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Organisaatio, jonka tarkein pddoma keskittyy tietoon, on kilpailukykyisempi ja
varautuneempi muutoksiin. Tiedon tarkeyden korostumisen takia henkilostoriskit
ovat suuressa osassa yrityksen riskienhallintaa. Kotikartanoyhdistys on aloitta-
nut riskienhallintaa osana laatukasikirjaa. Yhdistyksessa on jo laadittu pelastus-
suunnitelma seka tyodterveyshuollon ja tydsuojelun suunnitelmat. Tassa opin-
naytteessa keskitytd&n yhdistyksen toiminnan kannalta keskeisimpiin henkilds-
toriskeihin seka niiden tunnistamiseen ja arviointiin.

Yrityksen tarkeimpéana voimavarana pidetaan usein henkilostdéa, jonka ammatti-
taito ja motivaatio korostuvat etenkin pienissa organisaatioissa. Henkiloriskeja
liittyy esimerkiksi tyontekijoiden palkkaamiseen, heidan pitdmiseen yrityksessa,
motivaation yllapitamiseen, osaamisen kehittamiseen, tyoturvallisuuteen, oike-
anlaiseen johtamiseen ja tydsuhteen paattymiseen. Mita paremmin yritys pystyy
tunnistamaan ja hallitsemaan henkil6riskejaén, sitd suuremmat mahdollisuudet
silla on menestya ja tehda tulosta kilpailijoihin nahden.

Kotikartanoyhdistyksen toiminnan kannalta tarkeimpien henkiloriskien tunnista-
misen apuvalineina kaytettiin Pk-yrityksen riskienhallinta -palvelussa olevia
henkiloriskeja koskevia tarkistuslistoja ja tyokortteja. Tutkimustapana kaytettiin
kvalitatiivista tutkimusta. Tarkistuslistojen ja tyokorttien avulla laadittin avoimia
kysymysvaihtoehtoja sisaltava puolistrukturoitu kysely, joka osoitettiin yhdistyk-
sen toiminnanjohtaja Marjatta Heikkilalle.

Toiminnanjohtajan vastausten perusteella ja teoriapohjaa apuna kayttaen tun-
nistetut henkiléstoon kohdistuvat seikat sijoiteltiin havainnollistamisen helpotta-
miseksi SWOT- neliruutuanalyysitaulukkoon. Esille tulleet ominaisuudet jaotel-
tiin nykytilanteen mukaan vahvuuksien (Strength) ja heikkouksien (Weakness)
seka tulevaisuuden mahdollisuuksien (Opportunity) ja uhkien (Threat)kenttiin.
Perusajatuksena on ryhtyd vahvistamaan ja hyoédyntamaan loydettyja vahvuuk-
sia jatkossakin seka korjata ja parantaa esille tulleita heikkouksia, kun taas
mahdollisuuksia tulee hyddyntaa resurssien mukaisesti ja uhkiin on varaudutta-
va hyvalla suunnittelulla.

Asiasanat: riskienhallinta, henkiloriskit, henkilostohallinto.
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Organization that regards knowledge as its most important capital can be very
competitive and prepared for the changes. Often the personnel risks are found
to be the most important part of organizations risk management. Therefore Ko-
tikartanoyhdistys has already begun developing its risk management as a part
of writing a quality manual. Kotikartanoyhdistys has drawn up its emergency
plan as well as its occupational health and safety plans. In this thesis the focus
is on the personnel risks considered by an associations’ view angel and their
identification and analyzing.

Often personnel are considered as company’s most important resource so their
expertise and motivation are highlighted especially in small organizations. Per-
sonnel risks are related for example to hiring employees, keeping them in the
company, keeping up the motivation, developing the knowledge, work safety,
right kind of leading and ending the employment relationship. Better the compa-
ny can recognize and control its personnel risks the bigger possibilities it has to
success and make better profit compared to competitors.

As an assistive device, to recognize and identify the most remarkable personnel
risks for Kotikartanoyhdistys, there were used some control lists and work
sheets concerning personnel risks on the SME Risk Management Toolkit ser-
vice provided by VTT. Research was made by using a qualitative method. By
help of control lists and work sheets, a structured survey with open-ended ques-
tions was created and pointed to executive director of Kotikartanoyhdistys.

Once personnel issues had been identified based on the answers of executive
director and theory given in risk management and HRM related books, they
were fed into SWOT- analysis table to make reading of the results easier. Fea-
tures which came out were divided into four groups according to personnel’s
current situation. The four boxes are strengths, weaknesses, opportunities and
threats boxes. Basic actions are to make stronger and utilize personnel’s cur-
rent strengths that were identified and also straighten and improve the weak-
nesses that came out, while potential opportunities have to be seized after the
resources in use and the threats should be counteracted by being prepared to
them with a good plan.

Key words: Risk Management, Personnel Risk, Human Resource Management.



4 (78)

SISALTO
N [0 ] |5\ I 6
TOIMIALAN LUONNE ....oitiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeesiseieeeeseeesseseeesesesneessesssssssssnsnnnnee 9
2.2 Kolmas sektori sosiaali- ja terveysalalla .............ccccovvvvviiiiiiiiiininnnnn. 10
2.3 Sosiaali- ja terveyspalvelujarjestelman muutos ...........ccccceeeeeeeeereennn, 11
2.4 Raha-automaattiyhdistyksen erityisrooli jarjestdjen toiminnan
FANOIEAJANA ... 14
2.5 Muutosten vaikutukset jarjestdjen toimintaan ..........ccccccceeeeeeeeeeeennns 18
3 KOTIKARTANOYHDISTYKSEN TOIMINTA......utiiiiiiiieinineiieennnnnnnnnnnns 20
3.1 PerusStOiMINNOL.........uuuiiieeeeiiieiiiiiie e e e e et e e e e e e e e e e e e e e e eeeeenes 21
3.1.1 Monimuotoisen kansalaisia hyddyttavan kohtaamis-, toiminta- ja
tyopaikan yllapitaminen ja kehittdminen...............coc, 22
3.1.2 Kansalaisjarjestotoiminnan edistAminen ...........ccccccceeeiveeeeeeeennns 23
3.1.3 Jarjestblahtdinen ennalta ehkaiseva ja kuntouttava
mielenterveystyd ja KriiSiauttaminen..............covvvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeee 24
3.1.4 Tyob- ja paivatoiminta / Ty6llistymis- ja kouluttautumisvalmiuksien
L=T0 151 = g 01 1T o SRR 25
I A o = 110 1 (o SRRSO 27
4 HENKILORISKIT JA VAIKUTTAVUUDEN ARVIOINTI ....ccoveiiiieecieeie. 29
4.1 Riskienhallinta ProSeSSING ............uuuuriviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeaes 30
A 1= ] (][] 1S (L PRSI 32
4.2.1  AvaINNENKIIOL. ... .ueiiiiiiiiii e 33
4.2.2  TYOSUNAErISKIL.........uuiiiiiiiiiiiiiiiiii e 33
G T O 17 - 1 011 = o U 34
4.2.4  Tyodyhteison toIMINta ........ccoeeieeiiiiiiice e, 35
4.2.5 Vakivalta, vahingonteot ja turvallisSuus ..............ccccccvviviiniininnnnnn. 36
4.2.6 Terveyteen ja hyvinvointiin littyVat riskit..............ccccceeivniinnnnnnn. 37
4.3 Riskien vaikuttavuuden arviointi ...........coouuuiiiniiiiiiiiii e 38
4.3.1 Riskien tunnistaminen ja Kartoitus..............cccccuvviiiimiiiininiininnnnnn. 38
4.3.2  RISKIANAIYYSI .....uuiiiiiiiiiiiiiiiii e 39
4.3.3 Liiketoiminnan nelikenttaanalyysi SWOT ........cccoovevvviiiieeeinnnnnnn. 41
5 TUTKIMUS ..ot sasaaasasaassassssasasssnnssnnnnnnnnnes 44
5.1  TUtKIMUSKONAE ......ovviiiiieieeeeeeee e e e e eeeees 45
5.2 Tutkimustapa ja aineistonkeruumenetelmat .............c.ccoccoevviieeeeennnn. 45
5.3 KySEIYIOMAEKE .....cooviiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeee e 46

ST AN g = 11V | 1 | 1 RPN 47



6 HENKILOSTON SWOT- ANALYYSI...ciiiiiiiitiiiiieciee e 48
6.1 Henkiloston vahVUUAEL .........ooeuveiiiiieieeieeee e 48
6.2 Henkiloston mahdollisuudet............coovvvviiiiiiiiiiiiiiiieeee 51
6.3 Henkiloston heikkoudet ... 53
6.4  HenkKilOStON UNAL.........oiiiiiiiiiiiii e 54
7  JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA ..oooiiiiiecee et 56
7.1 Vahvuudet ja mahdollisSuudet.............ccoovvrmiiiiiiiii e 56
7.2 Heikkoudet ja UNat...........coooviiiiiiiiiiiiiiiiiee 62
LAHTEET ..ottt ettt ettt et et e et e e et e e eteesteesaeesaeeeaeeenee e 66
L T T EET oo 69
Liite 1:Tutkimuskysymykset Kotikartanoyhdistyksen henkiloriskien........... 69

KA O M SEKSI ..o e, 69



6 (78)

1 JOHDANTO

Tassa opinnaytteessa keskitytaan Kotikartanoyhdistyksen toiminnan kannalta
keskeisimpiin henkildstériskeihin sek& niiden tunnistamiseen ja arviointiin. Koti-
kartanoyhdistys ry on vuonna 1996 perustettu yleishyddyllinen yhdistys, joka
tarjoaa ihmislaheisen toimintaympariston kansalaisille, jasenjarjestoille ja monil-
le muille toimijoille Joensuun seudulla ja koko Pohjois-Karjalassa. Yhdistyksen
nelja perustoimintoa ovat kaikki terveytta ja hyvinvointia edistavid seka syrjay-
tymista ehkaisevid/katkaisevia. Yhdistyksen tarkoituksena on ennaltaehkaiseva
ja kuntouttava mielenterveysty6 ja jarjestolahtdinen kriisiauttaminen, hyvinvoin-
nin ja osallisuusmahdollisuuksien edistaminen, kansalaisia hyoddyttavan ty6-,
toiminta- ja kohtaamispaikan yllapitaminen ja kehittdminen seka kansalaisjarjes-

tétoiminnan edistaminen.

Suomessa sosiaali- ja terveydenhuollon jarjestdminen on saadetty paaosin kun-
tien tehtavaksi. Kunnat voivat tuottaa palvelut itse, yhteistyéssa muiden kuntien
kanssa, ne voivat myds ostaa palveluita toisilta kunnilta, yksityisiltéa palvelujen
tuottajilta tai yleishyodyllisiltd yhteisdilta (=kolmannen sektorin toimijat) tai toimia
muussa sovitussa yhteistydssa edella mainittujen tahojen kanssa (Kunta L 2.3
8). Palvelujen tuotanto voidaan jarjestaa siis yksityisella tai kolmannella sektoril-
la, vaikka julkinen sektori vastaakin kokonaisuudessaan palvelujen jarjestami-
sestd. Tie kustannustehokkaampiin tapoihin palvelujen tuottamisessa voidaan
loytaa erottamalla palvelujen tuottaminen ja tilaaminen toisistaan ja kilpailutta-

malla palvelutuottajia.

Tama tuottaja-tilaajalahtdinen kilpailutilanne 3.sektorin sosiaalialan palvelujen
tuottajien valilla on viimeaikoina koventunut. Jotta sosiaalialan palveluja saa-
daan palvelemaan paremmin vaeston hoitotarpeita, hoidon saatavuutta ja laa-
tua sekad tehokkuutta ja oikeudenmukaisuutta, on tahojen tehtava kehitystoi-
menpiteita. Tasta tarpeesta on Kotikartanoyhdistys alkanut tarkastelemaan toi-
mintojaan kilpailutilanteessa mukana pysymisen takaamiseksi ja kilpailukykynsa
parantamiseksi jarjestélahtoisten, julkisia palveluja taydentavien palvelujen tuot-
tajana. Osana laatukasikirjaansa yhdistys on aloittanut kehittamaan itselleen

sopivaa ja tarpeiden kattavaa riskienhallintajarjestelmaa. Myos kirjanpitolain
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(Finlex 1336/1997, 3. luku 1 8) mukaan yritysten on toimintakertomuksessaan

arvioitava merkittavimpia riskejaéan ja epavarmuustekijoitaan.

Liiketoiminnassa riskienhallinnan merkitys on korostunut. Riskityyppeja on eri-
laisia riippuen yrityksen luonnosta, toimialasta ja toiminnasta yleensa. Esimerk-
keina riskilajeista ovat liikeriskit, henkiloriskit, sopimus- ja vastuuriskit, tietoriskit
seka tuoteriskit. Yhdistyksen tarkeimpana voimavarana pidetddn usein kuitenkin
henkilostoa, jonka ammattitaito ja motivaatio korostuvat etenkin pienissa orga-
nisaatioissa. Mitd paremmin yhdistys pystyy tunnistamaan ja hallitsemaan hen-
kiloriskejaan, sitd suuremmat mahdollisuudet silla on menestya ja tehda tulosta
kilpailijoihin nahden. Henkil6stoon liittyvia riskeja ovat esimerkiksi tyontekijoiden
palkkaamiseen, heiddn pitdmiseen yrityksessd, motivaation yllapitamiseen,
osaamisen kehittamiseen, tyoturvallisuuteen, oikeanlaiseen johtamiseen ja tyo-

suhteen paattymiseen liittyvat seikat.

Organisaatio, jonka tarkein pddoma keskittyy tietoon, on kilpailukykyisempi ja
varautuneempi muutoksiin. Tiedon tarkeyden korostumisen takia henkilostoriskit
ovat suuressa osassa yrityksen riskienhallintaa. Kotikartanoyhdistys on jo laati-
nut tyoterveyshuollon ja tyésuojelun suunnitelmat, ja nain kartoittanut henkilos-
t6onsa tyon kautta kohdistuvia riskeja. Tassa opinnaytteessa keskitytaan yhdis-
tyksen toiminnan kannalta keskeisimpiin henkilostoriskeihin sek& niiden tunnis-

tamiseen ja arviointiin.

Tutkimustapana kaytettiin kvalitatiivista tutkimusta. Yhdistyksen toiminnan kan-
nalta tarkeimpien henkiloriskien tunnistamisen apuvaélineina kaytettiin Pk-
yrityksen riskienhallinta -palvelussa olevia henkilériskeja koskevia tarkistuslisto-
ja ja tyokortteja. Naiden avulla laadittiin strukturoitu kysely, joka osoitettiin Koti-
kartanoyhdistyksen toiminnanjohtaja Marjatta Heikkilalle. Kyselylomakkeen ar-
viointi perustui asioiden taman hetkisen tilanteen tarkasteluun ja arviointiasteik-
kona kaytettiin Kylla = Asia kunnossa ja Ei = Asia vaatii laajempaa tarkastelua.
Strukturoidun kyselylomakkeen tukena kyselyssa kaytettin myds muutamia
avoimia kysymyksia, jotka toimivat yksinkertaisten kylla/ei-kysymysten tasmen-
tavina tekijoind. Toiminnanjohtajaa pyydettiin myds nimeamaan viisi (5) merkit-

tavinta henkilostoriskia, jotka hanen mielestdén vaativat valitbnta tarkastelua
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jatkotoimenpiteita varten seka viisi (5) sellaista seikkaa, joita h&n erityisesti pi-

taa yhdistyksen henkildston taman hetkisind vahvuuksina.

Toiminnanjohtajan vastausten perusteella ja teoriapohjaa apuna kayttaen tun-
nistetut henkiléstoon kohdistuvat tekijat sijoiteltiin havainnollistamisen helpotta-
miseksi SWOT- neliruutuanalyysitaulukkoon. Esille tulleet ominaisuudet jaotel-
tiin nykytilanteen mukaan vahvuuksien (Strength) ja heikkouksien (Weakness)
seka tulevaisuuden mahdollisuuksien (Opportunity) ja uhkien (Threat) kenttiin,
joita kutakin on helppo lahtea tyostamaan. Perusajatuksena on ryhtya vahvis-
tamaan ja hyddyntamaan loydettyja vahvuuksia, korjata ja parantaa esille tullei-
ta heikkouksia, hydédyntdd mahdollisuuksia resurssien mukaisesti ja varautua
uhkiin hyvalla suunnittelulla. Nelikenttdanalyysi on yksinkertainen ja helppo tapa
ryhmitella myds muita yhdistyksen toimintoihin vaikuttavia tekijoita, silla SWOT -
analyysin havainnollistavuus helpottaa konkreettisten toimintaratkaisujen l6yta-

mista.

Yhdistyksen merkittavimmiksi henkilériskeiksi muodostuivat ongelmat tiimity6s-
kentelyssa, tiedonkulussa ja asioiden jakamisessa, muutosvastarinta ja muu-
tokseen sopeutumisen vaikeus, vaikeudet osaamisen kehittdmisessa ja osaa-
misen saamisessa arjen tybhon muutospaineiden mukaan, pitkajanteisen suun-
nittelun ja pitkan aikavalin tavoitteiden yhdessa asettamisen ja sitoutumisen
haasteet sekd henkiléston kehittamisahky ja siitd johtuva motivaation hiipumi-
nen. Henkiléston vahvuuksina esille nousivat tydntekijoiden vahva erilainen
osaaminen, yhdessa tekemisen ja kehittamisen halu, kyky ndhd&a erilaisuus
voimavarana, hyvat yhteistydverkostot ja kumppanien vahva luottamus seka

hyva tydilmapiiri, jossa myds virheet ovat sallittuja.
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2 TOIMIALAN LUONNE

Suomessa sosiaali- ja terveydenhuollon jarjestaminen on saadetty kuntien teh-
tavaksi. Riippumatta toiminnan jarjestdmistavasta, kunnat saavat sosiaali- ja
terveydenhuollon valtionosuuslain mukaisesti maaraytyvaa valtionosuutta (HE
149/1996). Kunnat voivat tuottaa palvelut itse, yhteistoiminnassa muiden kunti-
en kanssa, ostaa palveluita toisilta kunnilta/kuntayhtymilta, yksityisilta palvelujen
tuottajilta tai yleishyddyllisiltd yhteisoilta tai tehdd sopimuksenvaraisesti muuta

yhteisty6ta edella mainittujen tahojen kanssa (Kunta L 2.3 8).

Palvelujen tuotanto voidaan jarjestaa yksityisella tai kolmannella sektorilla, vaik-
ka julkinen valta sailyttaakin kokonaisvastuun palvelujen jarjestamisesta. Erot-
tamalla palvelujen tuottaminen ja tilaaminen toisistaan ja kilpailuttamalla palve-
lutuottajia etsitddn kustannustehokkaampia tapoja palvelujen tuottamiseen. So-
siaalipalveluissa kuntien palvelutuotannon ulkoistaminen on yleisempéaé ja yksi-
tyiset ostopalvelut suurempia kuin terveyspalveluissa. (Martikainen, 2009.) Li-
saksi pelkka vaihtoehtoisten tuotantotapojen mahdollisuus voi tehostaa julkista
palvelutuotantoa, kehittda edelleen kunnallisen palvelutoiminnan kustannuslas-
kentaa ja helpottaa vertailua eri palvelutuottajien valilla (Aronen, Jarvio, Luoma
& Raty, 2001, 10).

Sosiaali- ja terveyspalvelujarjestelméssa on kaynnissa kova muutos. Suomen
liityttyd Euroopan unionin jaseneksi vuonna 1995 on lahtokohtana ollut vapaa
kilpailu maarittdvana tekijana. Euroopan unionin sisdmarkkinoiden kehittami-
seen liittyvat linjaukset vaikuttavat Suomen markkinoihin. Jarjestdjen toiminnan
kannalta suurin vaikutus sosiaali- ja terveydenhoitoalan luonteeseen on kilpai-
lupoliittisen keskustelun kohdistuminen Raha-automaattiyhdistyksen avustus-
toimintaan ja se on joutunut muuttamaan avustuslinjauksiaan. Myds kunnat
muuttavat strategioitaan ja kilpailuttamiskaytant6jaan ja verottaja tarkistaa jar-
jestotoimintaa koskevia tulkintojaan ja linjauksiaan. (Sarkela, Vuorinen & Pel-
tosalmi, 2005, 60-76.)

Lasten, nuorten ja lapsiperheiden pahoinvointi ndkyy Joensuun seudulla mm.

kasvavina lastensuojelun ja kasvatus- ja perheneuvolan kuluina. Myds sijoitettu-
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jen lasten ja nuorten lukumaard on nelinkertaistunut kymmenessé vuodessa.
Erityisesti vaikeasti tyoéllistyvien pitkaaikaistyottomien tyollistyminen avoimille
tyomarkkinoille on entisestaan vaikeutunut. Tahan vaikuttaa laman myé6ta avoi-
mien tyopaikkojen vahentyminen ja toisaalta ty6ttémien tydnhakijoiden puutteel-
linen osaaminen. Tydllisyystilanteeseen tulee jatkossa vaikuttamaan eldkepois-
tuman merkittdva suurentuminen vaestén vanhenemisen myota seka taantu-
man jalkeen elinkeinoelaman elpyminen. Suuren osan tydvoimavaroista muo-
dostavat ne tyottomat tyonhakijat, joilla on eri syista vaikeuksia sijoittua avoimil-
le tydmarkkinoille.

2.2 Kolmas sektori sosiaali- ja terveysalalla

Viimeksi kuluneiden viidentoista vuoden aikana julkisessa keskustelussa on
esiintynyt odotuksia monien palvelujen ja tehtavien siirtamisesta julkisyhteisoilta
kolmannelle sektorille. Kolmas sektori kasittaa ne toimijat, jotka eivat kuulu jul-
kisen sektorin (valtio ja kunnat) tai yksityisen sektorin (voittoa tavoittelevat yri-
tykset) toimijoiden piiriin. Kolmanteen sektoriin kuuluvat erilaiset jarjestot, yhdis-
tykset, vertaisrynmat, kerhot ja vapaaehtoistoiminta. Myds erilaiset saatiot ja
uusosuuskunnat luetaan usein kuuluvaksi kolmanteen sektoriin. (Harju, 2003;
Kinnunen & Laitinen, 1999.) Kolmannen sektorin toimijoille on yhteista se, etta
ne ovat kansalaisten muodostamia ja johtamia. Muita tyypillisia piirteitd ovat
yleishyodyllisyys, eettisyys, voittoa tavoittelemattomuus ja vapaaehtoisuus.
(Harju, 2003.)

Kolmannen sektorin rooli sosiaali- ja terveysalalla on perinteisesti ollut merkitta-
va ja ainutlaatuinen. Jarjestdjen tarkeimmaét tehtavéat ovat vapaaehtoistoiminta
ja kokemukselliseen vertaistukeen perustuva toiminta, asiantuntijatehtavat seka
tuen ja palvelujen kehittdminen ja tarjoaminen. Jarjestdjen tarjoamat palvelut
eroavat paljon julkisista ja yritysmuotoisista palveluista, silla jarjestoilla on edel-
lytykset kehittéda ja tarjota palveluita joustavammin, tarpeenmukaisemmin ja eri
toimintatahojen rajoja ylittaen. Palvelut on kehitetty hankalassa tilanteessa el&-
vien ja helposti yhteiskunnan ulkopuolelle jaavien henkiliden tukemiseksi. Li-
séksi jarjestot ovat onnistuneet kehittamaan tarkoituksenmukaisia palveluja alu-

eille, joilla kohderyhmét ovat pienid ja néin julkisen palveluntuotannon todettu
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olevan hankalaa ja yritysmaisen palveluntuotannon kannattamatonta. (Sarkela
ym. 2005, 7.)

Vuonna 2010 Suomessa on yli 130 000 rekisterditya yhdistysta eli kolmannen
sektorin toimijaa (Patentti- ja rekisterihallitus 2010). Sosiaali- ja terveysalan jar-
jestdja oli vuonna 2005 rekisterdity 13 000. Jarjestdjen rahoitus perustuu oman
toiminnan tuottoihin ja julkisiin avustuksiin, joista tarkein rahoittaja on Raha-

automaattiyhdistys. (Sarkela ym. 2005, 7.)

2.3 Sosiaali- ja terveyspalvelujarjestelman muutos

Sosiaali- ja terveyspalvelujarjestelmassa on kadynnissa kova muutos. Talla het-
kella kaydaan vilkasta keskustelua siitd, miten vastuu hyvinvointipalveluista ja-
kautuu tulevaisuudessa. Perustuslain mukaan vastuu sosiaali- ja terveyspalve-
luista on julkisella vallalla, valtiolla ja kunnilla, mutta palveluita tuotetaan yha
enemman eri tahojen seudullisena ja kuntarajoja ylittavana yhteistybna. Muu-
tosprosessi voi merkitd monivalintaisuutta, mutta myos sitd, etta palvelujarjes-
telmaan syntyy aukkoja ja ihmiset jaavat ilman tarvitsemiaan palveluita. (Sarke-
l& ym. 2005, 7-9.)

Sosiaali- ja terveysjarjestoilla on tarkea tehtava hyvinvointipalvelujen jarjestaja-
na ja kehittajana. Entista parempien ratkaisujen tuottamiseksi kuntia on kan-
nustettu viime vuosina eri toimijatahojen rajat ylittdvaan seka seudulliseen ja
kuntarajat ylittdvaan yhteistyohon sosiaalipoliittisena tavoitteena. Tama welfare
mix -tyyppinen eri voimavaroja yhdistava palveluratkaisu on muutoksen tuoma.
Kunnat voivat tuottaa itse palveluita, toimia yhteistydssa muiden kuntien kanssa
tai ostaa palveluita yksityisiltéa palveluntuottajilta. Kolmas sektori tuottaa merkit-
tavan osan sosiaali- ja terveyspalveluista. Jopa 17 % sosiaalipalveluista ja 3 %

terveyspalveluista on jarjesttjen tuottamaa. (Sarkeld ym. 2005, 7-9.)

Vaikka suomalaisten hyvinvoinnin, terveyden ja toimintakyvyn on tutkimusten
mukaan osoitettu kohentuneen, vaestoryhmien valiset erot ovat kuitenkin saily-
neet suurina ja jopa kasvaneet. Hyvinvointipalvelujen julkiset tuottajat arvioivat

pystyvansa tukemaan suurten vaestonosien hyvinvointia ja terveytta, ja nain



12 (78)

ollen suurin osa vaestosta arvioi voivansa paremmin kuin koskaan ennen. On-
gelmalliset tilanteet nayttavat kuitenkin kasaantuneen tiettyihin ryhmiin samalla

kun parempiosaisten hyvinvointi on lisdantynyt. (Sarkela ym. 2005, 7-9.)

My06s vuoden 2010 Sosiaalibarometrin mukaan suurten vaestéryhmien hyvin-
vointi on kohentunut ja vaikeista sosiaalisista ongelmista kéarsivien asema suh-
teellisesti heikentynyt. Vaeston hyvinvointi on parantunut, mutta vaestéryhmien
valiset erot ovat kasvaneet. Sosiaalibarometrin mukaan Suomeen on syntynyt
20 vuoden kuluessa ihmisryhmia, joiden hyvinvointi on jaanyt pysyvasti muita
ryhmia heikommaksi. Julkisten palvelujen tuottajat tunnistavat naméa ryhmat,
mutta eivat pysty vastaamaan niiden palvelutarpeisiin. Pysyvasti heikoimmiksi
ovat jaaneet pitkaaikaistyottomat ja mielenterveys-, paihde- ja huumeongelmis-
ta karsivat. Naiden ryhmien syrjaytymisriski kasvaa edelleen ja uutena asiana
taman vuoden Sosiaalibarometrissa esille on noussut nuorten, erityisesti tyot-

tomien nuorten syrjaytymisriskin kasvu. (Sosiaalibarometri 2010.)

Erilaiset sosiaaliset ongelmat usein kasautuvat samoille ihmisille ja perheille,
jotka tarvitsevat useiden tahojen palveluja. Inmisten kohtaamat ongelmat ovat
aiempaa monimutkaisempia, kestoltaan pitkittyneitd ja nayttavat jaaneen pysy-
viksi. Erityisen hankalia ovat ongelmat, jotka ovat pitkan ongelmakierteen syy-
seuraussuhteen aiheuttamia, ja joiden hoitamisessa on hankala maarittaa kei-
den kaikkien apua ongelmaan tarvitaan. Suurella osalla pitkdaikaistyottomista
on niin vaikeita hoitamattomia sairauksia, etta he eivat pystyisi tybhon, vaikka
sitd olisi tarjolla. Julkisten palvelujen tuottajat tiedostavat palvelujarjestelman
vaikeudet tukea syrjaytyneita ja syrjaytymisvaarassa olevia. Tahan asti syrjay-
tymiskierteitd on yritetty katkaista erilaisilla hankkeilla, viranomaisten yhteistyol-
l& seka palvelujen uudelleenorganisoinnilla. Nama ovat kuitenkin luoneet yksil6-
tasolla uudenlaisia riskitilanteita, joihin tarvitaan yksilollisia ja paikallisia ratkai-
suja. Uusimman sosiaalibarometrin mukaan palveluntuottajat arvioivat, etta tas-
sa ei ole kuitenkaan onnistuttu. (Sarkela ym. 2005; Suurin osa pitkaaikaistyot-

tomista ei edes pystyisi tekemaan tdita, 2010, A08; Sosiaalibarometri 2010.)

Pysyvasti syrjaytyneiden ryhma kasvoi 1990-luvun alun laman seurauksena.
Kunnat joutuivat supistamaan sosiaalipalveluja, vaikka lama todellisuudessa

synnytti voimakkaampaa kysyntaa palveluille tuen tarpeessa olevien véaesto-



13 (78)

ryhmien kasvaessa. Karsittu palvelujarjestelma ei kyennyt ajoissa reagoimaan
uudenlaisiin tarpeisiin. Sosiaali- ja terveysturvan keskusliiton (STKL) toiminnan-
johtaja Riitta Sarkelan mukaan aiempi kokemus todistaa taloustaantuman vai-
kutuksien iskevan sosiaali- ja terveyspalveluihin viiveella. Sosiaalibarometri
2010 kertoo ensimmaiset signaalit siita, ettd kunnat ovat jalleen ryhtyneet kar-

simaan naita palveluja.

Sosiaalibarometrin (2010) mukaan sosiaali- ja terveyspalveluja tai -etuuksia on
jo karsittu. Supistukset ovat tdhan mennesséa kohdistuneet sosiaalipalveluissa
etenkin vanhus-, kuljetus- ja lapsiperheiden palveluihin ja perusterveydenhuol-
lossa laakaripalveluihin. Tana vuonna suunnitellaan kaikkien sosiaalipalvelujen
karsimista tasapuolisesti. Hyvinvointia turvaavat palvelut ovat olleet vuosia ko-
vatahtisessa muutoksessa, jota palveluntuottajatahot ovat arvioineet osin hallit-

semattomaksi.

Kunta- ja palvelurakenneuudistuksen mydta sosiaali- ja terveydenhuollon palve-
lurakenteet ovat monimutkaistuneet ja sosiaalipalvelut osin hajaantuneet. Osal-
le vaestosta hankalakayttoisiksi osoittautuneita séhkoisia palveluja on liséatty
voimakkaasti ja toimipisteiden maaraa supistettu tyd- ja elinkeinotoimistoissa ja
Kelassa. TE-toimistoissa palvelujen painopiste on siirtynyt henkildasiakkaista
tyonantajapalveluihin. 60 % TE-toimistoista arvioi resurssinsa riittamattomiksi
kaikkien tehtaviensa hoitamiseen ja tilanteen ennakoidaan edelleen heikenty-

van.

Sarkelan (2010) mukaan eri uudistusten kokonaisvaikutuksia ihmisiin ja palvelu-
jen saatavuuteen ei ole arvioitu riittavasti. On olemassa riski, etta yhdella hallin-
nonalalla aikaansaadut sa&astot siirtdvat vain kustannukset toiselle alalle. Te-
hokkuutta on haettu rakenneuudistuksilla, kasvattamalla ihmisten omaa vastuu-
ta ja muuttamalla palvelujen jarjestamistapaa markkinasuuntautuneemmaksi.
Huomiotta on jadnyt sellaisten ratkaisujen lI6ytdminen, jotka vahentaisivat palve-
lujen tarvetta. Syrjaytymiskierteiden katkaisemiseksi tarvitaan sosiaalityon vah-
vistamista kunnissa, perusturvan parantamista ja yhteistyon tehostamista eri

hallinnonalojen vélilla. (Sosiaalibarometri 2010.)
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Kuntien ja jarjest6jen vélisella yhteistyolla on saavutettavissa paljon etuja. Uusi-
en yhteistyosuhteiden ja -verkostojen luominen ja vahvistaminen on tarkeaa
molemmille osapuolille. Kauppa- ja teollisuusministerion ja RAY:n sosiaalipalve-
luita tarjoavien yhdistysten ja saatididen kehittamistarpeita ja tulevaisuudenna-
kymid koskevan kyselytutkimuksen mukaan yhteistyd kuntien kanssa on nous-
sut jarjestdjen tarkeimmaksi kasvukeinoksi (Kyselytutkimus sosiaalipalveluita...
2001). Jarjestojen osa uusien toimintamallien kehittajana ja kokeilijana mahdol-
listaa uudenlaisten palveluiden luomisen ja kuntien entisiin toimintamalleihin
saadaan uutta siséltda ja niiden kaytt6on juurruttaminen toiminnan muuttami-
seksi helpottuu. Jarjestdjen nakdkulmasta uudenlaisten palvelukonseptien ke-
hittdminen ja palvelutoiminta kytkeytyvat myos niiden perustehtavaan jasenis-
tonsa edunvalvojana. Jarjestoilla on erittdin hyva asiantuntemus jasenistostaan
palvelujen kayttajina, joten tarjonta on mahdollista luoda kohtaamaan kysynta.
Organisaatiomallinsa ansiosta jarjestdilla on myés monissa tilanteissa kuntaan
nahden paremmat edellytykset tarttua joustavasti ja nopeasti asiakaskunnan

tarpeisiin ja toiveisiin.

Asiakkaan nakokulmasta jarjestot koetaan helposti lahestyttaviksi matalan kyn-
nyksen paikoiksi, joihin yhteydenotto tapahtuu jo ongelmien alkuvaiheessa.
Nain ollen tuen hakijat ovat myds itse valmiita toimimaan ja osallistumaan erilai-
siin vertaistuen muotoihin jarjestdtoiminnan puitteissa. Vakiintuneiden instituuti-
oiden toiminta saa vahvistusta jarjestdjen monialaisista ammattiosaamisresurs-
seista. Naiden seikkojen liséksi yleishyodyllisille yhteisdille suunnatut avustuk-
set avaavat kunnissa mahdollisuuden palvelutoiminnan kehittdmiseen, johon
kuntien omat taloudelliset resurssit ovat riittamattomaét. (Heikkala 2001; Viirkorpi
2000.)

2.4 Raha-automaattiyhdistyksen erityisrooli jarjestéjen toiminnan rahoittajana

Raha-automaattiyhdistys RAY perustettiin vuonna 1938 kerdamaan rahapeli-
toiminnalla varoja suomalaisten sosiaali- ja terveysjarjestdjen toiminnan tukemi-
seen. RAY on aina harjoittanut raha-automaattitoimintaa Suomessa arpajaisla-
kiin (1047/2001) perustuvalla yksinoikeudella. Myohemmin yksinoikeuden piiriin

tulivat myds kasinopelit ja kasinotoiminta. Uusin investointi on nettipelipalvelu,
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joka avataan vuoden 2010 lopulla. Julkisoikeudellinen yhdistys RAY:sta tuli
vuonna 1962 ja yhdistykseen kuuluu 98 sosiaali- ja terveysalan jasenjarjestoa.
Vastuullisesta pelitoiminnasta saatu liikevoitto kaytetaan terveyden ja sosiaali-
sen hyvinvoinnin edistamiseen. RAY:n jasenyys ei takaa avustuksen saantia,
vaan avustuksen saantia ohjaavat kaikkia hakijoita koskevat kriteerit. Avustuk-
set jaetaan harkinnanvaraisesti vuosittain sosiaali- ja terveysalan jarjestéille
hakemusten perusteella. (Raha-automaattiyhdistyksen avustusstrategia 2008—
2011))

Avustusten jakoa ohjaavat RAY:n hallituksen laatimat linjaukset ja sosiaali- ja
terveysministerion kanssa tehty tulossopimus. Vuonna 2002 voimaan tulleen
arpajaislain (1047/2001) mukaan RAY:n tuotto jaetaan avustuksin yleishyddyl-
listen yhdistysten ja saatididen toimintaan ja hankkeisiin. Arpajaislain lisaksi
Rayn toimintaa saatelevat laki raha-automaattiavustuksista (1056/2001), valtio-
neuvoston asetus raha-automaattiyhdistyksestéa (1169/2001) seka valtioneuvos-
ton asetus erdaistd raha-automaattiavustuksiin sovellettavista maaraajoista
(1170/2001). Liséksi on merkittavaa, ettda RAY:n monopoliasema on tunnustettu
EY:n tuomioistuimessa ja Euroopan unionin komissiossa (asia C 124/97, Laara
21.9.1999). Erikoisaseman oikeuttamisperusteiksi hyvaksyttiin tavoitteet rikolli-
suuden ehkaisemisesta, pelaamisesta aiheutuvien sosiaalisten haittojen ehkai-
semisesta ja kuluttajan suojasta eli pelimonopolin motiivina taytyy olla sosiaali-
sen vastuun kantaminen. (Sarkela ym. 2005, 25; Ray:n avustusstrategia 2008—
2011.)

Rayn avustusstrategiassa vuosille 2008-2011 vedetaan kolme palinjaa. Ne
ovat hyvinvoinnin edistdminen ja jarjestétoiminnan perusedellytysten turvaami-
nen, terveytta ja sosiaalista hyvinvointia uhkaavien ongelmien ennaltaehkaisy
seka avun ja tuen turvaaminen ongelmiin joutuneille. Linjauksista ensimmainen
korostaa sosiaali- ja terveysjarjestojen roolia kansalaisten vaikuttamiskanavana
ja hyvinvoinnin edistdjana. Kullakin paalinjalla on kaksi painoaluetta, jotka ovat
jarjestojen perustoiminnan turvaaminen ja hyvinvoinnin ja osallistumismahdolli-
suuksien edistdminen, merkittdvien kansanterveysongelmien ehkdiseminen ja
sosiaalisen ja taloudellisen syrjaytymiskehityksen katkaiseminen seka muita
heikommassa asemassa olevien vaestéryhmien auttaminen ja palveluiden ja

palvelujarjestelmien kehittdminen. Strategiset linjaukset koskevat vain avustuk-
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sina jaettavaa osaa pelitoiminnan tuloksesta ja vain sitd osaa jarjestdjen toimin-
nasta, jota RAY-avustuksilla saéaddsten mukaan voidaan tukea. Avustuksia ei
esimerkiksi ole tarkoitettu myytavaksi tuotettujen palveluiden tai elinkeinotoi-

minnan rahoittamiseen.

Viime vuosina neljannes RAY:n noin 400 miljoonan euron voitosta on ohjattu
suoraan valtion menoihin, sotainvalidien ja rintamaveteraanien hoitoon ja kun-
toutukseen. RAY:n hallituksen mielesta pelitoiminnan voitto tulee kokonaisuu-
dessaan kayttaa jarjestojen toiminnan tukemiseen. Sotiemme veteraanien maa-
ran vahetessa sairaskotien kayttdmenoihin ja rintamaveteraanien kuntoutuk-
seen ohjatut varat tulee siis asteittain palauttaa avustustoiminnan kayttoéon.
(RAY:n avustusstrategia 2008—2011.)

Vuoden 2009 avustuksen piirin hyvaksyttyja hankkeita, projekteja ja toimintoja
oli 1893. Avustuksia jaettiin 921 jarjestolle yhteensa 302,5 miljoonalla eurolla.
Vuoden 2010 jakoon avustushakemuksen RAY:lle jatti yhteensa 1323 yleis-
hyodyllista yhteisda. Avustuksia jaettiin 278,2 miljoonaa euroa 805 terveyden ja
sosiaalisen hyvinvoinnin jarjestélle 1629 kohteeseen. RAY:n tukemissa jarjes-
toissa tyoskentelee yli 31 000 henkea. Vapaaehtoistydntekijoita jarjestdissa on
noin 380 000 ja jaseniad 2,2, miljoonaa. RAY:n toiminta- ja projektiavustuksin
katettiin keskimaarin 15 % sosiaali- ja terveysalan jarjestdjen vuoden 2010 ko-

konaiskustannuksista. (Raha-automaattiyhdistyksen vuosikertomus 2009.)

RAY:n myontamista avustuksista on tullut merkittava yhteiskunnan valiinputo-
ajaryhmien hyvinvoinnin rahoittaja. Lasten, mielenterveyspotilaiden, paihteiden
kayttajien, vammaisten ja vanhusten oikeuksien turvaamisessa avustukset ovat
merkittdvimpid. Kyse on alueista, joiden hoitamisen kunnat ovat kokeneet han-
kalaksi ja joilta rahavaikeuksissaan vetaytyneet. (Myllymaki & Tetri, 2001.)
Suomen liityttyd Euroopan unionin jaseneksi vuonna 1995 on lahtokohtana ollut
vapaa kilpailu maarittavana tekijana. Jarjestdjen toiminnan kannalta suurin vai-
kutus sosiaali- ja terveydenhoitoalan luonteeseen on kilpailupoliittisen keskuste-
lun kohdistuminen Raha-automaattiyhdistyksen avustustoimintaan ja se on jou-
tunut muuttamaan avustuslinjauksiaan. (Sarkelda ym. 2005, 63.) Laki raha-
automaattiavustuksista (1056/200, 48) edellyttaa, ettei myodnnettava avustus

aiheuta kilpailua tai markkinoita vaaristavia vaikutuksia.
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Myds vuonna 2000 RAY:n ja Suomen yrittdjien tekeman yhteisen suosituksen
mukaan RAY:n avustustoiminnan lahtékohtana on markkinapuitteiden korjaa-
minen ja avustuksista mahdollisesti johtuvan kilpailuvinouman poistaminen ja
minimoiminen. Mikali alalle on syntymassa uutta yritystoimintaa, avustuksilla
tuettua palvelutoimintaa vastaavasti vahennetéaan. (Suositus kilpailunakékohtien
huomioonottamisesta Raha-automaattiyhdistyksen avustustoiminnassa
17.4.2000.) Myos Kilpailuvirasto on kiinnostunut RAY:n yleishyddyllisille yhtei-

so6ille myontamien avustusten kilpailuvaikutuksista.

Erityisen hankaliksi tulevat sellaiset tukimuodot, jotka sijoittuvat palvelutoimin-
nan ja vapaaehtoistoiminnan valimaastoon. Rahoituksen haviaminen téllaisilta
toiminta-aloilta vaikeuttaa monimuotoista tukea tarvitsevien ihmisten arjesta
selviytymista ja luo palvelu- ja tukijarjestelmaan aukkoja. Tama on sellainen
toiminnan alue, jota lainsaadanto tai tilastot eivat tunnista. Myos palvelujen ko-
keilu- ja kehittamistoiminnan rahoitus tuottaa pulmatilanteita silloin, kun se
suuntautuu kaupallisten tuotteiden kehittamiseen ja palveluiden myymiseen jul-

kisyhteisoille jarjeston kaupallisten intressien vuoksi.

Naisté syistd RAY on vetaytynyt rahoittajana monilta sellaisilta alueilta, joilla sen
on aikaisemmin ollut mukana. Merkittdvimmat avustusten lopettamispaatokset
on tehty kotipalvelun ja palveluasumisen alueilla, joiden tukeminen lopetettiin
kokonaan vuonna 2005. Talla hetkella erityistarkkailussa ovat lastenhoitopalve-
lut ja jotkin erityisryhmien paivatoiminnot. Lastenhoitopalveluissa RAY:n tuki on
ollut erittdin merkittavaa siksi, etta kunnat ovat supistaneet lapsiperheiden koti-

palveluja rajusti eika niitd monissa kunnissa ole tarjolla lainkaan.

Saara Tunturi Kirjoittaa Aamulehden artikkelissaan 21.11.2010 Raha-
automaattiyhdistyksen tuen paattyvan ensi vuoden alussa Mannerheimin las-
tensuojeluliiton tilapéiseltd lastenhoidolta. Alalle on muodostunut kilpailua, ja
tilapaistd hoitoapua tukemaan siirtyvat kunnat. Sosiaali- ja terveysministerion
ylitarkastaja Markus Seppelin mukaan EU:n paatantavallassa olevan kilpailulain
tarkoitus on hyva, mutta sen sopivuudesta epataydellisille markkinoille, kuten

sosiaali- ja terveysalalle, on eridvid mielipiteitd. Tukea ei aina voida jakaa, vaik-
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ka Mannerheimin lastensuojeluliiton kohdalla se olisi ollut tarpeellista. (Kilpailu-

laista saattaa olla enemman haittaa kuin hyotya, 2010, A04.)

2.5 Muutosten vaikutukset jarjestojen toimintaan

Toimintaympariston muutokset ovat asettaneet sosiaali- ja terveysjarjestét uu-
teen tilanteeseen. Jarjestot joutuvat suuntaamaan omia strategioitaan ja paino-
tuksiaan uusin tavoin mutta myds pyrkivat omalla tyollaan vaikuttamaan yhteis-
kuntapoliittisiin linjauksiin seké kansainvaliselld, valtakunnallisella etta paikalli-
sella tasolla. Muutosten suuruus on sisamarkkinoiden toimivuuden kehittami-
sen, kuntien uusien strategioiden, RAY:n uusien avustuslinjauksien seka vero-

hallituksen uusien linjausten yhteisvaikutusta.

Palveluntarjonnan suhteen ollaan talla hetkella varovaisia. 1990-luvun alussa
tehtiin paljon kiinteistéinvestointeja ja aloitettiin uutta palvelutoimintaa. Aikai-
semmin RAY edellytti, etté jarjestdjen investointiavustusten ehtona olivat osto-
palvelu- tai muut sopimukset kuntien kanssa ja etta palvelu tarjotaan yhdistyk-
sen omissa tiloissa. Linjamuutoksen jalkeen uusia investointeja ei juuri tehda,
ellei palveluntarjoaja satu olemaan ainoa paikkakunnalla. (Sarkela ym. 2005;
Lith 2006, 46; Fredriksson, Hyvarinen, Mattila & Wass 2009, 45; Martikainen
2009, 96.)

Kilpailulainsdadanto ja sosiaali- ja terveyspalveluiden kilpailuttaminen ovat joh-
taneet palvelutoiminnan osittaiseen tuotteistamiseen. Palvelujen pilkkominen
tuotteiksi aiheuttaa monia ongelmia, kuten sen, etta se pilkkoo aikaisemmin
saumattomia palvelukokonaisuuksia, jotka eivat kuitenkaan muodostu erillisista
tuotteista. Tuotteistaminen vaikuttaa taas palveluntarjonnan usein verkostomai-
seen tyOtapaan. On eritain tarkeda palvelun laadun kannalta, etta eri palveluita
tarjoavat tahot voivat tehdd saumatonta yhteistyota, luottaa toisiinsa ja toimia
verkostona, eivatka joudu kilpailemaan keskenddn asiakkaasta. Jos jarjestot
pakotetaan pilkkomaan palvelunsa ja kilpailemaan kesken&an, verkostot mure-
nevat. (Sarkeld ym. 2005; Lith 2006, 46; Fredriksson, Hyvérinen, Mattila &
Wass 2009, 45; Martikainen 2009, 96.)
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Palvelujen tuotteistaminen aiheuttaa jarjestdjen mukaan myds uhan jarjestojen
tyon katoamiselle. Jarjestdjen toimintatapoihin kuuluu 16ytaa ja tuoda esille pii-
levia palveluntarpeita ja tehda yhteiskunnassa nakymattémia uusia ilmioita na-
kyviksi. Jarjestdjen helposti lahestyttdvien matalan kynnyksen palvelujen avulla
ihmisten hankaluuksiin voidaan puuttua ajoissa, ja nain voidaan valttyd ja-
reammilta toimenpiteiltd. Jarjestot helpottavat sosiaalitoimen tydta ja tuovat
kunnille kustannussaastoja. (Sarkela ym. 2005; Lith 2006, 46; Fredriksson, Hy-
varinen, Mattila & Wass 2009, 45; Martikainen 2009, 96.)

Jarjestodtoiminta ei voi olla pelkkia palvelusuoritteita, vaan edellytykset perus-
toiminnalle on oltava kunnossa. Kunnat ovat kuitenkin enemman ja enemman
alkaneet ostamaan paikallisyhdistyksilta yksittaisia suoritteita, esim. ammatillisia
palveluita, mika on johtanut siihen, ettd jarjeston on hankalampaa yllapitaa va-
paaehtois-, vertais- ja ammatillisia palveluita yhdistavia toimintakokonaisuuksi-
aan. Myos kansalaistoiminnan perusajatusta vastaan sotii se, ettd vapaaehtois-
ten panos muodostaisi kilpailuhaitan. Jarjestéllisen toiminnan motiivi on auttaa

heikompiosaista eika se, etta hyvin toimeen tulevat tukevat toisiaan.

RAY on suositellut jarjestdja yhtidittamaan laajan palvelutuotannon. Harvat ovat
niin tAhadn mennessa tehneet, mutta yhtidittamista harkitaan esim. koulutus-,
kuntoutus- ja asumispalvelutoiminnoissa. Yhtiittaminen ei kuitenkaan tuo rat-
kaisua tilanteeseen, jossa palvelulle ei ole ostajaa. Yhtiditetyn yrityksen tulisi
tuottaa voittoa, mutta toiminnan kehittdmiselle sosiaali- ja terveysalalla toimi-
vassa osakeyhtiossa ei kaytanndssa ole resursseja. Pitkalla tahtaimella jarjesto-
jen innovaattorin rooli palveluiden kehittdmisessa karsii, kun uusien kehittamis-
hankkeiden tulisi tuottaa tulosta pd&omalle, eika palveluntuotannossa voida
enda keskittya pienista ihmisista lahteviin tarpeisiin. Strategisen keskustelun
aiheena jarjestoissad on, alkavatko jarjestd vetaytyd palvelutuotannosta ja pa-
nostaa vaikuttamistoimintaan ja politiikan tekoon. On paatettava, panostaako se
voimavaroja vaikuttamistyohon ja epéakohtien esiin tuomiseen ja julkiseen palve-
lujarjestelmddn enemman kuin omaan palvelutuotantoon, jonka yll&apito vaikeu-
tuu koko ajan. Tasta syysta yritystoiminta on kasvanut 2000-luvulla nopeammin
kuin kolmannen sektorin tuotanto. (Sarkela ym. 2005; Lith 2006, 46; Fredriks-
son, Hyvarinen, Mattila & Wass 2009, 45; Martikainen 2009, 96.)
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3 KOTIKARTANOYHDISTYKSEN TOIMINTA

Kotikartanoyhdistys ry on vuonna 1996 perustettu yleishyodyllinen yhdistys,
joka tarjoaa ihmisl&heisen toimintaympaériston kansalaisille, jasenjarjestoille ja
monille muille toimijoille Joensuun seudulla ja koko Pohjois-Karjalassa. Yhdis-
tyksen perustajajasenia oli 16, nyt jasenjarjestdja sosiaali- ja hyvinvointialoilta
on 44. Kaikessa toiminnassa lahtokohtana on jarjestolahtdinen ennalta ehkai-
seva ja kuntouttava mielenterveystyo ja kokonaisvaltainen hyvinvoinnin edista-

minen. (Kotikartanoyhdistyksen toimintasuunnitelma 2010.)

Arjen hyvinvoinnin murros yhteiskunnassa on tuonut mukanaan ennustamatto-
muutta, epavarmuutta ja eriarvoisuutta ihmisten keskuuteen. Vaikka ty6ttomyys
on Suomessa kaantynyt laskuun ja elpymisen merkit elinkeinoelaméssa seka
kansantaloudessa ovat jo nahtavissa, osa kansalaisista elaa hyvinvoinnin ulot-
tumattomissa. Heidan kohdallaan pitkaaikainen ty6ttémyys, asunnottomuus,
paihde- ja/tai mielenterveysongelmat, epavarmuus ja turvattomuus, kéyhyys ja

velkaantuminen ovat tehneet elamasta epavarmempaa ja monimutkaisempaa.

Nama yhteiskunnalliset ilmiét nékyvéat Kotikartanon arjessa tyopajatoiminnan,
Helind-hankkeen ja kriisikeskustoiminnan kautta sekd mielenterveyskuntoutuji-
en ty6- ja ryhmatoimintojen kysynnan kasvussa. Kotikartanoyhdistyksen perus-
toiminnot ovat kaikki kokonaisvaltaisesti terveyttda ja hyvinvointia edistavia ja
syrjaytymistad ehkaisevid/katkaisevia. Tyopajoissa tyolla ja tekemiselld on mer-
kittava vaikutus ihmiseen hyvinvointinsa kokemisessa. Ty0- ja erilaiset ryhma-
toiminnat antavat kokemuksen kuulumisesta yhteis6on ja mielekkdan tekemisen
kautta osallistujat saavat onnistumisen kokemuksia ja luottamus omaan itseen

vahvistuu. (Kotikartanoyhdistyksen toimintasuunnitelma 2010.)

Useiden henkildiden kanssa tyoskentelemisessa tarvitaan moniammatillista yh-
teisty6ta syrjaytymiskierteen katkaisemiseksi. Kotikartanon toimihenkildiltd vaa-
ditaan monipuolista ja ajan tasalla olevaa osaamista naiden henkiléiden koh-
taamiseen, ohjaamiseen ja kannustamiseen omaehtoiseen vastuunottoon
omasta elamastaan joko taysin itsenaisesti tai tarkoituksenmukaisen tuen avul-

la. Kotikartanon katon alla toimii moninainen, erilaisten ihmisten muodostama
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yhteisd, jossa arvostetaan ja kunnioitetaan erilaisuutta, annetaan jokaiselle
mahdollisuus osallisuuteen ja tekemiseen sekd hyédynnetddn omaa asiantunti-
juutta ja osaamista vastavuoroisesti niin omassa yhteistssa kuin jasenjarjesto-

jen ja yhteistydkumppaneiden muodostamassa yhteistyéverkostossa.

Kotikartanoyhdistys ry:n perustoiminnan kehittdminen ja yllapitamien, tyollisty-
mis- ja kouluttautumisvalmiuksien edistdminen tydpajojen avulla, koulutus-
kurssi- ja tukitoiminta seka Kriisikeskuksen toiminta rahoitetaan RAY:n kohden-
netuilla toiminta-avustuksilla. Nuorten syrjaytymista ehkaisevdan RYSKE-
hankkeeseen on haettu RAY:n C-avustusta. Pitkaaikaistyottomien tydllistymista
edistdva Osaaminen nakyvéaksi -hanke toteutetaan ELY- keskuksen ja Joen-
suun kaupungin rahoituksella. Omantoiminnan tuotoilla katetaan sosiaalisen
tydllistamistoiminnan ja -valmennuksen kehittamiseen ja toteuttamiseen osallis-
tuvan yksilévalmentajan palkkaus ja toimintakulut.

(Kotikartanoyhdistyksen toimintasuunnitelma 2011.)

3.1 Perustoiminnot

Kaikki Kotikartanoyhdistyksen perustoiminnot ovat kokonaisvaltaisesti terveytta
ja hyvinvointia edistavia seka syrjaytymista ehkaisevia ja/tai syrjaytymiskierteita
katkaisevia. Yhdistyksen tarkoituksena on ennaltaehkaiseva ja kuntouttava mie-
lenterveystyod ja jarjestolahtdinen kriisiauttaminen, yhteiskunnan heikoimmassa
asemassa  olevien kansalaisten elamanmahdollisuuksien ja  tyo-
elamavalmiuksien edistaminen sek&a hyvinvoinnin edistdminen sosiaalisen ty6l-
listdmisen ja koulutus- ja vertaistukitoiminnan avulla, monimuotoisen kansalai-
sia hyodyttavan ty6-, toiminta- ja kohtaamispaikan yllapitdminen ja kehittdminen
sekd kansalaisjarjestétoiminnan edistaminen tarjoamalla toimintaymparisto,
koulutusta ja virkistystoimintaa seka osallistumalla maakunnalliseen jarjestétoi-

minnan kehittdmiseen. (Kotikartanoyhdistyksen toimintasuunnitelma 2010.)

Ydintoimintansa lisdksi yhdistys toteuttaa ydintoimintaansa tukevia toimintoja.
Naitéd ovat mm. koulutus- ja kurssitoiminta, Kriisikeskus, perhetyota tekeva Heli-
na-hanke ja vaikeassa tydmarkkina-asemassa olevia pitkaaikaisty6ttomien tyol-

listymista edistava TE-keskuksen rahoittamaa Valittamalla TyoElamaan -hanke.
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3.1.1 Monimuotoisen kansalaisia hyodyttavan kohtaamis-, toiminta- ja tyOpai-

kan yllapitaminen ja kehittaminen

Kotikartano ymparistdineen mahdollistaa erilaisten ja eri elaméantilanteissa ole-
vien kansalaisten yhteison, joka edistdé osallistujien elaménhallintaa, vahentaa
yksindisyytta ja eristyneisyyttd seka mahdollistaa vapaaehtoistoiminnan koor-
dinointia yhteistyokumppaneiden kanssa. Kotikartano tarjoaa kansalaisille, ja-
senjarjestdille ja monille muille toimijatahoille jarjestaille tilat ja toimintaympéris-
ton erilaisille ryhméatoiminnoille ihmisléaheisessa yhteisossa Joensuun Hukan-
haudalla. Kotikartano tarjoaa toimintaympariston hyvin moninaisille toimijoille,
talon kayttajia on vuosittain yli 30 000 henkilda. Toimintaa pyoritetaan 18 vaki-
tuisen toimihenkilon toimesta. (Kotikartanoyhdistyksen toimintasuunnitelma
2010.)

Tyollistymista tukevana Kotikartanoyhdistys ry tarjoaa eri tydpajoissaan yli 100
henkilolle vuodessa mahdollisuuden ty6hon, vertaistukeen sekd kansalaistaitoja
ja osaamista kehittavaan koulutukseen. Kartanon tyOpajoja ovat mm. It-
kammari, Puu ja kehystys, Ruoka- ja majoituspalvelut, Tekstiilipaja seka Puu-
tarha ja talohuolto. Naihin pajoihin voidaan hakeutua esim. tyévoimahallinnon,
sosiaalitoimen, sairaanhoidon, eri jarjestdjen kautta tai ottamalla itse yhteytta.
Kotikartano mahdollistaa palkkatukityopaikkoja, ty6elaméavalmennuspaikkoja,
tyoharjoittelupaikkoja tydmarkkinatuella, tytkokeilupaikkoja, paivatoimintaa mie-
lenterveyskuntoutujille, kuntouttavan tyétoiminnan harjoittelupaikkoja, harjoitte-
lupaikkoja eri alojen opiskelijoille sek& vapaaehtoistyota. (Kotikartanoyhdistyk-

sen toimintasuunnitelma 2010.)

Kotikartanoyhdistys jarjestdd monipuolista koulutus- ja kurssitoimintaa. Tavoit-
teena on tukea kokonaisvaltaista ihmisen&a kasvamista, mielenterveytta ja hy-
vinvointia seka arjessa ja tyossa jaksamista. Koulutus- ja kurssitarjontaan kuu-
luvat esim. vapaaehtois- ja tukihenkildtoiminnan perus- ja jatkokoulutukset, tila-
uskurssit (mm. ensiapukurssit ja virkistyspaivat) jarjestaille, tydyhteiséille ja va-
paaehtoisille, kesaleirit nuorille ja perheille, Kotikartanon seikkailu- ja elamys-

pedagoginen toiminta, ATK-koulutus seka kadentaidot ja askartelukurssit.
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3.1.2 Kansalaisjarjestotoiminnan edistaminen

Kotikartanoyhdistyksen mukaan on tarkeda yhdistyksen toiminnan onnistumisen
ja vaikuttavuuden kannalta, ettd yhteisolla on toimivat yhteistydsuhteet julkisen
ja yksityisen sektorin toimijoihin. Myds molemminpuolista tietoa yhteistydtahojen
toiminnoista ja palveluista tulee olla riittdvasti. Kotikartanoyhdistys vahvistaa
yhteistyoverkostoaan kutsumalla jarjestdja ja yhteistydkumppaneita yhteisiin
tuumaustalkoisiin ja ideointi-iltoihin yhteistyon tehostamiseksi. Kotikartanoyh-
distys tarjoaa jarjestotoimijoille ja yhteistybkumppaneille tiloja ja toimintaympa-
ristbn, majoitus ja ruokapalveluja jarjestdjen omiin tilaisuuksiin ja tapahtumiin.
Liséksi kurssitoiminta tarjoaa kansalaisjarjestdille koulutuksia, kursseja ja virkis-
tystoimintaa. (Kotikartanoyhdistyksen toimintasuunnitelma 2010). Jarjestdjen
omiin toimintoihin Kotikartanon tiloissa osallistui vuoden 2009 aikana 1733 hen-

kiloa

Kotikartanoyhdistys ry tydskentelee Maakuntaliiton nimeamassa jarjestbasiain
neuvottelukunnassa seka osallistuu sen asettaman vapaaehtoistoimijoiden kou-
lutustydbryhméan toimintaan. Neuvottelukunnan tavoitteena on saada jarjestot
mukaan maakunnalliseen suunnittelutybhon ja saada nostettua jarjestdjen aani
maakunnalliseen suunnitteluun ja paatoksen tekoon. Yhdistys on myds mukana
kehittamassa alueellista vertaisryhmatoimintaa osallistumalla Kaste-hankkeen
ohjausryhmén tydskentelyyn. Kotikartano toimii alueellisten mielenterveystyota
tekevien jarjestojen tyéryhmén (Henkinen Hyvinvointi Pohjois-Karjalassa) koolle

kutsujana. (Kotikartanoyhdistyksen toimintasuunnitelma 2010.)

Yhdistys osallistuu ryhmien edunvalvontaan tuomalla yhteiskunnan heikoim-
massa asemassa olevien kansalaisten elinoloihin, elamé&nhallintaan, hyvinvoin-
tiin ja asemaan liittyvia epakohtia ja muutosehdotuksia paattajien tietoisuuteen
yhteisvoimin kumppaneidensa kanssa. Yksittaisten kansalaisten edunvalvontaa
tehdaan paivittdisessa yhteistydssa eri toimijoiden kesken. Kotikartano on mu-
kana toteuttamassa myo6s mielenterveysjarjestdjen yhteista Ratinki-lehted, joka
toimii viestintdkanavana kaikille yhteistydkumppaneille ja kuntoutujille. (Kotikar-

tanoyhdistyksen toimintasuunnitelma 2010.)
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Jarjestoille suunnatun koulutus- ja virkistystoiminnan tavoitteena on jarjestdjen
oman toiminnan vahvistaminen. Koulutusta suunnataan my6s tukemaan jarjes-
téjen vastuuhenkildiden ammattitaitoa ja jaksamista yhdistystoiminnan perus-
koulutuksien ja hallitustydskentelyn tehostamiskurssien avulla. Tavoitteena on
my0s jarjestdjen seka muiden toimijoiden valisen yhteistyon jatkuva tiivistymi-
nen, jotta toimijoiden resursseja, osaamista ja voimavaroja pystytdan hyodyn-
tamaan tarkoituksen mukaisesti kansalaisten hyvinvoinnin edistamiseksi. (Koti-

kartanoyhdistyksen toimintasuunnitelma 2010.)

3.1.3 Jarjestdlahtdinen ennalta ehkaiseva ja kuntouttava mielenterveystyt ja

kriisiauttaminen

Kotikartanoyhdistys ry tarjoaa tilat ja toimintaymparistdn jasenjarjestéjen ryhma-
toiminnoille. Lisaksi se toteuttaa ammatillisesti ohjattuja, alueellisista tarpeista
esille nousevia ryhméatoimintoja. Ryhméatoiminnoissa kehitetaan toimintamalleja,
joissa toimitaan yhdessa julkisen sektorin toimijoiden kanssa. Kotikartano toimii

yhteistydssa erikoissairaanhoidon ja jarjestojen kanssa.

Tyolla ja tekemiselld tydpajoissa on merkittdva vaikutus ihmisen hyvinvointinsa
kokemisessa. Tyo0- ja erilaiset ryhmatoiminnat antavat kokemuksen kuulumises-
ta yhteis6on ja mielekkaan tekemisen kautta osallistujat saavat onnistumisen
kokemuksia ja luottamus omaan itseen vahvistuu. Tyo- ja paivatoiminnoissa
olevia henkiloita tuetaan keskustelujen avulla, ohjataan tarvittaessa ammat-
tiavun piiriin. Tyo- ja paivatoimintaan osallistuu n. 30 kuntoutujaa toimintavuo-

den aikana. (Kotikartanoyhdistyksen toimintasuunnitelma 2010.)

Vertaisryhmatoiminnolla mahdollistetaan ryhmaléisten osallisuuden kokemuksia
ja sosiaalisten taitojen vahvistaminen seka lievitetdéan yksindisyyden tunnetta.
Keskeinen koulutustoiminnan painopiste on jasenjarjestbjen tarpeisiin suunnat-
tujen tukihenkilokoulutusten, mielenterveyskuntoutujien vertais-ryhmatoiminnan
ja ryhménohjaajakoulutuksen seka erityisesti jatkokoulutusten edelleen kehitta-
minen ja laajentaminen maakuntaan. Vertaistukiryhmétoimintaa on toteutettu
esim. mielenterveyskuntoutujille (Kirjavat-kerho), aivohalvaus- ja afasiayhdis-

tykselle (Nuotta-kerho), psyykkisistd hairidistd karsivien lasten vanhemmille,
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sybpaa sairastaville miehille, kehitysvammaisille nuorille aikuisille, 11-14 -
vuotiaille nuorille, joiden perheessa on mielenterveysongelmia seka huostaan
otettujen lapsien vanhemmille yhteistytsséa alan yhdistysten kanssa. Vertaistu-
kiryhmiin osallistuu yli 40 kuntoutujaa vuosittain. (Kotikartanoyhdistyksen toimin-
tasuunnitelma 2010.)

Kriisikeskuksen toiminnan paapaino on ennaltaehkaisevassd mielenterveys-
tyossa ja ongelmien varhaisen vaiheen auttamisessa. Nopeasti jarjestyvalla
asiantuntevalla kriisiauttamisella tuetaan asiakkaan toipumista ja ennaltaehkais-
taan pitempiaikaisten mielenterveysongelmien syntymista. Kriisikeskuksen toi-
minta jakaantuu ammatillisesti ohjattuun vapaaehtoistyéhon, ammatilliseen krii-
sitydhon seka kriisi- ja traumatyon erityisosaamiseen. Toimintamuotoina ovat
puhelinauttaminen, asiakastapaamiset, ryhmétoiminnat seka koulutus- ja tyon-
ohjauspalvelut. Kriisikeskuksen rooli toimijaverkostossa on tarjota palvelua no-
peasti ja joustavasti asiakkaan kriisitilanteessa seka tarvittaessa ohjata muiden
tarkoituksenmukaisten palvelujenpiiriin. Kriisikeskuksen yhteydenottojen maara
oli vuonna 2009 yhteensa 2474 kpl. (Kotikartanoyhdistyksen toimintasuunnitel-
ma 2010.)

3.1.4 Tyo0- ja paivatoiminta / Tyo6llistymis- ja kouluttautumisvalmiuksien edista-

minen

Kotikartanoyhdistys ry on merkittdva alueellinen valitydmarkkinoiden toimija.
Yhdistys toteuttaa sosiaalista tydllistamistoimintaa startti/ryhmé-, tyo-, yksilo-
valmennuksen seka koulutuksen keinoin. Valmennustoimenpiteet on tarkeé I6y-
taa ja kohdentaa asiakaslahtoisesti, tarkoituksenmukaisesti ja oikea-aikaisesti.
Tama edellyttéa koko toimijaverkoston (tydvoimahallinto, yritykset, kunnat, oppi-
laitokset ja jarjestokenttd) saumatonta yhteisty6ta. Vuoden 2009 aikana Kotikar-
tanon tyéllistdmis- ja ryhméatoimintoihin osallistui yhteenséa 382 henkilta erilaisil-

la toimenpiteilld. (Kotikartanoyhdistyksen toimintasuunnitelma 2010.)

Ryhmévalmennuksen tavoitteena on heréttédd osallistujan motivaatio oman ela-
mansa suunnitteluun, 10ytdd oma osaamisensa ja tuoda vahvuuksia tietoisuu-

teen. Jakson aikana kartoitetaan osallistujan elaman tilanne: ik, sukupuoli,
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koulutustausta, toimeentulo ennen tyollistymisjaksoa, tarkoituksen mukaisen
jatkopolun loéytamiseksi. Ryhméavalmennusjaksot toteuttaa Valittamalla TyoEla-
maan -hanke. Vuonna 2009 ryhmavalmennukseen osallistui 65 henkil6a. (Koti-

kartanoyhdistyksen toimintasuunnitelma 2010.)

Yksilovalmennuksen tavoitteena on edistaa asiakkaan tyollistymis- tai opiske-
lumahdollisuuksia ja ohjata tarpeen mukaan paihde- ja mielenterveyspalvelui-
hin, tyokyvyn kartoitukseen, ammatilliseen kuntoutukseen, elakeselvittelyyn jne.
seka lisata arjenhallintaa. Palvelu suunnitellaan yksilollisesti asiakkaan omien
henkilokohtaisten tarpeiden mukaan. Palvelun suunnittelussa on mukana asia-
kas, tyovoimatoimiston tydvoimaneuvoja, julkisen sektorin sosiaalityontekija,
yksildvalmentaja seka edustaja asiakkaan muusta verkostosta, mikéli tarve vaa-
tii. Yksildvalmentajan apua vuonna 2009 kaytti 40 asiakasta. (Kotikartanoyhdis-

tyksen toimintasuunnitelma 2010.)

Ennaltaehkaisevan perhetytn edistamisen Helind-hankkeen osaamista hyo-
dynnetdan Kotikartanoyhdistyksen sosiaalisen tyodllistamisen kentassa. Jos Ko-
tikartanolla tydhon valmentautujan tai kuntoutujan vaikeuksien arjen hallinnassa
tai tyollistymisessa todetaan olevan perhelahtdisia, Helina-hankkeen tyo6tekijat
menevat nuoren kotiin kartoittamaan tilannetta ja yhdessa perheen kanssa etsi-
taan ratkaisuja arjen pulmatilanteisiin. Hankkeen tavoitteena on saada lapsi tai
nuori entista nakyvammaksi ja kuuluvammaksi perheiden elamantilannekriiseis-

sa. (Kotikartanoyhdistyksen toimintasuunnitelma 2010.)

Tybpajoissa tydvalmennus tapahtuu perustietojen ja osaamiskartoituksen poh-
jalta tehdyn suunnitelman mukaisesti. TyOpajoihin voidaan hakeutua esim. tyo-
voimahallinnon, sosiaalitoimen, sairaanhoidon, eri jarjestdjen kautta tai ottamal-
la itse yhteyttd. Kotikartano mahdollistaa toiminnallaan palkkatukityopaikkoja,
tydelamavalmennuspaikkoja, tyoharjoittelupaikkoja tyémarkkinatuella, tyokokei-
lupaikkoja, paivatoimintaa mielenterveyskuntoutujille, kuntouttavan tyétoiminnan
harjoittelupaikkoja, harjoittelupaikkoja eri alojen opiskelijoille sek& vapaaehtois-

tyota. (Kotikartanoyhdistyksen toimintasuunnitelma 2010.)

Kotikartanoyhdistys ry on yhdessa Tydvoiman palvelukeskuksen, Ammattiopisto

Luovin seka Pohjois-Karjalan Aikuisopiston kanssa ollut mukana kehittamassa
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oppimisen mallia, jossa yhdistetd&an koulutusta ja tydvoimapoliittisia toimenpitei-
ta. Ohjaus ja tuki opiskeluun tapahtuu tydpajoissa yksilo- ja tydvalmennuksella.
Opinnot suoritetaan nayttdjen kautta Kotikartanon tytpajoilla seka tydpaikoilla.
joita yhteistyOverkosto tarjoaa. Oppimisen ohjaus ja tuki tulee Kotikartanon
kautta kaikille tyopaikoille. TAm& malli toimii suurena apuna niille henkildille,
jotka eivat syysta tai toisesta ole pystyneet tai eivat talla hetkella pysty opiske-

lemaan ryhman mukana tai heilla on ammatilliset opinnot jaaneet kesken.

Jarjestbjen omiin toimintoihin Kotikartanon tiloissa osallistui vuoden 2009 aika-
na 1733 henkil6d. Tukihenkildiden peruskoulutuksiin osallistui 40 henkil6a, ver-
taisryhman ohjaajien peruskoulutuksiin 22 henkil6a ja jatkokoulutuksiin 10 hen-
kiloa. Jarjestdjen varainhankinta ja Hataensiavun koulutuksien osallistujamaara

oli 16 henkil6a. (Kotikartanoyhdistyksen toimintasuunnitelma 2010.)

3.2 Henkilosto

Kotikartanoyhdistyksessa tyoskentelee 18 vakituista toimihenkiloa. Heista
hallinnon parissa tydskentelee kaksi (2) henkil6a, ATK-pajan vetajana yksi (1)
henkil6, Ruoka- ja majoituspalveluissa yksi (1) henkild, Tekstiilipajassa yksi (1)
henkilo, Puu ja kehystdamoOpajan vetajana yksi (1) henkilo ja Yksilévalmentajana
yksi (1) henkild. Nayttotutkintoina suoritettavien ammatillisten koulutusten ohja-
uksessa ja kehittdamisessa tyoskentelee yksi (1) Ohjaaja/yksilévalmentaja oma-
rahoitteisena, kurssitoiminnan parissa kaksi (2) henkil6d, Helind-hankkeessa
kaksi (2) henkilod, Kriisikeskuksessa kolme (3) henkil6a ja TE-rahoituksen avul-
la Valittamalla TyoElamaan- hankkeessa kolme (3) henkiléa. (Kotikartanoyhdis-

tyksen toimintasuunnitelma 2010.)

Taman paivan tyoelama vaatii tyontekijoilta entistd enemman jaksamista. Tyo-
hyvinvointia edistavia yhteisid koulutus-, teema- ja virkistyspaivia jarjestetaan
koko Kartanon vaelle. Saumaton sisdinen yhteistyd pajaohjaajien, yksilévalmen-
tajan, koulutus- ja kurssitoiminnan ja projektityontekijoiden vélilla on hyvin tar-
ke&a ja toimivana tuo tydilmapiiriin positiivisuutta ja lisdd myos tydssa jaksamis-
ta. Myds henkil6ston osaamisen ajan tasalla pitdminen ja toiminnan jatkuva ke-

hittaminen ovat tarkeita Kkilpailutilanteessa mukana pysymiseksi ja palvelun-
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tuoton parantamiseksi. Toimihenkil6t osallistuvat tyénohjaukseen ja henkil6koh-
taisia kehityskeskusteluja pidetdan kaksi kertaa vuodessa. Koko henkilostoélle
suunnatut toiminnan kehittamis- ja suunnittelupdivat jarjestetdén 2-3 kertaa
vuodessa. My0Os yhdistyksen hallitus osallistuu kehittdmisty6hon. (Kotikartano-
yhdistyksen toimintasuunnitelma 2010.)

Maanantaisin pidettavat palaverit on koettu Kotikartanon yhteisollisyyden sailyt-
tamisen kannalta erittain tarkeiksi. Palavereissa kasitellaan Kartanon arjen asi-
oita, kuullaan asiantuntijoiden pitamid alustuksia sek& annetaan tietoiskuja
ajankohtaisista ja yhteisbn jasenia puhuttavista asioista koko vaelle tehtyjen

toivekartoitusten pohjalta.

Toimivat yhteistydsuhteet julkisen ja yksityisen sektorin toimijoiden kanssa ja
riittiva molemminpuolinen tieto toiminnoista ja palveluista ovat yhdistyksen toi-
minnalle tarkeita. Ulkopuolinen arviointi yhdistyksen toiminnasta ja sen vaikutta-
vuudesta tehdaan vuosittain. Tydilmapiirid ja tyoyhteison seké vertaistuen kan-
nustavuutta ja merkitysta Kotikartanon véaelle kartoitetaan joka vuosi toteutetta-
valla tyotyytyvasyyskyselylla. Samalla kartoitetaan my6s ohjaajien antamaa oh-

jausta. (Kotikartanoyhdistyksen toimintasuunnitelma 2010.)

Yhdistyksella on paivitetyt tyoterveyshuollon ja tydsuojelun suunnitelmat. Henki-
l6stbda motivoidaan omasta hyvinvoinnistaan huolehtimiseen terveyspiste-
toiminnalla. Testien avulla kartoitetaan fyysista kuntoa ja laaditaan suunnitelmia
kunnon kohentamiseksi ja yllapitamiseksi. Terveyspisteeltd saa myos henkilo-
kohtaista neuvontaa terveyteen ja hyvinvointiin liittyvista asioista. Kaikilla yhdis-
tyksen tyontekijoilla/Kotikartanon vaella on mahdollisuus harrastaa tydaikana

likuntaa yksi tunti viikossa. (Kotikartanoyhdistyksen toimintasuunnitelma 2010.)
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4 HENKILORISKIT JA VAIKUTTAVUUDEN ARVIOINTI

Sosiaali- ja terveydenhuoltoalan toimintaympéaristoon liittyvat nopeat muutokset,
kuten yhteistyon merkittavyys ja palvelujen tuotteistaminen, kasvattavat riskien-
hallinnan merkitysta. Yleisesti riskilla tarkoitetaan vahingonvaaraa tai vahin-
gonuhkaa. Riskienhallinnan nakdkulmasta riskiin liittyy kolme tekijaa, jotka vai-
kuttavat siihen, millaisena riski koetaan. Nama tekijat ovat tapahtumaan liittyva
epavarmuus, tapahtumaan liittyvat odotukset seka tapahtuman laajuus ja vaka-
vuus. Yrityksen riskinkantokyky korreloi yrityksen koon kanssa, ja tasta syysta
riskienhallinta on hyvin tarkeaa myos pienemmille organisaatioille, vaikka kay-

tettavissa olevat resurssit olisivatkin vahaisemmat. (Juvonen ym. 2005, 7; 31.)

Perinteisesti riskienhallinnalla on tarkoitettu paaosin vakuutuksia ja vahinkojen
kasittelyd. Riskeja voidaan jakaa eri tavoilla. Yleisen ajattelumallin mukaan riskit
jaetaan eri osa-alueisiin vahinkojen kohteen perusteella (esimerkiksi ymparisto-
ja turvallisuusriskit, tietoriskit, rahoitusriskit jne.), ja Suomessa vakiintunut tapa
on jakaa riskit vahinkoriskeihin ja liikeriskeihin. Riskilahtdinen jaottelu ei kuiten-
kaan tue riittavasti yrityksen kokonaisvaltaisen riskienhallinnan kehittamista ja
koko toiminnan laaja-alaista riskitarkastelua, silla esimerkiksi henkiloriski kuuluu
taman luokituksen mukaan moneen eri luokkaan. (Suominen 2003, 51-54; Ju-
vonen ym. 2005, 7.)

Riski voidaan maaritelld tapahtuman todennakoisyyden ja sen seurausten suu-
ruuden yhdistelmana. Riskien hallinnalle ja riskienhallintaprosessille on olemas-
sa useita maaritelmia. Riskienhallinnan tavoite on kuitenkin aina sama: estaa
epamieluisten ja haitallisten tapahtumien esiintyminen ja, niiden sattuessa, ta-
pahtuman seurauksien lieventdminen. Riskienhallintakeinoja ovat riskin pienen-
tdminen, vahingon torjuminen, riskin valttdminen, riskin jakaminen ja riskin va-
kuuttaminen. Riskienhallinta on prosessi, joka tdhtda resursseja tai toimintaa
uhkaavien riskien tunnistamiseen, arviointiin ja vahentamiseen tai kontrollointiin.
(Juvonen ym. 2005, 20, 32-37.)

Erityisesti vahinkoriskien ja taloudellisten riskien hallinnalla on organisaatioissa

pitkat perinteet. Monissa organisaatioissa merkittavimmat riskit eivat kuitenkaan
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nykyaan valttamatta liity aineellisiin resursseihin tai tuotannon teknisiin yksityis-
kohtiin. Yha useammin riskit liittyvat strategiseen suunnitteluun, osaamisen ke-
hittdmiseen, markkina-aseman sailyttamiseen tai asiakassuhteisiin ja sidosryh-
miin. (VTT 2008.) Tassa opinnaytteessa keskitytddn yhdistyksen toiminnan
kannalta keskeisimpiin henkilostoriskeihin sek& niiden tunnistamiseen ja arvioin-

tiin.

Riskienhallinnalla pyritddn minimoimaan riskien haitalliset vaikutukset yrityksen
toiminnalle ja nain se kasvattaa yrityksen itseisarvoa. Onnistuneen riskienhallin-
tatyon tuntomerkkeja ovat jatkuvuus, tavoitteellisuus, mitattavuus ja vastuunja-
ko. Riskienhallinta tulee nahda yritykselle lisdarvoa tuovana toimintana, eika
lain s&ateleméné velvoitteena. Onnistuakseen se vaatii seké johdon ettéd henki-
|6ston sitoutumista. Parhaiten riskinhallinnassa tullaan onnistumaan, jos se aja-
tellaan osana yrityksen normaalia paivittaista toimintaa, paatoksentekoa ja ajat-

telua, eika erotettuina riskienhallinnan prosessin vaiheina.

4.1 Riskienhallinta prosessina

Riskienhallintaa voidaan ajatella jatkuvana prosessina, jolla on omat monimuo-
toiset vaiheensa. Vaiheet ovat samat kaikissa yrityksissa, mutta vaiheiden sisal-
t6 on erilainen. Riskienhallinnassa puhutaan nimenomaan jatkuvasta prosessis-
ta, jossa asioita seurataan ja arvioidaan eika suinkaan projektista, jolla on al-
kunsa ja loppunsa. Prosessin ei ole tarkoitus olla aikaa vieva, muusta liiketoi-
minnasta irrallaan oleva toimenpide, vaan sen tulisi siséltyd yrityksen johtami-
seen. (Suominen 2001, 29, 76.) Organisaation riskienhallinta on monisuuntai-
nen ja toistuva prosessi, jossa lahes kaikki osa-alueet vaikuttavat tai ainakin
voivat vaikuttaa toisiinsa. Nakokulma prosessikuvauksissa on vahinkopainottei-
nen, joten ne eivat ole parhaita mahdollisia tyovalineitd mahdollisuuksien tun-

nistamiseen.

Pk-yrityksen riskienhallinta (PK-RH) -tydvalinesarjan (Pk-yrityksen riskienhallin-
ta 2008) mukaan riskienhallintaprosessissa on nelja paavaihetta (kuvio 1). En-
sin riskit ja niiden alkuléhteet tunnistetaan ja tunnistamisen jalkeen riskien suu-

ruus ja sattumisen todennakoisyys arvioidaan. Tama riskianalyysivaihe on tar-
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kein yksittainen riskienhallinnan osa luoden sille perustan jatkotoimenpiteita
varten. Sen jalkeen valitaan riskienhallintakeino, joita ovat riskin valttaminen,
pienentaminen, siirtdminen ja pitdminen. Kolmannessa vaiheessa suunnitel-
laan, miten varaudutaan toimimaan vahingon sattuessa ja miten vahingoista
toivutaan. Viimeisessa vaiheessa seurataan tilanteen kehittymista ja parhaim-

massa tilanteessa virheista otetaan oppia.

Riskiernhallinta
foiminnan orga
nisoiminen ja

wehittaminen

1. Riskien
tunnistaminen
ja arviointi

. ) 2. Riskienhallinta-
4. Seuranta ja va- .PEISIFF Efg. S
hingoista oppi- allin

minen

+ Riskin pienentaminen
) + Riskin sirtdminen
3. Varautuminen g . Riskin pitaminen

vahinkoihin

+ Riskin valttdminen

KUVIO 1. Riskienhallintaprosessin vaiheet (Pk-yrityksen riskienhallinta 2008).

Kaikki riskit eivat kuitenkaan liity aineellisiin resursseihin tai tuotannon teknisiin
yksityiskohtiin. Tallainen aineeton pddoma on luonteeltaan abstraktia ja naky-
matonta ja sitd on usein vaikea konkretisoida. Sen vuoksi esimerkiksi henkils-
ton osaamista on vaikea mitata ja arvottaa. Osaaminen ja tieto ovat aineettomia
resursseja, jotka eivat vahene, vaikka niita kaytetaan ja aineettomaan paa-
omaan kohdistuva menetys on mahdollista palauttaa, toisin kuin fyysiseen
omaisuuteen kohdistuva. Erilaisten riskien vuorovaikutussuhteiden ymmartami-

nen on riskien tunnistamisen ja hallinnan ndkdkulmasta erittain tarkeaa.

Vaikka riskien arvioinnin perusprosessi on sama, on jokainen riskien arviointi-
kerta ja arviointikohde aina erilainen. Organisaation on sopeuduttava toimin-
taymparistoonsa ja loydettava ymparistoon soveltuvat oikeat toiminnan muodot.
Olemassa olevia malleja on aina raataloitava sovelluskohteen vaatimusten ja

tarpeiden mukaan.
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4.2 Henkiloriskit

Yrityksen tarkeimpéana voimavarana pidetaan usein henkilostéd, jonka ammatti-
taito ja motivaatio korostuvat etenkin pienissa organisaatioissa. Mitd paremmin
organisaatio pystyy tunnistamaan ja hallitsemaan henkilériskejaan, sitd suu-
remmat mahdollisuudet silla on menestya ja tehda tulosta kilpailijoihin nahden.
Organisaatio, jonka tarkein pddoma keskittyy tietoon, on kilpailukykyisempi ja
varautuneempi muutoksiin. Henkilostdriskien kartoittamisen ja avainhenkildiden
tunnistamisen ensisijainen tehtdva on varmistaa, etta yrityksen henkilostdé on
optimaalisesti yrityksen kaytdssa. Kun henkildstoriskit on hyvin hallinnassa, yri-
tys pystyy tunnistamaan ajoissa tuottavuutta ja toiminnan sujuvuutta uhkaavat
tekijat. Mitd aikaisemmin uhat tunnistetaan ja niihin puututaan, sitd pienemmilla

kustannuksilla selvitaan.

Yksittdisen ihmisen toimintaan vaikuttavat monet eri seikat, kuten maailmankat-
somus, kokemus, ihmisen sisainen tietojen kasittely, paatoksenteko ja ryhma-
kayttaytyminen. Naméa asiat vaikuttavat tyontekijan toiminnan tehokkuuteen ja
laatuun ty6ssa, joten henkilostd on riski yritykselle. Yksilon toiminnan pohjalta
koostuu organisaation rutiinit ja toiminnot, jotka vaikuttavat koko henkildston
tapaan toimia ja tata kautta heijastuvat koko organisaatioon. Olennaista on yri-
tyksen toiminnan kannalta se, saako yritys henkilostonsa toimimaan parhaalla
mahdollisella tavalla, vai jaakod toiminta puoliteholle. Henkildstévoimavarojen
johtamisella on tahdattava tulokseen, jossa henkildsto toimii parhaalla mahdolli-
sella tavalla. Keinoja tdhan voi olla muun muassa henkildston tydmotivaation ja

tyohyvinvoinnin parantaminen. (Flink ym. 2007, 265.)

Henkil6riskit voivat olla joko henkiloston aiheuttamia tai heihin kohdistuvia riske-
ja. Tybnantajan nakokulmasta tarkasteltuna henkiloriskit ovat usein monimut-
kaisempia kuin yksilon ndkokulmasta. Esimerkiksi osaavan tydvoiman hankinta,
sairastumiset, henkiloston itse aiheuttamat tahattomat tai tahalliset riskit ja huo-
no ilmapiiri voivat vaikuttaa yrityksen toimintakykyyn. Juvonen ym. (2005, 49)
jakavat yrityksen henkiloriskit kahteen eri osa-alueeseen: tytskentelyyn ja toi-
mintaan vaikuttaviin henkildriskeihin seka tydpanoksen menettdmiseen liittyviin
riskeihin. Tydskentelyyn ja toimintaan vaikuttavat riskit voivat johtua muun mu-

assa osaamisen riittaméattomyydesta, tydvoiman saatavuudesta, johtamistavois-



33 (78)

ta, tydyhteison toiminnasta, henkilévalinnoista, vahingonteoista ja vakivallasta.
Tybpanoksen menettdmisen liittyvat henkiloriskit voivat olla esimerkiksi sairas-
tuminen, tapaturma, irtisanoutuminen, elakkeelle jagaminen, tyokyvyn heikkene-

minen tai kuolema. (Juvonen ym. 2005, 47, 49.)

4.2.1 Avainhenkilot

Erityisen suuri riski organisaatioissa kohdistuu avainhenkildihin, joiden osaami-
nen voi olla korvaamatonta. Avainhenkildiden tunnistaminen ja heihin kohdistu-
vien riskien kartoittaminen on térke& osa henkiloriskien hallintaa. Avainhenkildl-
|& tarkoitetaan yrityksen toiminnan kannalta vaikeasti korvattavaa henkil6a, jon-
ka osaaminen ja ammattitaito ovat erityista ja yksilollista. Han hoitaa myds mo-
nia toimenkuvansa ulkopuolisia tehtavia, pitdd hallussaan yrityksen kannalta
keskeista asiantuntemusta tai omaa hyvéat asiakas- ja yhteistyokontaktit. Avain-
henkil6 voi my6s olla tydyhteison hengenluoja. (VTT 2000-2008a; Suominen
2003, 14; Juvonen ym. 2005, 49-52.)

Taman osaamisen menettaminen saattaa pahimmillaan koitua organisaatiolle
kohtalokkaaksi. Avainhenkilon tyonkeskeytymiseen tulee varautua esimerkiksi
tietojen dokumentoinnilla ja toiminnan ohjeistuksilla, mutta varsinkin pienem-
missa yrityksissa tietoja ja taitoja tulisi jakaa ja pyrkia siirtamaan myds muille.
Kannattaa myos valttaa tilannetta, jossa kaikki tarkeimmat asiakassuhteet ovat
yhden ihmisen takana. Avainhenkilon sitouttaminen esim. palkitsemisen, ura-
suunnittelun, koulutuksen tai erilaisten henkilostoetujen avulla on tarke&a. Par-
haimmat sitouttamiskeinot I6ytyvat muun muassa sadanndllisten kehityskeskus-
telujen kautta. (Suominen 2003, 14; Juvonen ym. 2005, 49-52.)

4.2.2 Tyodsuhderiskit

Myos tyosuhteeseen liittyy paljon riskeja. Uuden tyontekijan rekrytointiin liittyvat
asiat ovat huomattava riski yritykselle. Osaavaa tyovoimaa voi olla hankala 16y-
taa, ja osuva tyontekijavalinta ei aina ole helposti saavutettavissa. Rekrytointi-

prosessi tulee suunnitella ja toteuttaa huolellisesti. Tulee pohtia, onko uuden
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tyontekijan palkkaaminen valttamatonta vai voisiko tyttehtavat jakaa jo olemas-
sa oleville tyontekijoille. Uudelle tyontekijalle tulee miettia tarkka toimenkuva,
jonka pohjalta laaditaan tyopaikkailmoitus. Julkaisukanavia ovat muun muassa
lehdet, internetin tyonhakupalvelut ja rekrytointifirmat. Julkaisukanava tulee
valita harkiten, jotta ilmoitus tavoittaa potentiaaliset tydnhakijat. (Juvonen ym.
2005, 60.)

Haastattelutilanne on hyva keino varmistua tydnhakijan soveltuvuudesta tyoteh-
tavaan. Tarkistettavia asioita ovat esim. koulutus, tyékokemus ja aiempien ty6-
suhteiden paattymissyyt. Tarkeaa on varmistua hakijan luotettavuudesta. Tyon-
tekijan arvioinnissa voidaan tukena kayttaa haastattelujen lisaksi myos erilaisia
psykologisia testeja, ansioluettelon tarkastelua ja referensseja seka tygsimulaa-
tioita. Palkkauspéatoksen jalkeen uusi tyontekija tulee perehdyttdd uuteen toi-
meensa ja tydymparistoonsa. Tyohon perehdyttamisen tarkeytta ei voida kos-
kaan korostaa liikaa, silla sen avulla opastetaan turvalliset tydmenetelmat, aloi-
tetaan henkildon sitouttaminen organisaatioon ja saadaan henkilon tyépanos no-
peasti kayttoon. Koskaan ei voida kuitenkaan olla taysin varmoja, kuinka uusi
tyontekija tulee toimimaan ja soveltumaan organisaatioon. (Flink, Reiman & Hil-
tunen 2007, 269, 273; Juvonen ym. 2005, 60.)

4.2.3 Osaaminen

Tyontekijoiden osaaminen ja ammattitaito ovat erityisen tarkeitd taman paivan
yritystoiminnassa. Uuden tiedon omaksumiskyky ja henkildstén halu kehittya
ovat yrityksen nakoékulmasta elintarkeitd, koska monitaitoinen henkiléstd on yri-
tyksen suurin voimavara. Yritys tarvitsee tyontekijoita, joilla on riittdvasti oikean-

laista osaamista. Osaaminen on voimavara, josta on pidettava jatkuvasti huolta.

Koulutuksen jarjestaminen on oleellista monitaitoisuuden kehittamisessa. Hen-
kilosto, jonka kouluttamiseen panostetaan, tuntee myos, etta heista valitetdan ja
heihin panostetaan. Tybnantajan kannalta kouluttaminen voi kuitenkin olla han-
kalaa, silla tarvittavaa koulutusta ei valttamatta ole tarjolla ja sopivista uusista

tyontekijaista voi olla pulaa. Kouluttaminen on tydnantajan kannalta kallista ja
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aikaa vievaa, joten on tarke&a harkita ja suunnitella tarkkaan minkéalaista koulu-
tusta jarjestetaan ja kuka sita tarvitsee. (VTT 2000-2008c.)

Koulutustarve tulee arvioida henkilon ty6tehtavien vaatimusten mukaan, ottaen
huomioon nykyinen osaaminen ja koulutus seka sen kehittdmistarve. Koulutuk-
sen tuloksellisuutta kannattaa seurata, jotta valtytddn mahdollisilta virheilta ja
suunnataan resurssit aina oikeisiin henkildihin ja koulutuksiin. Henkilokohtaiset
kehityskeskustelut ovat olennainen osa koulutuksen tarpeen kartoittamisessa ja
koulutuksen onnistumisen seuraamisessa. Talloin tyontekija voi kertoa omista
tarpeistaan ja antaa myos palautetta jo kaydyista koulutuksista. (VTT 2000-
2008c; Juvonen ym. 2005, 58-59.)

Tybnantajan tulee myos kiinnittda huomiota tyontekijoiden ikdjakaumaan. Suur-
ten ikaluokkien eldkkeelle jadminen on tulevien vuosien aihe. Osaamisen siir-
taminen nuoremmille ja uusien tyontekijoiden palkkaukseen valmistautuminen
ovat tarkeita silloin, kun iso osa tyontekijoista on lahella elakeikaa ja lahivuosina

tulee olemaan suurta vaihtuvuutta. (Juvonen ym. 2005, 59).

4.2.4 TyOyhteison toiminta

Hyvaa tydyhteista voivat hairitd esimerkiksi puutteellinen tiedonkulku, tiukat
aikataulut, huono tydilmapiiri ja epatasa-arvoinen kohtelu. Johdon taitamatto-
muus on suurimpia riskeja organisaatioissa. Johdon tehtavana on luoda puitteet
ja tavoitteet toiminnalle sekd hankkia ja kohdistaa tarvittavat resurssit oikealla
tavalla. Johdon tulee myds osata tarttua tydyhteis6a vaivaaviin ongelmiin ajois-
sa. Tahan tarvitaan johdon ja tyontekijoiden valista luottamusta ja avointa kes-
kustelua. Johtamisosaamista tulee kehittaa jatkuvasti kuten muutakin osaamista

yhteisdssa. (Juvonen ym. 2005, 57-58. )

Toimivassa tydyhteisdssé jokaisella tyontekijalla on oma tarkea roolinsa yhteis-
ten tavoitteiden saavuttamiseksi. Jokainen tarvitsee onnistumisen kokemuksia
viihtydkseen tydssa. Sen vuoksi toimenkuvien ja tavoitteiden maarittely on tar-
keda. Epétietoisuus omasta roolista ja sivullisuuden tunne heikentavéat nopeasti

tydmotivaatiota. (Juvonen ym. 2005, 58.) My6s motivoitunut tydntekija on hieno
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resurssi organisaatiolle, silla motivoitunut ihminen haluaa olla ja on tehokas.
Ihminen on my6s yhteisoéllisempi ja alttimpi muiden ihmisten vaikutuksille kuin
han itse tiedostaa olevansa. Ryhman jasenet yleensa jakavat sellaista tietoa,
jonka kaikki jo tietavat, ja usein valttavat uusien, mahdollisesti hairitsevien asi-
oiden esille nostamista (Flink ym. 2007, 85, 102).

Pahimmillaan ristiriidat luovat tydyhteisoon huonon ilmapiirin, joka heikentda
tyoniloa ja luo esteitd tyon. Ongelmia syntyy jos henkilostd ei pysty tai osaa
kommunikoida keskenaan tarvittavalla tavalla. Pahimpia seurauksia ovat hanka-
lat kaytannon toimet, ristiriidat, hairinta ja epaasiallinen kohtelu. Huono tydilma-
piiri aiheuttaa myos juoruilua, riitelya ja jopa ahdistelua. Yritys on juuri niin vah-
va kuin sen henkilsto ja huono ilmapiiri ndkyy myo6s ulospain asiakkaille. On
yrityksen johdon tehtdva puuttua kiusaamiseen ja muuhun hairintdan, ennen
kuin ne johtavat mahdollisesti pitkiin poissaoloihin. Siksi on tarkeaa, etta tydym-
paristdn toimivuutta tarkkaillaan jatkuvasti ja riitatilanteet ratkotaan valittomasti.
Tama ei tarkoita sita, etta etsitdan syyllisia vaan keskustellaan asioista ja etsi-
taan ratkaisuja yhdessa. (VTT 2000-2008b.)

4.2.5 Vakivalta, vahingonteot ja turvallisuus

Tyontekijoihin kohdistuva vakivalta, sen uhka ja sanallinen uhkailu ovat yleisia
varsinkin asiakaspalvelutehtavissa. Yksintyoskentely, henkiloston pieni maara
ja yotyo lisaavat riskia joutua vakivallan kohteeksi. Néaihin tilanteisiin tulee aina
suhtautua vakavasti, koska ne saattavat johtaa pahoihin fyysisiin ja henkisiin
vammoihin. Vakivaltatilanteisiin pystytddn usein varautumaan etukateen, jolloin
on helpompaa pitdé tilanteet hallinnassa. Tydnantajalla on tydturvallisuuslain
(738/2002) mukaan velvollisuus jarjestad tydolosuhteet siten, etté tapaturmati-
lanteet ja ammattitautien esiintyminen ehk&istdan mahdollisimman hyvin jo etu-
kateen. (VTT 2000-2008d.)

Henkil6éston vahingonteot jaotellaan tahattomiin ja tarkoituksellisiin toimiin. Ta-
hattomat vahingonteot liittyvat henkilén osaamattomuuteen, huonoihin ohjeisiin
tai tiedonvalityksen ongelmiin. Tahattomat vahingonteot eivét ole tyontekijasta

kiinni, koska talléin hanen tarkoituksensa ovat olleet hyvét ja vilpittomat. (VTT
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2000-2008e.) Tahaton vahingon tuottaminen aiheuttaa harmia kaikilla tydpai-
koilla. Tallaista toimintaa ei voida taysin valttaa, koska aina tapahtuu erilaisia
virheita. Nelja keskeista tahatonta vahinkoa ovat virheet ja erehdykset, tybajan
huono hallinta, tahattomat tietovuodot ja vuorovaikutustaitojen puute. (VTT
2000-2008f.)

Tarkoituksellinen vahingonteko tarkoittaa sellaisia tilanteita, joissa tyontekija
pyrkii hy6tyma&an tuottamastaan vahingosta. Aina kyse ei ole taloudellisesta
hyodysta, vaan se voi liittyd esimerkiksi tyontekijan laiskuuteen tai tyontekijoi-
den valiseen vallankayttéon. (VTT 2000-2008e.) Tarkoituksellinen vahingonteko
johtaa aina negatiiviseen lopputulokseen yrityksen kannalta. Nelja keskeista
tarkoituksellista vahingontekoa ovat y0ajan vaarinkaytto, tyopaikkakiusaaminen,
tietovuodot ja kavallukset seka ilkivalta ja tuhotyot. (VTT 2000-2008g.)

4.2.6 Terveyteen ja hyvinvointiin liittyvat riskit

Kaikkeen ihmisen toimintaan liittyy riskeja. Henkiloriskeista erityisen todenna-
koisia ovat terveyteen ja tyokykyyn liittyvat riskit. Tyontekijan sairastuminen ja
siitd johtuvat poissaolot ovat haitaksi organisaation toiminnalle. Tyot hidastuvat
tai jopa keskeytyvét ja muut tyontekijat rasittuvat paikatessaan puuttuvan ty6-
voiman tuomaa aukkoa. Sairauspoissaolot tuovat yrityksille ylimaaraisia kus-
tannuksia, joihin on kuitenkin usein varauduttu vakuutuksin. Sijaisten hankkimi-
nen voi olla hyvin hankalaa ja aikaa vievaa varsinkin pitkaaikaisten poissaolojen
kohdalla. (Juvonen ym. 2005, 54.)

Sairauspoissaolot ovat usein sidoksissa ty6ilmapiiriin ja tyén mielekkyyteen.
Jotta henkilosto ei ala voimaan huonosti, tydnantajan tehtava on seurata ilma-
piiri& esimerkiksi keskustelun ja ilmapiirimittausten avulla. Alun perin liikunta- ja
virkistyspainotteinen tyokykya yllapitava toiminta on kasvanut osaksi henkilds-
topolitikkaa ja monilla tyopaikoilla on kaynnistetty toimia tyokyvyn yllapitdmi-
seksi. Tyky-toiminta pitaa sisallaan tyontekijan toimintakyvyn, osaamisen ja
ammattitaidon, tydolot seka tydyhteistn ja organisaation toimivuuden. Kun tyo-
paikan olosuhteet ovat kunnossa, on tyotd mukava tehda ja tyontekijat pysyvat

tyokykyisina pitkaan. (Juvonen ym. 2005, 54.)
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4.3 Riskien vaikuttavuuden arviointi

Riskien tunnistaminen ja arviointi ovat osa ihmisten toimintaa ja ammattitaitoa
tyossa. Sita voitaisiin ajatella maalaisjarjen kayttona. Seka tyontekijoilla etta
johdolla on vahva, kantapaan kautta hankittu tietamys oman yrityksensa riskeis-
ta ja toimialan riskeista yleensa. Arkinen turvallisuustyd ja riskien tunteminen
konkretisoituu lopulta kaytannon pienissa valinnoissa, joita tydssa tehdaan jat-
kuvasti. Riskitietoisuutta ja tilanneherkkyyttéa edellytetaan erityisesti muuttuvissa
tilanteissa ja tyoymparistoissa, joiden riskeja on vaikea luotettavasti arvioida
etukateen. Menetelma tai tietyn maaramuotoisen prosessin noudattaminen ei
koskaan voi olla riskien arvioinnissa paaasia. Tarkeampaa ovat ajatteleminen,

ymmartaminen, havainnointi ja halu kehittya.

4.3.1 Riskien tunnistaminen ja kartoitus

Riskien tunnistamisvaihe on tarke&, silla tiedostamattomiin riskeihin ei osata
valmistautua eika niité voida hallita. Yksinkertaisuudessaan riskien tunnistami-
nen on riskien havaitsemista. Havaitsemme riskeja ymparistossdamme joka pai-
va, ja ihmisen luonto osaa varautua niihin tiedostamatta. Ongelmana riskin tun-
nistamisessa Flinkin ym. (2007, 132) mukaan saattaa olla se, etta erilaisten uh-
kien kanssa on totuttu elamaan, eika niitad enda tiedosteta. Koska ihminen on
taipuvainen korostamamaan positiivisia havaintojaan, mahdollista on myoés se,
ettd negatiivisempia asioita ei haluta tai koeta tarpeelliseksi tuoda esille. Joskus
ihmiselle on my6s inhimillistd kieltdd kokonaan tarpeeksi negatiivisen tilanteen

olemassaolo.

Riskien tunnistamismenetelmid on lukemattomia. Flink ym. (2007, 134) muistut-
tavat, etta liiketoimintaan kohdistuvia riskeja tunnistettaessa usein tarkastellaan
vain menneisyydessa tapahtuneita tilanteita, mutta heidan mielestddn enem-
man tulisi panostaa ideointiin ja uusien riskien l6ytdmiseen. Ryhmakayttaytymi-
nen, kuten esimerkiksi ryhméan yleiseen mielipiteeseen myontyminen ja tyopai-
kalla vallitsevat toimintatavat ja arvot, vaikuttavat usein haitallisesti kekseligisyy-
teen. Tahan avuksi Flink ym. (2007, 135) tarjoavat Miroffin ja Alpaslan (2003)

mielenkiintoisen tunnistamismenetelman, jossa tyéryhman jasenet kuvittelevat
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itsensé yrityksen terroristeiksi ja sabotaasin tekijoiksi. Jasenet keksivat keinoja,
joilla saadaan estettya tai tuhottua yrityksen liiketoimintaa. Nain pystytaan va-
pauttamaan aivot luovuudelle ihmisen omalta kieltdmisvietilta ja organisaa-
tiokulttuurin tuomilta vanhoilta kaavoilta. Lisdyksena voidaan edelliseen mene-
telmaan tehdad myos roolin vaihto, jolloin terroriteoille mietitd&n vastatoimet.
(Flink ym. 2007, 135.)

Vaikka mielikuvitus on tarkeda riskien tunnistamisessa, ei menneisyydessa ta-
pahtuneiden tilanteiden tarkastelua tule unohtaa. Jo tapahtuneet vahingot tai
lahelta piti - tilanteet ovat hyva esimerkki siitéa, mita voi tapahtua ja kenties tulee
tapahtumaan uudelleen, mikali asialle ei tehda mitdan. Riskien tunnistamista
varten on olemassa myos paljon valmiita riskikarttoja ja tarkistuslistoja, joita
kannattaa soveltaa omaan tarkoitukseen soveltuviksi. Myos erilaisten tietojar-
jestelmien, kuten asiakasrekisterin, tarkastelu voi toimia riskien tunnistamisen

lahtokohtana.

Riskien tunnistaminen vaatii monialaista osaamista yrityksen toiminnasta. Siksi
on usein katevaa tunnistaa riskeja ryhmatéina. Ensin jokainen miettii itsenaises-
ti tiettyyn toimintaan liittyvia riskeja ja taman jalkeen keraannytaén pieniksi ryh-
miksi vertailemaan ajatuksia ja riskien yhteen keraamista varten. Vaikka riskien
arvioinnin perusprosessi on sama, on jokainen riskien arviointikerta ja arviointi-
kohde aina erilainen. Organisaation on sopeuduttava toimintaymparistoonsa ja
loydettava ymparistoon soveltuvat oikeat toiminnan muodot. Olemassa olevia

malleja on aina raataloitava sovelluskohteen vaatimusten ja tarpeiden mukaan.

4.3.2 Riskianalyysi

Riskin analyysivaiheessa riskien tunnistamisen lisdksi pyritdan analysoimaan
riskin todennékoisyys ja vakavuus (Juvonen 2005, 40.) Riskianalyysimenetel-
maa valittaessa tulee ottaa huomioon se, etta erilaiset riskit vaativat erilaisen
analyysin. Tahan vaikuttavat organisaation eri toiminnot, toimialat ja toiminnan
laajuus. On tarkedd, etta riskianalyysimenetelmia kaytetaan useita joko rinnak-
kain tai perékkain, ja analysointiin osallistuu edustajia jokaisesta organisaation

toiminnosta. Nain saadaan henkilokohtaista tuntemusta jokaisesta toiminnosta,
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edustajat saavat kasityksen siitd, mikd heidan tyonsa merkitys on suhteessa
muihin toimintoihin ja yhdesséa voidaan jakaa onnistumisia, parhaita kaytantoja
ja valttaa paallekkaisyyksia. (Flink 2007, 137-138.)

Tarkeda analyysivaiheessa on, etta tulokset merkitddn ylos mybhempaa paivi-
tysta ja tarvetta varten. Kun arviointityd on kerran tehty, seuraava arviointikier-
ros on jo paljon helpompi. Silloin voidaan myds arvioida tehtyjen toimenpiteiden

vaikuttavuutta ja tehda korjauksia seuraavan vuoden suunnitelmiin.

Tehtdessa analyysia pienisséa yrityksissa tulisi ottaa huomioon se, ettei etsita
syyllistd asiaan vaan keskitytddn syy-seuraus suhteen analysointiin. Syyllisen
etsintddn saattaa olla helppo ajautua, koska pienessa yrityksesséa yksittdisen
henkilon tekemiset voivat aiheuttaa riskitilanteita, kun suuressa yrityksessa on

usein kyse useammasta ihmisesta tai jopa osastosta. (Flink ym. 2007, 138.)

Ongelmaksi muodostuu laadullisesti arvioitavat riskit. Esimerkiksi henkildstén
motivaatioon ja osaamiseen liittyvien riskien ilmaiseminen euroissa kuulostaa
oudolta. Mittaamisen vaikeudesta huolimatta laadullisesti arvioitavia riskeja,
kuten henkilostoriskeja, ei voi jattaa niiden merkittavyyden takia kokonaisarvi-
oinnin ulkopuolelle, vaan taman tyyppisia riskeja voi pyrkia lahestymé&an niihin
liittyvien menestystekijoiden kautta. Riskin mittaamista tarkeampaa on riskin ja

sen vaikutuksen ymmartaminen.

Olennaista on riskien suora yhteys yrityksen liiketoimintaan. Vaikutus voi olla
positiivinen tai negatiivinen. Riskiin sisaltyvat myos ihmisten omat uskomukset,
arvostukset, luulot ja tunteet liittyen riskin kohteeseen ja riskiin ilmiéna. Riskien-
hallinta muodostuu kaikista niista toimenpiteista, joiden tavoitteena on tunnistaa
ja arvioida tarkasteltavan kohteen riskitasoa ja toteuttaa arvioinnin tuloksen
edellyttamid toimenpiteita riskien suhteen. Yleensa riskienhallinnalla viitataan
systemaattiseen ja suunnitelmalliseen prosessiin, mutta kdytanndéssa suurin osa

riskienhallinnasta on paljon ndkymattomampéaa.

Henkilostoriskien kartoittaminen alkaa olemassa olevan tiedon kokoamisella.
Tietoa on usein hajallaan eri paikoissa, kuten tydterveyshuollossa, tydsuojelu-

organisaatiossa ja henkilostoosastolla. Myos vakuutusyhtidilla on paljon tietoa
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yrityksesta ja muista samalla toimialalla toimivista yrityksista. Kun kaikki tieto on
saatu kootuksi yhteen, aletaan tiedon perusteella tunnistaa riskeja seka arvioida
niiden todennakdisyytta ja vaikuttavuutta. Tassa vaiheessa on tarkedd saada
mukaan koko yrityksen johto, silla kasitys riskeistd ja niiden vaikuttavuudesta
voi olla hyvin erilainen riippuen siitd, mistd ndkokulmasta sitéa katselee. (Tapiola
2010.)

Vaikuttavuusketjujen hahmottaminen voi olla hyvin vaikeaa. Vaikutukset ovat
usein monen eri osatekijan yhteissumma, eikéa yhden tietyn osa-alueen vaikutus
ole nain aina selkeasti havaittavissa. Vaikutukset voivat olla joko suoria tai epa-
suoria, ja ne voivat ndkya vasta vuosien kuluttua. Kvalitatiivinen haastattelu- ja
kyselyaineisto antaa kuitenkin mahdollisuuden eritella vaikutuksia melko tarkas-
tikin. (Tapiola 2010.)

4.3.3 Liiketoiminnan nelikenttdanalyysi SWOT

Liikeriskien arvioinnissa kaytetaan eri pohjaa kuin vahinkoriskien analyysissa.
Henkildstoriskeja arvioidessa tulee tarkastella tehtyjen paatoksien yhteyttd odo-
tettavissa oleviin tuottoihin ja kustannuksiin. Riskianalyysin avulla saadaan
koottua organisaatiossa hajallaan olevat tiedot yhteen. Liikeriskien analyysi on
keino, jolla riskeja koskevaa tietoa kootaan ja arvioidaan niin, ettd sen avulla
kyetaan tekemaan yrityksen kannalta jarkevia ratkaisuja. (Suominen 2003, 54,
57, 59-60.)

Nelikenttaanalyysi (SWOT) on yleisesti kaytetty yritystoiminnan analysointime-
netelmd. SWOT- analyysi (Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats) on
Albert Humphreyn kehittama. SWOT -analyysi on yksinkertainen tapa ryhmitella
yrityksen toimintaan vaikuttavia lukuisia tekijoita havainnolliseen nelikenttdmuo-
toon. Riskit jaotellaan nykytilanteen mukaan vahvuuksien (Strength) ja heikko-
uksien (Weakness) seké tulevaisuuden mahdollisuuksien (Opportunity) ja uhki-
en (Threat) kenttiin, joita kutakin on helppo lahtea tydstamaan. Perusajatuksena
on ryhtya vahvistamaan ja hyddyntamaan loydettyjd vahvuuksia, korjata ja pa-
rantaa esille tulleita heikkouksia, hyddyntaa mahdollisuuksia resurssien mukai-

sesti ja varautua uhkiin hyvalla suunnittelulla (kuva 1). (Suominen 2003, 55-56.)
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Sisdinen S w
ymparisto Vahvuudet Heikkoudet

Ulkoinen o T
ymparistd Mahdollisuudet Uhat

KUVA 1. SWOT- analyysi.

Nelikenttdanalyysi sisaltda seka yrityksen vahvuuksien ja heikkouksien (nykyti-
lanteen) ettd sen uhkien ja mahdollisuuksien (tulevaisuuden) analysoinnin. Yri-
tyksen vahvuudet ovat niitd toimenpiteita tai resursseja, joita yritys pystyy hyo-
dyntamaan. Heikkoudet puolestaan ovat tekijditd, joita yrityksen taytyy parantaa
pystydkseen toimimaan tehokkaammin. Terve liiketoiminta on mahdollista vasta
kun myds yrityksen tulevaisuutta vaarantavat uhat ja menestymista edesautta-
vat mahdollisuudet tunnetaan. Parhaimmillaan SWOT- analyysi on yksinkertai-
nen menetelma, jota voidaan kayttaa yrityksessa joko yksin tai ryhmassa tyos-

kennellen.

Analyysin teossa kannattaa muistaa, ettéa nykytilan (vahvuudet, heikkoudet) ja
tulevaisuudessa liiketoiminnan onnistumiseen vaikuttavat seikat (uhat, mahdol-
lisuudet) on pidettava erilladn. Analyysin tulee olla myés mahdollisimman yksin-
kertainen ja kaytdnnonlaheinen. Jokaiseen ruutuun pyritddn l6ytdmaan tassa
tapauksessa henkiloéstod kuvaavia tekij6itd. Mitd enemman ideoita syntyy, sita

parempi.

SWOT- analyysissa vahvuudet ovat sellaisia ominaisuuksia, jotka auttavat me-
nestymaan ja toteuttamaan tavoitteensa ja paamaaransa. Heikkoudet vaikutta-
vat painvastoin: ne estavat menestymista. Ulkoisia, yrityksen toimintaymparis-
tossa olevia tekijoita ovat mahdollisuudet ja uhat. Mahdollisuuksia hyvaksi kayt-
tamalla yritys menestyy entistd paremmin. Toteutuessaan uhat puolestaan vaa-
rantavat yrityksen menestyksen ja joskus jopa olemassaolon.
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Vahvuudet ovat organisaation sisaisia tekijoitd. Vahvuuksia kartoitettaessa voi-
daan kysya: Mika meilla on hyvaa? Mika toimii? Missa on onnistuttu? Realisti-
suus on tarkeaa. Vahvuuksia ei tule liioitella, mutta ei saa olla liian vaatimaton-
kaan. Myos heikkoudet ovat organisaation sisaisia seikkoja. Niitd pohtiessa voi-
daan miettia: Missd emme ole onnistuneet? Mika ei toimi hyvin? Mita pitaisi
valttaa tulevaisuudessa? Mika on sellaista, joka estdd suunnitelmia toteutumas-
ta? Tarke&a on olla menemattad henkildkohtaisuuksiin: yhden ihmisen toimintaa

ei voi eika kannata nimeta koko yhteison heikkoudeksi.

Ulkomaailmasta juontuvia tekijoita ovat mahdollisuudet ja uhat. Mahdollisuuksiin
vaikuttavat mm. erilaiset paikalliset ja laajemmat vaestotrendit, yhteiskunnalli-
nen ja taloudellinen kehitys, median kiinnostus, teknologinen kehitys jne. Voi-
daan pohtia, miten jarjestd voi osaltaan vahvistaa mydnteistd kehitysta. Uhat
ovat lahitulevaisuudessa nékyvid ongelmia tai asioita, joita tulisi valttaa. Esi-
merkiksi vapaaehtoistoiminnan muutokset voidaan kokea uhkana. Kuten mah-
dollisuudetkin, uhat ovat ulkoisia: ne lahtevat ymparoivasta yhteiskunnasta. Uh-
kia kartoitettaessa kannattaa pohtia suoranaisten uhkien lisédksi myds asioita,

joita tulee seurata niiden negatiivisten vaikutusten minimoimiseksi.

Analyysin jalkeen kaydaan lapi jokainen nelikentén ruutu. Konkreettiset toimin-
taratkaisut kumpuavat SWOT- analyysin havainnollisuuden ansiosta. Loydettyja
vahvuuksia tulee vahvistaa ja hytdyntaa jatkossakin. Esille tulleita heikkouksia
ei kaikkia voida poistaa, mutta niiden vaikutusta tulee pyrkia lieventamaan.
Mahdollisuudet tulee hytdyntad kaytdssa olevien resurssien mukaisesti. Uhkiin
taytyy varautua hyvalla suunnittelulla, jolloin ikavat asiat eivat paase tulemaan
yllatyksend. SWOT -analyysin avulla yritys pystyy melko vaivattomasti ja nope-
asti saamaan selville seka yrityksen nykytilan etta tulevaisuudessa kehittdmista

vaativat seikat. Menetelméa on suosittu juuri sen yksinkertaisuuden takia.
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5 TUTKIMUS

Riskienhallinnan merkitys yritystoiminnassa on kasvanut jatkuvasti taloudellisen
ja teollisen kehityksen edetessa. Tah&n ovat osaltaan vaikuttaneet yhteiskun-
nalliset muutokset, markkinoiden avautuminen ja kansainvalistyminen seka li-
saantyneet viranomaismaaraykset ja asetukset. Riskienhallinnan merkityksen
korostuminen yritystoiminnassa on ohjannut yrityksia kehittdmé&an riskienhallin-
taansa kohti koordinoidumpaa ja laajempaa kokonaisvaltaista riskienhallintaa.

Riskityyppeja on erilaisia riippuen yrityksen luonnosta, toimialasta ja toiminnasta
yleensa. Esimerkkeina riskilajeista ovat liikeriskit, henkil6riskit, sopimus- ja vas-
tuuriskit, tietoriskit seka tuoteriskit. Yrityksen tarkeimpand voimavarana pide-
taan usein kuitenkin henkilosttd, jonka ammattitaito ja motivaatio korostuvat
etenkin pienissa organisaatioissa. Mita paremmin yritys pystyy tunnistamaan ja
hallitsemaan henkiloriskejaéan, sitd suuremmat mahdollisuudet silla on menes-
tya ja tehda tulosta kilpailijoihin ndhden. Henkilostoon liittyvia riskeja ovat esi-
merkiksi tyontekijoiden palkkaamiseen, heidan pitamiseen yrityksessa, motivaa-
tion yllapitamiseen, osaamisen kehittdmiseen, tyodturvallisuuteen, oikeanlaiseen

johtamiseen ja tydsuhteen paattymiseen liittyvét seikat.

Keskustelu yksilovalmentaja Raija Piipposen kanssa syyskuun alussa 2010 toi
esille Kotikartanoyhdistyksen tarpeen erilaisten riskianalyysien tekemisesta
osana laatukasikirjaa. Vierailu Kotikartanoyhdistyksessa lokakuun lopulla 2010
kaynnisti opinndyteprosessin. Toiminnanjohtaja Marjatta Heikkila ja yksiloval-
mentaja Raija Piipponen antoivat yhdistysta ja sen toimintaa koskevaa materi-
aalia, jonka pohjalta keskustelujen péaatteeksi paatimme henkiloriskien kartoi-
tuksen olevan yksi tarkeimmista riskialueista. Muita Kotikartanoyhdistykselle
tarkeitéa riskialueita ovat mm. tuotteisiin, sopimuksiin, vastuuseen ja sidosryh-
miin liittyvat riskit. Ohjaajan kanssa kaydyn keskustelun paatteeksi sovittiin, etta
tutkimusaihetta on viisainta rajata: keskittya paatettiin henkilostoon liittyviin ris-
keihin.
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5.1 Tutkimuskohde

Henkilostba pidetaan yrityksen tarkeimpand voimavarana sen osaamisen ja
ammattitaidon ollessa hyvin merkittdvda organisaation menestykselle. Tutki-
muskohteeksi otettiin Kotikartanoyhdistyksen henkilostd. Opinnaytteen tarkoi-
tuksena oli tunnistaa ja arvioida yhdistyksen toiminnan kannalta merkittavimmat
henkilostoon kohdistuvat riskit. Koska Kotikartanoyhdistyksessa on laadittu pe-
lastussuunnitelma seka tyoterveyshuollon ja tydsuojelun suunnitelmat, voitiin
terveyteen, tydympariston turvallisuuteen, vahingontekoon ja vékivaltaan koh-

distuvat riskit jattaa vahemmalle huomiolle.

Kartoitukseen osallistui Kotikartanoyhdistyksen toiminnanjohtaja Marjatta Heik-
kila vastaamalla henkilostoriskeja kartoittaviin kysymyksiin. Henkilostoa koske-
vaa tietoa saatiin kyselyn liséksi aikaisemmista toimintakertomuksista ja - suun-
nitelmista seka aikaisemmin toteutetun ilmapiirikyselyn tuloksista. Myds sahko-
postia kaytettiin muutaman kerran tiedonsaantiin. Teoriapohja saatiin kirjallisuu-
desta ja mm. eri virastojen nettipalveluiden kautta. Henkilostod koskevien riski-

en kartoitus toteutettiin marraskuun 2010 aikana.

5.2 Tutkimustapa ja aineistonkeruumenetelmat

Tutkimustapana kaytettiin kvalitatiivista tutkimusta ja aineistonkeruumenetelma-
na oli avoimia vastausvaihtoehtoja sisaltava puolistrukturoitu kyselylomake (liite
1). Kyselylomake osoitettiin Kotikartanoyhdistyksen toiminnanjohtaja Marjatta
Heikkilalle. Kvalitatiivinen tutkimus valittiin sen takia, etta tyon tarkoituksena oli
kartoittaa ja arvioida henkiloriskeja. Henkiloriskeja ei ollut tarkoitus mitata tilas-
tollisesti tai saada niista yleistettavissa olevaa tietoa, vaan ymmartaa ja tulkita
riskien syita ja arvioida niiden seurauksia ja merkityksid. Kyselylomake valittiin
aineistonkeruutavaksi tutkimuksen arvionvaraisuuden vuoksi. Toisaalta myos

aiheen neutraaliutta vaativa laatu ja vastaajan asema vaikuttivat valintaan.

Apuvalineina yhdistyksen toiminnan kannalta tarkeimpien henkildriskien tunnis-
tamisessa kaytettiin Pk-yrityksen riskienhallinta -palvelussa olevia henkiloriskeja

koskevia tarkistuslistoja ja tyokortteja, joita sovellettiin Kotikartanoyhdistyksen
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kayttoon sopiviksi. Lisaksi tyossa kaytettiin paljon teoreettista pohjaa, jotta na-
kemys ei perustu intuitioon tai mielipiteeseen. Pk-yrityksen riskienhallinnan tar-
joamien listojen ja tyokorttien avulla laadittiin avoimia vastausvaihtoehtoja sisél-
tava puolistrukturoitu kyselylomake, joka osoitettiin Kotikartanoyhdistyksen toi-
minnanjohtaja Marjatta Heikkilalle. Kyselylomakkeen kysymykset yritettiin muo-
toilla mahdollisimman neutraaleiksi, jotta kysymysten savy ei vaikuttaisi vasta-

uksiin.

5.3 Kyselylomake

Kyselylomake koostui 130 kysymyksesta. Henkilostoon liittyvat riskit oli ryhmi-
telty viiteen (5) eri ryhmaan: 1. Ty6suhderiskit, 2. Osaaminen, 3. Tydyhteison
toiminta, 4. Terveys, hyvinvointi ja ikdrakenne seka 5. Vahingonteot, vaaratilan-
teet ja turvallisuus. Jokainen ryhma oli jaoteltu viela pienempiin osa-alueisiin,
joita olivat: A. Uuden tydntekijan rekrytointiin liittyvat asiat, B. Ty6sopimusasiat,
C. Tyontekijan sisdanajo tydyhteisoon, D. Tybsuhteen paattyminen/tyontekijan
poissaolo, E. Ammattitaidon tai koulutuksen riittavyys, F. Tyén muutosten vaiku-
tus osaamiseen, G. Ammattitaidon kehittdminen, H. Ulkopuolisen asiantunte-
muksen tai tydvoiman kaytto, I. Johtaminen, J. Ajankaytto, K.llmapiiri, L. Tie-
donkulku, M. Palkkaus, N. Henkildston terveys ja kunto, O. Ikarakenne, P. Tar-
koituksellinen vahingonteko, Q. Turvallisuus seka R. Vaaratilanteiden hallinta.
Liséksi kysely sisalsi kohdat: 6. Merkittdvimmat henkiloriskit seka 7. Henkiloston

vahvuudet.

Kyselylomakkeen arviointi perustui henkiloston taman hetkisen tilanteen tarkas-
teluun. Arviointiasteikkona kaytettiin Kylla = Asia kunnossa ja Ei = Asia vaatii
laajempaa tarkastelua. Kyselylomakkeessa oli yhteensd 130 vastauskohtaa.
Jokaista henkiloriskiryhmaa kasiteltin useamman kysymyksen kautta, jolloin
sama asia tuli selvitetyksi useammasta eri ndkokulmasta. NA&in kasvatettiin tut-
kimustuloksen luotettavuutta. Myos vastaajan asema vaikutti tulosten oikeelli-
suuteen, silld toiminnanjohtajana vastaaja tuntee yhdistyksensa toiminnot ja
esimerkiksi ilmapiirikyselyn kautta on perilla tyontekijoiden voinnista. Vastaajalle

korostettiin, etta vastaaminen kysymyksiin huolellisesti on erittain tarkeaa.
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Strukturoidun kyselylomakkeen tukena kyselyssa kaytettiin avoimia kysymys-
vaihtoehtoja. Lisaksi vastaajaa pyydettiin kijaamaan kaikki mieleen tulevat sei-
kat ylos. Vastaajaa pyydettiin my6s nimeamaan viisi (5) merkittavinta henkilos-
toriskia, jotka hanen mielestdén vaativat valitonta tarkastelua jatkotoimenpiteita
varten seka viisi (5) sellaista seikkaa, joita han erityisesti pitdéa yhdistyksen hen-
kiloston taméan hetkisina vahvuuksina. Avoimet kysymysvaihtoehdot ja lisatiedot
toimivat tutkimusongelmaa tasmentéavinad seikkoina. Nain yksinkertaisia kysy-
mysten kylld/ei-vastauksia saatiin tarkennettua. Tasmentavat kysymykset olivat
tarkea osa kyselya, jota ilman kysely olisi saattanut jadda turhan pintapuolisek-

Si.

Kyselylomake lahetettiin Kotikartanoyhdistyksen toiminnanjohtajalle sahképos-
titse. Jo seuraavana paivana kysely lahetettiin takaisin. Vastaaja vastasi jokai-
seen kysymykseen ja useaan kohtaan oli kirjattu lisatietoja. Myds avoimiin ky-

symyksiin oli vastattu huolellisesti.

5.4 Analysointi

Jokainen henkildstoon liittyva riskiryhmé otettiin erillisena ryhmé&na analysoin-
tiin. Jokaisen kysymyksen vastaus kaytiin systemaattisesti l&pi ja henkiloriskeja
ryhdyttiin kasitteleméaén ajattelemalla ne vahvuuksina, heikkouksina, mahdolli-
suuksina ja uhkina. Myds avoimien kysymysten vastaukset ja lisdmuistiinpanot

ryhmiteltiin vahvuuksien, heikkouksien, mahdollisuuksien ja uhkien ryhmiin.

Ryhmittelyn jalkeen tunnistetut henkilostoon kohdistuvat tekijat sijoiteltiin ha-
vainnollistamisen helpottamiseksi SWOT- neliruutuanalyysitaulukkoon. Esille
tulleet hallinnassa olevat ja hallitsemattomat henkildstoriskit jaoteltiin nykytilan-
teen mukaan vahvuuksien (Strength) ja heikkouksien (Weakness) seka tulevai-
suuden mahdollisuuksien (Opportunity) ja uhkien (Threat) kenttiin. Perusajatuk-
sena esitettiin, etta jatkossa tulee ryhtya vahvistamaan ja hyddyntdmaan loydet-
tyja vahvuuksia, korjata ja parantaa esille tulleita heikkouksia, hyddyntda mah-

dollisuuksia resurssien mukaisesti ja varautua uhkiin hyvalla suunnittelulla.
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6 HENKILOSTON SWOT- ANALYYSI

Erola ja Louto kiteyttavat (2000, 62), ettd perusajatuksena riskien kartoitukses-
sa on muodostaa varasuunnitelma, jos jokin asia ei onnistukaan. Riskienhallinta
on jokapaivaisilla paatoksilla, havainnoinnilla ja seurannalla organisaation oh-
jaamista haluttuun suuntaan ja samalla poistamaan tai muuten hallitsemaan

riskejd. Se on eraanlaista maalaisjarjen kayttoa.

Kasitteena riskienhallinta saattaa aluksi vaikuttaa etéiselta ja aikaa vievalta toi-
menpiteeltd. Tosiasiassa riskienhallinta on mukana liikkeenjohdon jokapaivai-
sessa tyossa tiedostettuna tai tiedostamatta. Riskienhallinnalla pyritaan turvaa-
maan toiminta uhkia vastaan. Uhat voivat olla niin liiketoimintaymparistosta tu-
levia, ulkoisia tekijoita (kilpailijat, alihankkijat ja lait) kuin yrityksen sisalta tulevia
sisdisia tekijoita (henkilostd, osaaminen ja strateginen suunnittelu). Riskienhal-

linnan on tarkoitus tukea koko organisaation vision toteutumista.

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksessa esille tulleet Kotikartanoyhdistyksen
henkiloriskit. Toiminnanjohtajan vastausten perusteella ja teoriapohjaa apuna
kayttaen tunnistetut henkildstoon liittyvat tekijat sijoitellaan havainnollistamisen
helpottamiseksi SWOT- neliruutuanalyysitaulukkoon. Esille tulleet ominaisuu-
det jaotellaan nykytilanteen mukaan vahvuuksien (Strength) ja heikkouksien
(Weakness) sekéd tulevaisuuden mahdollisuuksien (Opportunity) ja uhkien
(Threat) kenttiin. Perusajatuksena on ryhtya vahvistamaan ja hyddyntamaan
l6dydettyja vahvuuksia, korjata ja parantaa esille tulleita heikkouksia, hyodyntaa
mahdollisuuksia resurssien mukaisesti ja varautua uhkiin hyvalla suunnittelulla.
Nelikenttdaanalyysi on yksinkertainen ja helppo tapa ryhmitella yhdistyksen toi-
mintoihin vaikuttavia tekijoita, silla SWOT -analyysin havainnollistavuus helpot-

taa konkreettisten toimintaratkaisujen l6ytamista.

6.1 Henkiloston vahvuudet

e paljon erilaista osaamista

¢ yhdessa tekemisen ja kehittdmisen halu
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erilaisuus ndhdaan voimavarana

hyvat yhteistydverkostot, kumppanien luottamus

hyva tyoilmapiiri, virheet sallittuja

uuden tyontekijan rekrytointi toimiva

perehdyttdmiskansio kaytdssa: perehdyttamiseen sisaltyvat organisaatio,
periaatteet, tavoitteet, sdannot

tyontekijoiden vaihtuvuus ei ole alalla suurta

ei kayteta alalla paljon lyhytaikaisia ty6suhteita

Yhteiset palaverit, muistiot tukevat tiimity6ta, tieto ei ole vain yhden henkilon
takana

yrityksessa riittavasti monitaitoisia henkildita sairaustapausten yms. varalta
avainhenkil(t) kartoitettu ja heidan poissaoloon varauduttu

pyritddn saannolliseen henkiléston kouluttamiseen

kehityskeskustelut kaytossa

tydnantaja mukana seuraamassa koulutustarpeita

myds tyontekija voi ehdottaa koulutusta

koulutussuunnitelma tulee jatkossa osaksi toimintasuunnitelmaa

muutoksien vaikutus osataan ottaa huomioon esim. keskustelemalla, tar-
joamalla koulutusta

kannustetaan ja tuetaan tyontekijoiden omaehtoista kouluttautumista
kouluttautumaan kannustetaan, ylin johto on koulutusmydnteinen ja antaa
tukea ja ohjausta

toiminnassa kaytetaan vahan tilapaista tydvoimaa

riittvasti tietoa sopivista ulkopuolisista asiantuntijoista

ei kayteta alihankkijoita eika vuokratyévoimaa

tilapainen tydévoima loytyy yhteistydverkostosta

tyoyhteisbn hyvinvointia seurataan saanndllisesti

vastuu- ja vaikuttajahenkil6t on nimetty

tydyhteison johto on sitoutunut yhteistoimintaan

muutoksien huomioon otto

tybtovereita autetaan

tyoyhteistssa ei esiinny hairintaa tai epaasiallista kohtelua.

tyoyhteistssa voi toimia pelkaamatta syyllistamista

tydsuhdetta ei koeta epavarmana.
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tyontekijat saavat suoraa palautetta

tyoyhteison taloudellisesta tilanteesta ja hyvinvoinnista tiedotetaan avoimesti
palkkausjarjestelma palkitsee oikeista asioista

henkilostoa sitoutetaan tydsuhteen pysymiseksi: perehdytys, arvoihin ja pe-
riaatteisiin tutustuminen

tyoyhteistn kehittamispaivia pidetaan

yhteisdllisyyteen ja sosiokulttuuriseen innostamiseen perehtyminen
henkiloston terveystilanne poissaolojen valossa kunnossa

kaikilla stressi ja tybuupumus hallinnassa

henkilostolla ei pitkaaikaisia sairauslomia

tyontekijoiden kunto todettu terveystarkastuksessa tydtehtavan vaatimuksia
vastaavaksi

koko henkiloston terveydentila sellainen, ettd he kykenevat vaivatta ja laa-
dukkaasti selviytymaan tydstaan

tyonohjaus ja kehityskeskustelut, tyotyytyvaisyyskyselyt aika ajoin

keskeiset varkausriskit selvitetty

rahojen kasittely siten hallittua, ettd kavalluksen mahdollisuus on minimoitu
minimoitu mahdollisuus myyda tai luovuttaa ulos yrityksesta yritykselle kes-
keisia tietoja ja dokumentteja

henkil6johtaminen siten kunnossa, ettd tyontekijoiden suhteet yritykseen
eivat ole vaarassa pilaantua ja lisata vahingonteon riskia

yrityksen siséiset valvontajarjestelméat kunnossa (tyénvalvonta, tilojen val-
vonta, tietojen kayton ja tietojarjestelmien valvonta)

tyontekijoiden tdiden tekeminen tydpaikalla hallittua (lukitut tilat, avaimet ja
koodit vain tiettyjen henkildiden hallussa)

omaisuus vakuutettu vahingonteon varalta

yhteisollisyys ja yhdessa tekeminen vahentéé vahingontekojen riskia
keskeiset tiedot suojattu mm. rajaamalla niiden saatavuus ja maarittelemalla
kayttooikeudet (salasanat, kayttdjatunnukset ja kayttajaryhmat maaritelty)
varauduttu teknisten jarjestelmien rikkoutumiseen (varajarjestelmat, korvaa-
vat toimintatavat)

kaikille tarkeille tiedoille varmuuskopiointijarjestelméa

tietojarjestelmét suojattu kaikin oleellisin tavoin (ajan tasalla olevat palomuu-

rit ja virustorjuntaohjelmat)
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e kirjataan sattuneet virheet

e kaytetddn raportoinnissa saatavia tietoja hyvaksi turvallisuuden kehittdmi-
sessa

e laatujarjestelma tyon alla

e talossa on nimetty tietosuojasta vastaava henkil®

e toimintaperiaatteet vakivalta- ja uhkatilanteiden varalle maaritelty

e turvallisuuden vastuuhenkilot nimetty ja kaikkien tiedossa

¢ henkilosto ohjeistettu miten vaaratilanteissa toimitaan

e vaaratilanteet huomioitu tyétilojen suunnittelussa, yleensa ei olla yksin asi-
akkaan kanssa talossa

o riskikartoitukset on tehty eri toimipisteissa, ja keinot kirjattu riskien vahenta-

miseksi

6.2 Henkiloston mahdollisuudet

o rekrytointikanavat parhaiden ehdokkaiden loytamiseksi selvilla

e uusia tyontekijoita on alalla hyvin saatavilla

e on suunniteltu, millaisin keinoin uusi tyontekija saadaan "mukaan poruk-
kaan”, jotta ty6panos olisi riittavalla tasolla heti alusta asti

e tyon sisaltoon liittyvat asiat perehdytetddn vahitellen, perehdyttajana vertais-
tyontekija, perehdyttamiseen pitaa panostaa ja sita pitaa tehostaa!

e pyritddn saamaan uusi tyontekija jo entisen aikana, jotta han ehtii perehdyt-
téda seuraajansa

¢ henkilostolle annetaan riittdvasti opastusta ja koulutusta tehtaviin

¢ henkiloston tyota tukeva osaaminen (tietotekniset taidot, kielitaito jne.) riitta-
valla tasolla

e koulutusta menossa tuotekehittamiseen ja ohjaustaitojen kehittdmiseen

e kaikki toimihenkil6t ovat oman toimialueensa johtotehtéavissa

o kehityskeskustelut, mallioppimista toisilta

e henkiloston tiimitydnkehittdminen ulkopuolisen tyénohjaajan kanssa, alkaa
tammikuussa

¢ henkiloston kouluttautumis- ja kehittamistarpeista ja toiveista keskustellaan

toimintojen suunnitteluvaiheessa
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muutoksista keskustellaan yhdessa, tarjotaan koulutusta ja tydnohjausta
toimenkuvia tarkastellaan ja niitd muokataan tarvittaessa

tehtavia siirretdén tarkoituksen mukaisesti henkiloltd/yksilosta toiseen
muutosvastarintaan ja muutoksen tuomaan epavarmuuteen yhteiset keskus-
telut, asioiden lapikayminen uudelleen ja uudelleen, tydnohjaus, yhteistyo-
kaytannoista sopiminen

tyotehtavat antavat mahdollisuuden kehittdd ammattitaitoa

vapaus paattaa toissa itse tehtavien suorittamisesta

oman tyon sisalla voi saada lisaa vastuuta, haasteellisempia tehtavia ja lisa-
tehtavia esim. kouluttamista, voi ndkya myos henkilokohtaisena palkanlisana
vertaisoppimista hyddynnetaan

koulutuksiin liittyvia tehtavia voi tehda tydaikana ja tarvittaessa yhdessa ty6-
toverien kanssa

henkilostd voi osallistua koulutuksiin ja yhteistyoverkoston toimintaan ty6-
aikaa kayttaen

virheet sallitaan ja niist otetaan opiksi

tydymparistoa kehitetdaan yhteistydossa

tyontekijat pystyvat vaikuttamaan omaan tyéhénsa

vanhempien tyontekijoéiden osaamisen hoytykayttd (pitkdn kokemuksen ja
ns. hiljaisen tiedon hyddyntaminen)

pohjakeskustelut toiminnan suunnitelmien tekemiseen kaydaan yhdessa ja
tyontekijat tekevat omanalueensa seuraavan suunnitelman kirjallisena, niitéa
kaytetadn suunnittelun pohjana, vuosittain pidetaan kehittamispaivat, joihin
osallistuu myds yhdistyksen hallitus

toimintaa arvioidaan yhdessa

aikatauluissa pysymisen parantaminen

tyoyhteisdssa ilmenevat ristiriidat pyritddn selvittaméaan heti

esimiehet ja tyontekijat pystyvat keskustelemaan tydasioista avoimesti
tyoyhteison toiminta kannustavaa: tiimin jaseneksi ottaminen, mielipiteiden
kuunteleminen, yhteiset palaverit, annetaan vastuuta, mutta myds velvolli-
suuksia

tyontekijat voivat kayttaa liikkuntaan 1 h/vk tydaikana

kaytossa lilkkunta- ja kulttuurisetelit
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e jarjestetaan yhteisia ulkoilu- ja retkipaivia, terveyteen ja hyvinvointiin liittyvia
teematilaisuuksia ja luentoja

o elékkeelle |&htd: saattaen vaihto

¢ mahdollisuus osallistua yhteistydverkoston yksittaisiin koulutuspéiviin ja se-
minaareihin

e henkilostd voi osallistua koulutuksiin ja yhteistyverkoston toimintaan tyo-
aikaa kayttaen

6.3 Henkiloston heikkoudet

o tiimityoskentely ja yhdessa tekeminen ei suju: tiedonkulku ja asioiden jaka-
minen ontuu

e muutosvastarinta jatkuu, muutokseen ei sopeuduta.

e o0saaminen ei kehity/ei tule arjen tyéhén muutospaineiden mukaan. Asiak-
kaat, rahoittajat ja kilpailijat haastavat.

e pitkjanteinen suunnittelu ja pitkan aikavalin tavoitteiden asettaminen yh-
dessé ei toimi: ei sitouduta!

o henkildsto vasyy: kehittdmisahky. Motivaatio hiipuu

e tyohon perehdyttédjaa ei ole koulutettu

e osalla on johtajuuteen valmiudet, osalla puutteelliset

e talossa on erityisosaamista, mutta kaikilla se ei toimi arjen tyossa

¢ ei aina kaikki tarvittava erikoisosaaminen kaytettavissa

e tiimityoskentelyssa kuten projekteissa, verkostoissa, jne. osalla on osaamis-
ta ja kokemusta paljonkin, osalla puutteellinen

e vanhempien tyontekijoiden osaamisen (pitkan kokemuksen ja ns. hiljaisen
tiedon hyddyntaminen) hyotykayttd osittaista

e tavoitteet eivat ole tarpeeksi ymmarrettavia ja konkreettisia, koko tydyhteiso
ei ymmarra niita

e toiminnan tavoitteet asetetaan yhteistydssad, mutta niihin joudutaan aina pa-
laamaan, eivéat siis kuitenkaan ole kaikille selkeita ja sisaistetty

e perustehtavan kirkastaminen aika ajoin yhteisissé palavereissa on valttdma-

tonta
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e aikataulut sovitaan yhdessa, ne kirjataan, mutta niista lipsutaan koko ajan,
aiheuttaa jatkuvasti keskustelua ja naréaa

¢ yhteistoiminnalle ja sen kehittdmiselle ei ole varattu riittavasti aikaa

e muutosvastarinta, vaikka tydyhteisossd ymmarretdan muutosten hitaus

e tieto ei kulje molempiin suuntiin: sosiaalista mediaa kehitetdan tiedonkulun
sujumiseksi

e omaa tietoa ei kovin mielellaén jaeta muille

e Muutoshankkeista tiedottaminen: kehitteilla olevista jutuista kylla mainitaan
yhteisesti, mutta tarkempaa tietoa sitd mukaa, kun suunnitelma nayttaa to-
teutuvan, aina joku kokee olevansa pimennossa, mutta aina kaikkea ei voi
aina suunnitella yhdesséa koko henkiloston kanssa eikd kaikki voi osallistua
aina paatoksentekoon, kaikkien ei tarvitse tietdd kaikkea, vaikka toimitaan
avoimuuden periaatteella.

e yhteista suunnittelua on kehitettava

6.4 Henkiloston uhat

e tiedonkulku ja asioiden jakaminen lakkaa kokonaan: vaikutuksen tydilmapii-
riin

e tiimityoskentely ja yhdessa tekeminen ei suju: vaikutukset tyoilmapiiriin

e 0saaminen ei kehity/ei tule arjen tybhon muutospaineiden mukaan

e pitkdjanteinen suunnittelu ja pitkan aikavalinen tavoitteiden asettaminen yh-
dessaé ei toimi: ei sitouduta!

e henkilosto vasyy: kehittamisahky: motivaatio hiipuu

e substanssiosaaminen voi lahtea tyontekijan mukana

e tdihin tulossa lahitulevaisuudessa sellaisia muutoksia, jotka vaatisivat henki-
|6stbn osaamisen kehittamista

e muutosvastarinta vahvistuu, muutoksiin ei sopeuduta

e varsinaisesti ei voi siirtya eli yleta toisiin tydtehtaviin

e tyontekijat eivat aina koe onnistuvansa tyéssaan

¢ yhdistyksessa tyontekijoitd, jotka lahivuosina jaavat elakkeelle

e mahdollisuudet oman henkiléston tai ulkopuolisten tekemaan sabotaasiin

kartoittamatta
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e tydohjeet laadittu epaselvasti



56 (78)

7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Kotikartanoyhdistyksen merkittavimmiksi henkiloriskeiksi muodostuivat ongel-
mat tiimitydskentelyssa, tiedonkulussa ja asioiden jakamisessa, muutosvasta-
rinta ja muutokseen sopeutumisen vaikeus, vaikeudet osaamisen kehittamises-
Sa ja osaamisen saamisessa arjen tydohon muutospaineiden mukaan, pitkdjan-
teisen suunnittelun ja pitkan aikavalin tavoitteiden yhdessa asettamisen ja sitou-
tumisen haasteet seka henkiloston kehittdmisdhky ja siita johtuva motivaation
hiipuminen. Henkil6ston vahvuuksina esille nousivat tydntekijoiden vahva erilai-
nen osaaminen, yhdessa tekemisen ja kehittamisen halu, kyky nahda erilaisuus
voimavarana, hyvat yhteistyéverkostot ja kumppanien vahva luottamus seka

hyva tyoilmapiiri, jossa myds virheet ovat sallittuja.

Seuraavassa tarkastellaan SWOT- analyysiin jaoteltuja vahvuuksia, mahdolli-
suuksia, heikkouksia ja uhkia lahemmin. Pohditaan, miten vahvuuksia voidaan
kehittd& edelleen, heikkouksia voidaan poistaa, mahdollisuuksia voidaan hyo-
dyntéa ja miten uhkia voidaan torjua. Perustoimenpiteet ovat vahvuuksien vah-
vistaminen ja hyddyntaminen jatkossakin. Loydettyja heikkouksia tulee korjata
ja parantaa, silla kaikkia heikkouksia ei voida poistaa, mutta niiden vaikutusta
pitda pyrkia lieventamaan. Mahdollisuuksia tulee hyédyntdd resurssien mukai-
sesti. Uhkiin tulee varautua hyvalla suunnittelulla, jolloin ikavat asiat eivat paase

yllattamaan.

7.1 Vahvuudet ja mahdollisuudet

Uuden tyontekijan rekrytointiin liittyvat asiat ovat yhdistyksessa kunnossa. Kun
uutta tyontekijgd haetaan, uuden tyontekijan tarve ja tehtavat on maaritelty tark-
kaan, jotta tiedetaan tarkasti, minkalaista tyontekijaa yhdistys on vailla. Parhaat
rekrytointikanavat ovat selvilla potentiaalisten ehdokkaiden Iytdmiseksi. Uusien
tyontekijoiden rekrytointikanavina Kotikartanoyhdistys kayttda lehti-ilmoituksia,
tyovoimahallinnon nettisivuja ja laajaa yhteistydverkostoansa. Tarkistamalla
hakijan taustat, kuten koulu- ja tyttodistukset sekd suositukset varmistutaan
tyontekijan sopivuudesta Kotikartanoyhdistyksen palveluun. Tyo6terveyslaakari
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my0s tarkistaa hakijan terveydentilan. Yleisesti alalla on uusia tyontekijoita hy-

vin saatavilla. Tydsopimukselliset asiat ovat myds kunnossa.

Tyontekijan sisddnajo tyoyhteisdon sujuu kaytanndssa. Yhdistyksessa on tyon-
opastuskaytannot maaritetty. Perehdyttaminen sisaltdd toiminnanjohtajan mu-
kaan ainakin yhdistyksen toiminnan, organisaation, periaatteiden, tavoitteiden ja
saantojen lapikdymisen. Tybdsuhteeseen liittyvat asiat kaydaan lapi tydsuhteen
alkaessa. Tyon sisaltoon liittyvat asiat perehdytetaan vahitellen, ja perehdytta-
jané toimii vertaistyontekija. Kuten Flink ym. (2007) toteavat, ei tybhonperehdyt-
tamisen tarkeytta voi koskaan korostaa liikaa, silla sen avulla opastetaan turval-
liset tydbmenetelmat, aloitetaan henkilon sitouttaminen organisaatioon ja saa-
daan henkilon tybpanos nopeasti kayttoon. Koskaan ei voida kuitenkaan olla
taysin varmoja, kuinka uusi tyontekija tulee toimimaan ja soveltumaan organi-
saatioon. Yhdistykselld on laadittuna perehdyttdmiskansio. My6s toiminnanjoh-
tajan mukaan perehdytykseen tulee panostaa ja vaikka perehdyttaminen toimii

talla hetkella suhteellisen hyvin, pitaa sita viela tehostaa.

Yhdistyksessa on avainhenkil6t kartoitettu ja heidan poissaoloon varauduttu.

Tyontekijoiden vaihtuvuus ei alalla ole suurta, mika takaa asiantuntevan henki-
|6ston. Alalla ei mydskaan kayteta juuri lyhytaikaisia tydsuhteita ammattitaidon
takaamiseksi. Tyontekijan tydsuhteen paattymiseen on yhdistyksessa varaudut-
tu. Tiedon ja ammattitaidon yhdistyksessa pysymiseksi esimerkiksi uusi tyonte-
kija pyritaan saamaan jo entisen aikana, jotta han ehtii perehdyttédéa seuraajan-
sa. Tyota tehdddn muutenkin tiimina, jotta tieto ei ole vain yhden henkilén taka-
na. Yhteiset palaverit, muistiot Substanssiosaaminen voi lahtea tyontekijan mu-

kana..

Tyontekijdiden osaaminen ja ammattitaito ovat erityisen tarkeitd. Uuden tiedon
omaksumiskyky ja henkildston halu kehittyd ovat organisaatiolle elintarkeita,
koska monitaitoinen henkildsté on toiminnan suurin voimavara. Yhdistys tarvit-
see sellaisia tyontekijoita, joilla on riittavasti oikeanlaista osaamista. Osaaminen
on voimavara, josta on pidettava jatkuvasti huolta. Kotikartanoyhdistyksen hen-
kilostolle annetaan riittavasti opastusta ja koulutusta tehtaviin ja yrityksessa on

riittdvasti monitaitoisia henkilditéd sairaustapausten, irtisanoutumistilanteiden ja
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muiden vastaavien tilanteiden varalta. Henkiloston ty6ta tukeva osaaminen ku-

ten tietotekniset taidot ja kielitaito ovat riittavalla tasolla.

Koulutuksen jarjestaminen on oleellista monitaitoisuuden kehittamisessa. Yhdis-
tyksessa pyritaankin henkiloston saanndlliseen kouluttamiseen. Kaikki yhdistyk-
sen toimihenkilét ovat oman toimialueensa johtotehtévissa, ja osalla on siihen
valmiudet kun taas osalla johdolliset taidot ovat puutteelliset. Lahiaikoina Koti-
kartanon henkil6sto tulee saamaan koulutusta tuotekehittdmisessé ja ohjaustai-
tojen kehittdmisessa. Talossa on paljon erityisosaamista, mutta kaikilla se ei
toimi arjen tydssa. Tata seurataan muun muassa kehityskeskusteluissa, joissa
kaydaan asioita lapi ja mallioppimista pyritddn ottamaan toisilta. Tammikuussa

alkaa henkiloston tiimitydnkehittdminen ulkopuolisen tydnohjaajan kanssa.

Koulutustarve tulee arvioida henkilén ty6tehtavien vaatimusten mukaan ottaen
huomioon nykyinen osaaminen ja koulutus sekad sen kehittamistarve. Henkilos-
ton kouluttaminen suunnitellaan Kotikartanolla tarkkaan. Henkiloston kouluttau-
tumis- ja kehittAmistarpeista ja toiveista keskustellaan jo toimintojen suunnitte-
luvaiheessa. Henkilokohtaiset kehityskeskustelut ovat olennainen osa koulutuk-
sen tarpeen Kkartoittamisessa ja koulutuksen onnistumisen seuraamisessa.
Tybnantaja nostaa esille tarpeelliseksi katsottuja koulutuksia ja keskusteltuaan
tyontekijoiden kanssa lahettdd sovitusti tyontekijdita niihin. Tyontekija myos itse
voi tuoda esille koulutuksen, johon haluaisi osallistua, ja jos se katsotaan palve-
levan kehittamistarpeita ja on budjetin ja tybajan puitteissa mahdollista, han

osallistuu siihen tydajalla.

Ennen toteutusta yhdistyksen hallitus hyvaksyy koulutukset, jolloin sovitaan
kustannusten korvauksesta. Yleinen kaytant6 on Kotikartanolla se, ettad tyénan-
taja korvaa ainakin osan koulutuksesta. Yhteistyoverkoston tarjoamiin yksittai-
siin koulutuspaiviin ja seminaareihin henkildsto osallistuu aikataulujensa ja kiin-
nostuksensa mukaan toiminnanjohtajan luvalla. Kotikartanoyhdistyksen koulu-

tussuunnitelma tulee jatkossa osaksi toimintasuunnitelmaa.

Tybn muutosten vaikutus osaamiseen otetaan Kotikartanolla huomioon muun
muassa keskustelemalla muutoksista yhdessa ja tarjoamalla koulutusta ja tyon-

ohjausta. Toimihenkildiden toimenkuvia tarkastellaan jatkuvasti ja niitd muoka-
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taan tarvittaessa ajan tasalla pysyviksi. Tehtavia siirretdan tarkoituksenmukai-
sesti henkilolta toiselle. Henkiloston osaamista kehitetaan talla hetkella siten,
ettd asiakkaiden yha kasvavat vaatimukset ja odotettu laatutaso kyetdan tayt-

tamaan myos tulevaisuudessa.

Ammattitaidon kehittdminen vaatii tyontekijan halua kehittaa itseaan, mutta
myOs se vaatii onnistuakseen tyénantajan tuen. Kotikartanon henkiléstolle jar-
jestetaén talla hetkella mahdollisuuksia osallistua tarpeelliseen tadydennyskoulu-
tukseen. Tyontekijoiden omaehtoista kouluttautumista kannustetaan ja tuetaan.
Kotikartanolla myos ty6tehtavat antavat mahdollisuuden kehittdéd ammattitaitoa
ja tyontekijalla on tbissa vapaus paattaa itse tehtavien suorittamisesta. Vaikka
tydntekija ei varsinaisesti voi "ylentya” siirtymalla toisiin tehtaviin, on oman tyon
sisélla mahdollista saada lisda vastuuta, haasteellisempia tehtavia ja lisatehta-
vid kuten kouluttamista. Palkitseminen voi nakya myos henkilokohtaisena pal-

kanlisana.

Henkiloston itsensdkehittdmismahdollisuuksia pidetdan tarkeina: henkilsto,
jonka kouluttamiseen panostetaan, tuntee myos, etta heista valitetdan ja heihin
panostetaan. Kotikartanon henkilostd voi osallistua koulutuksiin ja yhteistyéver-
koston toimintaan tyGaikaa kayttaen. Kouluttautumaan kannustetaan, koulutuk-
siin liittyvid tehtavid voi tehdad tybaikana ja tarvittaessa yhdessa tyttoverien
kanssa. Ylin johto on koulutusmyonteinen ja antaa tukea ja ohjausta. My6s ver-

taisoppimista hydédynnetaan.

Tilapaista tydvoimaa Kotikartanoyhdistyksen toiminnassa kaytetdan hyvin va-
han. Toimintoja, joissa ulkopuolista tydvoimaa joskus kaytetd&n, ovat kurssit,
ryhmé&nohjaus ja keittio. Naissa tapauksissa tyontekijat joko [6ytyvat yhteistyo-
verkostosta, jolloin heiddn osaamisensa on tiedossa tai tyontekijat ovat olleet
talossa jo ennenkin, jolloin ty6 ja talo ovat ennalta tuttuja. Kaytettaessa ulkopuo-
lista tydvoimaa on varmistauduttu asiantuntijan laadusta, patevyydesta ja luotet-

tavuudesta. Alihankkijoita tai vuokratydévoimaa ei yhdistyksessa kayteta.

Yhteistydssa on voimaa. Toimiva ryhma saa enemman aikaan kuin sen jasenet
yksin. TyoOyhteison ratkaisemattomat ristiriidat ja siséiset normit heikentavéat

henkiloston tybkykya ja tuottavuutta seké voivat olla uhka koko tyéyhteison toi-
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minnalle. Hyvaa tydyhteis6a voivat hairitéd esimerkiksi puutteellinen tiedonkulku,

tiukat aikataulut, huono tydilmapiiri ja epatasa-arvoinen kohtelu.

Tyoyhteison toiminnan edistdmiseksi aikataulut ja niiden seuranta suunnitellaan
Kotikartanolla yhteistydssa. Tyoyhteison tilaa seurataan jatkuvasti ilmapiiri-
kyselyn avulla. Jokaisella alalla on vastuu- ja vaikuttajahenkilot nimetty. My6s
tydyhteistn johto on sitoutunut yhteistoimintaan. Tydyhteisossa virheet sallitaan
ja niista otetaan opiksi. Tydoympariston kehittdminen tapahtuu yhdessa, jolloin
kaikki paasevat osallistumaan omaan viihtyvyyteen. Tyontekijat pystyvat vaikut-
tamaan omaan tyohonsa. Pohjakeskustelut suunnitelmien tekemiseen kaydaan
yhdessa ja tyontekijat tekevat oman alueensa seuraavan suunnitelman Kkirjalli-
sena. Niitd kaytetddn suunnittelun pohjana. Vuosittain pidetdan kehittdmispai-
vat, joihin osallistuu my6s yhdistyksen hallitus.

Toiminta on pitkajanteista ja asioita ajatellaan kauas tulevaisuuteen eika vain
huomiseen. Tyodyhteisbssd ymmarretdan, etta yksilot ja ryhmat kehittyvat eri
vauhtia. Tyoyhteisdssa on yhteinen padmaéaara tiedossa, ja kaikki tydskentelevéat
sen saavuttamiseksi. Tyotovereita autetaan eika tydyhteisdssa esiinny hairintaa
tai epaasiallista kohtelua. Tyoyhteisdssa ilmenevat ristiriidat pyritaan selvitta-
maan heti ja hyvinvointia seurataan saanndllisesti. Tydyhteisdssa hyvaksytaan
my0s erilaisuus ja yhteisdssa voi toimia pelkdamatta syyllistamista.

Tiedonkulun sujuvuus vaikuttaa tydyhteison toimivuuteen. Esimiesten ja tyonte-
kijoiden tulee pystyd keskustelemaan tydasioista avoimesti, ja tama Kotikar-
tanolla yleisesti katsoen toteutuu. Tydyhteison taloudellisesta tilanteesta ja hy-
vinvoinnista tiedotetaan avoimesti. Tyontekijat saavat suoraa palautetta tyonsa
sujuvuudesta. Myo6s palkkaus on suunniteltu omaan tydyhteis6on sopivaksi ja
kaytossa oleva palkkausjarjestelmé palkitsee oikeista asioista. Tydyhteison ja-

senet ovat tietoisia siitd, mistd oma palkka muodostuu.

Kotikartanolla ymmarretadn henkiloston tarkeys ja sita sitoutetaan tydsuhteen
yllapitamiseksi. Jo tydsuhteen alussa kaytavassa perehdytyksessa tutustutaan
yhdistyksen arvoihin ja periaatteisiin. Kehittdmispéivia pidetaan toiminnallisin
menetelmin tydyhteisolle. Yhteisollisyyteen ja sosiokulttuuriseen innostamiseen

perehdytddn. Henkiloston hyvinvoinnin kannalta térkeita Kotikartanolla ovat
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esimerkiksi tiimin jaseneksi ottaminen, mielipiteiden kuunteleminen, yhteiset

palaverit seka vastuun mutta myds velvollisuuksien antaminen.

Kotikartanolla henkiloston terveystilanne on poissaolojen valossa kunnossa.
Kaikilla stressi ja tydbuupumus ovat hallinnassa eika henkilostolla ole pitkaaikai-
sia sairauslomia. Taméa kielii henkiléston hyvinvoinnista. Tyontekijoiden kunto
on testattu ja henkild on todettu tyotehtavan vaatimuksia vastaavaksi tyoterve-
ysladkarin suorittamassa terveystarkastuksessa. Terveystarkastukseen kuulu-
vat tyokykyindeksi ja terveysriskikartoitus. Koko henkiloston terveydentila on

sellainen, ettd he kykenevat vaivatta ja laadukkaasti selviytymaan tyostaan.

Kotikartanon henkiloston hyvinvointia edistetaén erilaisilla toiminnoilla. Tyonteki-
jat voivat kayttdd 1 tunnin viikossa liikuntaan ty0aikana. Tyontekijoilla on kay-
tossa liikkunta- ja kulttuurisetelit. Lisaksi tyontekijoille jarjestetaan yhteisia ulkoi-
lu- ja retkipaivia, terveyteen ja hyvinvointiin liittyvia teematilaisuuksia ja luentoja.
Hyvinvointia tukevat myos saanndllinen tyonohjaus ja kehityskeskustelut seka
tyotyytyvaisyyskyselyt. Toiminnan arviointi tapahtuu yhdessa, jolloin saadaan
eri osa-alueiden ja henkildiden palautteet yhteen ja kokonaiskuva on todenmu-

kaisempi.

Yhdistyksessa ei ole alaikaisia (alle 18-vuotiaita) tdissa. Sen sijaan lahivuosina
elakkeelle jaavia on. Tahan ei yhdistyksessa ole varauduttu viela konkreettises-
ti, silld aikaa varautua on viela muutama vuosi. Eldkkeelle jgdmiseen on varau-

duttu keskustelemalla saattaen vaihdosta.

Tarkoituksellisen vahingonteon riski on yhdistyksessa minimoitu. Keskeiset var-
kausriskit selvitetty ja rahojen kasittely siten hallittua, etta kavalluksen mahdolli-
suus on minimoitu. Minimoitu on my6s mahdollisuus myyda tai luovuttaa ulos
yrityksesta yritykselle keskeisia tietoja ja dokumentteja. Henkilojohtaminen on
siten kunnossa, etta tyontekijoiden suhteet yritykseen eivat ole vaarassa pilaan-
tua ja lisatd vahingonteon riskia. Kiusaamiseen puututaan tydpaikalla valitto-
masti, joka estda lisdvahingon syntymisen. Yrityksen sisaiset valvontajarjestel-
mat ovat kunnossa ja tyontekijoiden tdiden tekeminen tydpaikalla hallittua.

Omaisuus on vakuutettu vahingonteon varalta. Yhteisollisyys ja yhdessa teke-
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minen vahentdd vahingontekojen riskid ja ihmisiin luotetaan ja yhteisvastuu

kasvaa.

Kotikartanoyhdistyksen keskeiset tiedot on suojattu mm. rajaamalla niiden saa-
tavuus ja maarittelemalla kayttdoikeudet. On varauduttu teknisten jarjestelmien
rikkoutumiseen varajarjestelmien ja korvaavien toimintatapojen avulla. Kaikille
tarkeille tiedoille varmuuskopiointijarjestelma ja tietojarjestelmat on suojattu kai-
kin oleellisin tavoin. Sattuneet virheet kirjataan ja raportoinnissa saatavia tietoja
kaytetaan hyvaksi turvallisuuden kehittamisessa. Laatujarjestelma on tyon alla.

Tietoturvauhkiin on varauduttu ajan tasalla olevien palomuurien ja virustorjunta-
ohjelmien avulla. Salasanat, kayttajatunnukset ja kayttdjaryhmat on maaritelty.
Talossa on nimetty tietosuojasta vastaava henkild. Kotikartanon tilat ovat lukitut

ja avaimet ja koodit vain tiettyjen henkil6iden hallussa.

Vaaratilanteiden hallinta on tarkeaa ja Kotikartanolla on laadittuna pelastus-
suunnitelma ja tydterveyshuollon ja tydsuojelun suunnitelmat. Toimintaperiaat-
teet vakivalta- ja uhkatilanteiden varalle on maaritelty ja turvallisuuden vastuu-
henkilot nimetty ja kaikkien tiedossa. Turvallisuutta kehitetddn suunnitelmalli-
sesti ja laitteita tarkistetaan ja testataan sdannollisesti. Kassan suhteen nouda-
tetaan pienten summien periaatetta eli kassalla ei pidetd suuria rahasummia.

Henkildstd on ohjeistettu miten vaaratilanteissa toimitaan.

Vakivalta- ja uhkatilanteet on huomioitu myo6s tyotilojen suunnittelussa, silla
yleensa ei yksin olla asiakkaan kanssa talossa. Riskikartoitukset on tehty eri

toimipisteissa, ja keinot on kirjattu riskien vahentamiseksi.

7.2 Heikkoudet ja uhat

Toiminnanjohtaja nimesi merkittavimpia henkiloriskeja. Niista yksi oli tiimity6s-
kentelyn ja yhdessa tekemisen sujumattomuus: tiedonkulku ja asioiden jakami-
nen yhdistyksen sisalla ontuu. My6s muutosvastarinta jatkuu eika muutokseen
sopeuduta. Osaaminen ei kehity eika tule arjen tyéhon asiakkaiden, rahoittajien

ja kilpailijoiden haastamien muutospaineiden mukaan. Ongelmallista on my6s
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pitkajanteinen suunnittelu ja pitkan aikavalin tavoitteiden asettaminen yhdessa:
ei sitouduta tarpeeksi. Henkilostd myos vasyy kehittamisahkynsa kanssa ja mo-

tivaatio pikku hiljaa hiipuu.

Yhdistyksessa tydsuhteisiin liittyvat riskit ovat hyvin hallinnassa, mutta pereh-
dyttdja ei ole saanut erityista koulutusta perehdyttdmiseen. Tama kuitenkin on
yleista, silla perehdyttajana usein toimii sellainen vanhempi tyontekija, joka ty6-
kuviot tuntee. Tyotekijdn menettadmiseen liittyviin riskeihin voi liittya se, etta var-
sinaisesti tydtehtavissa ei voi siirtya eli yleta toisiin tyotehtaviin. Tyontekijat eivat
myoskaan aina koe onnistuvansa tydssaan. Tahan taytyisi vaikuttaa antamalla
palautetta myos tilanteissa, joissa tyota ei ole tehty erityisen hyvin vaan niin
kuin pitaakin. Yhdistyksessa on tyontekijoitd, jotka l&hivuosina jaavéat eldkkeelle.
Elakoitymiseen ei ole viela konkreettisesti varauduttu. Asioita, joita tulee ottaa
huomioon, ovat mm. tiedon pysyminen talossa, uuden tyontekijan hankinta ja

sisdanajo ajoissa ja etta substanssiosaaminen voi lahtea tyontekijan mukana.

Osaaminen on laaja henkiloriskialue, jota tulee jatkuvasti kehittad. Tutkimuksen
mukaan koko henkilostdén koulutus ja osaaminen eivat ole riittavia nykyisiin teh-
taviin, mutta koulutusta on jatkuvasti kdynnissa. Jokainen toimihenkild toimii
oman alueensa johtotehtavissa, ja osalla johdolliset taidot eivat ole taysin hal-
linnassa. Talossa on paljon erityisosaamista, mutta kaikilla se ei toimi arjen
tydssa. Tiimityoskentelyssd kuten projekteissa, verkostoissa, jne. osalla on
osaamista ja kokemusta paljonkin, mutta osalla taidot ovat puutteellisia. Tam-
mikuussa alkaa koulutus tiimityoskentelytaitojen parantamiseksi. Myos van-
hempien tyontekijoiden osaamisen eli pitk&n kokemuksen ja ns. hiljaisen tiedon
hyodyntaminen) hyotykaytté on vain osittaista ja sen hyédyntamista tulee pa-

rantaa.

Toiminnan tavoitteet eivat ole tarpeeksi ymmarrettavia ja konkreettisia, silla ko-
ko tyOyhteisO ei ymmarra niitd. Tavoitteet asetetaan kylla yhteistydssa, mutta
niihin joudutaan aina palaamaan. Tama tarkoittaa sita, ettd ne eivat kuitenkaan
ole kaikille selkeita eika niita ole sisaistetty. Myds perustehtavan kirkastaminen

aika ajoin yhteisissa palavereissa on valttamatonta
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Aikataulujen laadinta ja niissa pysyminen on hankalaa usealle organisaatiolle.
Nain myos Kotikartanoyhdistyksella ja aikatauluihin liittyvat riskit ovat parannet-
tavien asioiden listalla. Aikataulut sovitaan yhdessa ja ne kirjataan, mutta niista
lipsutaan koko ajan. Tama aiheuttaa jatkuvasti keskustelua ja néarda ja nain vai-
kuttaa negatiivisesti tydyhteison toimintaan. Parannusehdotuksia aikataulun
noudattamisongelmiin on yhdessa loydetty ja otettu kayttdon. Toiminnan kuiten-
kin tapahtuessa paljon tukea tarvitsevien ihmisten kanssa moniammatillisessa
yhteistyOverkostossa muutoksia tulee jonkin verran, ja niihin pitéa osata sopeu-

tua.

Suunnitelmat tulisi tehda yhteisty6ssé, jotta eri alojen asiantuntijoiden havainnot
tulevat esille. Pohjakeskustelut suunnitelmien tekemiseen kaydaan Kotikartanol-
la yhdessa ja tyontekijat tekevat oman alueensa seuraavan suunnitelman kirjal-
lisena. Niitd kaytetdan suunnittelun pohjana. Vuosittain pidetaan toiminnankehit-
tamispaivat, joihin osallistuu myds yhdistyksen hallitus. Yhteistd suunnittelua

kehitettava.

Yhteistoiminnalle ja sen kehittamiselle ei ole varattu riittavasti aikaa. Tydyhtei-
sOssa muutosten hitauden ymmartaminen on hankalaa. Tyodntekijat eivat aina
koe onnistuvansa tydssaan. Tiedon kulku takkuilee molempiin suuntiin, mutta
sosiaalista mediaa kehitetdén tiedonkulun sujumiseksi. Omaa tietoa ei mielel-
laén jaeta muille. Mydskaan tulevista tai meneilladn olevista muutoshankkeista
ei tiedoteta riittdvan ajoissa. Kehitteilla olevista jutuista kylla mainitaan yhteises-
ti, mutta tarkempaa tietoa annetaan sitd mukaa, kun suunnitelma nayttaa toteu-
tuvan. Aina joku kokee olevansa pimennossa, mutta aina kaikkea ei ole mah-
dollista suunnitella yhdessa koko henkiloston kanssa eika kaikki voi osallistua
aina paatoksentekoon. Kaikkien ei tarvitse tietda kaikkea, vaikka toimitaan

avoimuuden periaatteella.

Muutosvastarintaan ja muutoksen tuomaan epavarmuuteen tulisi kehittéda yhtei-
set keskustelut, joissa asiat kaydaan lapi uudelleen ja uudelleen. Muutoksen
l&piviemiseen tarvittaisiin myods tyonohjausta. Tarkeda olisi yhteistyokaytannois-
téd sopiminen. Pahimmassa tapauksessa muutosvastarinta vahvistu eikd muu-
toksia saada vietya loppuun, mika taas tarkoittaa kilpailukyvyn heikkenemista.

Muutokset usein vaativat henkiléstén osaamisen kehittamista.
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Vahingontekoon liittyvia riskeja on minimoitu parhaan mukaan. Mahdollisuuksia
oman henkildston tai ulkopuolisten tekemaan sabotaasiin ei kuitenkaan ole kar-
toitettu. Ne tulisi kartoittaa. Tybohjeita on laadittu epaselvasti, joten niita tulisi

selventaa.
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LITTEET LIITEL: 1(10)

Liite 1:Tutkimuskysymykset Kotikartanoyhdistyksen henkil6riskien

kartoittamiseksi

Hyva Marjatta Mattila,

Nama ovat kysymykset Kotikartanoyhdistyksen henkiloriskien tunnistamista var-
ten. Jokaista henkiloriskiryhmaa kohti on useampi kysymys, jotta sama asia
tulee selvitetyksi eri nédkokulmista. Tama kasvattaa tutkimustuloksen luotetta-
vuutta. Vastaaminen on erittdin tarkeda ja kaikkiin kysymyksiin tulee vastata

huolellisesti.

Kasittele asiaa yhdistyksen toiminnan kannalta. On erittain tarke&d, etté jokaista
kohtaa arvioidaan TAMAN HETKISEN TILANTEEN pohjalta. Arviointiasteikkona
on Kylla = Asia kunnossa tai Ei = Asia vaatii laajempaa tarkastelua. Vastaa
avoimiin kysymyksiin erikseen ja kirjaa mieleen tulevia asioita erilliselle paperil-

le.

Kun olet vastannut jokaiseen kysymykseen, nimea viela viisi (5) MERKITTA-
VINTA henkilostoriskia, jotka mielestasi vaativat valitonta tarkastelua jatkotoi-
menpiteitd varten. Nime& myos viisi (5) seikkaa, joita pidat yhdistyksen henki-
l6ston VAHVUUTENA.

Mydhemmin kokoan saamani vastaukset havainnolliseksi SWOT- eli neliruutu-
analyysitaulukoksi. Henkilostdsta esille tulleet ominaisuudet jaotellaan nykytilan-
teen mukaan vahvuuksien (Strength) ja heikkouksien (Weakness) seka tulevai-
suuden mahdollisuuksien (Opportunity) ja uhkien (Threat) kenttiin. Perusajatuk-
sena on ryhtyad vahvistamaan ja hyodyntamaan loydettyja vahvuuksia, korjata ja
parantaa esille tulleita heikkouksia, hyodyntda mahdollisuuksia resurssien mu-

kaisesti ja varautua uhkiin hyvalla suunnittelulla.

Ole hyva ja vastaa kysymyksiin mahdollisimman pian, kuitenkin ma 22.11.2010

mennessa, kiitos!
Terveisin,

Riina Louko (jatkuu)
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2(10)
1 TYOSUHDERISKIT

Nama kysymykset on tarkoitettu tydsuhteeseen liittyvien riskitekijoiden tunnis-
tamista varten. Kasittele asiaa yhdistyksen toiminnan kannalta TAMAN HETKI-
SEN TILANTEEN pohjalta.

Arviointiasteikko: 1=Kylla tai 2=Ei. Vastaa myos avoimeen kysymykseen ja kir-
jaa lisatiedot erilliselle paperille.

A. Uuden tyontekijan rekrytointiin liittyvat asiat

1. Kun uutta tyontekijaa haetaan, onko uuden tyontekijan tarve ja tehtavat
maaritelty tarkkaan? _

2. Onko parhaat rekrytomtlkanavat selvilla parhaiden ehdokkaiden Ioytamiseksi
(lehti-ilmoitukset, "headhunterit”, tydvoimatoimisto, suhteet, jne...)?

3. Onko selvitetty, miten uusi tybntekija Sopii organisaatioon, ja pitaisiko ole-
massa olevia tyotehtavia muuttaa?

4. Tarkistetaanko hakijan taustat (koulu Ja tyotodlstukset suositukset, mahd.

rikollinen tausta)?

Tarkistaako tyoterveyslaakari hakijan terveydentilan? _

Onko uusia tyontekijoita alalla hyvin saatavilla?

Kerro misté ja miten uusia tyontekijoiden rekryt0|daan

No o

B. Tybsopimusasiat

8. Laaditaanko kaikki tydsopimukset kirjallisina? _

9. Kaytetddnkd ja kirjataanko tydsopimuksiin koeaika? _

10. liImoitetaanko mahdollisista lomautuksista riittavan a10|ssa? o
11.Tuodaanko lailliset irtisanomisperusteet esille?

C. Tyontekijan sisdanajo tydyhteisdon

12.0nko yhdistyksessa maaritetty tybnopastuskaytannot?

13.Ovatko tydnopastajat /muut perehdyttdmiseen osallistuvat koulutettu? _

14. Sisaltyvatko perehdyttdmiseen turvalliset tyttavat ja tyohon liittyvat vaarat?

15.Kattaako perehdyttaminen tydnopastuksen liséksi esim. yrityksen laatuperi-
aatteet ja yhteiset tavoitteet yms.?

16.0nko suunniteltu, millaisin keinoin uusi tyontekua saadaan "mukaan poruk-
kaan”, jotta tydpanos olisi riittavalla tasolla heti alusta asti?
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17.Kerro, miten perehdyttaminen kaytanndssa tapahtuu tai mikali perehdytta-
minen ei ole kaytdssa, minka takia.

D. TyoOsuhteen paattyminen/tydntekijan poissaolo

18.0nko avainhenkilon sairastumiseen/tydsuhteen paattymiseen varauduttu?

19.0nko tyontekijoiden vaihtuvuus alalla suurta? _

20.Kaytetdanko alalla paljon lyhytaikaisia tyosuhtelta ‘ammattitaidon takaami-
seksi?

21.Miten on varauduttu, jotta tieto ja ammattitaito pysyisi yhdistyksessa tyonte-
kijan lahtiessa pois?

2 OSAAMINEN

Nama ovat kysymyksia henkildston ja johdon osaamisen ja ulkopuolisen asian-
tuntemuksen tai tydvoiman kayttoon liittyvien riskitekijoiden tunnistamista var-
ten. Kasittele asiaa yhdistyksen toiminnan kannalta TAMAN HETKISEN TILAN-
TEEN pohjalta.

Arviointiasteikko: Kylla=asia on kunnossa, Ei=asia vaatii selvitysta tai toimia.
Vastaa myds avoimiin kysymyksiin ja kirjaa lisatiedot erilliselle paperille.

E. Ammattitaidon tai koulutuksen riittévyys

22.0nko johto kouluttautunut sdénndéllisesti, onko osaaminen ajan tasalla (tuot-
teiston osaaminen, henkiléjohtaminen, talousasiat, muutoksenhallinta...)?_

23.0nko kaytettavissa kaikki tarvittava erikoisosaaminen? _

24.0nko tyontekijoiden koulutus ja osaaminen riittavaa nykylsun tehtaviin?_

25. Annetaanko henkilostolle riittdvasti opastusta ja koulutusta tehtaviin? _

26.0nko yrityksessa riittavasti monitaitoisia henkildita sairaustapausten, irtisa-
noutumistilanteiden tai muiden vastaavien varalta?

27.0nko henkildston tyota tukeva osaaminen (tletoteknlset taidot, kielitaito jne.)
rittavalla tasolla?
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28.0nko henkilostolla valmiudet toimia tiimityoskentelytilanteessa? _
29.0nko avainhenkilo(t) kartoitettu? Onko heidén poissaoloon varauduttu’?

SO.Rerro, miten henkildstdon kouluttaminen teilla toteutetaan.

F. Tyon muutosten vaikutus osaamiseen

31.0nko uusien tydmenetelmien kehittely tai kayttbonotto onnistunut ongelmit-
ta? Onko ollut kyseista tilannetta?

32.Riittd&ko henkilostdn osaaminen uusien esim. jarjestelmien kayttdonottoon?

33.0nko toihin tulossa lahitulevaisuudessa sellaisia muutoksia, jotka vaatisivat
henkiloéston osaamisen kehittamista?

34.Pidetd&nko henkilosto ajan tasalla lainsaadannon ja standardisoinnin kehi-
tyksen suhteen?

35. Kehitetaanks henkiloston osaamista talla hetkella siten, etté asiakkaiden yha
kasvavat vaatimukset ja odotettu laatutaso kyetdan tayttdmaan myads tule-
vaisuudessa?

36.0nko henkilstolla talla hetkelld valmiuksia toimia uudenlaisissa yhteisty6-
muodoissa, kuten projekteissa, verkostoissa, jne. ...7?_

37.Kerro, miten tydn muutosten vaikutus otetaan teilla huomioon.

G. Ammattitaidon kehittaminen

38. Jarjestetaanko henkilostolle talla hetkella mahdollisuuksia osallistua tarpeel-
liseen tdydennyskoulutukseen?
39.Kannustetaanko ja tuetaanko tyontekumden omaehtoista kouluttautumista?_

40. Antavatko ty6tehtavat mahdollisuuden kehittda ammattitaitoa?

41.0nko toissa vapautta paattaa itse tehtavien suorittamisesta?

42.0nko henkilostolla mahdollisuus siirtya taitojen kehittymisen myota vaati-
vimpiin tehtaviin?_ _

43.Osataanko vanhemplen tyontekumden osaamista kayttaa tehokkaasti hyo-
dyksi (pitkdn kokemuksen ja ns. "hiljaisen tiedon” hydédyntaminen)?

44.Kerro henkildston itsensakehittdmismahdollisuuksista.
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45.Kerro miten vanhempien tyontekijoiden osaamista kaytetaan hyodyksi.

H. Ulkopuolisen asiantuntemuksen tai tydvoiman kaytto

46.Kaytetaanko toiminnassa ulkopuolista asiantuntemusta?

47.0nko yhdistyksessa riittavasti tietoa sopivista quopuoI|S|sta aS|antunt|10|sta’>

48.0nko kaytettaessa ulkopuolista asiantuntemusta varmistauduttu asiantunti-
jan laadusta, patevyydesta ja luotettavuudesta?

49.0nko alihankkijoiden toimintaan liittyvat riskit selwtetty (mahdolliset keskey-
tykset tai vahinkomahdollisuudet heidan toiminnassaan)?

50. Tiedetaanko vuokratydovoiman kayttoon liittyvat sopimukset ja maaraykset?

51.0nko tiedossa mista tilapaistyévoimaa on saatavilla?_

52.0nko tilapaistydvoimaa hyvin saatavilla? _

53.0nko mietitty miten tilapaistyévoima perehdytetaan parhaimman tyopanos-
tuksen saamiseksi riittdvalle tasolle heti alusta asti?

54.Kerro, mista ja miten ulkopuolista tydvoimaa haetaan ja  millaisissa tilanteis-
sa sita kaytetaan.

3 TYOYHTEISON TOIMINTA

Yhteistydssa on voimaa. Toimiva ryhm& saa enemman aikaan kuin sen jasenet
yksin. Tyodyhteison ratkaisemattomat ristiriidat ja sisaiset normit heikentavat
henkildston tydkykya ja tuottavuutta seka voivat olla uhka koko tydyhteison toi-
minnalle.

Arvioi tyyhteison toimintaa TAMAN HETKISEN TILANTEEN pohjalta. Arvioin-
tiasteikko: Kylla = Asia on kunnossa, Ei = Asia ei ole kunnossa. Vastaa myo6s
avoimiin kysymyeksiin ja kirjaa lisatiedot.
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I. Johtaminen

55. Suunnitelmat tehd&éan yhteistytssa, jotta eri alojen asiantuntijoiden havain-
not tulevat esille.

56. Aikataulut ja seuranta suunnitellaan yhteisty6ssa. _

57.Tavoitteet asetetaan yhteistydssa.

58. Tavoitteet ovat ymmarrettavia ja konkreettisia, ja koko tydyhteis0 ymmartaa
ne.

59.Tybyhteison tilaa seurataan jatkuvasti.

60.Vastuu- ja vaikuttajahenkilét on nimetty.

61. Tybyhteison johto on sitoutunut yhteistoimintaan. _

62.Johtaminen on oikeudenmukaista.

63.Virheet sallitaan ja niista otetaan opiksi. _

64. Tybymparistoa kehitetddn yhteistyossa.

65. Tyontekijat pystyvat vaikuttamaan omaan tyohonsa.

J. Ajankaytto

66.Toiminta on pitkgjanteista.
67.Tybyhteis0ssa ymmarretaan, etta yksil6t ja ryhmat kehittyvét eri vauhtia. _

68. Yhteistoiminnalle ja sen kehittdmiselle on varattu riittvasti aikaa.

69. Tybyhteisdssa ymmarretddn muutosten hitaus.

70. Tyontekijaadn kohdistuvat vaatimukset ovat soplvan kokoisia (liian suuria tai
lian pienid), tyo tulee tehdyksi méaaritellyssa ajassa

K. llmapiiri

71.Tybyhteis6ssa on yhteinen paamaara tiedossa, ja kaikki tydéskentelevat sen
saavuttamiseksi.

72.Tyotovereita autetaan. _

73. Tybyhteisossa ei esunny hairinta tai epaasiallista kohtelua. _

74.Tybyhteison hyvinvointia seurataan sdannoéllisesti.

75.Tybyhteisossa ilmenevat ristiriidat selvitetdaan heti.

76.Tybyhteisossa hyvaksytaan erilaisuus. _

77.Tyoyhteis6ssa voi toimia pelkddmatta syylllstamlsta

78.Tybsuhde koetaan epédvarmana. _

79. Tyontekijat kokevat onnistuvansa tyossaan

L. Tiedonkulku

80. Esimiehet ja tyontekijat pystyvat keskustelemaan tybasioista avoimesti.

81.Tieto kulkee molempiin suuntiin. _
82.0Omaa tietoa jaetaan mielellaan myos s muille. _
83. Tyoyhteison taloudellisesta tilanteesta tiedotetaan avoimesti.
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84.Tybyhteison hyvinvoinnista tiedotetaan avoimesti. _
85. Muutoshankkeista tiedotetaan riittavan ajoissa.
86. Tyontekijat saavat suoraa palautetta (siséista tai qu0|sta)

M. Palkkaus

87.Palkkaus on suunniteltu omaan tyéyhteisoon sopivaksi.
88. Palkkausjarjestelméa palkitsee oikeista asioista. _
89. Tybyhteison jasenet tietavat, mista oma palkka muodostuu

90.Kerro, miten henkildstda sitoutetaan tydsuhteen pysymiseksi.

4 TERVEYS, HYVINVOINTI JA IKARAKENNE

Arvioi henkiloston terveytta ja hyvinvointia yhdistyksen toiminnan kannalta talla
hetkella. Arviointiasteikko: Kylla = Asia on kunnossa, Ei = Asia vaatii selvitysta
tai toimia. Vastaa myo6s avoimiin kysymyksiin ja kirjaa lisatiedot.

N. Henkiloston terveys ja kunto

91.0Onko henkildston terveystilanne poissaolojen valossa kunnossa? _

92.0nko kaikilla stressi ja tybuupumus hallinnassa (vahan selvasti ongelma|S|a
ja heillakin oireilua vain ajoittain)?_

93.0nko henkilostolla pitkaaikaisia sairauslomia? _

94.0Onko tydntekijdiden kunto testattu ja todettu tyotehtavan vaatimuksia vas-
taavaksi?_

95.0nko koko henkildstén terveydentila sellainen, ettd he kykenevat vaivatta ja
laadukkaasti selviytymé&an tyostaan (ei esimerkiksi hoitamattomia sairauk-
sia)?_

96.Kerro, miten henkildston hyvinvointia edistetaan.
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97.0nko yhdistyksessa alaikaisia (18-vuotiaita) tdissa? Onko heidat kirjattu?_

98.0nko yhdistyksessa tyontekijoita, jotka l&hivuosina jaavat elakkeelle?
99.Kerro, miten tahan on varauduttu.

5 VAHINGONTEOT, VAARATILANTEET JA TURVALLISUUS

Nama ovat kysymyksia yhdistyksen tyontekijoiden ja ulkopuolisten aiheuttamien
vahinkojen ja vaaratilanteiden tunnistamista varten. Monilla eri tekijoilla voidaan
ennaltaehkaisté vahinko- tai uhkatilanteen syntymista.

Arvioi seka henkiloston ettd ulkopuolisten mahdollisuuksia aiheuttaa yhdistyk-
sen toiminnalle vahinkoa seka tydpaikkanne varautumistasoa. Arviointiasteikko:
Kylla = Asia on kunnossa, Ei = Asia ei ole kunnossa. Vastaa myds avoimiin ky-
symyksiin ja kirjaa lisatiedot.

P. Tarkoituksellinen vahingonteko

100. Onko keskeiset varkausriskit selvitetty?

101. Onko rahojen kasittely siten hallittua, etta kavalluksen mahdollisuus on
minimoitu? _

102.  Onko minimoitu mahdollisuus myyda tai luovuttaa ulos yrityksesta yrityk-
selle keskeisia tietoja ja dokumentteja?_

103. Onko Kkartoitettu mahdollisuudet oman henkildston tai ulkopuolisten te-
kem&an sabotaasiin?_ _

104. Onko henk|IOJohtam|nen siten kunnossa, etta tyontekijoiden suhteet yri-
tykseen eivat ole vaarassa pilaantua ja lisata vahingonteon riskia?

105. Puututaanko kiusaamiseen tyOpaikalla valittomasti?

106. Ovatko yrityksen siséiset valvontajarjestelmat kunnossa (tyonvalvonta
tilojen valvonta, tietojen kayton ja tietojarjestelmien valvonta)?

107. Onko tyontekijoiden tbiden tekeminen tydpaikalla hallittua (ajat, kulkuoi-
keudet, valvonta)?_

108. Onko yrityksen omaisuus vakuutettu vahingonteon varalta? _

109. Kerro, miten mahdollisuudet tarkoitukselliseen vahlngontekoon on yhdis-
tyksessa huomioitu.
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Q. Turvallisuus

110. Onko yrityksen keskeiset tiedot suojattu mm. rajaamalla niiden saata-
vuus ja maarittelemalla kayttdoikeudet?

111. Onko varauduttu teknisten jarjestelmien ‘rikkoutumiseen (varajarjestel-
mat, korvaavat toimintatavat)? _

112. Onko kaikille tarkeille tiedoille \ varmuuskoplomtuarjestelma’)

113. Onko tietojarjestelmat suojattu kaikin oleellisin tavoin? _

114. Onko ty6ohjeet laadittu selvasti? _

115. Kirjataanko sattuneet virheet? _

116. Kaytetdanko raportoinnissa saatavia tietoja hyvaksi turvallisuuden kehit-
tamisessa? _

117. Onko olemassa laatujarjestelma? _

118. Kerro, miten tietoturvauhkiin on varauduttu.

R. Vaaratilanteiden hallinta

119. Onko toimintaperiaatteet vakivalta- ja uhkatilanteiden varalle maaritelty?

120. Onko turvallisuuden vastuuhenkil6t nimetty ja kaikkien tiedossa?

121. Raportoidaanko vakivalta- ja uhkatilanteet?

122. Kehitetaanko turvallisuutta suunnitelmallisesti? _

123. Tarkistetaanko ja testataanko laitteita saannollisesti? _

124. Keskustellaanko tapahtuneista vakivaltatilanteista ja ehkalsykelnmsta
saanndllisesti?_

125. Noudatetaanko f pienten summien periaatetta (kassalla ei pideta suuria
rahasummia)? _

126. Valvotaanko quopuollsten henkildiden kulkua tiloissa? Olisiko tarpeellis-
ta?

127. Onko henkildstd ohjeistettu miten vaaratilanteissa toimitaan?_

128. Kerro miten vakivalta- ja uhkatilanteet on minimoitu.
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6 MERKITTAVIMMAT HENKILORISKIT

Nimea viisi (5) MERKITTAVINTA henkilostoriskia, jotka mielestasi vaativat vali-
tonta tarkastelua jatkotoimenpiteita varten:

agrwnE

7 HENKILOSTON VAHVUUDET

Nimea viisi (5) yhdistyksen henkiléston VAHVUUTTA:

agrwnE

KITOS!



