  Viidakkokujan	  asiakkaiden	  ja	  työntekijöiden	  arjessa	  (liite	  8).	  

Vaatiiko	  se	  joitakin	  muutoksia	  omassa	  ajattelussa,	  ja	  voiko	  tätä	  vielä	  kehittää	  enemmän?	  

Työhyvinvointi	  ”kukkanen”	  toteutettiin	  siten,	  että	  työskentely	  oli	  osittain	  sekä	  itsenäistä	  että	  

ryhmätyötä.	  Jokainen	  mietti	  itsessään	  olevia	  voimavaroja	  ja	  positiivisia	  ominaisuuksia,	  joita	  voi	  

tarjota	  työyhteisölle.	  Tarkoitus	  on	  ”kaivaa”	  omia	  vahvuuksia	  ja	  rehellisesti	  myös	  sanoa	  niitä	  ääneen.	  

Tällainen	  työmuoto	  antaa	  mahdollisuuden	  myös	  omien	  vahvuuksien	  nostattamiseen.	  Myös	  yhdessä	  

pohditaan	  millaisia	  voimavaroja	  työyhteisössä	  oikeasti	  on,	  kun	  kaikkien	  voimavarat	  konkretisoi-‐

daan	  kukkasen	  terälehdeksi,	  jotka	  ympäröivät	  työyhteisöä.	  Näistä	  koostuu	  Viidakkokujan	  osaami-‐

nen,	  tieto	  ja	  taito.	  Työntekijät	  pystyvät	  hahmottamaan	  oman	  työyhteisön	  voimavarat	  ja	  voivat	  poh-‐

tia,	  kuinka	  nämä	  kaikki	  saadaan	  oikeasti	  käyttöön.	  

Ryhmässä	  pohditaan	  seuraavaksi	  myös,	  mitkä	  ovat	  arvot,	  joihin	  työyhteisö	  pohjaa	  oman	  työnsä.	  

Kun	  tämä	  keskustelu	  on	  käyty,	  jokainen	  tekee	  myös	  lupauksen.	  Jokaisessa	  työntekijässä	  on	  taitoja	  

sekä	  kehittämisen	  kohteita.	  Jokainen	  työntekijä	  tekee	  myös	  oman	  lupauskorttinsa.	  Mitä	  lupaan	  

kehittää	  itsessäni	  tulevan	  vuoden	  aikana,	  yksi	  asia	  riittää.	  Tulevassa	  työhyvinvointipäivässä	  voi-‐

daan	  myöhemmin	  pohtia,	  ovatko	  lupaukset	  toteutuneet	  ja	  ovatko	  ne	  siirtyneet	  työntekijän	  taidoik-‐

si.	  Sitä	  myötä	  voi	  työntekijä	  asettaa	  itselleen	  jälleen	  uudet	  tavoitteet.	  Tavoite	  on	  myös,	  että	  aika	  

ajoin	  työntekijät	  tarkastelevat,	  onko	  oma	  tavoite	  toteutunut	  tai	  miten	  siihen	  pääsisi.	  

Porttikorteissa	  on	  valokuvattu	  erilaisia	  portteja.	  Portit	  kuvaavat	  lähinnä	  olotilaa.	  Portti	  voi	  olla	  

auki	  tai	  kiinni,	  ränsistynyt	  tai	  uusi,	  pieni	  tai	  suuri,	  mitäänsanomaton	  tai	  vaikuttava.	  Porttikorttien	  
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avulla	  koetamme	  saada	  työntekijät	  katsomaan	  eteenpäin,	  tulevaan.	  Näiden	  korttien	  avulla	  he	  voivat	  

kertoa,	  minkälaisen	  portin	  edessä	  he	  itse	  seisovat	  tällä	  hetkellä	  ja	  millaisen	  portin	  edessä	  heidän	  

työyhteisönsä	  heidän	  mielestään	  seisoo	  tällä	  hetkellä.	  Porttikorttien	  portit	  ovat	  kovin	  puhuttelevia	  

ja	  paljon	  kertovia.	  Korttien	  avulla	  koetetaan	  mennä	  hiukan	  syvemmälle	  työntekijöiden	  ajatuksiin.	  

He	  voivat	  kertoa	  kuvan	  tai	  jonkin	  kuvassa	  olevan	  perusteella	  mietteistään.	  Koetamme	  tehdä	  päiväs-‐

tä	  mahdollisimman	  leppoisan	  ja	  rentouttavan,	  mutta	  työntekijät	  joutuvat	  myös	  laittamaan	  itsensä	  

likoon	  ja	  toimimaan	  ehkä	  tiukoissakin	  tilanteissa.	  Ryhmähenki	  ja	  sen	  lisääminen	  sekä	  me-‐hengen	  

vahvistuminen	  on	  myös	  toivottavaa.	  Tarkoitus	  on	  päivän	  päätteeksi	  soittaa	  rentouttavaa	  musiik-

kia	  Norah	  Jones:	  ín	  ”Don´t	  know	  why”	  ja	  hiljaa	  mietiskellä	  itsekseen	  päivän	  antia.	  Jokainen	  voi	  

omalla	  tahollaan	  miettiä,	  miten	  päivä	  meni	  omalla	  kohdalla	  ja	  myös	  miten	  koki	  ryhmätyötilanteet.	  

Sen	  jälkeen	  päätämme	  päivän.	  

7.5 Työhyvinvointipäivän	  kulku	  ja	  toteutuksen	  eteneminen	  	  

Päivä	  alkoi	  odottavalla	  ja	  hiukan	  jännittyneellä	  mielellä.	  Valmistelut	  sujuivat	  aikataulun	  mukaisesti	  

ja	  jäimme	  odottamaan	  työntekijöiden	  saapumista	  paikalle.	  

Työyksikön	  väki	  tuli	  10	  min.	  myöhässä,	  joten	  päivä	  ei	  alkanut	  ihan	  ajallaan.	  Aloitimme	  kahvin	  ja	  

aamiaisen	  merkeissä.	  Tunnelma	  oli	  odottava	  ja	  iloinen.	  Suurin	  osa	  tuntui	  olevan	  hyvällä	  tuulella.	  

Juttelimme	  hetken	  niitä	  näitä	  ja	  selostimme	  päivän	  ohjelmaa.	  Kerroimme,	  mitä	  päivän	  aikana	  on	  

tarkoitus	  tehdä.	  Aloitimme	  työskentelyn	  kahvin	  lomassa.	  Annoimme	  kullekin	  työntekijälle	  paperin,	  

johon	  he	  saivat	  kirjoittaa	  oman	  nimensä	  ja	  kehotimme	  heitä	  antamaan	  paperinsa	  itseään	  vasem-‐

malla	  puolella	  olevalle	  työkaverille.	  Kukin	  kirjoitti	  jonkin	  positiivisen	  asian	  paperiin	  kyseisestä	  

henkilöstä.	  Tämän	  jälkeen	  kukin	  luki	  äänen	  mitä	  omassa	  paperissa	  luki.	  Kaikki	  olivat	  tyytyväisiä	  

saamaansa	  palautteeseen,	  vain	  yksi	  työntekijä	  oli	  pettynyt,	  koska	  ei	  ollut	  omasta	  mielestään	  sellai-‐

nen,	  jollaisena	  työyhteisö	  hänet	  näki.	  	  

Vahvuuskortteja	  ottivat	  kaikki,	  ja	  jokainen	  kertoi	  omista	  ja	  työyhteisön	  vahvuuksista	  hyvin.	  He	  

kertoivat	  myös	  missä	  heillä	  itsellään	  olisi	  parannettavaa,	  tai	  mitä	  heidän	  pitäisi	  vielä	  harjoitella.	  

Myös	  työyhteisön	  parantamisen	  varalle	  oli	  jokainen	  ottanut	  kortin	  tai	  useamman.	  Korttien	  kom-‐

mentit	  olivat	  puhuttelevia	  ja	  osa	  työntekijöistä	  oli	  hiukan	  eri	  mieltä	  asioista,	  mutta	  keskustelu	  pysyi	  

kuitenkin	  asiallisena.	  Arvostavasta	  työotteesta	  oltiin	  kovin	  kiinnostuneita.	  Työntekijät	  tekivät	  pari-‐

työskentelyn	  parinvalinnat	  hetkessä.	  Vain	  kaksi	  jäi	  istuskelemaan,	  joten	  he	  olivat	  pareja	  keskenään.	  

Tehtävää	  tehtiin	  intensiivisesti	  ja	  kysymyksiin	  suhtauduttiin	  huolella.	  Jokainen	  vastasi	  kaikkiin	  

kysymyksiin.	  Parienvaihto	  sujui	  myös	  luontevasti,	  mutta	  jälleen	  kaksi	  työntekijää	  jäivät	  miettimään,	  

joten	  heistä	  tuli	  sitten	  pari	  keskenään.	  Parien	  muodostumisessa	  ei	  ollut	  kuitenkaan	  ongelmia,	  vaan	  

jokainen	  löysi	  lopulta	  parinsa.	  Oli	  mielenkiintoista	  seurata	  miten	  he	  muodostivat	  mieleiset	  parit	  

keskenään.	  Oli	  myös	  mielenkiintoista	  kuinka	  uusien	  parien	  muodostuminen	  sujui	  mutkitta	  ja	  jäljel-‐

le	  jäänet	  kaksi	  työntekijää	  olivat	  ihan	  tyytyväisen	  oloisia	  yhteistyöhönsä.	  
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Lounaan	  jälkeen	  tunnelmalle	  tapahtui	  jotakin.	  Osa	  oli	  kireän	  oloisia	  ja	  toiset	  aivan	  kuin	  aamupäiväl-‐

läkin.	  Työhyvinvointikukan	  tekeminen	  oli	  heille	  helppoa,	  mutta	  työpaikan	  arvojen	  miettiminen	  oli	  

välillä	  hankalaa.	  Työntekijät	  kertoivat,	  että	  ovat	  jo	  aiemmin	  ihan	  työn	  alussa	  kirjanneet	  työpaikan	  

arvot	  paperille	  ylös,	  mutta	  nyt	  tuntui	  olevan	  aika	  vaikeaa	  muistuttaa	  niitä	  mieliin.	  Aikaa	  meni	  miet-‐

tiessä	  mitä	  oltiin	  aiemmin	  kirjattu	  arvoista,	  eikä	  osattu	  keskittyä	  tähän	  hetkeen	  ja	  tähän	  tehtävään.	  

Uusille	  työntekijöille	  tehtävä	  tuntui	  vaikealta,	  koska	  työyhteisö	  oli	  jo	  määritellyt	  aiemmin	  toimintaa	  

aloittaessaan	  omat	  arvonsa,	  joihin	  työ	  pohjautui.	  Jokainen	  kuitenkin	  sai	  jotakin	  sanottua,	  ja	  yksi	  

työntekijöistä	  kirjasi	  arvot	  ylös.	  Kukkien	  terälehtiä	  tehtäessä	  toisten	  oli	  kovin	  vaikeaa	  saada	  mitään	  

tekstiä	  terälehteen.	  

	  Lopulta	  jokainen	  sai	  tuotua	  omat	  asiansa	  esille.	  Keskustelu	  kävi	  melko	  kiivaanakin,	  kun	  työntekijät	  

kävivät	  läpi	  heidän	  oman	  talonsa	  toimintaa	  ja	  toimintamalleja.	  Havainnoimme	  ilmapiirin	  muuttu-‐

misen	  kireämmäksi	  ja	  paikoitellen	  keskustelun	  sävy	  muuttui.	  Keskustelu	  pysyi	  asiallisena,	  mutta	  

toimintatavat	  puhututtivat	  tilanteessa	  sekä	  erilaiset	  näkemykset	  miten	  arvot	  ohjaavat	  asiakastyötä.	  

Kuitenkin	  johtopäätöksenä	  voidaan	  havainnoiden	  todeta,	  että	  paikan	  päällä	  olijat	  saivat	  itselleen	  ja	  

työyhteisölleen	  vietäväksi	  jotakin,	  mistä	  keskustella.	  

7.6 Työhyvinvointipäivän	  tavoitteiden	  toteutuminen	  sekä	  siihen	  liittyvät	  taitekohdat	  ja	  haasteet	  	  

Kyselyjen	  perusteella	  työntekijöiden	  tavoitteet	  toteutuivat	  ja	  tunsivat	  saaneensa	  välineitä	  työhön	  

sekä	  työssä	  jaksamiseen.	  Haasteelliseksi	  työhyvinvointipäivän	  suunnittelussa	  koimme	  uusien	  työn-‐

tekijöiden	  pääsemisen	  sisälle	  työhyvinvointipäivään,	  koska	  he	  eivät	  olleet	  asettaneet	  itselleen	  omia	  

tavoitteita,	  eivätkä	  osallistuneet	  työyhteisön	  tavoitteiden	  asetteluun.	  Heidän	  sitoutuneisuutensa	  

pohditutti	  meitä	  vetäjiä,	  mutta	  totesimme	  heidän	  olevan	  mukana	  toiminnassa	  ja	  toivottavasti	  he	  

saivat	  päivästä	  irti	  yhtä	  paljon	  kuin	  toisetkin.	  Haasteelliseksi	  koimme	  vetäjinä	  toiminnallisuuden	  ja	  

osallisuuden	  yhteensovittamisen	  siten,	  että	  kaikkien	  toiveet	  alkukartoituksesta	  tulisi	  huomioida	  

mahdollisimman	  hyvin.	  Itse	  olisimme	  voineet	  tarkistaa,	  onko	  työyhteisön	  kokoonpano	  muuttunut	  

suunnittelun	  ja	  toteutuksen	  välissä	  ja	  näin	  varmistaa	  kaikkientavoitteet	  ja	  tietoisuuden	  työhyvin-‐

vointipäivästä.	  Alkukartoituksessa	  kävi	  ilmi,	  että	  työntekijät	  asettivat	  joitakin	  asioita,	  joita	  he	  eivät	  

halunneet	  työhyvinvointipäivän	  ohjelmaan	  esimerkiksi	  näyttelemistä,	  laulamista,	  yksin	  esiintymis-‐

tä	  tai	  ulkoilua.	  

Myös	  uuden	  yksikön	  omat	  haasteet	  ja	  ryhmäytyminen	  koettiin	  vetäjien	  taholta	  haasteena,	  johon	  

toki	  saisimme	  vastauksen	  vasta	  työhyvinvointipäivän	  aikana.	  Samoin	  pohdimme	  pystyisimmekö	  

muuttamaan	  ohjelmaa	  tarvittaessa	  ja	  ratkaisemaan	  mahdollisia	  ongelmatilanteita.	  	  Pystyisimmekö	  

vastaamaan	  haasteeseen?	  	  	  	  	  

Asetimme	  myös	  yhteiset	  ja	  henkilökohtaiset	  tavoitteet	  päivälle	  ja	  sen	  toteutukselle.	  Omat	  tavoit-‐

teemme	  päivälle	  olivat	  samansuuntaisia,	  kun	  aloitimme	  päivän	  suunnittelun.	  Meille	  molemmille	  oli	  

tärkeää	  rento	  ja	  avoin	  ilmapiiri.	  Halusimme	  molemmat	  parantaa	  omia	  ryhmänohjaustaitoja	  sekä	  

hankkia	  kokemusta	  siitä.	  Tavoitteenamme	  oli	  myös	  pyrkiä	  avaamaan	  arvostavan	  työotteen	  mene-‐



	   40	  

telmää	  työyksikölle.	  Meidän	  tavoitteena	  oli	  luoda	  ympäristö	  avoimelle	  ja	  rehelliselle	  keskustelulle	  

työyhteisön	  arvomaailmasta	  sekä	  työhyvinvoinnista.	  Halusimme	  lisätä	  tietämystämme	  työhyvin-‐

voinnista	  niin	  teoreettisella	  kuin	  käytännön	  tasolla,	  valitessamme	  opinnäytetyön	  aihetta.	  

7.7 Työhyvinvointipäivän	  sisällön,	  ilmapiirin	  ja	  työtapojen	  arviointi	  sekä	  tulokset	  

Arvioinnissa	  käytimme	  työntekijöille	  puolistrukturoituja	  kyselylomakkeita,	  joiden	  sisältöjä	  analy-‐

soimme.	  Teimme	  myös	  arviointia	  omien	  henkilökohtaisten	  tavoitteiden	  toteutumisesta	  omaa	  itse-‐

reflektoivaa	  arviointia	  hyväksikäyttäen.	  Oppimispäiväkirjat	  tukivat	  arviointia	  ja	  prosessin	  kulkua	  

Keskustelua	  aiheutti	  työhyvinvointipäivässä	  ne	  asiakkaat	  jotka	  vievät	  paljon	  ohjaajan	  aikaa	  ja	  voi-‐

mavaroja.	  Tässä	  nähtiin	  selkeämpi	  työnrajaaminen	  niin,	  että	  kaikille	  riittäisi	  tasapuolisesti	  aikaa.	  

Kun	  kyseessä	  oli	  työhyvinvointipäivä	  ja	  työntekijöiden	  hyvinvoinnista	  kyse,	  esille	  tuli	  myös,	  että	  

arvostava	  työote	  tulisi	  olla	  myös	  osana	  työntekijöiden	  kesken	  tehtävässä	  työssä.	  Viidakkokuja	  on	  

hyvin	  pystynyt	  käyttämään	  ja	  löytämään	  omien	  työntekijöidensä	  taidot,	  ja	  voimavarat,	  jotka	  toimi-‐

vat	  työskentelyn	  pohjana,	  siitä	  miten	  työtä	  tehdään	  Viidakkokujalla.	  Enemmän	  vain	  tulisi	  olla	  väyliä	  

ja	  aikaa	  yhteiselle	  keskustelulle	  työskentely	  ja	  toimintatavoista.	  

Arvioinnissa	  käytettiin	  jana-‐arviointia,	  johon	  työntekijät	  sijoittivat	  arvionsa	  päivän	  onnistumisesta	  

omalta	  kohdaltaan,	  sekä	  työyhteisön	  hyödyn	  kannalta.	  Arvioinnit	  vaihtelivat	  suuresti.	  Kuitenkin	  

oma	  päivän	  onnistuminen	  sijoittui	  9.6-‐	  6.2	  välille.	  Alimman	  arvioinnin	  antanut	  ilmaisi	  selkeästi	  

alusta	  saakka	  oman	  negatiivisen	  motivaationsa	  ja	  sen	  puutteen	  työhyvinvointipäivään.	  

Keskiarvoksi	  Viidakkokujan	  yksikkö	  antoi	  päivästä	  8,1.	  Työyksikkö	  arvioi	  myös,	  paljonko	  heidän	  

mielestään	  työyhteisö	  sai	  päivän	  annista.	  Tulos	  oli	  tässä	  suhteessa	  parempi.	  Arvioinnit	  sijoittuivat	  

janalla	  9.2-‐	  7.7	  välille.	  Kysyimme	  arvioinnissa	  myös	  miten	  olimme	  opiskelijoina	  onnistuneet	  päivän	  

suunnittelussa	  ja	  toteutuksessa,	  sekä	  mitä	  osallistujat	  jäivät	  kaipaamaan.	  Tämä	  kysely	  tehtiin	  pai-‐

kan	  päällä	  välittömästi	  ensitunnelmista.	  Kiitosta	  tuli	  iloisesta	  ja	  rentouttavasta	  tunnelmasta	  ”Hyvä	  

päivä!	  Tunnelma	  oli	  iloinen,	  rentouttava	  ja	  hyvä.(5)”,	  ”Suunnittelu	  ja	  toteutus	  oli	  hyvin	  harkittua	  ja	  

kokonaisuus	  hienosti	  toteutettu.(2)”	  	  Ajankäyttö	  oli	  suunnitelmallista”Mukava	  tunnelma	  (4)”	  sekä	  

taukojen	  määrä	  koettiin	  sopivaksi.	  Samoin	  opiskelijoiden	  suunnitelmallisuus	  ja	  aikataulussa	  pysy-‐

minen	  sai	  kiitosta	  ”	  Näkyi	  päivän	  kulussa,	  että	  tähän	  oli	  panostettu-‐>asiat	  +	  aikataulutus(6)”	  

Menetelmänä	  arvostava	  työote	  sai	  paljon	  positiivista	  palautetta	  ja	  siten	  oli	  täyttänyt	  yksikön	  toiveet	  

uudesta	  työyhteisöön	  jäävästä	  menetelmästä.	  	  

”Arvostava	  työote	  oli	  uutta	  näkökulmaa	  antava	  ja	  mielenkiintoinen(2)”Kiitos	  päivä	  on	  ollut	  antoisa.	  

Itse	  ainakin	  kiinnostuin	  arvostavasta	  työotteesta,	  haluan	  tietää	  siitä	  lisää.	  Kiitos	  kun	  herätitte	  mie-‐

lenkiintoni	  (3)”Toivon,	  että	  arvostavaa	  työotetta	  aloitetaan	  kehittämään	  työtavaksi(5).	  

”	  Arvostava	  työote	  herätti	  keskustelua	  kaikin	  tavoin	  ja	  osalle	  jäi	  mielenkiinto	  saada	  lisää	  tietoa	  ky-‐

seisestä	  menetelmästä.	  Toiveissa	  oli	  myös,	  että	  siitä	  jäisi	  osa	  Viidakkokujan	  arkea	  täydentävä	  me-‐
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netelmä.	  Samoin	  sekä	  portti	  -‐	  että	  vahvuuskorttien	  käyttö	  sai	  positiivista	  palautetta.	  Kehittämisen	  

kohteina	  nousi	  esille,	  etteivät	  uudet	  työntekijät	  olleet	  mukana	  alusta	  saakka	  prosessissa,	  eikä	  heille	  

ollut	  kerrottu	  päivän	  tarkoitusta.	  	  

”Jäin	  kaipaamaan	  informaatiota	  päivän	  alussa,	  mistä	  on	  kysymys	  ja	  vetäjien	  itsensä	  parempaa	  esit-‐

telyä,	  tai	  sitten	  nukuin	  alussa	  (1)”	  Me	  emme	  myöskään	  tarkentaneet	  päivän	  aloituksessa	  työhyvin-‐

vointipäivän	  tarkoitusta,	  koska	  oletimme	  kaikkien	  tietävän	  tarkoituksen.	  Yksi	  työntekijä	  olisi	  toivo-‐

nut	  toiminnallisempaa	  päivää.	  

”Olisin	  kaivannut	  yhtä	  toiminnallisempaa	  tehtävää	  lisää	  (4)”.	  Kauttaaltaan	  ensimmäinen	  palaute	  oli	  

erittäin	  hyvää	  ja	  positiivista.	  

”Kiitos,	  loitte	  ihanaa	  rentoa	  tunnelmaa	  (4)”Opiskelijat	  tekivät	  päivästä	  positiivisen.	  Opiskelijoiden	  

yhteistyö	  oli	  hienoa	  ja	  siinä	  näkyi	  luottamus	  ja	  tuntemus	  toisiaan	  kohtaan.	  Kiitos	  tytöt	  ja	  Hyvä!	  Kii-‐

tos!	  (5)”,	  ”Erittäin	  onnistunut	  päivä,	  jossa	  näkyi	  asioita	  työyhteisön	  toiveissa	  oli	  tullut	  esiin	  (6)”.	  

Porttikorttien	  käyttö	  oli	  kaikille	  osallistujille	  uusi	  asia.	  Nauhoitustilanne	  aiheutti	  selkeästi	  sen,	  että	  

ihmiset	  muuttuivat	  hieman	  varovaisemmiksi	  puheissaan.	  Tunnepuolella	  toimiminen	  muuttui	  tekni-‐

semmäksi	  ja	  osallistujat	  miettivät	  tarkemmin	  miten	  ilmaisevat	  omia	  tuntemuksiaan,	  kun	  tiesivät,	  

että	  tilanne	  nauhoitetaan.	  Kuitenkin	  eettisestä	  näkökulmasta	  osallistujien	  oli	  tiedettävä,	  että	  tilanne	  

nauhoitetaan.	  Varsinkin	  kun	  halutaan	  mahdollisimman	  tarkkaa	  materiaalia,	  jonka	  luotettavuus	  on	  

kiistaton.	  Pelkillä	  muistiinpanoilla	  toimiminen	  olisi	  ollut	  epäluotettavaa	  materiaalia.	  

Ensimmäiseen	  korttiin	  liittyi	  kysymys	  ”Millaisen	  portin	  edessä	  seisot	  nyt?	  Usein	  vastaukset	  tuntui-‐

vat	  olevan	  positiivisia:	  tämän	  hetkinen	  tilanne	  näyttäytyi	  lähes	  kaikissa	  vastauksissa	  myönteisenä	  

ja	  uutena	  mahdollisuutena.	  

	  "Mulla	  on	  yleisesti	  nyt	  rauhallinen	  olo,	  kuvat	  olivat	  rauhoittavia"(1)	  

"Tuntuu,	  että	  asiat	  ovat	  kolahtaneet	  kohilleen,	  vihreä	  väri	  kuvaa	  itselle	  mahdollisuuksia	  ja	  se	  on	  

kasvun	  väri"(2).	  

Osa	  suhtautui	  kriittisemmin	  sen	  hetkiseen	  tilanteeseen	  työhyvinvointipäivän	  jälkeen	  "Tässä	  kuvas-‐

sa	  on	  valoa	  ja	  aurinkoa,	  mutta	  kuitenkin	  suljettu	  portti	  jotenkin	  estää	  asioita”(3)	  "Valitsin	  puupor-‐

tin,	  joka	  kuvaa	  itselle	  mennyttä,	  se	  ei	  kuitenkaan	  vaikuta	  muhun	  enkä	  silleen	  halua	  palata	  siihen	  

menneeseen	  mutta	  kuitenkin	  se	  on	  olemassa"(4)	  "Kuvat	  eivät	  puhutelleet	  mua	  samalla	  lailla,	  ja	  on	  

vaikea	  kertoa	  mitä	  päässä	  liikkuu.	  Paljon	  asioita	  ja	  niitä	  on	  vaikea	  kertoa	  ja	  koota.	  Tämä	  eka	  kortti	  

on	  hieman	  vinksallaan	  oleva	  ja	  mulle	  se	  merkitsee	  että	  omassa	  elämässä	  on	  vielä	  paljon	  tehtävää	  ja	  

korjattavaa.”	  

Toisen	  korttin	  kysymys	  oli	  ”Mitä	  jäi	  päivästä	  käteen?”Osallistujat	  mielsivät	  useassa	  vastauksessa	  

mahdollisuuden	  ja	  että	  oli	  saanut	  päivästä	  välineitä	  työssä	  jaksamiseen	  sekä	  omaan	  ammatillisuu-‐

teensa.	  Osallisuus	  ja	  koettu	  voimaantuminen	  oli	  selkeästi	  havaittavissa,	  kun	  vertaa	  esimerkiksi	  
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aloituksessa	  käytettyjen	  vahvuuskorttien	  yhteydessä.	  

"Olen	  saanut	  hyviä	  menetelmiä,	  tämä	  valitsemani	  portti	  on	  jämäkkä	  ja	  hyvä	  portti"(1)	  "Tämän	  por-‐

tin	  valitsin	  koska	  se	  oli	  kaunis	  ja	  kutsuva,	  ja	  sain	  mietittävää	  uusista	  asioista.	  Portin	  avoimuus	  ku-‐

vaa,	  että	  sen	  kautta	  on	  mahdollisuus	  oppia	  uutta	  ja	  sitä	  olen	  saanut"(2)	  

"Toisessa	  kuvassa	  portti	  on	  avautunut	  johonkin	  uuteen	  ja	  samalla	  avannut	  tuntemuksia	  tuntea	  

toisia	  työkavereita(3)"Valitsin	  rantakuvan,	  koska	  se	  kuvaa	  mulle	  vapautta,	  ja	  ranta	  myös	  antaa	  

rajata	  missä	  toimin.	  Päivästä	  jäi	  paljon	  uutta	  ja	  siksi	  portti	  on	  avoin	  ja	  koin	  että	  olen	  nyt	  ennakko-‐

luuloton	  asioille"(4)	  "Täksi	  toiseksi	  kuvaksi	  valitsin	  rautaportin,	  se	  kuvaa	  mulle	  yhteenkuuluvuutta,	  

sekä	  elämässä	  olevia	  esteitä	  ja	  haasteita	  joita	  joutuu	  kohtaamaan."(5)	  

Yksi	  porttikortti-‐arviointi	  puuttuu,	  koska	  nauhoitus	  on	  siinä	  kohtaa	  niin	  epäselvä	  ja	  henkilö	  puhui	  

niin	  hiljaa,	  ettei	  puheesta	  saanut	  kunnolla	  selvää.	  

Kahden	  viikon	  päästä	  toteutettu	  lomakekysely	  2	  tehtiin	  työhyvinvointipäivän	  jälkeen	  ajatuksena,	  

että	  osallistujat	  voivat	  rauhassa	  miettiä	  päivän	  antia.	  Lomake	  toimitettiin	  Viidakkokujalle	  noin	  viik-‐

ko	  työhyvinvointipäivän	  jälkeen.	  Jokainen	  osallistuja	  sai	  oman	  lomakkeen	  ja	  kirjekuoren	  johon	  

sulkea	  oma	  vastauslomake.	  Lomakkeet	  noudettiin	  24.9.2010	  Viidakkokujalta.	  Kaksi	  lomakkeista	  

puuttui,	  koska	  työntekijät	  eivät	  olleet	  ehtineet	  täyttää	  niitä,	  ja	  puuttuvat	  lomakkeet	  saatiin	  

29.9.2010	  käynnin	  yhteydessä.	  Kyselylomakkeessa	  kartoitettiin	  työhyvinvointipäivän	  sisältöä,	  kes-‐

toa,	  tavoitteiden	  toteutumista	  ja	  sitä,	  millaisena	  työntekijät	  näkevät	  ja	  toivovat	  työhyvinvoinnin	  

edistämisen	  omassa	  työyksikössään.	  

Yleiskommentit	  päivästä	  ja	  kestosta	  olivat,	  että	  päivä	  koettiin	  mielenkiintoiseksi,	  kestoltaan	  sopi-‐

vaksi.	  Kiireetön	  ilmapiiri	  ja	  ajankäyttö	  oli	  heistä	  tarkkaan	  	  mietittyä.	  Sisältö	  koettiin	  aiheen	  mukai-‐

seksi	  ja	  tasapainoiseksi	  ja	  tehtävät	  monipuolisiksi.	  Arvostavaan	  työotteeseen	  yksi	  vastaajista	  olisi	  

toivonut	  enemmän	  aikaa,	  jotta	  olisi	  voinut	  enemmän	  miettiä	  ja	  keskustella	  aiheesta.	  Aiemmin	  ase-‐

tettujen	  omien,	  ja	  työyhteisön	  tavoitteiden	  koettiin	  toteutuneen	  työhyvinvointipäivän	  aikana.	  Jo-‐

kainen	  koki	  saaneensa	  arvostavasta	  työotteesta	  itselleen	  ja	  työyhteisölleen	  uuden	  mallin	  toimia	  ja	  

toteuttaa	  työtään	  niin	  asiakassuhteessa,	  kuin	  työntekijöiden	  kesken.	  Myös	  tutustuminen	  ja	  uusien	  

puolien	  löytäminen	  työtovereista	  koettiin	  tärkeäksi.	  Päivä	  toimi	  myös	  heille	  me-‐hengen	  nostatta-‐

misena.	  Työhyvinvoinnin	  edistäminen	  koettiin	  jokaisessa	  palautelomakkeessa	  tärkeäksi	  myös	  jat-‐

kossa.	  Toiveissa	  oli	  avoimen	  keskusteluyhteyden	  löytyminen	  ja	  säilyttäminen,	  mahdollisesti	  uusien	  

työhyvinvointipäivien	  jatkuminen	  vähintään	  kerran	  vuodessa.	  

”Toivoisin,	  että	  avoimuus	  ja	  keskuteluyhteys	  jatkuu,	  avoimuus	  uusille	  kokeiluille	  ja	  ideoille,	  eikä	  

suljeta	  ideoita	  heti	  pois.	  Myöskin	  että	  erilaisuutta	  ja	  erilaisia	  mielipiteitä	  ei	  karsasteta,	  vaan	  hyväk-‐

sytään	  mahdollisuutena	  muutokseen	  ja	  ongelmat	  selvitetään	  nopeasti,	  eivätkä	  jää	  kytemään.	  Toi-‐

saalta	  voisi	  joskus	  uudelleenkin	  tehdä	  joitakin	  nyt	  hyvinvointipäivässä	  tehtyjä	  tehtäviä	  uudelleen	  ja	  

verrata,	  onko	  muutosta	  esim.	  siinä,	  miten	  itse	  kokee	  itsensä	  nyt.”	  
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Lomakekyselystä	  voidaan	  vetää	  johtopäätökset,	  että	  olimme	  onnistuneet	  itse	  omissa	  tavoitteis-‐

samme	  sekä	  työntekijät	  omien	  että	  työyhteisön	  tavoitteissa.	  	  Päivä	  oli	  kauttaaltaan	  tuntunut	  onnis-‐

tuneen	  ja	  antaneen	  työntekijöille	  uusia	  ajattelumalleja	  tehdä	  työtä	  ja	  hoitaa	  mahdollisesti	  omaa	  

jaksamistaan	  paremmin.	  	  Uusi	  toimintamalli,	  arvostava	  työote,	  ehkä	  toimii	  heille	  myös	  voimaannut-‐

tavana	  asiana	  ja	  palautteissa	  kävi	  selkeästi	  ilmi,	  että	  siitä	  toivottiin	  jäävän	  heille	  toimiva	  ja	  pysyvä	  

malli	  työyhteisöön.	  Avoimen	  ja	  rehellisen	  keskustelun	  ja	  kanssakäymisen	  vahvistumista	  sekä	  sään-‐

nöllisiä	  keskusteluja	  esimiehen	  kanssa	  toivottiin	  palautteessa.	  	  

7.8 Opinnäytetyöparien	  itse-‐	  ja	  pariarviointi	  

Koko	  opinnäytetyön	  prosessi	  alkoi,	  kun	  keskustelimme	  yhdessä	  aihevalinnasta	  ja	  siitä,	  mikä	  meitä	  

molempia	  kiinnostaa.	  Huomasimme,	  että	  meillä	  oli	  samanlaisia	  kokemuksia	  työhyvinvoinnista,	  sekä	  

hyvin	  että	  huonosti	  toimivista	  työyhteisöistä.	  Halusimme	  tehdä	  opinnäytetyönämme	  työhyvinvoin-‐

tipäivän	  Viidakkokujan	  uuteen	  työyksikköön,	  koska	  uuden	  yksikön	  haasteellisuus	  työhyvinvoinnin	  

suhteen	  oli	  meille	  tuttua.	  	  Aloittamiseen	  mahtui	  sekä	  ilon,	  että	  pettymyksen	  tunteita.	  Työn	  aloitta-‐

minen	  oli	  vaikeampaa,	  kun	  olimme	  kuvitelleet.	  Alkusuunnitelman	  teko	  oli	  haasteellista	  ja	  puhutte-‐

levaa.	  Tuntui,	  ettemme	  millään	  pääse	  alkua	  pidemmälle.	  	  

Matkan	  varrelle	  mahtuu	  niin	  onnistumisen,	  kuin	  pettymyksenkin	  tunteita.	  Opinnäytetyön	  tekemi-‐

nen	  on	  ollut	  välillä	  rankkaakin	  ja	  turhauttavaa.	  Meidän	  kahden	  välinen	  yhteistyö	  on	  toiminut	  todel-‐

la	  hyvin.	  Olemme	  tehneet	  töitä	  molemmat	  tahoillamme	  ja	  myös	  tapaamalla	  ja	  tekemällä	  yhdessä.	  

On	  ollut	  mukava	  huomata,	  miten	  olemme	  olleet	  asioista	  melko	  samaa	  mieltä,	  ja	  huomasimme	  kuin-‐

ka	  oli	  helppoa	  tehdä	  yhteistyöytä.	  Tuntui,	  että	  nivouduimme	  jotenkin	  yhteen	  ajatuksinemme	  ja	  

mielipiteinemme.	  Epätoivon	  hetkellä	  meitä	  molempia	  helpotti	  samansuuntaiset	  aikaisemmat	  ko-‐

kemukset	  työelämästä	  ja	  yleensä	  työhyvinvoinnista.	  Oli	  helppo	  keskustella	  asioista	  ja	  tuoda	  omaa	  

näkökantaa	  esille	  tietäen,	  että	  toinen	  ymmärtää,	  mistä	  puhuu.	  	  

Työhyvinvointipäivän	  toteutus	  sujui	  mukavasti.	  Aamu	  lähti	  käyntiin	  ihan	  suunnitellusti.	  Työnjako	  

oli	  helppo	  tehdä	  ja	  toteutus	  sujui	  mutkattomasti,	  perustuen	  molempien	  omiin	  kiinnostuksen	  koh-‐

teisiin.	  Meidän	  kahden	  yhteistyö	  sujui	  hyvin,	  voisi	  jopa	  sanoa	  erinomaisesti.	  Päivän	  huolellinen	  

suunniteltu	  näkyi	  päivän	  toteutuksessa.	  Hyvän	  suunnittelun	  luoma	  varmuus	  näkyi	  meissä	  molem-‐

missa.	  Oli	  helppo	  puhua	  asioista,	  jotka	  olivat	  molemmille	  tuttuja.	  Tuli	  tunne,	  että	  tiesi	  mistä	  puhui.	  

Huomasimme	  päivän	  aikana	  oppivamme	  paljon	  uutta	  työhyvinvointipäivän	  vetämisestä.	  Tuntui	  

hyvältä	  huomata,	  miten	  ihmiset	  innostuivat	  tekemisestä	  sekä	  osallistuivat	  toimintaan	  ja	  sitä	  kautta	  

vahvistivat	  omaa	  työhyvinvointiaan	  sekä	  keskenäistä	  vuorovaikutustaan.	  Arvostava	  työote	  puhut-‐

telee	  myös	  itseä,	  aina	  sitä	  läpikäytäessä.	  Jokainen	  kokee	  arvostavan	  työotteen	  metodina	  eri	  tavalla	  

ja	  jokaisen	  kokemus	  on	  myös	  itselle	  uusi	  kokemus.	  Päivä	  oli	  antoisa	  ja	  paljon	  puhutteleva.	  Mielen-‐

kiintoista	  oli	  nähdä	  ja	  kuulla	  miten	  työyhteisö	  toimii	  ja	  miten	  valmiita	  he	  olivat	  laittamaan	  itsensä	  

likoon	  yhteisen	  työhyvinvoinnin	  eteen.	  Huomasimme,	  miten	  erilaisia	  työntekijät	  olivat	  arvoineen	  

sekä	  mielipiteineen,	  mutta	  heidän	  yhteistyönsä	  sujui	  hyvin	  koko	  päivän	  ajan.	  Etukäteen	  suunnitte-‐
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lemamme	  aiheet	  ja	  niiden	  sujuva	  yhteisvetäminen	  olivat	  avainasemassa	  päivän	  onnistumisen	  kan-‐

nalta.	  Hyvin	  suunniteltu	  päivä	  oli	  mielekäs	  ja	  helppo	  vetää.	  Meidän	  vetäjien	  rento	  ja	  varma	  vetotapa	  

loi	  mielestämme	  hyvän	  ja	  rennon	  ilmapiirin	  ja	  päivä	  sujui	  mielestämme	  molempien	  osalta	  hyvin.	  	  

Parityöskentelyssä	  tuli	  ilmi	  miten	  vähän	  aikaa	  todelliselle	  asiakastyölle	  oikeasti	  on.	  Työntekijät	  

olivat	  kokeneet,	  että	  arjen	  pakolliset	  toiminnot	  vievät	  liian	  paljon	  aikaa	  ja	  se	  on	  pois	  asiakkailta.	  

Työn	  tekeminen	  tuntui	  paikoitellen	  liian	  työntekijälähtöiseltä	  ja	  koettiin,	  että	  asukkaalle	  itselleen	  

jäi	  liian	  vähän	  vapautta	  ja	  vastuuta	  päättää	  itse	  omista	  asioistaan.	  Unohdetaan,	  että	  asiakkaassa	  

itsessään	  on	  voimavaroja.	  Se,	  että	  kaikilla	  asukkailla	  on	  jo	  takana	  elettyä	  elämää	  ja	  kokemuksia	  

itsenäisestä	  elämästä.	  Asiakkaan	  ainutlaatuisuus	  ja	  omat	  tarpeet	  tahtovat	  unohtua	  arjen	  pyörittä-‐

misessä,	  aikaa	  todelliselle	  kuulemiselle	  ja	  kuulluksi	  tulemiselle	  on	  vähän.	  Parityöskentelynä	  ehdit-‐

tiin	  pohtia,	  miten	  voisi	  tätä	  myös	  muuttaa.	  Tärkeimmäksi	  nousi,	  että	  hyödynnettäisiin	  tarkemmin	  

vastuuohjaajan	  tunnit,	  joissa	  lähestyttäisiin	  asiakasta	  toisesta	  suunnasta	  kysellen	  asiakkaan	  mieli-‐

piteitä,	  kunnioitettaisiin	  niitä	  asukkaan	  valintoja,	  olivat	  ne	  mitä	  ja	  millaisia	  tahansa.	  Arvostettaisiin	  

enemmän	  asiakasta	  ja	  asetetaan	  tavoitteeksi,	  että	  ne	  asiat,	  jotka	  hän	  pystyy	  hoitamaan	  itse,	  hän	  

myös	  hoitaisi	  itsenäisesti.	  

Työntekijöiden	  mielestä	  pitäisi	  tuoda	  enemmän	  esille	  juuri	  hyviä	  toimivia	  asioita	  asiakkaan	  arjessa,	  

ja	  niiden	  ylläpitämiseen	  pitäisi	  löytyä	  aikaa.	  Joku	  oli	  kirjoittanut	  "pienin	  askelein	  lähdetään	  liikkeel-‐

le",	  "oikeita	  kysymyksiä	  asetellen"	  sekä	  asiakas	  itse	  kertoo	  omista	  haaveistaan	  ja	  miten	  niihin	  pääs-‐

tään.	  Tavoiteasettelu	  muuttuu	  työntekijälähtöisestä	  asiakaslähtöiseksi.	  Asiakkaalle	  on	  tärkeää,	  että	  

häntä	  kuunnellaan	  ja	  hän	  kokee	  tulleensa	  kuulluksi	  omista	  asioistaan.	  Yhteenvedon	  aikana	  käytiin	  

jopa	  paikoitellen	  hyvinkin	  voimakasta	  keskustelua	  ajankäytöstä.	  Arvostava	  työote	  metodina	  vie	  

huomattavasti	  enemmän	  aikaa,	  kuin	  perinteinen	  ohjaajalähtöinen	  työskentely.	  Aika	  koettiin	  hyvin	  

suhteelliseksi	  käsitteeksi,	  kun	  asukasmäärä	  on	  vuorossa	  olevaa	  ohjaajaa	  kohden	  suuri.	  Keskustelua	  

herätti,	  paljonko	  aikaa	  todella	  jää	  käytettäväksi	  yhtä	  asukasta	  kohden.	  Arvostava	  työote	  herätti	  

itsessään	  paljon	  keskustelua,	  ja	  työntekijät	  yksimielisesti	  olivat	  sitä	  mieltä,	  että	  pyrkivät	  siirtämään	  

arvostavan	  työotteen	  osaksi	  Viidakkokujan	  asukkaiden	  kanssa	  tehtävää	  työtä.	  

8 YHTEENVETO	  JA	  JOHTOPÄÄTÖKSET	  

Työhyvinvointipäivän	  käytännön	  ja	  teorian	  yhteen	  sovittaminen	  oli	  helppoa.	  Työhyvinvointi	  määri-‐

telmänä	  rajaa	  selkeästi	  teoreettisesti,	  mitä	  työhyvinvointi	  tarkoittaa.	  Työhyvinvointi	  on	  selkeästä	  

määritelty,	  sen	  tarkoitus	  on	  tuottaa	  työhyvinvointia	  ja	  työssäjaksamista.	  Vaikka	  työhyvinvointi	  on	  

määritelty	  teoreettisesti	  se	  antaa	  kuitenkin	  liikkumavaraa.	  

Työhyvinvointipäivän	  perustana	  toimi	  teoreettinen	  viitekehys,	  johon	  päivän	  toiminta	  perustui.	  

Työyhteisön	  omat	  toiveet	  ja	  tavoitteet	  samoin	  omat	  tavoitteemme	  rakensivat	  työhyvinvointipäivän.	  

Päivässä	  päällimmäinen	  tarkoitus	  oli	  tuottaa	  välineitä	  Viidakkokujan	  uudelle	  työyhteisölle,	  löytää	  

menetelmiä,	  joita	  voi	  siirtää	  suoraan	  asiakastyöhön.	  Päivän	  rungon	  teemana	  oli	  omien	  vahvuuksien	  
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löytäminen,	  työyhteisön	  vahvuuksien	  löytäminen	  sekä	  arvostavan	  työotteen	  harjoitteleminen.	  Päi-‐

vä	  koostui	  pitkälti	  harjoituksista	  ja	  vuorovaikutuksellisista	  keskusteluista.	  Tavoitteena	  oli	  avata	  

uusi	  näkökulmia	  arjen	  työntekoon.	  	  

Arvioinnin	  tuloksista	  voimme	  todeta,	  että	  päivä	  täytti	  paikkansa.	  Työyhteisön	  toiveet	  ja	  tavoitteet	  

toteutuivat.	  Niitä	  arvioimme	  useammalla	  lomakekyselyllä.	  Työyhteisö	  myös	  tuotti	  konkreettisesti	  ja	  

suunnitelmallisesti	  sen,	  miten	  arvostavan	  työotteen	  he	  siirtäisivät	  omaan	  työhön.	  Samoin	  vahvuus-‐	  

ja	  porttikortit	  nähtiin	  mahdollisena	  uutena	  työvälineenä	  asiakkaiden	  kanssa	  tehtävässä	  työssä.	  

Myös	  se,	  että	  kortit	  voivat	  olla	  väline	  vaikeiden	  työyhteisössä	  olevien	  asioiden	  käsittelyssä.	  Korttien	  

avulla	  on	  usein	  helpompi	  puhua	  vaikeistakin	  asioista.	  

Työhyvinvointi	  ja	  sen	  kokeminen	  on	  moninainen	  kokonaisuus,	  joka	  muodostuu	  sekä	  kunkin	  itse	  

kokemasta	  hyvinvoinnista,	  että	  työympäristön	  vaikutuksista.	  Meidän	  kokema	  hyvinvointi	  muodos-‐

tuu	  työn	  ja	  vapaa-‐	  ajan	  harmonisesta	  tasapainosta.	  Voidaankin	  sanoa,	  ettei	  työtä	  ja	  vapaa-‐	  aikaa	  

voida	  täysin	  erottaa	  toisistaan.	  Vaikkei	  ottaisikaan	  töitä	  konkreettisesti	  mukaan	  kotiin	  ja	  vapaa-‐

aikaan,	  niin	  hyvinvoinnin	  osa-‐	  alueiden	  limittäisyys	  tuo	  joka	  tapauksessa	  työn	  myös	  kotiin	  ja	  päin-‐

vastoin.	  

Työn	  tekeminen	  tuo	  elämäämme	  merkityksellisyyttä	  ja	  tyydyttää	  onnistumisen	  kokemuksen	  tar-‐

peitamme.	  Meillä	  voi	  olla	  paljon	  voimavaroja,	  joita	  emme	  aina	  edes	  tiedosta.	  Ihmisen	  on	  tärkeää	  

löytää	  oma	  olemuksensa,	  se	  mikä	  hän	  on	  ja	  miksi	  hän	  voi	  tulla.	  	  

Työ	  joka	  sopii	  juuri	  itselle,	  ja	  vastaa	  omia	  kiinnostuksen	  kohteita,	  tuottaa	  työniloa	  ja	  sen	  kokee	  

omakseen.	  Työ	  antaa	  mahdollisuuden	  osallistua	  sosiaalisiin	  ja	  yhteisöllisiin	  maailmoihin.	  Työ	  on	  

meille	  tärkeää	  siksi,	  että	  myös	  sen	  kautta	  osallistumme	  niin	  yhteiskunnalliseen	  tuotantoon,	  kuin	  se	  

ylläpitämiseenkin.	  Ammattimme	  kautta	  osallistumme	  myös	  yhteiskunnalliseen	  työnjakoon.	  

Työyhteisön	  toiminta	  rakentuu	  ensisijaisesti	  oletukselle,	  että	  jokainen	  tekee	  työtä	  tietyn	  päämää-‐

rän	  saavuttamiseksi.	  Se	  mitä	  työyhteisössä	  tapahtuu,	  tulisi	  periaatteessa	  olla	  yhteys	  perustehtä-‐

vään.	  Perustehtävän	  tarkoitus	  on	  ilmaista	  yleisellä	  tasolla	  perimmäiset	  syyt	  ja	  tarkoitukset	  organi-‐

saation	  olemassaololle	  ja	  toiminnalle.	  Sen	  tunnistaminen	  on	  jokaisen	  työyhteisön	  jäsenen	  oma	  teh-‐

tävä,	  kun	  taas	  työn	  johdon	  tehtävänä	  on	  varmistaa,	  että	  työyhteisö	  pystyy	  suoriutumaan	  perusteh-‐

tävästään	  mahdollisimman	  hyvin.	  Johtajan	  onkin	  kirkastettava	  yhdessä	  työyhteisön	  jäsenten	  kans-‐

sa	  perustehtävän	  sisältöä,	  tulevaisuuskuvaa	  ja	  niitä	  arvoja,	  joille	  ne	  perustuvat.	  (Paasivaara	  

2009:52-‐53.)	  

Tänä	  päivänä	  työntekijöitä	  vaaditaan	  hyväksymään	  jatkuvia	  muutoksia;	  sitä	  ylistetään	  ja	  sen	  ni-‐

meen	  vannotaan.	  Muutos	  voi	  parhaimmillaan	  tuottaa	  työniloa	  ja	  pahimmillaan	  aiheuttaa	  työyhtei-‐

sössä	  toiminnan	  pitkäaikaisen	  lamautumisen.	  Hyvä	  muutosprosessi	  syntyy	  vain	  silloin,	  kun	  asian-‐

omaisilla	  henkilöillä	  on	  vahva	  usko	  omaan,	  yhteiseen	  kykyyn	  ja	  haluun	  selviytyä	  tehtävästä.	  Muutos	  

ei	  ole	  itsetarkoitus,	  vaan	  sen	  tulee	  kehittää	  sekä	  vahvistaa	  työtä	  ja	  sen	  toimintaa.	  Tämä	  ei	  ole	  yksin-‐
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omaan	  esimiesten	  etuoikeus	  tai	  velvollisuus,	  vaan	  koko	  yhteisön	  kaikkien	  jäsenten	  kokemukset	  

voivat	  johtaa	  vain	  muutokseen.	  Muutosta	  tarvitaan,	  mutta	  reaalimaailman	  erottaminen	  haavemaa-‐

ilmasta	  on	  kaiken	  viisauden	  alku,	  työn	  kehittämisessä.	  Kun	  esim.	  työntekijä	  alkaa	  huomata,	  ettei	  

hän	  aina	  jaksa	  aloittaa	  alusta.	  Vanha	  hyvä	  valuu	  hukkaan	  ja	  hän	  alkaa	  terveellä	  tavalla	  kritisoida	  

osallistumistaan	  jatkuvaan	  kehittämiseen.	  Siten	  muutosvastarinnasta	  saattaa	  löytyä	  myös	  viisau-‐

den	  siemen,	  jos	  sitä	  uskalletaan	  jäädä	  tarkastelemaan	  ja	  pohtimaan	  avoimesti.	  (Paasivaara	  2009:	  

62-‐64.)	  

Työelämässä	  alkaa	  kaikki	  olla	  tuotteistettua.	  On	  hyvä	  muistaa,	  ettei	  ihminen	  ole	  kuitenkaan	  mikä	  

tahansa	  tuote,	  tai	  pelkkä	  työyhteisön	  toimiva	  palanen.	  Meillä	  ihmisillä	  on	  mieli,	  tahto	  ja	  tunteet	  

toisin	  kuin	  teollisuudessa	  käytetyillä	  koneilla.	  Ihmiset	  ovat	  inhimillisine	  tarpeineen	  parhaimmillaan	  

lojaaleja	  työnantajalleen:	  he	  tuottavat,	  luovat	  ja	  uudistuvat.	  On	  kuitenkin	  hyvä	  muistaa,	  että	  ärsytet-‐

tyinä	  ihmiset	  tekevät	  vain	  minimin,	  jos	  sitäkään.	  

Työelämä	  on	  ajautumassa	  suorittamisen	  ja	  täydellisyyden	  tavoittelun	  kehään.	  Työntekijä	  voi	  ajau-‐

tua	  tyhjyyden	  ja	  tarkoituksettomuuden	  kaltevalle	  pinnalle	  ja	  hän	  alkaa	  kyynistyä.	  Tunne	  syntyy,	  

kun	  ihminen	  kokee	  ympäristön	  asettamat	  vaatimukset	  suuremmiksi,	  kuin	  omat	  keinonsa	  selviytyä.	  

Vaatimustaso	  voi	  johtua	  työstä	  tai	  työympäristöstä,	  se	  voi	  myös	  olla	  itse	  asetettua.	  Kyynisyys	  lisää	  

työntekijän	  kyvyttömyyttä	  vaikuttaa	  itse	  tilanteeseen.	  Tällöin	  voi	  käydä	  niin,	  että	  vähitellen	  työnte-‐

kijä	  väsyy.	  Toimintakyvyn	  heikkeneminen	  aiheuttaa	  työntekijälle	  sen,	  että	  hänen	  työnilonsa	  katoaa	  

ja	  ihminen	  menettää	  hallinnan	  tunteen	  työhönsä.	  Lopulta	  hänen	  itsetuntonsa	  voi	  romahtaa,	  jolloin	  

hän	  uupuu	  tai	  jopa	  masentuu.	  Selviytymiskeinot	  voivat	  olla	  joko	  itse	  opittuja	  tai	  työn	  antamia	  mah-‐

dollisuuksia.	  On	  hyvä	  muistaa,	  että	  on	  hyväksyttävää,	  ettei	  aina	  jaksa	  työskennellä	  täysillä.	  (Paasi-‐

vaara	  2009:	  22-‐23.)	  

Opinnäytetyön	  prosessissa	  kasvoi	  oma	  tietämys	  työhyvinvoinnista	  ja	  sen	  toteutuksesta,	  sekä	  pro-‐

sessista	  siinä	  määrin,	  että	  voi	  nyt	  sanoa,	  työhyvinvoinnin	  merkitsevän	  minulle	  itselleni	  vielä	  

enemmän	  kuin	  aiemmin.	  Työhyvinvointi	  on	  tärkeässä	  asemassa	  omaa	  kehitystä	  myös	  osana	  omaa	  

työtä.	  Siitä	  huolehtiminen	  lähtee	  ihan	  yksilötasolta	  ja	  siten	  vaikuttaa	  myös	  yhteisötasoon.	  Hyvä	  

työhyvinvointi	  ei	  rakennu	  itsestään.	  Se	  vaatii	  työtä	  ylläpitämiseen	  ja	  kehittymiseen	  ja	  sille	  pitää	  

varata	  myös	  paikka	  ja	  aika.	  

On	  hyvä	  tietää,	  että	  täydellisyyden	  tavoittelu	  syö	  vähitellen	  vuosien	  saatossa	  ihmisen	  innostusta,	  

uskallusta	  ja	  kykyä	  kannustaa	  toisia.	  On	  muistettava	  myös,	  että	  kilpailu	  johtaa	  usein	  tähän	  täydelli-‐

syyden	  tavoitteluun.	  Täydellisyyden	  tavoittelu	  saattaa	  hämärtää	  näköalaa	  siinä	  määrin,	  että	  moni	  

kiinnostava	  asia	  jääkin	  huomaamatta,	  tekemättä	  ja	  oppimatta.	  Onkin	  siis	  todellista	  rohkeutta	  myös	  

epäonnistua,	  valita	  välillä	  epävarmempi	  polku,	  joka	  voi	  opettaa	  enemmän	  ja	  nostaa	  esiin	  uudenlais-‐

ta	  ajattelua	  verrattuna	  entisen.	  Lohduttavaa	  on	  se,	  että	  jokainen	  meistä	  voi	  muuttaa	  sisäistä	  maail-‐

maansa,	  sekä	  asennoitumistaan:	  pelkästä	  suorittavasta	  työstä	  voi	  siirtyä	  innostavaan	  ja	  luovaan	  

tapaan	  tehdä	  omaa	  työtä.	  Voimme	  siis	  muistaa,	  että	  kun	  teen	  parhaani,	  niin	  tämä	  saa	  luvan	  riittää.	  

(Paasivaara	  2009:24.)	  
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9 POHDINTA	  

Opinnäytetyö	  paikantui	  opintojemme	  loppupuolelle.	  Aiheena	  työhyvinvointi	  ja	  työhyvinvointipäivä	  

tukee	  omaa	  kiinnostustamme	  aiheeseen,	  jo	  omien	  työhistorioidemme	  takia.	  Tällaisen	  päivän	  luo-‐

minen	  uudelle	  yksikölle	  on	  meille	  tärkeää,	  koska	  aiemmin	  emme	  ole	  olleet	  henkilökohtaisesti	  jär-‐

jestämässä	  työhyvinvointipäivää.	  Itsessään	  prosessin	  käynnistäminen	  oli	  monimutkaisempaa	  ja	  

hitaampaa	  kuin	  olimme	  odottaneet.	  Yhteistyön	  käynnistyminen	  ja	  useiden	  osa-‐	  alueiden	  hallinta	  

samaan	  aikaan	  oli	  prosessia.	  Prosessiin	  kuului	  monia	  alun	  kyselyistä	  ja	  niiden	  tarkennuksista,	  en-‐

nen	  kuin	  päästiin	  itse	  syksyn	  toiminnalliseen	  päivään.	  	  

Meille	  oli	  vaikeaa	  paikoitellen	  hahmottaa	  ja	  sijoittaa	  teorian	  kontekstia	  tulevaan	  toiminnalliseen	  

päivään.	  Kesän	  teorian	  kirjoittaminen	  ja	  kirjallisuuden	  hankkiminen	  sekä	  lukeminen	  saivat	  vasta	  

ymmärrystä,	  mistä	  oikeasti	  puhutaan	  kun	  toiminnallinen	  päivä	  oli	  takana.	  Prosessin	  aikana	  koimme	  

varmasti	  kaikenlaisia	  mahdollisia	  tuntemuksia	  turhautumisesta	  ja	  kyllästymisestä	  innostuneisuu-‐

teen,	  iloon	  ja	  nauruun	  saakka.	  Turhautumisen	  tunteet	  liittyivät	  lähinnä	  siihen,	  että	  kesällä	  tuntui	  

teoriaa	  tehdessä,	  että	  työ	  ei	  edisty	  eikä	  se	  liity	  mitenkään	  työhyvinvoinipäivään.	  Kuitenkin	  kävim-‐

me	  yhdessä	  paljon	  vertaiskeskusteluja	  ja	  samalla	  motivoimme	  toisiamme	  työn	  etenemisen	  suhteen.	  

Työhyvinvointipäivä	  toiminnallisena	  päivänä	  sujui	  hyvin,	  koska	  olimme	  yhdessä	  suunnitelleet	  tar-‐

kan	  aikataulun	  ennakkokyselyn	  perusteella.	  Kyselyssä	  pyrittiin	  hyvinkin	  tarkasti	  kartoittamaan	  

toiveet	  seitsemältä	  työyhteisön	  jäseneltä	  ja	  siinä	  onnistuimme	  omasta	  mielestämme	  hyvin.	  Työhy-‐

vinvointipäivästä	  tuli	  hyvin	  toiveiden	  mukainen,	  mutta	  myös	  meidän	  oloinen	  ja	  näköinen.	  	  Päivässä	  

oli	  kummallakin	  vetovastuut	  miten	  ja	  miksi	  vedetään	  päivää.	  Tämän	  tekeminen	  oli	  helppoa,	  koska	  

olimme	  hyvin	  samoilla	  linjoilla	  koko	  opinnäytetyön	  prosessin	  aikana	  suunnasta	  ja	  asioista	  mitä	  

tuomme	  siinä	  esille.	  Työhyvinvointipäivän	  toteutus	  sujui	  mukavasti.	  Aamu	  lähti	  käyntiin	  ihan	  

suunnitellusti.	  Meidän	  kahden	  yhteistyö	  sujui	  mielestämme	  hyvin,	  voisi	  sanoa	  erinomaisesti.	  Toi-‐

nen	  aina	  täydensi	  toista	  ja	  selkeä	  työnjako	  helpotti	  meitä	  molempia	  sujuvan	  ja	  leppoisan	  päivän	  

totutuksessa.	  Päivä	  oli	  suunniteltu	  huolella,	  joten	  se	  oli	  helppo	  toteuttaa.	  Hyvän	  suunnittelun	  luoma	  

varmuus	  näkyi	  meissä	  molemmissa.	  Oli	  helppo	  puhua	  asioista,	  jotka	  olivat	  molemmille	  tuttuja.	  Tuli	  

tunne,	  että	  tiesimme	  mistä	  puhuimme.	  

Työhyvinvointipäivän	  aikana	  oli	  helppo	  ja	  mukava	  huomata,	  että	  itsestä	  löytyy	  myös	  ”vetäjän”	  tai-‐

toja	  ja	  pystyy	  esiintymään	  myös	  ryhmille	  sekä	  esittelemään	  jotakin	  uutta	  jollekulle	  toiselle	  ja	  siten	  

jakamaan	  omaa	  tietoa	  ja	  taitoa.	  Päivä	  kesti	  itsessään	  kuusi	  tuntia,	  mutta	  täytyy	  sanoa,	  että	  emme	  

ole	  pitkään	  aikaan	  ollut	  henkisesti	  niin	  ”takki	  tyhjänä”	  kun	  sen	  päivän	  jälkeen.	  Mieli	  sanoi,	  että	  kir-‐

joita	  omia	  tuntemuksia,	  mutta	  fyysinen	  väsymys	  oli	  suurempaa	  ja	  loppuilta	  meni	  lähes	  nukkuessa.	  

Kaikki	  paineet	  huhtikuusta	  asti	  tuntuivat	  purkautuvan	  tuon	  yhden	  päivän	  aikana.	  Se	  oli	  miellyttävä	  

kokemus	  ja	  äärimmäisen	  kasvattava	  ja	  vahvistava.	  Päivän	  jälkeen	  omat	  motivaatiot	  nousivat	  ihan	  

uusiin	  ”atmosfääreihin”	  ja	  ymmärrys	  ja	  teorian	  paikannus	  ainakin	  kolahtivat	  kohdilleen.	  Tunne	  

tyydytti	  itseämme	  suuresti	  ja	  saimme	  uutta	  intoa	  saattaa	  työ	  loppuun.	  	  
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Myös	  positiivinen	  palaute	  toimi	  hyvänä	  kannustimena	  siihen,	  että	  olimme	  onnistuneet	  päivän	  

suunnittelussa	  ja	  toteutuksesta.	  Huomasimme	  päivän	  aikana	  oppivamme	  myös	  paljon	  uutta,	  esi-‐

merkiksi	  työhyvinvointipäivän	  vetämistä	  ja	  sitä,	  miten	  saada	  ihmiset	  innostumaan	  tekemisistä	  sekä	  

seuraamaan	  huolella	  esitystä.	  Arvostavasta	  työotteesta	  saa	  aina	  siitä	  puhuttaessa	  ja	  selittäessään	  

itsellekin	  uutta	  mietittävää.	  Jokainen	  kokee	  sen	  erilailla,	  joten	  jokaisen	  kokemus	  on	  myös	  itselle	  

uusi	  kokemus.	  Kokonaisuudessaan	  päivä	  oli	  antoisa	  ja	  paljon	  puhutteleva.	  Oli	  mielenkiintoista	  näh-‐

dä	  ja	  kuulla	  miten	  työyhteisö	  toimii	  ja	  miten	  työntekijät	  ovat	  valmiita	  laittamaan	  itsensä	  likoon	  

yhteisen	  työhyvinvoinnin	  eteen.	  Oli	  myös	  kiinnostavaa	  huomata,	  miten	  erilaisia	  he	  olivat	  ja	  miten	  

heidän	  yhteistyönsä	  sujui	  kuitenkin	  koko	  päivän	  aikana.	  Joitakin	  mielipide	  eroavaisuuksia	  ilmeni,	  

mutta	  ne	  eivät	  paisuneet	  suuriksi	  ja	  ne	  tilanteet	  hoituivat	  hyvin.	  

Kävimme	  yhdessä	  monia	  hyviä	  keskusteluja,	  vaihdoimme	  kokemuksia	  ja	  mielipiteitä	  opinnäytetyön	  

aiheesta	  koko	  prosessin	  aikana.	  Ilman	  hyvää	  ja	  luotettavaa	  toista	  tekijää	  työ	  olisi	  voinut	  olla	  aivan	  

toisenlainen.	  Pohdinta	  yksin	  vai	  yhdessä	  jonkun	  kanssa,	  näin	  jälkikäteen	  toteamme,	  että	  yhdessä	  on	  

antoisampaa	  jo	  ihan	  näkemysten	  ja	  kannustuksen	  takia.	  Kun	  opinnäytetyön	  prosessiin	  liittyvät	  

tunteet	  heittävät	  suuntaan	  ja	  toiseen,	  on	  hyvä	  että	  tekijöitä	  on	  kaksi,	  koska	  työntekijät	  voivat	  aina-‐

kin	  meidän	  tapauksessa	  tasapainottaa	  tuntemuksia.	  Prosessimme	  oli	  täynnä	  kannustusta	  ja	  moti-‐

vointi	  puolin	  ja	  toisin,	  mikä	  edesauttoi	  prosessin	  sujuvuutta.	  Työskentely	  oli	  meillä	  tiivistä	  ja	  antoi-‐

saa,	  mutta	  vaikka	  kyse	  on	  opiskeluista	  ja	  ammatillisesta	  kasvusta	  koemme,	  että	  se	  kasvatti	  myös	  

ystävyyssuhdetta.	  Yksin	  tehdessä	  olisi	  työstä	  tullut	  varmasti	  varsin	  erinäköinen.	  Se,	  että	  olisiko	  työ	  

ollut	  parempi,	  väittäisimme	  että	  ei.	  Meidän	  hyvin	  erilaiset	  tavat	  ja	  kiinnostuksen	  kohteet	  täydensi-‐

vät	  toisiaan	  prosessin	  aikana.	  Maritin	  hyvin	  käytännönläheinen	  lähestymistapa	  ja	  paikoitellen	  ”top-‐

puutteleva”	  tapa	  tehdä	  rauhoitti	  Saijan	  teoreettistä	  ja	  välillä	  vähän	  räiskyvääkin	  tapaa	  työskennellä.	  

Opinnäytetyön	  prosessin	  myötä	  kävimme	  paljon	  keskusteluja	  myös	  muiden	  opiskelijoiden	  kanssa	  

opinnäytetyön	  tekemisestä.	  Opinnäytetyöstä	  on	  puhuttu	  opiskeluiden	  ensimmäisestä	  päivästä	  läh-‐

tien	  ja	  siitä	  tehtiin	  opiskelijoille	  ”mörkö”,	  jonka	  työmäärä	  yllätti	  ainakin	  meidät.	  Oli	  hyvä	  huomata,	  

että	  toisetkin	  painiskelivat	  samojen	  ongelmien	  kanssa	  kuin	  me.	  Vertaistuen	  saanti	  oli	  mielestämme	  

todella	  tärkeää.	  

Meidän	  etukäteen	  suunnittelemamme	  aiheet	  ja	  niiden	  sujuva	  yhteisveto	  olivat	  avain	  asemassa	  päi-‐

vän	  onnistumisen	  kannalta.	  Hyvin	  suunniteltu	  päivä	  oli	  mielekästä	  ja	  helppoa	  vetää.	  Meidän	  vetäji-‐

en	  rento	  ja	  varma	  vetotapa	  loi	  mielestämme	  hyvän	  ja	  rennon	  ilmapiirin.	  

10 KEHITTÄMISEHDOTUKSET	  

Työhyvinvointia	  voidaan	  tarkastella	  työympäristön	  ja	  siihen	  liittyvän	  työturvallisuuden	  näkökul-‐

masta,	  mutta	  työhyvinvointi	  on	  kuitenkin	  laajempi	  ilmiö,	  kuin	  pelkkä	  työturvallisuus.	  Siinä	  on	  usein	  

kyse	  varsin	  arkisista	  asioista:	  siitä,	  mikä	  saa	  työt	  sujumaan	  arjessa,	  sekä	  miten	  työntekijät	  pääsevät	  

vaikuttamaan	  työhyvinvointiin.	  Hyvä	  työilmapiiri	  näkyy	  työnilona,	  hyvänä	  mielenä	  ja	  innostuksena.	  
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Kun	  tilanteiden	  koetaan	  olevan	  hallinnassa	  ja	  hyvinvointi	  vahvistuu,	  myös	  ammattitaito	  ja	  jopa	  

persoonallisuus	  kehittyvät.	  On	  kuitenkin	  hyvä	  muistaa,	  ettei	  työhyvinvointia	  saavuteta	  vain	  liikku-‐

malla	  yhdessä	  tai	  yhteisillä	  teatterimatkoilla.	  Se	  ei	  ole	  yhden	  koulutuspäivän	  tuote,	  eikä	  sitä	  voi	  

myöskään	  ulkopuolinen	  tuottaa.	  Se	  ei	  ole	  myöskään	  ostettavissa	  pelkästään	  rahalla	  tai	  resursseja	  

lisäämällä.	  (Paasivaara,	  2009:	  16-‐17.)	  

Työyksikön	  kehittämisehdotuksina	  päällimmäisenä	  ajatuksena	  jäi,	  että	  työyhteisön	  tulisi	  hoitaa	  

omaa	  työyhteisöään	  ja	  työssä	  jaksamistaan.	  Löytää	  välineitä	  ja	  keinoja	  ehkäistä	  työuupumusta.	  

Ensiarvoisen	  tärkeää	  on,	  että	  yksikkö	  saisi	  toimivan	  työhyvinvointia	  edistävän	  suunnitelman.	  Olisi	  

tärkeää,	  että	  työyhteisö	  tekisi	  kehittämissuunnitelman	  työhyvinvoinnista.	  Meidän	  näkemyksen	  

mukaan	  kehittämissuunnitelma	  sisältäisi	  koulutussuunnitleman,	  joka	  kattaisi	  ammattitaidon	  ylläpi-‐

tämisen	  ja	  kehittämisen.	  Kuormittavuustekijöiden	  kartoitus	  jossa	  määriteltäisiin	  jokaisen	  työnteki-‐

jän	  henkilökohtaisen	  työhyvinvoinnin	  merkitys.	  Myös	  perehdytykset	  ovat	  tärkeässä	  roolissa	  työs-‐

säjaksamisessa.	  Perehdytykset	  on	  syytä	  tehdä	  huolella,	  koska	  tämä	  vaikuttaa	  vakituisen	  henkilö-‐

kunna	  työssäjaksamiseen.	  	  

Kiire	  ja	  sen	  hallinta	  työssä	  on	  auki	  puhuttava	  asia.	  Arvokeskustelu	  tulisi	  olla	  säännöllistä	  ja	  työyh-‐

teisön	  arvojen	  läpikäyminen	  tulisi	  elää	  työyhteisössä	  koko	  ajan,	  ilman	  että	  se	  olisi	  tuotava	  erikseen	  

esille.	  Tulisi	  arvioida	  kriittisesti	  omia	  sen	  hetkisiä	  arvoja	  ja	  sitä	  toteutuvatko	  ne	  arjen	  työssä.	  Jokai-‐

sen	  työntekijän	  työn	  arvostaminen	  ja	  taustojen	  ymmärtäminen	  rikkautena	  luo	  yhteisöllisyyttä	  ja	  

nostattaa	  me-‐	  henkeä.	  Työhyvinvointi	  on	  aina	  koko	  työyhteisön	  yhteinen	  asia.	  

Näin	  uudessa	  yksikössä	  Työhyvinvointipäivän	  paikantuminen	  kevääseen	  ja	  syksyyn	  olisi	  ensiarvoi-‐

sen	  tärkeää.	  Työhyvinvointi	  on	  prosessi,	  joka	  ei	  rakennu	  yhdessä	  työhyvinvointipäivässä.	  Tämä	  

työhyvinvointipäivä	  antoi	  pohjan,	  mille	  tulevaisuudessa	  on	  mahdollisuus	  rakentaa	  tulevat	  työhy-‐

vinvointipäivät.	  Tässä	  työhyvinvointipäivässä	  saatujen	  uusien	  menetelmien	  käyttöönotto	  ja	  sijoit-‐

taminen	  on	  työyksikön	  vastuulla,	  miten	  ne	  tulevat	  osaksi	  Viidakkokujan	  arkea,	  vai	  tulevatko.	  Pro-‐

sessi	  alkaa	  nyt,	  kun	  työhyvinvointipäivä	  on	  ohi.	  Työyhteisön	  on	  keskusteltava	  keskenään,	  millaisia	  

menetelmällisiä	  valintoja	  he	  tulevat	  tekemään	  asiakastyössä.	  

Arvostavan	  työotteen	  siirtäminen	  työyhteisöön	  lähtee	  työntekijöiden	  omasta	  motivaatiosta	  toteut-‐

taa	  arvostavaa	  työotetta	  ensiksi	  työntekijöiden	  itsensä	  kesken.	  Tämän	  jälkeen	  arvostavaa	  työotetta	  

voidaan	  käyttää	  asiakastyössä,	  kunhan	  se	  on	  sisäistetty	  osaksi	  toimivaa	  arkea.	  Työnohjaukseen	  

tulisi	  jo	  panostaa,	  koska	  työnohjaus	  on	  osa	  toimivaa	  työhyvinvointia.	  Resurssien	  kohdentaminen	  

todellisiin	  ja	  oikeisiin	  kohteisiin	  lisää	  arjen	  sujuvuutta	  sekä	  tunteeseen	  työnhallinnasta.	  

Tulevaisuudessa	  työpaikat	  tulevat	  yhä	  enemmän	  koostumaan	  arvonsa	  tuntevista	  asiantuntijoista.	  

Hyville	  työntekijöille	  riittää	  aina	  työtä.	  Työyhteisöjen	  tulee	  pitää	  kiinni	  hyvistä	  työntekijöistään,	  

heitä	  tulee	  arvostaa	  ja	  heidät	  tulisi	  tehdä	  näkyviksi.	  Asiantuntijoiden	  ajattelu-‐	  ja	  taitokapasiteetti	  on	  

ensiarvoisen	  merkityksellistä	  tulevaisuuden	  työyhteisöjen	  menestykselle.	  (Paasivaara	  2009:	  9.)	  
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Me	  näimme	  Viidakkokujan	  työyksikössä	  mahdollisuuksia	  ja	  innostuneisuutta	  kehittää	  omaa	  työ-‐

tään	  innovatiivisesti	  ja	  sitoutuneesti.	  Työyhteisö	  on	  valmis	  ottamaan	  haasteita	  vastaan	  ja	  halukas	  

kehittämään	  omaa	  työtään	  ja	  työssä	  jaksamistaan.	  Työntekijöiden	  ammattitaito	  ja	  sen	  tuomat	  vuo-‐

rovaikutustaidot	  ovat	  yksi	  tämän	  yksikön	  vahvuuksista.	  Keskustelu	  kulttuuri	  on	  avointa,	  vaikeista-‐

kin	  asioista	  voidaan	  puhua.	  Niistä	  selvitään	  asiallisesti	  hyvän	  me-‐	  hengen	  avulla.	  Viidakkokujan	  

työyhteisö	  on	  haasteiden	  edessä,	  miten	  säilyttää	  hyvä	  vuorovaikutus	  työntekijöiden	  keskuudessa.	  

Uudessa	  yksikössä	  on	  yleensä	  erilaisia	  haasteita,	  mutta	  niistä	  voidaan	  selvitä,	  kun	  uusi	  yksikkö	  

nähdään	  suurena	  mahdollisuutena.	  

	  

Aloita:	  Puolet	  työstä	  on	  tehty.	  

	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  Puolet	  on	  jäljellä.	  

	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  Aloita	  taas	  ja	  koko	  työ	  on	  valmis.	  

	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  Muutosten	  tuulissa	  ei	  rakennella	  tuulentupia	  

	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  vaan	  tuulimyllyjä.	  

	  	  	  	  	  	  	  	  	  (kreikkalainen	  sanonta)	  
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Liitteet	  

Liite	  1.	  Haastattelulomake	  työhyvinvointipäivää	  varten	  

	  

	  

Mitä	  työhyvinvointi	  merkitsee	  sinulle?	  

	  

	  

	  

Mikä	  Sinulle	  on	  tärkeintä	  päivässä?	  

	  

	  

Millaisia	  odotuksia	  Sinulla	  on	  päivästä?	  

	  

	  

	  

Mitä	  toiminnallisuus	  tarkoittaa	  Sinulle?	  

	  

	  

	  

Mihin	  kellonaikaan	  toivoisit	  päivän	  sijoittuvan?	  

	  

Oletko	  mieluummin	  ulkona,	  vai	  sisällä?	  Vai	  molempia?	  Yksin,	  pareittain	  vai	  ryhmässä?	  
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Kuinka	  paljon	  olet	  valmis	  antamaan	  itsestäsi?	  

Onko	  jokin	  asia	  ehdoton	  EI?	  

	  

	  

	  

	  

	  

	  

Mitä	  toivot	  päivästä	  jäävän	  reppuusi?	  

	  

	  

	  

	  

Jos	  sinulla	  olisi	  taikasauva,	  niin	  mitä	  päivässä	  olisi	  ehdottomasti	  mukana?	  
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Liite	  2.	  Opinnäytetyön	  ennakkokyselyn	  tarkennus	  

	  

Nimeä	  kolme	  tavoitetta	  itsellesi	  työhyvinvointipäivälle.	  

1.	  

	  

	  

	  

	  

2.	  

	  

	  

	  

	  

	  

3.	  

	  

	  

	  

	  

Nimi:_______________________________	  

	  

	  

Ystävällisin	  terveisin	  Saija	  ja	  Marit	  
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Liite	  3.	  Kysymykset	  

	  

1___________________________5___________________________10	  

	  

	  

Jokainen	  arvioi	  janalla	  päivän	  onnistumista	  työyhteisön	  kannalta,	  sen	  jälkeen	  arvioidaan	  janalla	  

oma	  henkilökohtaista	  päivän	  onnistumista,	  mitä	  sain	  itselleni?	  

	  

	  

	  

Arviointi	  kirjallisena	  miten	  opiskelijat	  onnistuivat	  työhyvinvointipäivän	  suunnittelussa	  ja	  toteutuk-‐

sessa.	  Kommentoi	  myös,	  mitä	  jäit	  kaipaamaan?	  

	  

	  

	  

	  

	  

	  

	  

	  

	  

	  

	  

	  



	   58
	   Liite	  4	  

Liite	  4.	  Loppu	  arviointi	  kysely	  

	  

Kiitokset	  Viidakkokujan	  henkilökunnalle,	  että	  saimme	  toteuttaa	  Teille	  työhyvinvointipäivän	  osana	  

opinnäytetyötämme.	  Päivä	  oli	  antoisa	  meille	  ja	  toivottavasti	  saitte	  myös	  jotakin	  omaan	  työssä	  jak-‐

samiseen.	  	  

Vielä	  vaivaamme	  teitä	  muutamalla	  kysymyksellä,	  joihin	  toivomme	  saavamme	  vastauksen.	  

	  

	  

Kerro	  muutama	  yleiskommentti	  työhyvinvointipäivästä	  (sisällöstä,	  kestosta,	  toiminnasta	  yms.)	  

	  

	  

	  

	  

Miten	  aiemmin	  asettamasi	  tavoitteet	  mielestäsi	  toteutuivat	  kohdaltasi?	  Entä	  työyhteisön	  tekemät	  

tavoitteet?	  

	  

	  

	  

	  

	  

Kerro	  mitä	  sait	  itsellesi	  ja	  työyhteisölle?	  

	  

	  

	  

	  

Miten	  toivoisit,	  että	  työhyvinvoinnin	  edistäminen	  jatkuisi	  työyhteisössäsi?	  
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Noudamme	  vastaukset	  24.9.2010	  Viidakkokujalta	  

	  

	  

Mukavaa	  Syksyä	  Teille	  Kaikille	  ja	  Kiitoksia	  Yhteistyöstä	  

	  

	  

Marit	  &	  Saija	  
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Liite	  5.	  Arvostava	  työote	  luento	  materiaali	  

Arvostavassa	  haastattelussa	  ja	  työotteessa	  lähestytään	  asiakasta	  asiakkaan	  omien	  olemassa	  olevien	  

voimavarojen	  kautta.	  Jokaisessa	  yksilössä,	  yhteisössä	  ja	  organisaatiossa	  on	  jotain	  toimivaa	  ja	  se	  on	  

vain	  löydettävä.	  Arvostava	  haastattelu	  perustuu	  siihen	  hetkeen	  ja	  todellisuuteen,	  missä	  asiakas	  elää	  

juuri	  sillä	  hetkellä.	  Mahdollisia	  todellisuuksia	  on	  rajaton	  määrä.	  Jos	  huomiomme	  on	  ainoastaan	  

ongelmissa	  ja	  vioissa,	  koemme	  asiakkaan	  todellisuutta	  virheiden	  kautta,	  mutta	  jos	  työskentelyta-‐

vassa	  huomioidaankin	  asiakkaan	  kyvyt,	  voimavarat	  ja	  onnistumiset	  lähtökohdat	  asiakassuhteen	  

luomiselle	  ovat	  jo	  erilaiset.	  

Arvostavassa	  haastattelussa	  peruslähtökohta	  on,	  että	  asiakas	  on	  oman	  elämänsä	  paras	  asiantuntija.	  

Työskentely	  ei	  ole	  ongelmakeskeistä	  eikä	  ratkaisukeskeistä	  vaan	  ensisijaisesti	  asiakkaan	  voimava-‐

roista	  ja	  onnistumisesta	  lähtevää.	  Arvostavassa	  työotteessa	  on	  kysymys	  yksinkertaisuudessaan	  

näkökulman	  vaihtamisesta,	  ongelmien	  kartoituksesta	  ja	  syiden	  etsimisestä,	  osaamisen	  tutkimiseen.	  

Arvostavan	  työotteen	  tulisi	  olla	  itsestään	  selvä	  työmenetelmä	  aikuissosiaalityössä.	  Toisille	  työnte-‐

kijöille	  kontaktin	  ja	  arvostavan	  ilmapiirin	  luominen	  ja	  ylläpitäminen	  on	  helpompaa.	  Arvostavan	  

työote	  ja	  haastattelu	  avaa	  keskustelun	  asiakkaan	  kanssa	  syvemmälle	  tasolle	  kun	  sitä	  soveltaa	  en-‐

siksi	  itseensä.	  Toisten	  unelmien,	  arvojen,	  osaamisen,	  voimavarojen	  tutkimiseen	  löytää	  spontaanim-‐

pia	  tapoja,	  kun	  alla	  on	  omakohtainen	  kokemus.	  

Arvostavassa	  työotteessa	  ongelmat	  ratkeavat	  eritavalla	  kuin	  ovat	  syntyneet,	  koska	  ongelman	  lähes-‐

tymissuunta	  on	  toinen.	  Arvostavassa	  työotteessa	  tulkitaan,	  sitä	  mikä	  asiakkaalla	  toimii	  tässä	  het-‐

kessä	  ja	  miten	  niitä	  onnistumisen	  kokemuksia	  voisi	  saada	  lisää	  ja	  sitä	  kautta	  liittää	  asiakkaan	  elä-‐

mässä	  laajempaan	  kontekstiin.	  Yksi	  kysymys	  aiheuttaa	  lisää	  kysymyksiä,	  jotka	  puolestaan	  aiheutta-‐

vat	  uusia	  kysymyksiä.	  Asiakas	  itse	  vastaa	  kysymyksiin	  ja	  työstää	  samalla	  omaa	  elämäänsä	  ja	  sen	  

hallintaa.	  

Arvostava	  työote	  ei	  kuitenkaan	  sulje	  ongelmia	  pois	  tai	  niiden	  käsittelyä	  ulkopuolelle.	  Unelmat	  ja	  

ongelmat	  eivät	  sulje	  toisiaan	  pois,	  vaan	  niiden	  tarkoitus	  on	  löytää	  tasapaino	  asioiden	  välille	  asiak-‐

kaan	  omista	  arvoista	  käsin.	  Käyttäessämme	  arvostavaa	  työotetta	  asiakas	  saa	  voimaannuttavia	  (em-‐

powerment)	  kokemuksia	  omat	  onnistumisen	  kautta.	  Voimaannuttuaan	  asiakas	  saa	  vapauden	  ja	  

itsenäisyyden	  kokemuksia	  ja	  sitä	  kautta	  kykyä	  ja	  halua	  ottaa	  vastuuta	  itsensä	  lisäksi	  toisista	  per-‐

heenjäsenistä	  sekä	  omasta	  elämästään.	  Elämänhallinta	  ja	  laatu	  paranevat.	  Arvostavalla	  työotteella	  

voidaan	  luoda	  hyviä	  vuorovaikutussuhteita	  asiakkaisiin.	  Kun	  vuorovaikutus	  toimii,	  siihen	  voidaan	  

tuoda	  mitä	  elementtejä	  tahansa.	  Tällöin	  ongelmista	  ja	  hankalista	  asioista	  puhuminen	  on	  helpompaa,	  

kun	  vuorovaikutus	  perustuu	  luottamukseen.	  Kyetäkseen	  käyttämään	  arvostavaa	  työotetta,	  sitä	  

pitää	  opetella,	  muistutella	  itselleen	  aika-‐ajoin.	  (Hansen,	  2004)
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Liite	  6.	  Arvostava	  työote	  harjoitus	  

	  

Mitä	  Minun	  elämässäni	  on	  nyt	  hyvää	  ja	  toimivaa?	  

	  

	  

	  

	  

Mitä	  arvostat	  itsessäsi?	  

	  

	  

	  

	  

Mikä	  on	  sinun	  unelmasi	  ja	  haaveesi?	  

	  

	  

	  

	  

Kerro	  jotakin	  työhön	  tai	  muuhun	  elämään	  liittyvästä	  huippukokemuksesta,	  josta	  et	  luopuisi	  mis-‐

tään	  hinnasta?	  

	  

	  

	  

	  

Millaisena	  näen	  tulevaisuuden?	  
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Mikä	  on	  parasta	  työssäsi?	  

	  

	  

	  

Mikä	  on	  mielestäsi	  kaunista?	  

	  

	  

	  

Mikä	  on	  haastavinta	  työssäsi?	  

	  

	  

Miten	  hoidan	  omaa	  jaksamista?	  

	  

	  

Mitä	  hyvää	  näet	  työyhteisössäsi?	  

	  

	  

Mitä	  tekisin	  toisin?	  
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Liite	  7.	  Miten	  siirtäisit	  arvostavan	  työotteen	  omaan	  työhösi?	  

	  

Miten	  siirtäisit	  arvostavan	  työotteen	  omaan	  työhösi?	  
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