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The aim of this thesis and development work is to find out what kind of needs there are for
supporting psychosocial well-being at work in the work community of youth employment services
in the City of Helsinki and how its development can be best assessed. The purpose is to provide the
client with development proposals to support the development of well-being at work.

The theoretical frame of reference is an approach to the psychosocial dimensions of resource-based
well-being at work, with a focus on the individual, the work community and leadership. In this
work, the development of well-being at work is examined on the basis of the so-called ladder of
well-being at work model, which is based on the hierarchy of needs of organizational theorist
Abraham Maslow.

The thesis has features of both case and action research and constructive research approaches. Both
secondary and primary data were utilized in the data acquisition. Documents related to the
development of the work community were used as secondary material, and the primary material
was collected through a qualitative survey and an ideation workshop involving the work
community. Data triangulation provided a wide range of information on the phenomenon under
consideration from different perspectives.

The results of the thesis show that well-being at work is tied to time and to individuals, and with
the changes there is a need for regular development of well-being at work and evaluation. Building
the psychosocial capital of a resource-based work well-being model requires good interaction
skills. Regular development also supports these skills and strengthens a sense of community that
builds trust among members of the work community and helps to overcome stressful situations.

The output of the thesis was a process model, which is utilized to create an annual plan for the
development of well-being at work, which includes measurement and evaluation, as well as the
planning and implementation of development measures. In addition, a pulse survey measuring
psychosocial well-being at work was revised to support the process.

The thesis serves as a means for the client to ensure the construction of the psychosocial well-being
at work of the work community. The process model for the development of well-being at work can
be utilized in the resource-based development of the work community, which supports the
emergence of a positive work culture.

Keywords: well-being at work, psychosocial factors, learning organization, individual, work
community, leadership
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1 JOHDANTO

Ty6 on monelle ihmiselle hyvin olennainen osa eldmaa ja sen merkitysta ei voi liiaksi korostaa
hyvinvoinnin osa-alueena. Se merkitsee usein yhté tirkedd hyvinvoinnin ldhdettd. Parhaim-
massa ja toivotuimmassa tilanteessa se tuo niin riittdvén toimeentulon, térkeitd sosiaalisia suh-
teita kuin merkitystdkin eldméén. Tydssd kiyvit ihmiset viettdvit tdissdin suuren osan valveil-
laoloaikaansa ja tdmén takia ty0hyvinvoinnin tutkiminen ja tukeminen on erityisen tarkeaa.
(Rauramo 2012, 10-11.) Ty6 on myds koko yhteiskunnan perusta, ilman ty6td yhteiskunta ha-
joaisi. Tdmaén takia ei siis ole aivan yhdentekevéd, miten ihmiset viihtyvit tyossadan. (Virtanen

& Sinokki 2012, 17.)

Useat lait madrittelevat organisaatioiden vastuun ty6hyvinvoinnista. Sitd tulee kehittéa ja arvi-
oida sddnnollisesti, jotta organisaatio saa tietoa, miten tyon tekemistd ja siind jaksamista tulisi
tukea parhaiten. Suuret organisaatiot, kuten Helsingin kaupunki, onkin laatinut selkeét toimin-
taohjeet ja -suunnitelmat seka palvelut tydhyvinvoinnin tueksi. Helsingin kaupungin ty6hyvin-
vointistrategia pitdd sisdlldin monia toimivia tyokaluja tydhyvinvoinnin ylldpitoon ja sen ke-
hittdmiseen liittyen. Tulevaisuuden toimintaympaéristd vaati kuitenkin tydelamén kehittdmiseltd
uusia toimintatapoja, joissa tyopaikka tai tyopaikan johto eivét ole aina keskiossi. Toiminnassa
taytyisi vélttdmattd huomioida tydeldmén muutokset ja yksildiden tarpeet. Uudet tyonteon ta-
vat, joita tyopaikkoihin keskittyvien kehittimistoimien on vaikea tavoittaa, ovat verkostoissa ja
projekteissa tydskentely, tyon yksildityminen ja palveluvaltaistuminen sekd tydssd tapahtuva
jatkuva muutos ja uudelleenorganisoituminen. Tydeldmin kehittdmisohjelmien voima on siind,
ettd ne voivat vahvistaa myoOnteisid tai estdd kielteisid kehityskulkuja. (Lyly-Yrjdndinen &

Ramstad 2015, 59.)

Helsingin kaupungin ty6hyvinvoinnin kehittimisestd ohjaa tydhyvinvointiohjelma, joka toimii
samalla tysuojelun toimintaohjelmana. Se antaa hyvén ja lakisdéteisen pohjan terveelliselle ja
turvalliselle tyonteolle kaupungilla. Helsingin kaupunki on mukana laajassa tyohyvinvointia
koskevassa KuntalO-tutkimuksessa seké tyoterveyskyselyissd, joista nostetaan tarkeitd kehitta-

miskohteita seki toimialalle ettd eri yksikdihin ja palveluihin. Erilaisten tydyhteisdjen ja pal-
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veluiden tyShyvinvoinnin tueksi tarvitaan kuitenkin juuri kyseisiin tehtdviin ja tyotapoihin raa-
téloityja tydhyvinvoinnin kehittdmisen tyokaluja. Néin voidaan vaikuttaa nopeastikin tekijoi-

hin, jotka ndkyvit tydyhteison ja yksilon arjessa.

Helsingin kaupungin organisaation muutokset vuonna 2017 myllersivat myds nuorille aikuisille
suunnattuja tyollisyydenhoidon ohjauspalveluita. Télloin useampi nuorille suunnattu tyolli-
syyttd edistdva ohjauspalvelu niputettiin yhdeksi Nuorten urapalvelutiimiksi ja asemoitiin uu-
den tyollisyys- ja maahanmuuttoyksikon nuorten tyollisyyspalvelujen osaksi Ohjaamon ja
TYP- toiminnan rinnalle. Uusi ty0yhteisé ja monelle uudenlainen tyonkuva heijasteli pitkdan
tyOyhteisOssd epamaérdisyytend. Samalla kun Nuorten tydllisyyspalveluita hiottiin yhdeksi ko-
konaisuudeksi, kaipasi uusi urapalvelutiimi omaa identiteettid. Ty6hyvinvoinnin tueksi toivot-
tiin tyokaluja, joilla tukea tydyhteison muodostumista, vuorovaikutuksen lisddmisti ja tyonku-

vien selkeytymista.

Tyo6hyvinvointiin liittyva keskustelu ja tutkimus ovat sdédnndllisesti esilld mediassa. Varsinkin
vuoden 2020 alkaneen koronakriisin aikaan, se on noussut laajasti otsikoihin tydnteon muutos-
ten, kuten laajan etdtydsuosituksen takia. Kaiken kaikkiaan tydeldméan nopeat muutokset ja di-
gitalisoituminen luovat tarpeen tarkastella tydsséd viihtymistd sekd tyontekijoiden resilienssia
eli sopeutumiskykyéd aktiivisesti. Ndin voidaan turvata yhteiskunnan rattaiden pydriminen,

mutta ndin myo6s pidetddn osaltaan huolta, ettd Suomessa on hyvinvoivia kansalaisia.

Tamin opinndytetyon tarkeyttd voidaan perustella seka tarpeella toteuttaa Helsingin kaupungin
tyohyvinvointiohjelmaa, mutta my0s tarpeella tuoda timén tydyhteison déntd kuuluviin tyhy-
vinvoinnin kehittdmiseen liittyvissi kysymyksissi. Tyoturvallisuuslaista nousevat vaatimukset
antavat raamit tydhyvinvoinnille, mutta ndiden raamien sisélld yksilot ja yhteisot tuottavat tyo-
hyvinvointia itselleen. Tyohyvinvointi ldhtee kuitenkin aina itsestdén ja yhteisosté, jossa tyos-

kennelldan.

Opinndytety0ssini selvitin, millaisia tarpeita tyohyvinvoinnin kehittimiselle on nuorten ura-

palveluiden tyOyhteisdssé ja miten tydhyvinvoinnin kehittymistd tulisi arvioida. Keskityn ti-
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maén tutkimuksellisen kehittdmistyon avulla pohtimaan ty6hyvinvoinnin sosiaalisen ja psyko-
logisen pddoman kehittdmistd, johon luetaan voimavaraléhtdisen tyohyvinvointimallin mukaan
johtaminen, tydyhteison henkinen tila sekd yksilon ndkokulma. Tavoitteena on luoda teoriaan
tukeutuen tydyhteisolle tulevaisuuden muutoksiin ja tydhyvinvoinnin kehittimiseen suunni-
telma, jolla tydyhteison tydhyvinvointia tuetaan parhaiten. Tarkoituksena tdssd opinnédytetyOssi
el ole nostaa tdiman hetken kehitettdvid osa-alueita esille vaan luoda malli, jolla tyoyhteiso pys-
tyy aktiivisesti ja suunnitelmallisesti huomaamaan kehittdmiskohteita ja tehdi suunnitelmia nii-

den edistamiseksi.

Opinnidytetyd on laadullinen tutkimus, jossa on piirteitd konstruktiivisesta seké tapaus- ja toi-
mintatutkimuksista. Kerdsin aineistoa moninaisesti, jolla pyrin hahmottamaan ty6hyvinvoinnin
laaja-alaisuutta. Toteutin nuorten urapalvelutiimille laadullisen kyselyn liittyen tyohyvinvoin-
nin teemoihin seka jarjestin verkkotyOpajan tyohyvinvointimittarin kehittdmisen tueksi. Timan
lisdksi tutustuin Nuorten palveluiden sekéd nuorten urapalvelutiimin dokumenttimateriaaleihin
ja analysoin niitd tyShyvinvoinnin kehittdmisen ndkdkulmasta. Néihin aineistoihin seké teori-
aan tukeutuen laadin kehittimisehdotuksen tydohyvinvoinnin kehittdmisen tueksi sekd uudistin
psykososiaalista tyohyvinvointia mittaavaan pulssi-kyselyn. Tydskentelen itse osana nuorten
urapalveluiden tyOyhteisdd, joten tutkimusongelman muotoutuminen ja tarve kehittdmistehta-

ville nousi omasta toimintaympéristdstani.
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2 TYOHYVINVOINNIN MONINAISUUS

2.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Ty6hyvinvointi ei ole yksiselitteinen termi ja sitd voidaan médritelld monin tavoin. Jotta tyo-
hyvinvointia voidaan kehittii, tdytyy ensin ymmartad mitd tydhyvinvointi on ja mistéd se koos-
tuu. Erds yleisimmistd ja kidytetyimmistd tyohyvinvoinnin mééritelmistd 10ytyy Tyoterveyslai-
tokselta. Tydterveyslaitoksen mukaan tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan, ettd tyd on mielekésta ja
sujuvaa. Tyotd on mahdollista tehdd turvallisessa ja terveyttd edistdvéssd sekd tyouraa tuke-
vassa tyOympadristossd ja tyOyhteisossd. (Tyoterveyslaitos 2021.) Tyoturvallisuuskeskus on
méadritelméssiddn hyvin samoilla linjoilla. Sen mukaan ty6hyvinvointi tarkoittaa turvallista, ter-
veellistd ja tuottavaa tyotd, jota ammattitaitoiset tyontekijit ja tyoyhteisot tekevét hyvin johde-
tussa organisaatiossa. TyOntekijit ja tyOyhteisot kokevat tyonsd mielekkiidksi ja palkitsevaksi,

ja heidén mielestdén ty0 tukee heidén eldménhallintaansa. (Pakka & Raty 2010, 3-6.)

Kun pohditaan ty6hyvinvointia kansainvéliselld tasolla, voidaan huomata sen méérittelemisen
haasteellisuus. EU-tason terminologiassa ty6hyvinvointi -kédsite ei ole kovin vakiintunut. Se
kuitenkin siséltyy moniin tyohyvinvoinnin kannalta tirkeisiin teemoihin, kuten syrjinnén va-
hentdmiseen sukupuolen ja rodun perusteella, tydterveyteen, tyoturvallisuuteen ja ylipddnsi
tyomarkkinasuhteisiin. (Virtanen & Sinokki 2014, 32.) Se pitdd my0s siséllddn erilaisia paino-
tuksia eri maissa, miké johtuu esimerkiksi eroista tydmarkkinoiden ja tuotannon rakenteissa
sekd hyvinvointivaltion laajuudesta. Teollisuusmaissa tyon tuottavuus, tydssd jaksaminen ja
tyourien pituus ovat keskeisid kysymyksid, kun taas kehitysmaissa ongelmat tydssé ja hyvin-
voinnissa liittyvédt paljolti ihmisoikeuskysymyksien toteutumiseen. (Ojala & Jokivuori 2012,

26.)

Tyo6hyvinvoinnin mééritelmi on muuttunut myds Suomessa radikaalisti viimeksi kuluneen
vuosisadan aikana. Kun tyohyvinvoinniksi néhtiin vield 1900-luvun alussa tyontekijéiden suo-

jelu fyysisiltd vaaroilta, on sen huomio nykyisin kiinnittynyt ihmisten kanssakdymiseen ja ih-
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missuhdekuormituksen sddtelyyn. (Virtanen & Sinokki 2014, 30.) Tyohyvinvointi-késite voi-
daan valitettavan usein kuitenkin vield ymmartdd organisaatioissa liian suppeasti. Organisaa-
tioissa kiinnitetdén usein ensimmaiisend huomiota fyysisen hyvinvoinnin ndkdkulmaan, kuten
tyoterveyshuollon palveluiden, tydergonomian ja vapaa-ajan toimintojen tukimuotoihin, mutta
el huomioida tyon mielekkyyden, ihmisid arvostavaa johtamistavan seké tydyhteison yhteisen
tehtavan merkityksellisyyden vaikutusta yksiloiden tyohyvinvointiin. Késitteen laajempi ym-
marrys antaa mahdollisuuden arvioida tyohyvinvointia realistisemmin, joka helpottaa organi-
saatiota tukemaan tybhyvinvointia kokonaisvaltaisemmin. (Kehusmaa 2011, 31-32.) Tyohy-
vinvointia voikin kuvailla tdnd pédivdna tyon hallinnan tunteeksi, joka tasapainoilee seké fyysi-
seen, psyykkisen, sosiaalisen seké henkisen tilan kesken. Tdmén lisdksi tyShyvinvointia mai-
ritteleviat myds tyon ulkopuoliset tekijdt muun muassa perhe ja elaméintilanne. (Suutarinen

2010, 24.)

Tamén opinndytetyon teoreettinen viitekehys muotoutuu voimavaraldhtdisen tyohyvinvointi-
mallin ympérille ja ennen kaikkea organisaatioteoreetikko Abraham H. Maslowin luoman tar-
vehierarkiateorian (Maslow’s Hierarchy of Needs) (1943) ajatuksiin pohjautuvan Tyohyvin-
voinnin porras -malliin. Tarvehierarkia perustuu ihmisen perustarpeisiin seké niiden tyydytta-
miseen. Voimavaraldhtdisessd tyohyvinvointimallissa organisaation kulttuuri ja toimintatavat
luovat perustan hyvinvoinnille. Témén liséksi niin sanottua rakennepddomaa vahvistavat tyon

siséllot ja vaikutusmahdollisuudet. (Manka & Manka 2016, 76.)

Helsingin kaupunki on suurena tydnantajan vastuullisesti varmistanut tydhyvinvoinnille perus-
tan tyohyvinvointiohjelman avulla, joka maarittdd muun muassa organisaation vastuita. Haluan
tdmén opinndytetyon avulla porautua tdiméin tietyn tyOyhteison psykologisen ja sosiaalisen paa-
oman tarkasteluun ja niiden kehittdmiseen. Tyon keskeiset késitteet on johdettu voimavaralih-
toisen tyohyvinvointimallin (kuvio 1.) psykologisen ja sosiaalisen pdédoman késitteistd: yksilon

kokemusmaailma, tydyhteiso ja johtaminen.
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Kuvio 1. Voimavaraldhtdisen tydhyvinvointimallin ulottuvuudet ja siihen vaikuttavat tekijat Manka (2011) poh-

jalta

2.2 Yksilon kokemusmaailma

Yksilon kokemus tyShyvinvoinnista muodostuu tyon ja vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta, jossa
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henkilokohtaiset arvot ja paivittidinen tavoitteellinen toiminta ovat tirkeédssi roolissa (Rauramo

2012, 10). Voimavaraldhtdistd tyohyvinvointimallia tarkasteltaessa voidaan puhua tyohyvin-

voinnin psykologisesta pddomasta. Siihen sisdltyy yksilon kokemus omista voimavaroistaan,

tunne eldmédnhallinnasta sekd motivaatiosta. Sen voidaankin katsoa vastaavan kysymyksiin

”Kuka mind olen?” ja "Millaiseksi haluan tulla?”. Psykologisen pddoman lisdksi oman lisdnsa

tydohyvinvoinnin kokemusmaailmaan tuo tietenkin myos fyysinen kunto ja terveys. (Manka &

Manka 2016, 76-77.)
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Omat voimavarat rakentuvat itseluottamuksen, toiveikkuuden, optimismin ja sitkeyden koke-
muksiin. Tapahtumat ja tyotehtivit, joita tyontekija kokee hallitsevansa, motivoivat tyonteossa
ja luottamus omiin kykyihin selvitd néisti erilaisista tyotehtévistd luo hallinnan tunnetta. Thmi-
nen, jolla on hyvé itseluottamus, asettaa itselleen myos korkeampia tavoitteita, ottaa haasteita
vastaan, on sisdisesti motivoitunut, tekee parhaansa saavuttaakseen tavoitteensa ja jatkaa eteen-
pdin kohdatessaan haasteita. Toiveikkuus ja optimistisuus auttavat ndkemain eteen tulevat on-
gelmat haasteina ja pyrkii entistd enemmén voittamaan ne. Namé luovat my0s sitkeyttd jatkaa

mahdollisista epdonnistumisista huolimatta eteenpiin. (em., 159—168.)

Myonteiset kokemukset ruokkivat voimavaroja ja antavat tyontekijille voimaa hallita myos
muutostilanteita. Muutokset tydeldméssd ovat véistiméattomia ja se edellyttddkin tyontekijoilta
tdnd pdivind sopeutumiskykyd, mutta my06s entistd enemmén kykya toimia itse muutoksen edis-
tdjand. Useissa tyoyhteisOssd tyd organisoidaan siten, ettd tyontekijét toimivat itseohjautuvasti
ja vaikuttavat merkittdvésti omaan ja lahiyhteisonsé tyohon. Tyontekijilla on tilloin mahdolli-

suus itse vaikuttaa kokemaansa eiké olla ulkopuolinen objekti. (em., 158.)

Yksi psykologisen pddomaan vaikuttava tekijd on tunne eliménhallinnasta. Eldméanhallinnan
tunnetta selvittinyt tutkija Aaron Antonovsky (1979) on tutkinut sen merkitystd ithmisen ter-
veyteen. Antonovskyn tutkimusten mukaan eldménhallinnan tunne eli niin sanotusta koherens-
sin tunne tarkoittaa yksilon kykyd ndhdd ympéristo ja eteen tulevat tilanteet ymmarrettdvina,
hallittavina ja mielekkdind. Tyodntekijét, joilla on vahva koherenssin tunne, luottavat siis siithen,
ettd heilld on voimavaroja selviytyd vaatimuksista ja ettd ndmé vaatimukset eivit ole taakka

vaan myonteinen haaste, joka kannattaa ottaa vastaan. (Sinokki 2016, 12.)

Psykologiseen pddomaan liittyvit ominaisuudet sekd niiden kehittyminen heijastuvat tyossa
koettuun tyon imuun ja tydmotivaatioon. TyOmotivaatiolla on taas merkittavaa vaikutusta jak-
samiseen sekd suoriutumiseen. Tyontekijdn eldmédnhallinnan eli koherenssin tunne sekd aito
mielenkiinto omaa tyotddn kohtaan edistdaviét tydmotivaation syntymistd. Negatiivinen asenne
tyotddn kohtaan vaikuttaa usein negatiivisesti kaikilla elimén osa-alueilla. (Sinokki 2016, 86.)
Koska tyon tulisi vahvistaa itsetuntoa ja antaa merkitystd eldmalle, se edellyttii tasapainoa yk-
silon voimavarojen ja tyon vaatimusten vililld. Yksilon tyohyvinvointi ndyttdytyykin usein

tyon tuloksissa. (Virtanen & Sinokki 2014, 191.)
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Motivaatiota tarkasteltaessa voidaan siind erottaa sekd sisdinen ettd ulkoinen motivaatio. Sisii-
nen motivaatio saa meidat toimimaan omasta tahdosta ja ilosta tehtdvdd kohtaan, kun taas ul-
koisen motivaation ldhteind toimivat palkkiot tai jopa rangaistukset. (Sinokki 2016, 62.) Tyo-
motivaatiota lisddvina tekijdni koetaan mahdollisuus jatkuvaan kehittymiseen ja oppimiseen.
Itsensé kehittdminen luo onnistumisen tunteita ja omien tietojen ja taitojen sekd niiden kehitta-
minen saattaa toisinaan motivoida siind méérin, ettei ulkopuolisia kannusteita juuri tarvita.

(Virtanen & Sinokki 2014, 201.)

Terveys on yksilon voimavara, jota kannattaa vaalia. Maailman terveysjarjeston (WHO) mai-
ritelmén mukaan se on tdydellinen fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tila eikd
vain ainoastaan sairauden puutetta. Terveyteen voimanvarana vaikuttaa sekd fyysinen etti
psyykkinen tyonkuormitus. Fyysisen terveyden ylldpitoon voi jokainen vaikuttaa kiinnittdmalla
huomiota terveellisiin eldméntapoihin. (Rauramo 2012, 26-27.) Psyykkisen tydonkuormituksen

vihentdminen vaatii kiinnittimain huomiota taas psykologisen pddoman tukemiseen.

Tand paivana tyontekijoiltd edellytetddn tietynlaista sisdisen yrittdjyyden asenteen omaksu-
mista. Siind on kyse joustavasta, uutterasta ja vastoinkdymisid karttamattomasta suhtautumi-
sesta tyon tekemiseen. Sisdisen yrittdjyyden syntyyn ja ylldpitdmiseen vaikuttavat ihmisen per-
soonallisuus, motivaatio ja henkil6kohtaiset tarpeet. Tdman lisdksi sithen vaikuttavat ympéris-
totekijat, kuten yksilon viiteryhmaét seké tyonteon mielekkyyteen liittyvét tekijét. Sisdinen yrit-
tdjd on arvokas tyOyhteisolle. Hin arvostaa tyotddn ja padsddntoisesti nauttii siitd ja ndin luo

ympdérilleen positiivista asennetta. (Makisalo 2003, 72—74.)

2.3 Tyoyhteiso

Tydyhteisolld on suuri merkitys thmisen hyvinvointiin, silld tydkavereiden kanssa vietetdan
pdivissd yleensd enemmin aikaa kuin perheen tai ystdvien (Sinokki 2016, 86). Tydskentely

ryhmaéssé on ollut ihmisten luonnollinen ja jopa vilttimiton tapa toimia sellaisissa fyysisissd
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tai dlyllisissd ponnistuksissa, joista ei yksin tydskentelemaélld suoriudu (Alasoini 2011, 52). Tii-
mityOsséd yhteison jdsenten viliset vuorovaikutussuhteet korostuvat ja vuorovaikutus on keino

helpottaa tyontekijoiden jaksamista (Mikisalo 2003, 92).

Voimavaraldhtdisen tyohyvinvointi -ajattelumallin mukaan yhtend voimavarana ndhdéén tyo-
yhteison toimiva yhteisty0, jossa on avoin, rehellinen ja arvostava ilmapiiri. Voimavarakeskei-
nen yhteistyd rakentuu pitkilti sithen, ettd tunnetaan omat ja toisten vastuut, sekd luotetaan
tyOyhteison jdseniin. Tydyhteison jdsenet my0s arvostavat toisiaan sekd muiden toité ja tyossi
halutaan vilpittdmaisti onnistua yhdessd. Tamén lisdksi tietoa sekd osaamista halutaan jakaa

toisten kanssa ja se ndhdédin tyotd vahvistavana asiana. (Pakka & Rity 2010, 14.)

Vaikka tyohyvinvointi on jokaiselle yksilollinen kokemus, niin yksilon psykologisen pddoman
kokemukset peilautuvat ja vaikuttavat koko tydyhteis6on. Hyvinvoiva yksild, joka kokee
tyonsd mielekkadksi ja innostavaksi, saa kdyttdd tyossddn osaamistaan sekd kokee onnistumisen
elamyksid, tuo koko tydyhteisdon positiivisia tunteita. (Pakka & Raty 2010, 7.) Jokainen tyo-
yhteison jdsen tulkitsee myos omaa tydyhteis6ddn omien asenteiden sekd arvojen lapi. Talloin
yksildiden psykologisen pddoman yhdistyminen muodostaa kollektiivista psykologista péa-
omaa, joka tukee tyOyhteison vuorovaikutusta sekd ryhmidynamiikkaa. (Manka & Manka

2016, 170.)

Yhteisollisyyden tunne ja yhteison jdsenten vilinen vuorovaikutus synnyttdvit sosiaalista paa-
omaa, joka on tarked tekija tydhyvinvoinnin ulottuvuuksia tarkasteltaessa. Sosiaalisen pddoman
piirteiksi voidaan ymmairtad sellaiset tekijét, jotka vahvistavat luottamusta, vastavuoroisuutta
ja verkostoitumista. Voimavaraldhtdisen tydhyvinvointiteorian mukaan toimiva tydyhteiso tar-

vitseekin sosiaalista pddomaa onnistuakseen tyossddn. (Manka & Manka 2016, 132.)

Usein ty6hyvinvointiin alentavasti vaikuttavia tekijoitd olisi mahdollista ehkéistd tydyhteiso-
taitoja ja sosiaalista pddomaa kehittdmalld. N&itd ovat erityisesti vuorovaikutustaidot, ristiriito-
jen ratkaisutaidot, sivistyneet kdytOstavat, riittdvd ammatillisuus ja omasta jaksamisesta huo-

lehtiminen. (Vesterinen 2010, 114.) Tyon ja tydyhteison ndkeminen myonteisessd valossa ja
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tulevaisuuteen optimistisesti suhtautuminen vaikuttavat positiivisesti sosiaalisen pddoman ke-
hittymiseen ja lisdd hyvéé oloa sekd yksildlle, ettd tydyhteisolle (Virtanen & Sinokki 2014,
205).

Toimivan tyOyhteison tydhyvinvoinnin kivijalkana voidaan pitdd tydyhteison perustehtdavin
selkeyttd. Perustehtdvin onnistumista tukevat toimiva organisaatio, tyontekoa palveleva johta-
minen, selked téiden jarjestely, yhteiset pelisddnndt, avoin vuorovaikutus ja toiminnan jatkuva

arviointi. (Virtanen & Sinokki 2014, 163.)

Toimivan ja terveen tydyhteison yhtend keskeisend tunnuspiirteend on avoin keskustelukult-
tuuri. Avoin keskustelu mahdollistaa toisilta tyoyhteison jéseniltd oppimisen ja oman toiminnan
arvioinnin sekd kehittimisen. Avoimen keskustelun avulla my0s sanoitetaan yhteistéd tyota ja
sitoudutaan yhteisiin pddaméadriin, tavoitteisiin ja toimintatapoihin. Se auttaa myds luomaan yh-
teistd sosiaalista todellisuutta, johon kuuluvat yhteiset arvot, toimintaperiaatteet ja kieli. Kes-
kustelukulttuurin ylldpitiminen tukee myods tydyhteison itsetunnon kehittdmistd ja nostatta-
mista. Sen avulla parjatdén muutostilanteissa ja pidetdédn huolta toisten jaksamisesta. (Mékisalo
2003, 52.) Avoimesta keskustelukulttuurista voidaan my0ds puhua demokraattisena dialogina.
Hyvin toimivassa tiimissé asioista uskalletaan puhua avoimesti ja luotetaan siihen, ettd vaikei-
takin asioita on lupa késitelld hyvissd yhteishengessid. Demokraattisen dialogin keskeinen pe-
riaate on, ettd jokaisella on velvollisuus osallistua keskusteluun. Jatkuva konsensus sekd samaa

mieltd oleminen ei ole tavoiteltavaa, eikd se edistd tydyhteison kehittymisti. (em., 93.)

Toimivan ty0yhteison yhteydessd puhutaan myds usein oppivasta tiimiorganisaatiosta. Ter-
veystiedon tohtori Merja Mékisalo kirjoittaa tyShyvinvoinnin kehittimisen yhteydessd oppivan
organisaation merkityksestd tyoyhteison toimivuuteen. Mékisalon mukaan ty6hyvinvoinnin ke-
hittdmisen kannalta seké toimiva ettd oppiva organisaatio on avainasemassa. Oppiva organisaa-
tio on yhteiso, jonka toimintamallina on kehittdd toimintaansa ja sen keskeinen voimavara on
osaaminen ja osaamisen kdyttdminen arkipédivissd. Kdytdnnossa tilloin oppiminen mahdollis-
tuu erilaisten kokeilujen, uudistuksellisuuden ja yhteistyon edistimiselld. Térkedd organisaa-
tion oppimiselle on myos se, ettd tydyhteisd on mukana tekeméssa itsedén koskevia paétoksid,
koska itse tehdyt padtokset seki kehitetyt toimintamallit koetaan usein toimivammiksi kuin ul-

koapéin tuodut. (Mékisalo 2003, 48.)
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Oppivasta organisaatiosta voidaan kuitenkin puhua vasta sitten, kun huomataan ettd tiimeilla
on kyky kehittdd omaa toimintaansa vuorovaikutuksessa muiden tiimien, asiakkaiden ja muiden
tarvittavien sidosryhmien kanssa. Onnistumisen mittareina voidaan pitdd selvdd ja motivoivaa
padmaidrad toiminnalle, tiimien jdsenten sitoutuneisuutta, toimivia yhteistydsuhteita ja kehitté-
mismenetelmien hallintaa. (Alasoini 2011, 56.) Tdmén lisdksi oppivassa organisaatiossa tulee
olla my6s valmiudet ja kyky kaksisuuntaiseen oppimiseen. On tirkedd osata kyseenalaistaa
omia normeja ja toimintatapoja. Ndin omaa toimintaansa kriittisesti reflektoimalla jokainen voi

oppia omista virheistddn ja muuttaa virheellisid toimintatapojaan. (Méikisalo 2003, 54.)

Mikisalo toteaa teoksessaan, ettd suurimpia esteitd oppivan organisaation syntymisessi on ole-
tus, ettd jokaiseen kysymykseen on vain yksi oikea vastaus. Valmiiden vastausten sijaan tyo-
yhteisOssd pitdisi osata ja uskaltaa esittdd kysymyksid. Se tukee omaehtoista ajattelua, reflek-
tiota sekd oppimista edellyttidvid keskusteluja. Kysymykset avaavat erilaisuutta, jonka sallimi-
nen ja ymmaértdminen lisddvat taas luottamusta sekd keskindistd arvostusta. Tarkeéd oppivan or-
ganisaation tunnuspiirre onkin arvostus myonteisté erilaisuutta kohtaan. Erilaisuuden arvosta-
misen perustana tulee olla hyvit eettiset ohjeet, miten ty0yhteisdssd suhtaudutaan muihin ithmi-

siin. (em. 2003, 53.)

Avoimen keskustelukulttuurin rinnalla tirkedd ty6hyvinvoinnin ylldpitdmisen kannalta on ta-
voitteellinen kohtaaminen. Ty0yhteisoissa tulee olla jarjestetty yhteistd aikaa, jolloin tiimildiset
todella kohtaavat toisensa, asioita pohditaan ja yhteisid padtoksid sekd sopimuksia tehddén. Tii-
min yhteiset kokoontumiset tulee suunnitella etukédteen ja niiden tulee olla sdédnnoéllisid. Naissé
tilaisuuksissa suunnitellaan tiimin toimintaa, kehitetdédn tyotéd ja tyoyhteison jésenet voivat toi-

mia toistensa vertaistukena. (em. 2003, 95.)

Vaikka paikkoja keskusteluille ja kohtaamisille luodaan, on tyontekijélla itselldén suuri vastuu
sekd omasta, ettd koko tydyhteison tyohyvinvoinnista. Hyvén johtajuuden ja yhteisollisyyden
rakentamiseksi tarvitaan ty0yhteisdtaitoja. Néissd taidoissa on kysymys sosiaalisista- ja yhteis-
tyotaidoista. TyOyhteisotaidot lisddvét tunnetta yksilon toimijuudesta ja se vaikuttaa positiivi-
sesti yksittdisen tyontekijdn hyvinvointiin ja samalla tyopaikan ndkdkulmasta se kasvattaa so-

siaalista pddomaa. TyOyhteisotaitoinen tyontekijd muun muassa tuntee tyon tavoitteet ja mene-
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telmét, hénelld on pyrkimys tehda tyonsd mahdollisimman hyvin ja hin ottaa vastuun tekemi-
sistddn. Han on my0s yhteistyokykyinen ryhméssé toimija ja uskaltaa tuoda mielipiteensa julki.
TyOyhteisotaitoihin kuuluu myds kykya olla johdettavissa eli kuunnella ja keskustella esihen-

kilon kanssa asiallisesti tyostd seké olla halukas kehittdmaan itsedén. (Vesterinen 2010, 112.)

Usein puhutaan tyontekijoiden ja tiimien itseohjautuvuudesta, jossa tiimeiltd odotetaan kykya
itseorganisointiin ja itseohjautuvuuteen. Tama ei kuitenkaan ole mahdollista ilman jatkuvaa ja
tiivistd vuorovaikutusta seké dialogia tiimien ja esihenkildston vélilld. Itseohjautuvuus ei mer-
kitse esihenkilotyon madréllisen tarpeen vihenemistd vaan tarvetta sen laadulliseen ja sisillol-

liseen kehittymiseen. (Alasoini 2011, 60—61.)

Kaarina Monkkonen (2008) tuo hyvid ndkokulmaa tiimiajatteluun, itseohjautuvuuteen ja orga-
nisoitumiseen. Tiimiajattelun varjopuolena voidaan pitdd yksilokeskeisyyden ja kilpailun li-
sdantymistd, jolloin tiimitydsté tulee tunnuksellista eikd niinkdédn toiminnallista. Tiimity6 tulisi
nidhdd ennemmin yhteistyosuhteena ja yhteisend toimintana, ei niinkdén rakenteellisena ko-

koonpanona.

Sosiaalisen pddoman voidaan katsoa “asustavan” sosiaalisissa rakenteissa. Tdmaén takia sen ke-
hittyminen vaatii aikaa, jolloin tydyhteisdssd ehtii syntyd luottamus muihin tydyhteison jése-
niin. Sosiaalinen pddoma ja vakaat suhteet motivoivat tyontekijoitd kehittimaén organisaatio-
spesifid osaamista sekd sitoutumaan organisaatioon sen sijaan, etté sitd haluttaisiin viedd muu-

alle. (Koivumiki 2008, 77, 90.)

2.4 Johtaminen

Johtaminen on vaativa ja haasteellinen tyd, joka on vuosisatojen varrella muokannut ja muok-
kaantunut tyon tekemisen muutosten my6td. Se vaatii ndkemyksellisyyttd ja rohkeutta, mutta
myos tietoa ja hyvid toimintatapoja toimia ihmisten parissa. Tarkastellessa johtamisoppien his-
toriaa, voidaan havaita, ettd ne ovat kiintedsti yhteydessd aikaansa ja heijastavat aina yhteis-

kunnallista muutosta. (Seeck 2008, 17—18.)
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Johtajan perustehtdvi on saada jokainen tuntemaan itsensd hyodylliseksi ja tarkedksi sekd koh-
della jokaista yksilond sekd tasapuolisesti. Modernissa vuorovaikutteisessa johtamisessa johta-
jan tehtdvana on aikaansaada ympéristo, jossa kaikki voivat kayttdd kykyjain tdysimééraisesti.
Tyontekijoille lisddntynyt autonomia vahvistaa ihmiskédsitykseen kuuluvaa tunnetta tyon mie-
lekkyydestd seké tahtoa vaikuttaa omaa tyotddn koskeviin tavoitteisiin ja myds tekemisen ta-
poihin. Johtajan tuleekin rohkaista henkildstod osallistumiseen ja kehittimddn osaamista.

(Manka & Manka 2016, 134—-135.)

Johtamisen merkitys korostuu aina tydhyvinvoinnista puhuttaessa. Hyvin johdettu organisaatio,
jossa tyontekijdlle on annettu mahdollisuus olla itse vaikuttamassa omaan tyohonsa ja jossa tita
innostetaan mukaan kehittdmaén tyotd, tuottaa parempaa palvelua ja varmistaa sitoutuneen hen-
kilokunnan. Ty0, jossa tyontekijd tiedostaa tekevénsd merkityksellistd tyota itselleen seké yh-
teiskunnalle synnyttia tekijoille tydhyvinvointia. (Sinokki 2016, 15.) Johtaminen on seki asi-
oiden ja prosessien johtamista, mutta ydinasioita johtamisessa on aina henkildstdjohtaminen.
Ty6hyvinvoinnin johtaminen on péivittdistd toimintaa tyoyhteisdssd sekd merkittidva osa johta-
misen kokonaisuutta. Hyvinvoinnin ndkokulmasta johtaminen on parhaimmillaan tyontekijoi-
den ohjaamista myonteiselle kasvu-uralle, kannustusta sekd valmentamista kohti parasta tu-

losta. (Rauramo 2012, 19-20.)

Dosentti Hannele Seeckin (2008) mukaan johtaminen mééritellddn toiminnaksi, jonka avulla
thmisten tyGpanosta ja fyysisid voimavaroja pystytddn hankkimaan, kohdentamaan ja hyodyn-
tdmédn tehokkaasti tietyn tavoitteen saavuttamiseksi. Johtamisen tarkoituksena on saada erilai-
set yksilot toimimaan yhdessi ty0organisaation arjessa. (Seeck 2008, 18.) Sosiaalisen pddoman
edistdmisessd on esithenkil6lld merkittidva rooli. Laadukas esihenkil6tyoskentely kasvattaa luot-
tamusta ja sen myotéd tydyhteisotaitoja sekd koko tydryhmén suorituskykyd. Tamédn myoté so-
siaalinen pddoma lisdéntyy ja se tukee tyOyhteison uskoa omiin mahdollisuuksiinsa ylittdd es-
teitd, saavuttaa korkeita tavoitteita sekd toimia sitkedsti niiden eteen. (Manka & Manka 2016,
170.) Johtamistavat ovat aina ldheisesti yhteydessd toimintaympéristoon ja kulttuuriin, jossa
johtaminen toteutuu. Ihmisten johtaminen voidaan katsoa palvelutehtédvéksi, jonka tulisi tuottaa
sopivat olot tyonteolle sekd auttaa tyontekijoitd saamaan parhaat puolensa esille. Se on my0s
yhteisollinen ilmi6, jonka avulla muovataan organisaation arkeen merkityksid. (Seeck 2008,

326-327.)
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Ty6hyvinvoinnin johtaminen on hyva integroida luonnolliseksi osaksi péivittdistd johtamista
sekd osaksi kokonaisvaltaista johtamista. Esihenkilé on avainasemassa tyohyvinvoinnin toi-
menpiteiden toteuttamisessa, johon myds tyoturvallisuuslaki velvoittaa. Tyoturvallisuuslain
mukaan esihenkilon vastuulla on pitdd huolta, ettd tyontekijén fyysinen ja psyykkinen kuormi-
tus pysyy kohtuullisena. Faktojen ja velvoitteiden lisdksi tarvitaan myos tunneosaamista, koska
johtaminen on parhaimmillaan toimivaa vuorovaikutusta esihenkilon ja tyontekijan kesken.

(Manka & Manka 2016, 9.)

Organisaatioteorian ihmissuhdekoulukunnan ndakemys korostaa erityisesti sitd, ettd tyonteki-
jOitd ohjaavat psykososiaaliset tarpeet ja normit. TyOntekijoitd tulee opastaa ja ohjata erilaisilla
johtamistyonkeinoilla ja motivointi on yksi johtajuuden tirkein elementti. (Virtanen & Sinokki
2014, 64.) Helsingin kaupunki on mééritellyt hyvén johtamisen ja esihenkildtoiminnan edelly-
tyksiksi rohkaisevan ja kannustavan tydotteen, toimivat palautteen- ja palkitsemisjarjestelmat
seka tietoisuuden alaistensa tyotehtdvistd. Esihenkilon tulee pitdd ylld avointa ja aktiivista kes-
kustelua tyon tavoitteista, toimintatavoista ja tydyhteison yhteisistd asioista. Tamén lisdksi tu-
loksia tulee jatkuvasti seurata ja toimintaa kehittdé niiden pohjalta. (Helmi— Helsingin kaupun-

gin intra 2021a.)

Usein esitetdén, ettd tyOyhteison tyohyvinvointi liittyy pelkéstddn hyviin esihenkil6taitoihin.
Johtaminen on kuitenkin vuorovaikutteista toimintaa, jossa sekéd esihenkilollé ettd tyontekijoilla
on oma roolinsa ja vaikutuksena toisiinsa. Hyvi esihenkilotyd synnyttdd hyvid tydyhteisotaitoja
ja tyontekijoiden hyvit tyoyhteisdtaidot tukevat taas hyvin johtajuuden edellytyksid. Sosiaali-
nen padoma syntyykin sekd hyvéstd johtamisesta ettd toimivasta tyOyhteisostd. (Manka &

Manka 2016, 134, 136.)
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3 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

3.1 Voimavaralahtoinen tyohyvinvoinnin kehittaminen

Tyoeldmin ja tydhyvinvoinnin kehittiminen on tirkedd sekd taloudellisesta ettd sosiaalisesta
ndkokulmasta ja ndmé kehittdmisen ulottuvuudet kietoutuvat tiukasti toisiinsa. Yksilon niako-
kulmasta tyohyvinvointi on merkittdva osa hyvinvoinnin kokonaisuutta, ja yhteiskunnan néko-
kulmasta tyossd kdyvét ihmiset pitdvét talouden pyorimissa. Tyon mielekkyyttd ja ty6hyvin-
vointia kehittdméalla varmistetaankin ihmisten tydeldmaissé jaksaminen. (Pakka & Rity 2010,

3)

Tyolla on vaikutusta my0ds kansanterveyteen. Tydssdkdyvit ovat nykyisin terveempid, kun tyo-
elamén ulkopuolella olevat ja vdeston terveys ja toimintakyky ovat ylipddtdin parantuneet.
Tyourien pituudet ovat jo kasvaneet ja tulevat kasvamaan tulevina vuosina. (Virtanen & Si-
nokki 2012, 30-31.) Tyonantajalla on lain ja tydehtosopimusten médrittelemd vastuu taata
tyontekijoille turvallinen ja terveellinen tydeldmd. Niiden lain miérittelemien velvoitteiden
tdyttiminen on merkittdva osa tydnantajan toimintaa. Keskeisisissd sdddoksissd madritellddn
tyoturvallisuuteen, tydsuojelun valvontaan, tyoterveyteen ja yhteistoimintaan sekd yhdenver-

taisuuteen liittyvid vastuita. (Rauramo 2012, 17-19.)

Vaikka videston fyysisen terveyden katsotaan parantuneen, on syytd kuitenkin olla huolissaan
tyovieston psykososiaalisen pddoman heikentymisestd. Ylen artikkelissa ”TyShyvinvointi en-
nustaa yleistd mielenterveyttd” kasitelladn mielen hyvinvoinnin merkitysti tydurien pituuteen.
Artikkelissa Tyoterveyslaitoksen (TTL) padjohtaja Antti Toivala kertoo, ettd mielenterveys-
syistd Suomi menettdd 17 miljoonaa tyGpdivad vuositasolla ja mielenterveysongelmien kustan-
nukset ovat EU-tason korkeimpia. (Yle 2019.) Voimavaraldhtdisen tydhyvinvoinnin kehittdmi-
nen ja yksilon eldménhallinnan tukeminen voidaan nidhdi keinona hallita my6s taloudellisia

kustannuksia. Useissa tutkimuksissa onkin esitetty, ettd thmisiin investointi tuottaa voittoa or-
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ganisaatiolle. Tuottavuuden hyotyja saadaan Ylenkin artikkelin mukaisesti muun muassa sai-
raspoissaoloja vihentdmallad seka tydtapaturma- ja tyokyvyttomyyseldkekustannusten laskemi-

sella (Yle 2019).

Tyo6terveyslaitoksen tutkimusten mukaan on osoitettu, ettd henkiloston hyvinvoinnilla ja yri-
tyksen taloudellisella menestymiselld on selvd yhteys. TyShyvinvointi on juuri se kilpailukeino,
jolla organisaatio luo kestdvaa tuloskehitystd. Hyvinvointi edistda pitkélld aikavalilld organi-
saation jaksamista, uudistumista ja tuloksentekokykya. (Kehusmaa 2011, 81.) Menestyvén or-
ganisaation takana on aina kuitenkin toimiva ja sosiaalisesti vahva ty0yhteisd. Menestyva or-
ganisaatio on tuottava ja se kantaa vastuun henkil0stostdan sekéd kehittdd jatkuvasti toimin-
taansa vuorovaikutuksessa sidosryhmiensé ja ympéroivédn yhteiskunnan kanssa. (Pyori6 2012,

7)

Tyo6hyvinvointia on vuosien saatossa tutkittu laajasti ja aiheen tirkeyden innoittamana on kir-
joitettu lukuisia teoksia. Tyoté ja tydoloja koskevissa tutkimuksissa on 1980-luvulta eteenpéin
tullut paljon uutta tietoa psykologisesta ndkokulmasta liittyen ty6hon ja organisaatioon. Tutki-
musten mukaan tyontekijin ja tyonantajan niin sanotuilla psykologisilla sopimuksilla on suuri
merkitys tydhyvinvointiin ja tydvithtyvyyteen. (Virtanen & Sinokki 2014, 90.) Suomessa tésti
atheesta tekevit tutkimusta muun muassa Tyoterveyslaitos ja Tampereen yliopisto. Tampereen
yliopiston tyShyvinvointitutkimusryhmén tavoitteena on edistdd juuri laaja-alaista tyohyvin-
voinnin ymmaértamistd. Sen mukaan tyShyvinvoinnin taloudellinen hydty syntyy siitd, kun
tyontekijoiden psykologinen pddoma eli motivaatio, terveys ja tyokyky paranevat. Parantumista
tuetaan kehittdmalld organisaation toimintatapaa, johtamista, ilmapiirid ja tyotd. (Tampereen

yliopisto 2021.)

Suomalaisen tydeldmén kehittyminen on jo vuosia ollut ykkdsteemoja hallitusohjelmissa ja sen
kehittdminen leikkaavat eri ministerididen toimintaa. Vuonna 2020 kdynnistettiin tyon ja tyo-
hyvinvoinnin kehittimisohjelma TY2030. Se on osa piiministeri Sanna Marinin hallitusoh-
jelmaa, ja sen on tarkoitus jatkua yli hallituskausien aiempien kansallisten tydeldméan kehitta-
misohjelmien tapaan. Sosiaali- ja terveysministerid toteuttaa TY02030-ohjelman yhteistydssi
tyo- ja elinkeinoministerion sekd tyomarkkinajédrjestojen ja muiden tydeldmén toimijoiden

kanssa. Ohjelman operatiivisesta toteutuksesta vastaa Tydterveyslaitos. TY02030-ohjelmassa
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kehitetddn uudenlaisia toimintatapoja yhdessd tyopaikkojen, toimialojen ja asiantuntijoiden
kanssa sekd kannustetaan kokeiluihin. Kehittdmisohjelman yhtené tavoitteena on nostaa tyohy-

vinvointi Suomessa maailman parhaaksi vuoteen 2030 mennessé. (Tyoterveyslaitos 2021b.)

Ty - ja elinkeinoministerié puolestaan vastaa vuosittain tehtdvéstd tydolobarometristd, jossa
mitataan suomalaisten tydeldmin tilaa ja siind seurataan tyontekijoiden ndkemyksid tyostéén.
Tarkastelun kohteena on erityisesti tekijét, jotka vaikuttavat tyotyytyvéisyyteen sekd tyohyvin-
vointiin. Kyselyissd selvitetidn muun muassa tdiden organisoitumista, tydssd oppimista ja vai-
kutusmahdollisuuksia seké tyokykya ja terveyttd. Tamén ty0olobarometrin perusteella pysty-
tddn vertailemaan, miten tydeldmi on vuosien saatossa kehittynyt sekd ennustamaan tulevia
trendejd tydeldamissd. Barometrin tuloksia hyddynnetdédn valtakunnallisesti tyoeldmén kehitta-
misessd. Ministerid osallistuu myds tutkimushankkeisiin, joissa saadaan tietoa, miten suoma-
lainen tydeldmé kehittyy ja pérjdd kansainvilisissd vertailuissa. (Ty0- ja elinkeinoministerid

2021.)

Euroopan tasolla EU-maiden tydolojen keskindisen vertailun mahdollistaa Euroopan tyo- ja
elinolojen kehittdmissditio, joka toteuttaa viiden vuoden vilein tydolotutkimuksen. Tydolotut-
kimuksessa selvitetdin muun muassa kuinka suuria vaatimuksia ty0 asettaa ihmisille tydsken-
telyn nopeuden, aikataulujen tiukkuuden ja tyosuorituksiin kdytettivin ajan osalta seki toi-
saalta kuinka suuria vaikutusmahdollisuuksia ithmisilld on tydssdén. Suomi erottuu muiden
Pohjoismaiden rinnalla selvésti omaksi ryhmaéksi, jossa tydon voimaperdisyys yhdistyy hyviin
vaikutusmahdollisuuksiin. Tdma viittaa sithen, ettd Suomessa tyontekijoilld on keskiméérdista

enemman péditdsvaltaa, mutta samalla myos vastuuta. (Alasoini 2011, 17.)

Néamaé kansalliset ja kansainvéliset tutkimukset, vertailut seka lainsdddénto méérittelevit kuinka
tyoeldmaa ja tyooloja tulisi edistdd Suomessa. Ne my0s rakentavat pohjan suunnitelmalliselle
kehittamistyolle. Manka & Manka kirjoittavat Tyohyvinvointi teoksessaan (2016), ettd tyohy-
vinvoinnin suunnitelmallinen kehittiminen mahdollistaa luomaan tydolot, jossa henkilokohtai-
nen tyohyvinvointi kasvaa ja ty0yhteison toimivuus paranee, esimerkiksi ristiriitatilanteet ja

siitd mahdollisesti johtuvat sairaspoissaolot vihenevit. Proaktiivinen ja ennakoiva tarttuminen
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tyohyvinvoinnin kehittdimiseen mahdollistaa ongelmien ratkaisemisen aikaisemmin ja néin ol-
len ongelmista aiheutuvat kokonaiskustannukset jaavit pienemmiksi. (Manka & Manka 2016,

91-92.)

3.2 Tyohyvinvoinnin portaat kehittamisen tukena

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmistd voidaan katsoa monessa eri viitekehyksestd. Téssd kehittdmis-
tyOssd sitd tutkaillaan humanistisen psykologian lasien lépi. Uraohjaustyon ollessa usein melko
kokonaisvaltaista ihmisen hyvinvoinnin tukemista, on syytd myds tyoyhteison tukemiseen hyo-

dyntii kokonaisvaltaista ja voimavaraldhtdisti ajatusmallia.

Abraham Maslow (1943) edustaa organisaatioteorian ihmissuhdekoulukuntaa, jossa nidhdéén,
ettd tyon tekeminen on sosiaalista ja siind on kyse kannustimista sekd motiivista. hmissuhde-
koulukunnan keskeisimmait ajatukset liittyivdtkin sithen, ettd vuorovaikutus ja yhteistyd ovat
thmisille luontaisia tapoja toimia. Tdméa koulukunta nékee, ettd organisaatio on ldhtdkohtaisesti
vuorovaikutukseen perustuva sosiaalinen jarjestelmd, joka koostuu ithmisistid. Ajattelutavan
taustalla on humaani ihmiskésitys seka kéasitys thmisestd oppijana. Ihmissuhdekoulukunnan oi-
vallukset tyontekijoitd ohjaavista psykososiaalisista tarpeista ja normeista kaikuu edelleen vah-
vasti modernissa tyoterveyshuollossa ja tydhyvinvoinnin edistdmisessd. (Rauramo 2012, 62—

64.)

Maslow on yksi tdrkeimmistd humanistisen psykologia -suuntauksen teoreetikoista ja hidnen
teoriassaan korostui yksilon kokonaisvaltainen tutkimus sekd ndkemys luovasta ja henkiseen
kasvuun pyrkivdstd ithmisestd. Thmisen toiminnan tavoitteena on omien mahdollisuuksien ja
kykyjen toteuttaminen. Maslowin motivaatioteoriassa (A Theory of Human Motivation, 1943)
thmisten perustarpeet muodostavat hierarkian. Sen mukaan ihmisen perustarpeet on jaoteltu
viiteen luokkaan, joista ensimmaéinen on perustavin ja viimeinen on korkein tarve; fysiologiset

-, turvallisuuden -, yhteenkuuluvuuden- ja rakkauden tarpeet, arvonannon - seké itsensi toteut-
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tamisen tarpeet. Periaatteena tarvehierarkiassa on, ettd alimman tason tarpeiden tulee olla jok-
seenkin tyydytettyjd ennen kuin ylempien tasojen tarpeita voidaan tayttdd. (Rauramo 2012, 12—

13.)

Tyo6hyvinvoinnin kehittdimiseen ja arviointiin luodussa TyOhyvinvoinnin portaat -mallissa
(uvio 2) on mukailtu teoreetikko Abraham Maslowin kehittdmai tarvehierarkiaa. Mallissa on
otettu kokonaisvaltaisesti huomioon ihmisten perustarpeet suhteessa tyohon sekd nédiden tarpei-
den vaikutukset motivaatioon. Portaat on osin nimetty uudelleen, paremmin tyoelamiin sopi-
vin késittein: terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen. Ty0hyvinvoinnin por-
taat -mallin eri tasot ottavat huomioon tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd niin organisaation,

tyOyhteison kuin yksilon ndkokulmasta. (Rauramo 2012, 13.)

Ty6hyvinvoinnin portaista 16ytyy kosketuspintaa voimavaraldhtdisen ty6hyvinvointiajattelu-
mallin organisaatiotasoon, rakenne- seké sosiaalisen ja psykologisen pddoman ulottuvuuksiin.
Organisaation ja rakennepddoman ulottuvuuksien merkittivind tekijoind ovat terveyden ja tur-
vallisuuden askelmat. Terveys ja turvallisuus ovat pitkdin olleet tydhyvinvoinnin méérittelevat
tekijat. 2000-luvulla uudistuneissa tyoterveyden seké -turvallisuuden lainsdédddnnoissé korostui
kuitenkin entistd enemmin tyontekijoiden tyokyvyn yllédpito ja tydyhteison kehittdminen. Tyo-
kyky alettiin nihdéd aiempaa laajempana kokonaisuutena, johon kuuluivat tyontekijoiden voi-
mavarojen, tyon ja tydyhteison lisdksi tyontekijan ldhiyhteiso ja koko yhteiskunta. (Virtanen &

Sinokki 2014, 91.)

Yhteisollisyyden, arvostuksen ja osaamisen portaiden siséllot asettautuvat psykososiaalisen ra-
kennepddoman sisdlle. Tamén padoman yksi keskeinen osa on henkinen hyvinvointi ja se voi-
daankin ndhdé kuudentena ylimairdisend Ty6hyvinvoinnin portaana. Tamé askelma pitéa si-

sdlladn sisdisen draivin, omat arvot, motiivit ja oman sisdisen energian.
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Kuvio 2: TyShyvinvoinnin portaat -malli Rauramon (2012) pohjalta

Terveys ja turvallisuus

Ty6hyvinvoinnin portaat -mallin kaksi alinta askelmaa pitévit sisdllddn fyysiseen tyohyvin-
vointiin liittyvét tekijét; terveyden ja turvallisuuden. Ndiden perustarpeiden tyydyttiminen on
eldmaén ja terveyden perusedellytys ja ndiden fysiologisten toimintojen tyydyttymisen jélkeen

vapautuu voimavaroja sosiaalisimpiin tavoitteisiin. (Rauramo 2012, 25.)

Ty6n muuttuessa entistd enemmaén tietotyoksi sekd muuttuva toimintaymparistd, kuten etitoi-
den lisddntyminen, ovat vihentidneet tyon fyysisestd raskaudesta johtuvia terveydellisid hait-
toja. Terveyteen negatiivisesti vaikuttavat tekijit sen sijaan johtuvat muun muassa kasvavasta
tyOmédaristd, epdselvistd tyonkuvista, huonosta johtamisesta sekéd puutteellisen perehdytyksen
kuormituksesta. Kuormitus heijastuu psyykkisini ja henkisind haasteina, kuten stressind, tyo-
uupumuksena, motivaation hiipumisena ja lisddntyneind poissaoloina. (Suutarinen 2010, 11.)
Etitdiden lisddntyminen aiheuttaa usein uudenlaisia haasteita, esimerkiksi kotona tehtdvan tyon
ergonomiaan sekd henkiseen kuormittumisen lisdéntymiseen, kun toitd tehdddn yksin ilman ak-

titvisen jakamisen mahdollisuutta.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



26

Organisaation tulee huolehtia muun muassa tyonkuormituksesta sekéd tyoterveyshuollon jérjes-
tdmisestd. Yksilon vastuulla on pitdd ylla terveellisid eldméntapoja. TyOnantajan velvollisuu-
desta jarjestdd tyoterveyshuolto sekd tyoterveyshuollon sisdllosti ja toteuttamisesta sdddetddn
tyoterveyshuoltolaissa (2001 / 1383). Tdmaén lain tarkoituksena on tydnantajan, tyontekijan ja
tyoterveyshuollon yhteistoimintana edistdd tyohyvinvointia. Tyonantajan on kustannuksellaan
jarjestettdava tyoterveyshuolto tydstd ja tydolosuhteista johtuvien terveysvaarojen ja -haittojen
ehkdisemiseksi ja torjumiseksi seki tyontekijoiden turvallisuuden, tyokyvyn ja terveyden suo-

jelemiseksi ja edistamiseksi. (Finlex 2021a.)

Lakisédéteinen tyoterveyshuolto on tarkoitettu ennaltachkiisevéksi toimenpiteeksi. Tyoterveys-
huoltoon kuitenkin hakeudutaan usein vasta silloin, kun oma tilanne vaatii jo sairaanhoitoa,
jolloin ennaltaehkéisevé ote jad hyodyntdmattd. Talloin organisaatiot ostavat palveluntuottajilta
sairaanhoitopalveluita, jolloin tydterveyshuollon resurssit menevét tdhidn ja tydhyvinvoinnin
ennaltaehkdisy jaa vahdisemmaéksi. (Kehusmaa 2011, 41-42.) TyOyhteiso- ja yksilotasolla voi-
daan tukea ennaltachkdisevin tydhyvinvoinnin edistimisti kiinnittimalla huomioita muun mu-

assa terveellisiin eliméntapoihin sekd viestid elintapojen merkityksestd tydhyvinvointiin.

Ty6hyvinvoinnin portaat —mallin toinen perustarpeista on turvallisuuden taso. Tydpaikan tur-
vallisuus koostuu sekd henkisestd — ettd fyysisestd turvallisuudentunteesta. Tyotd pitdd pystyd
tekemiidn turvallisessa ymparistossd sekd asianmukaisilla ja turvallisilla tydvilineilld. (Suuta-
rinen 2010, 24.) Tyonteon turvallisuus onkin tyontekijoiden perusoikeus, josta on sdddetty
muun muassa tyoturvallisuuslaissa. Tyoturvallisuuslain (2002 / 738) tarkoituksena on parantaa
tyOympdristod ja tydolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitdmiseksi sekd
ennaltachkdisti ja torjua tyOtapaturmia, ammattitauteja ja muita ty0sté ja tydymparistosta joh-
tuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja. Tydnantaja on tarpeellisilla toi-
menpiteilld velvollinen huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydestd tydssé.
Tassi tarkoituksessa tyonantajan on otettava huomioon tyohon, tydolosuhteisiin ja muuhun tyo-
ympdiristdon samoin kuin tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvét seikat. (Finlex

2021b.)
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Osana henkiseen tyoturvallisuuteen kuuluu hyva tyéilmapiiri, jossa kaikkia kohdellaan yhden-
vertaisina sekd tasa-arvoisina eikéd kiusaamista suvaita. Myos tieto tyon pysyvyydesti ja jatku-
vuudesta luo turvaa tyontekijoille. Jatkuva epdvarmuus tyon jatkumisesta nakertaa ty6hon si-
toutumista ja kiinnittdméalla tdhdn huomiota voidaan vaikuttaa tyontekijoiden lojaalisuuteen
tyOnantajaa kohtaan. (Saari & Koivunen 2017, 77.) Yhdenvertaisuuslaissa (2014 / 1325, 7§)
sdddetddn tyonantajan velvollisuudesta arvioida yhdenvertaisuuden toteutumista tyopaikalla.
Tamin lisdksi tydoloja sekd niitd toimintatapoja tulee kehittéd, joita noudatetaan henkildstod
valittaessa seka niitd koskevia ratkaisuja tehtiessd. Edistimistoimenpiteiden on oltava toimin-
taympéristd, voimavarat ja muut olosuhteet huomioon ottaen tehokkaita, tarkoituksenmukaisia

ja oikeasuhtaisia. (Finlex 2021c.)

Yhteisollisyys, arvot ja osaaminen

Psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi jai usein taka-alalle puhuttaessa tyohyvinvoinnista ja sen
kehittdmisestd. Yhtend syynd voidaan ndhdi, ettd nididen osa-alueiden kehittdmistd on hanka-
lampi méadritelld laissa ja ne jadvat pitkédlti sekd yksilon ettd tydoyhteison vastuulle. Porrasajat-
telun mukaan psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin luetaan yhteisollisyys, arvostus ja osaa-
minen. Yhteisollisyyttd ja liittymisentarvetta arvioidaan tydtyytyvéisyys- ja tydilmapiiriky-
selyilld sekd tydyhteison toimivuuskyselyilld (Suutarinen 2010, 26).

Yhteisollisyyden tunne on piddomaa, joka saa tyoyhteison puhaltamaan yhteen hiileen, mutta
tunne yhteisollisyydestd ilmenee eri yksildilld eri tavoin. Yhteisollisyyden kokemusta sanoitta-
malla ja kehittimélla padstddn kohti tervettd ja hyvinvoivaa tydyhteis6d. Yhteisollisyyden ko-
kemuksen syntyminen edellyttdd, ettd tydyhteiso viettdd yhdessé aikaa ja oppii tuntemaan toi-
sensa. Se voidaan madritelld viralliseksi tai epéviralliseksi vuorovaikutukseksi tydyhteison si-
sélld. Yhteisollisyys ei ole aina vélttimattd ndkyvai ja kuuluvaa, vaan se voi olla myos déne-
tontd ’yhteishenked” tai ’yhteen hiileen puhaltamista”. Yhteisollisyyden tunteen kehittimisen-
muotoja on muun muassa tiimityoskentely, vertaistyoskentely, yhdessd kehittdminen ja sitd
kautta saadut yhteiset oppimiskokemukset, moniammatillinen yhteistyd sekd mentorointi ja uu-

den tyontekijdn rinnalla kulkeminen. (Mikisalo 2003.14, 90-92.)
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Yhteisollisyyden tunnetta tukee myos kollegiaalisuus. Se tarkoittaa yleensd muodollisesti jér-
jestyneen ammatillisen asiantuntijaryhmén jasenten vilistd suhdetta. Kollegiaalisuus nayttay-
tyy ryhmén jdsenten vilisend tyoskentelyna siten, ettd tuetaan muita ja kehitetddan yhdessé asi-
antuntijuutta. Se tarkoittaa myos vastuunottamista omasta ja koko ammattikunnan toiminnasta.
Kollegiaalisen suhteen tunnuspiirteind voidaan pitdd ei-hierarkisuutta, sosiaalista vuorovaiku-
tusta, yhteistyotd, pyrkimystd yhteiseen péddtoksentekoon ja pddtosten toteuttamiseen. (em.,

114-115.)

Arvostuksen tarvetta vahvistavat eettisesti kestdvit arvot, hyvinvointia ja tuottavuutta tukeva
missio, visio ja strategia. Tamain liséksi oikeudenmukainen palkka ja palkitseminen ovat tér-
keitd arvostuksen tunteen vahvistajia. Arvostusta lisdd my0s toiminnan aktiivinen arviointi ja
kehittaminen. (Suutarinen 2010, 26.) Tyon tarjotessa palkkioita, kuten tyotd vastaavaa rahallista
palkkiota seka sisdisid palkkioita, onnistumisia ja aikaansaamisen tunteita, koetaan tyd mielek-
kadksi (Kehusmaa 2011, 68). Arvostus, jota tydstd ansaitsee vahvistaa tyontekijan itsetuntoa ja
luottamusta tydyhteisdon. Terveen itsetunnon ja luottamuksen tukemana tyontekijéd padsee hyo-

dyntdméén kaikkia tietoja ja taitojaan onnistuakseen tyotehtavissddn. (Rauramo 2015, 124.)

Osaamisen merkitys tyohyvinvointiin 16ytyy Tyohyvinvoinnin portaat -mallin ylimmaélté ta-
solta. Sen merkitys on sekd yksildiden, yhteisdjen, organisaatioiden kuin yhteiskunnankin kil-
pailukyvyn kannalta tarkedd. Yksilon hyvinvoinnin kannalta on tirkedd, ettd tyotehtdvit vas-

taavat omaa osaamista ja ne ovat tarpeeksi haastavia. (em., 146.)

Tyo6olobarometrissé tarkastellaan osaamiseen ja kehittymismahdollisuuksiin liittyvid tietoja.
Tyon murroksessa osaamisen merkitys tydeldmadssd korostuu entisestdén. Vahva osaaminen
edistdd tyonhallinnan tunnetta ja ndin vaikuttaa tyossé jaksamiseen. Tyontekijoiden osaamisen
ylldpitdminen ja kehittiminen ovatkin tulevaisuudessa yhad merkittivimmassi asemassa. Osaa-

minen ja sen kehittdminen vaikuttavat myonteisesti tyurien pituuteen. (Keyrildinen 2020, 30.)

Yksilon itsensd toteuttamisen tarvetta eli osaamista tukee parhaiten oppivan organisaation toi-
mintatapa. Tyontekijoiden vahvuuksien ja osaamisen hyodyntdminen, kehittdminen ja uuden

tiedon tuottaminen vahvistavat osaamisen tasoa. Yksiloiden osaamista arvioidaan muun muassa
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kehityskeskusteluissa, joissa esihenkilon kanssa yhdessd mietitdédn mahdollisia osaamisvajeita.
Tamin lisdksi tyoyhteisdssd voidaan tuottaa niin sanottuja osaamisprofiileja tyontekijoiden
osaamisesta, joiden avulla osaaminen jaetaan koko tydyhteison kdyttoon. (Suutarinen 2010,
26.) Tyohon sitoutumisen voimavarana ndhddin tyon hyodylliseksi kokeminen. Tydyhteison
tuella on myos merkitystd tyohon sitoutumiseen seka silld, ettd on mahdollisuus vaikuttaa tyo-

tehtdviin ja mahdollisuus oppia uusia taitoja. (Saari & Koivunen 2017, 76-77.)

Tydyhteisojen sisdlld on paljon tyon tekemiselld ja tyokokemuksella kerrytettyé hiljaista tietoa.
Se tarkoittaa ddnetdntd, intuitiivista ja aavistuksenomaista tietoa, jota ei voi kunnolla kuvata
sanallisessa muodossa. Tdmin tiedon esiin tuominen ja jakaminen tukevat osaamista seké aut-
taa luomaan, mutta antaa my0ds oikeuden kiyttdd uusia késitteitd organisaatiossa. (Mékisalo
2003, 51-52.) Seki opitun ettd hiljaisen tiedon jakaminen tukee yksilon kokemusta arvostuk-
sesta ja oman ammattitaidon tirkeydestd tyOyhteisossd. Tdma vahvistaa my0s yhteison osaa-

mista ja tukee tyOssd onnistumista.

Vuoden 2019 tyoolobarometrin mukaan valtaosa palkansaajista koki tyOpaikkansa sellaiseksi,
ettd sielld voi oppia koko ajan uusia asioita. Suurin osa ndki my®0s, ettd omalla tydpaikalla py-
ritdédn systemaattisesti vaikuttamaan osaamiseen ja kehittimiseen. Tydolobarometri vertailu
osoittaa, ettd pitkdn aika vélin kehitys on ollut osaamisen tukemisen kannalta myonteista. (Key-

rildinen 2020, 47.)

Henkinen tyohyvinvointi

Ty6hyvinvoinnin portaat -mallin kuudetta askelmaa voidaan kuvata henkisen tydhyvinvoinnin
kokemukseksi. Tdhdn kokemukseen voidaan pééstd, kun alempien askelmien tavoitteet on tyy-
dytetty ja tyossd koetaan tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista eli niin sanottua tyon

imua. (Pakka & Rity 2014, 8.)

auttavat vihentdmadn tyossé koettuja vaatimuksia ja jotka lisddvit tyon tavoitteiden saavutta-
mista ja tyossd jaksamista. (em., 8—9.) Henkista tyohyvinvointia tuottavat kiinnostavat tyoteh-

tavit, onnistumiset, kehittymismahdollisuudet ja innostavat haasteet. Ty6 voi télldin synnyttaa
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huippukokemuksia ja antaa kehittymismahdollisuuksia, joissa luovuus kukoistaa. (Virtanen &

Sinokki 2014, 206.)

Ty6nimu, flow-kokemus ja luova tydotteen tila -kdsitteet ovat tulleet osaksi tyohyvinvointikes-
kustelua vasta viime vuosina ja se peilaa yhteiskunnallista muutosta tyohon kohdistuviin odo-
tuksiin: pelkdn tyotyytyvdisyyden sijaan odotetaan tyon imua ja innostusta (Jarvensivu & Pii-

rainen 2012, 82).

Henkisen tyohyvinvoinnin tilassa ihminen tayttdd Maslowin tarvehierarkian ylimmén tason eli
itsensé toteuttamisen tarpeen. Henkiseen tySohyvinvointiin rinnastettava tydn imu voi olla jopa
niin voimakas kokemus, ettd tyontekijalti saattaa unohtua perustarpeiden tyydyttdminen kuten
syominen ja lepo. (Kehusmaa 2011, 17.) Talloin tyon imu saattaakin kdantyd kuormittavaksi

kokemukseksi ja uuvuttaa yksilon.

3.3 Tyohyvinvoinnin mittaaminen

Tyo6hyvinvoinnin kehittymistd on syytd myds arvioida sdénnoéllisesti, jolloin saadaan tietoa, mi-
ten sitd tulisi edistdd. Tyohyvinvoinnin pitdessd sisdllddn monia ulottuvuuksia, on siitd myos
tyOoyhteisdjen sisdlld monia mielipiteitd. Sen vuoksi onkin erityisen tarpeellista miettid, miten

saadaan kaikkien tyontekijoiden nikemykset esiin ja ajatukset kuuluviin.

Koska ty6hyvinvointi ja sen laatu, on laajasti ymmarrettdvissd ja sen perustana onkin juuri ih-
misten subjektiiviset kasitykset, on tydoloja tai tydeldmin tilaa ithmisten hyvinvoinnin niko-
kulmasta vaikea mitata yhdelld ainoalla tunnusluvulla. (Alasoini 2011, 17.) Ty6hyvinvointia
voidaan seurata organisaatioissa erilaisilla mittareilla, kuten tydilmapiirikyselyilld, kehityskes-
kusteluilla ja sairauspoissaolojen seurannalla. Nama erilaiset mittarit ja kyselyt ovat erinomai-
nen viline saada kuva organisaation ja sen tyontekijoiden tyShyvinvoinnin tilasta. Kyselyt toi-
mivat tydkaluina keskustelun avaamiseksi tyohyvinvoinnin kehittimisestd. Tulosten avulla

ndhdéddn henkiloston tarpeet, mutta niiden avulla tehddén my6s nékyvéksi hyvid sisédisid kay-
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tdntoja sekd vahvuuksia. (Vesterinen 2010, 114.) Mittauksen perimmaéinen tarkoitus on kuiten-
kin kehittdd vuorovaikutustaitoja, auttaa ihmisid sisdistiméén mittauskohteena olevat asiat ja
antaa tilaa vaikuttamismahdollisuuksille. Mittauksella haetaan usein muutosta vallitsevaan ti-
lanteeseen sekd tarvittavaa tietoa padtoksentekoon. Muutoksia ei tapahdu pelkilld késkyilld mi-
tata ja muuttaa tilanne vaan muutokseen tarvitaan sisdistettyd ja perusteltua tarvetta. (Liukko-

nen 2008, 16.)

Jotta ty0hyvinvoinnin tavoitteellinen kehittdminen ja mittaaminen ovat mahdollisia, tulee tyo-
yhteison perustehtdvé, paaméird, arvot, tavoitteet sekd keinot olla tarkasti méériteltyjd. On
my0s hyvd miettid etukdteen mihin tyShyvinvoinnin mittaamisella pyritddn ja mitkd ovat ne
mittarit, jotka parhaiten tukevat seurantaa ja joita voidaan aidosti hyddyntda kehittdmistyossa.

(Rauramo 2012, 20.)

Tyypillisesti tybhyvinvointia heikentivit sosiaaliseen pddomaan liittyvét tekijét, kuten avoi-
muuden puute, huono ty6ilmapiiri ja tiedonkulku sekd edeltd mainittu yhteisen padméaéran seki
tavoitteiden puuttuminen. Epékohtiin vaikuttaminen vaatii, ettd tyoyhteisossd luodaan sellaiset
arviointi- ja palautemekanismit, joiden avulla saadaan jatkuvasti tietoa toiminnan vahvuuksista
ja heikkouksista. Mittarin avulla seurataan tiimin kehittymistd aktiivisesti ja arviointimittarin
tuloksia olisi tirkedd purkaa keskustelemalla. Tdma tukee voimavaraldhtdisen tyShyvinvointi-
mallin mukaista avointa keskustelukulttuuria ja jossa on syytd kuulla kaikkien tydyhteison ja-

senten mielipiteet. (Mékisalo 2003, 111-112.)

Mittausten tulokset tulee kisitelld tydyhteison kesken ja on tdrkedd, ettd mittausten tuloksia
vertaillaan asetettuihin tavoitteisiin. Tavoitteet 16ytyvét usein organisaation visiosta seki toi-
minnalle asetetuista paamaéristd. [lman kunnollista tavoitteiden asettelua, e1 padstd keskustele-
maan, miten tilanteen pitdisi olla. (Liukkonen 2008, 261.) Tyohyvinvointimittausten tulosten
tulkinnassa tulee olla tarkkana ja olla liikaa tuijottamatta esimerkiksi tyotyytyvéisyysindeksiin
vaan tdarkedmpid on tarkastella tutkimusten eri osa-alueita ja niiden pohjalta tehdéd toimenpi-
teitd. Mittausten tuloksiin voi usein vaikuttaa muuttuvat tilanteet tyoyhteisdssd, poisléhtijét
sekd muutostilanteet organisaatiossa. Kaikkien menetelmien ja toimintatapojen tulisi olla va-

littu juuri kyseisen organisaation nikokulmasta. (Kehusmaa 2011, 46.)
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Jotta mittaamisesta on hyotyé, tyontekijoiden tulee ndhda ja kokea, ettd saatuihin tuloksiin tar-
tutaan systemaattisesti ja epdkohdat pyritddn poistamaan. Kyselyiden tulisikin olla jatkuvan
parantamisen viline seké prosessi, joka etenee jatkuvasti. (Vesterinen 2010, 114.) Kyselyiden
tulosten analysoinnin jdlkeen esiin nousseet kehittdmisti vaativat kohteet priorisoidaan. Nama
muotoillaan tavoitteiksi ja tavoite saavuttamiseksi tehdddn suunnitelma tyoryhmaén kanssa. Pro-
jekti toteutetaan ja tulosten toteutuminen arvioidaan. Médrdajan kuluttua tehddin uusi mittaus

ja kehittdmisprosessi jatkuu. (em., 115.)

Toimivia ja hyviksi havaittuja tyokaluja tyohyvinvoinnin tutkimiseen ja mittaamiseen on ke-
hitetty useita. Tulevaisuudessa tyohyvinvoinnin kehittiminen vaatii vieldkin monipuolisimpia
tyokaluja. Tarkeintd olisi, ettd nditd tyokaluja kdytettdisiin tybhyvinvoinnin seuraamiseen sys-
temaattisesti. (Pyorid 2012, 21.) Organisaatioissa tehddén vuosittain erilaisia tyohyvinvointi-
mittauksia, mutta ongelmana on se, ettei menetelmid osata kayttia ja tuloksia harvoin hyodyn-
netdin tydhyvinvoinnin kehittdmiseen. Tyotyytyvéisyys- ja ilmapiirimittaukset johtavat timén
takia harvoin oikeanlaisiin toimenpiteisiin ja parannuksiin. (Kehusmaa 2011, 45-46.) Osasyyna
tdhin saattaa olla se, ettd toisinaan mittaus ja siitd syntyva dialogi tuo esiin ongelmia, jotka
eivit kuulu kenellekdan. Ongelmat jadvét organisaation taakaksi, mutta kukaan ei jaksa puuttua
nithin. Tall6in on hyvé ilmaista rehellisesti ddneen miksi ongelmalle ei juuri nyt tapahdu mitdan
eikd jittdd asiaa koskevia henkilditd epdtietoisuuteen. Ilman avointa keskustelukulttuuria ha-

vidd mittauksen tirkeydeltd pohja. (Liukkonen 2008, 269.)
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4 HELSINGIN KAUPUNGIN TYOHYVINVOINTIOHJELMA

4.1 Tyohyvinvoinnin tukeminen Helsingin kaupungilla

Tama opinndytetyo tehtiin tydeldmailihtoisesti Helsingin kaupungin ty6llisyydenhoidon nuor-
ten palveluihin ja tydssa tutkitaan ty6hyvinvoinnin kehittimistd. Helsingin kaupungilla on sel-
kedt rakenteet tydhyvinvoinnin tukemiseen ja sen takia on syytd avata jo olemassa olevia tyo-

hyvinvointitydn kdyténtdja ja samalla osoittaa mihin tarpeeseen tima opinndytetyo sijoittuu.

Helsingin kaupunki on Suomen suurin ty0nantaja ja sen visiona on olla maailman toimivin
kaupunki. Helsingin kaupunki lupaa tyonantajana tyon, joka on merkityksellinen, se lupaa olla
vastuullinen tyOnantaja ja tarjoaa monipuoliset henkilostéedut. Lupauksena on myds hyvi tyo-
porukka, jossa tyontekijd viithtyy. Helsingin kaupungin tydsuhteessa on mahdollisuus kehittda
ja kehittyé seké se lupaa joustavuutta. (Helsingin kaupunki 2021a.) Namé nostot pohjautuvat
kaupungin strategiaan (2018-2021), jossa mainitaan Helsingin olevan hyva tyopaikka, jonka

tavoitteena on erinomainen ihmisten johtaminen. (Helsingin kaupunki 2021b.)

Kaupunkien ja kuntaorganisaatioiden elinvoima syntyy monien toimenpiteiden tuloksena. Nii-
den tiytyy rakentaa toimintamallinsa niin, ett ne pystyvét toimimaan vetovoimaisina tyonan-
tajina. Tdma edellyttdd myds panostamista henkildston tydssd jaksamiseen, tyonilon aikaansaa-
miseen ja tyohyvinvointiin. (Virtanen & Sinokki 2014, 31.) Néin on myos Helsingin kaupun-
gilla. Helsingin kaupunki méérittelee hyvinvoivan tyontekijdn henkiloksi, joka kokee tyonsa
mielekkédksi, suoriutuu tydtehtivistddn tehokkaasti ja pystyy palautumaan. Kaupunki panostaa
henkilston tydhyvinvointia tukeviin koulutuksiin, tyohyvinvointiprosessien kehittimiseen
sekd monimuotoisten tyoyhteisdjen tukemiseen. (Helmi— Helsingin kaupungin sisdinen intra

2021a.)

Kaupungin strategian toteutumisen tueksi laaditaan kaupungin tyShyvinvointiohjelma, jossa
kuvataan tavoitteet ja toimenpiteet henkiloston tyShyvinvoinnin ylldpitimiseksi. Tavoitteet

pohjaavat kaupunkistrategiaan ja henkildston nykytilan analyysiin. Ty6hyvinvointiohjelma on
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myos tyoturvallisuuslain mukainen tyosuojelun toimintaohjelma. (Helmi— Helsingin kaupun-
gin sisdinen intra 2021b.) Kaupunkitasoisen tyohyvinvointiohjelman pohjalta kaupungin toi-
mialat tekevét omat tyShyvinvointisuunnitelmat, jotka ohjaavat tyontekijéiden tydhyvinvoin-
nin johtamista seki sen edistdmistd. Tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tukemisella pystytdan tur-
vamaan laadukkaat palvelut kuntalaisille sekd ennalta ehkdisemdin tyokyvyttomyysmenoista
aitheutuvia kustannuksia. Siind my0s madritelldédn kunkin toimialan omat painopisteet. (Wick-

strom 2020.)

TyOyhteisdjen tydhyvinvoinnin kehittimisestd vastaa toimialojen HR yhdessd tydsuojelun ja
tyoterveyden kanssa. Helsingin kaupungin tyohyvinvoinnin keskeiset osa-alueet on jaettu nel-
jéén lohkoon: tyoyhteisdjen toimivuus ja johtaminen, tydolot ja -turvallisuus, omat voimavarat
sekd tyon hallinta. (Helmi— Helsingin kaupungin sisdinen intra 2021a.) Tdm4 jaottelu mukailee

hyvin voimavaralidhtdisen tydhyvinvointimallin ajatusta tydhyvinvoinnin kokonaisuudesta.

Tyolainsdddantd vaatii tyonantajalta erindisid tydsuojeluun ja -turvallisuuteen liittyvid toimen-
piteitd tyohyvinvointityon tavoitteiden saavuttamiseksi. Lain médrittelemin tyohyvinvointi-
tyon lisdksi, se pitdd sisdllddn muitakin toimia, jotka ovat hajautettu organisaatiossa useille toi-
mijoille, kuten ty6terveyshuollolle, tydsuojelulle sekd henkilostohallinnalle. Tdmaén lisdksi tyo-
hyvinvointity6td tehddin tyoyhteisdjen sisélld sekéd esithenkilon ettd tydyhteison toimesta. Or-
ganisaatiossa tulee vallita yhteinen ymmarrys tyohyvinvointityon siséllosté, tavoitteista, toi-

minta- ja vaikuttamistavoista sekd seurannasta ja arvioinnista. (Suutarinen 2010, 21.)

4.2 Helsingin kaupungin tydéhyvinvoinnin mittarit

Tyo6hyvinvoinnin arvioimisen ja kehittdmisen tukena Helsingin kaupungilla on kdytossd use-
ampia toimenpiteitd ja sitd mitataan ahkerasti. Kaupunkitasoisen tyohyvinvointisuunnitelman
mittareina toimivat Kuntal0-kysely, tyoterveys- sekd uudistumisen pulssi -kysely (Wickstrém

2021).
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KuntalO-tutkimus on maan laajin ja pitkdaikaisin kunta-alan henkilostoon kohdistuva tutkimus.
Seurannalla on suurta merkitystd koko kunta-alan kehittimisen kannalta. Toistettujen kyselyjen
jalkeen on mahdollista entistd paremmin arvioida tydeldmén laadun muutoksia ja niiden vaiku-
tuksia henkildston hyvinvointiin ja terveyteen. KuntalO-tutkimuksen tuloksia kéytetdén henki-
16ston hyvinvoinnin ja tydeldmén laadun parantamiseksi. KuntalO-kysely toteutetaan joka toi-

nen vuosi ja sitd kerdd tydterveyshuolto. (Tyoterveyslaitos 2020b.)

Tydterveyskysely tehdddn vuosittain ja siitd vastaa tydterveyshuolto. Sen avulla halutaan sel-
vittdd tyontekijoiden tyokykyyn- ja tyoturvallisuuteen vaikuttavia tekijoitd. Ndiden lisdksi Hel-
singin kaupungin toimialoilla on pienempid uudistumisen pulssi-kyselyja, joilla halutaan mitata
muutoksien tuomia seurauksia. Pulssi-kysely on lyhyin aikavélein toteutettava tutkimus, joka
vastaa organisaation tarpeeseen saada ajantasaista tietoa toimintansa suunnittelun ja ohjauksen
tueksi. Pulssi-kysely on tavallisesti suuremman tutkimuksen rinnalla toteutettava kevyt kysely,
joka suunnitellaan niin, ettd se tuottaa yritykselle tirkedéd seurantatietoa keskeisimpiin tutki-
muskohteen mittareihin liittyen, mutta ei kuitenkaan tutkimuksena, toistuvasta luonteestaan

huolimatta, kuormita vastaajaa. (Balentor 2021.)

Niiden kyselyiden tuloksia verrataan muiden kuntien, toimialojen ja palveluiden tuloksiin. Ta-
voitteena on kiyda tulokset 1dpi yhteisesti kunkin yksikon ja palvelun sisdlld. Kyselyiden vas-
tauksista on tarkoitus nostaa kehitettdavid kohteita seuraaville kausille. Nama kyselyt ovat tar-
peellisia ja auttavat laajemmassa mittakaavassa kehittiméan kunnan ja tydyhteisdjen toimintaa,
mutta eivdt vastaa aina sithen tarpeeseen, mikd tyOyhteisoissd koetaan tarkeidksi tuoda esille

arjen tyossa.

Erilaisten arviointimittareiden liséksi Helsingin kaupungilla pidetdin vuosittain kehittdmiskes-
kusteluja eli Onnistumiskeskusteluja esihenkilon ja tyontekijdn kesken. Niiden tarkoituksena
on tarkastella jokaisen tyontekijan yksilollistd tilannetta. Sen aikana keskustellaan tyontekijén
kuluneesta vuodesta seki tehdéddn tavoitteet tulevalle vuodelle. Niissé keskusteluissa on tarkoi-
tuksena kuulla tyontekijin toiveita, odotuksia ja huoliakin. Siiné sovitaan tyohyvinvointiin liit-
tyvistd toimenpiteistd kuten koulutuksista, kuntoutuksista ja vastuualueista. Kehityskeskustelut

ovat yksi esihenkilon tydkalu, jolla voidaan tukea tyontekijoiden tydsséd jaksamista ja viihty-
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vyyttd. Kehityskeskusteluiden avulla voidaan yksilollisesti sopia tavoitteista sekd antaa henki-
l6kohtaista palautetta tydstd suoriutumisesta. (Manka & Manka 2016, 144.) Onnistunut kehi-
tyskeskustelu lisda arvostuksen tunnetta seka rakentaa myonteistd ilmapiirid tyoyhteisdssé (Vir-

tanen & Sinokki 2014, 181).

Kyky saada tyontekijét osallistumaan ja antamaan panoksensa palvelujen ja tyOyhteison toi-
minnan kehittdmiseen, on tulevaisuudessa tarked kilpailutekijd entistd useammalle tydorgani-
saatiolle. Jo itse osallistuminen ja sen synnyttimi osallisuuden tunne, on monelle tirkeda.
Tyontekijat haluavat kuitenkin osallistumisensa ja sitoutumisensa vastikkeeksi joustavuutta

tyOajoissa ja muissa tydjarjestelyissé. (Alasoini 2012, 114.)

Kaupunki tyonantajana pohjustaa tyohyvinvoinnin rakenteellisen pddoman tyohyvinvoinnin
perustaksi. Esihenkildiden ja tydyhteisdjen vastuulle jai kuitenkin psykososiaalisten tyohyvin-
voinnin voimavarojen kehittiminen. Tydyhteisdiden ty6hyvinvoinnin kehittdmiseen on kau-
punkitasolla méiritelty vuodessa tietyn verran resursseja kaytettavéksi ja jokainen tyoyhteiso
saa itse paattdd miten esimerkiksi sijoittaa kehittdmispéivit toimintansa vuosikelloon. Ty6hy-
vinvoinnin kehittdmistéd on kuitenkin tapahduttava myos arjessa tyon teon lomassa. Vaikka tyo-
hyvinvoinnin edistdminen ja kehittiminen kuuluvat ensikddessé organisaation ylimmén johdon
vastuulle, on se kuitenkin kaikkien tydyhteison jasenten vastuulla (Rauramo 2012, 20). Tyoela-
maén kehittimisessa pitdisi kuitenkin paésta yli periaatteenomaisesta vastakkainasettelusta tyon-
antajan- ja tyontekijdpuolen vélilld. Jotta tydeldmai olisi mahdollista kehittdd nykyistd laaduk-

kaammaksi, tarvitaan luottamusta ja vastavuoroisuutta. (Pyorid 2012, 22.)
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5 TUTKIMUSASETELMA

5.1 Tarve ja tavoitteet

Tamén opinndytetyon tavoitteena oli tutkia, tukeeko suunnitelmallinen tyohyvinvoinnin kehit-
tdminen ty0hyvinvointia seka selvittdd millaisilla keinoilla tyohyvinvointia tulisi tukea arjessa.
Naiden lisdksi tarkoituksena oli uudistaa kdytossé ollut tydhyvinvoinnin pulssi-mittari vastaa-
maan paremmin ty0yhteisdstd nousseita tarpeita. Tyooloja kehittdmailla voidaan pyrkid vaikut-
tamaan, kuinka pitkdén ihmiset jaksavat ja jatkavat tydeldmissd. Tyoeldmén laadulliset omi-
naisuudet, kuten tyGymparistd, tydajat, johtaminen sekd tyon siséllon haasteellisuus ja vaiku-
tusmahdollisuus, ovat selkedsti tirkeimpid motivaatiotekijoitd ihmisten jatkamiselle tydeld-
misséd nykyistd pidempéin. (Alasoini 2011, 16.) Toimivan kehittimissuunnitelman ja toimivan
mittaamisen avulla voidaan tukea tydmotivaatiota sekd tuoda esille muutostarpeita tyohyvin-

voinnin ndkokulmasta aktiivisesti sekd arvioida onko kehittymisti tapahtunut.

Opinndytetyon tilaajana toimi Helsingin kaupungin nuorten tydllisyydenhoidon palveluiden
urapalvelutiimi. Nuorten tydllisyydenhoidon palvelut ovat osa Helsingin kaupungin Kanslian
alla toimivaa Elinkeino-osaston ty6llisyys- ja maahanmuuttoyksikkod. Tutkittavaan tydyhtei-
s00n kuului yhdekséntoista uraohjaajaa seka esihenkild. Toimisto- seké asiakastyotilat sijaitse-
vat Kampissa Runeberginkadulla ja ne on jaettu toisen nuorten ty6llisyydenhoidon tydyhteison

(TYP-tiimi) kesken.

Uraohjaajien tyd perustuu tydttomien alle 30-vuotiaiden nuorten kohtaamiseen sekd ohjaami-
seen kohti tyota tai koulutusta. Ty6 on padosin yksilotyotd, jota tehddén itsendiselld tydotteella.
Asiakaskunta on hyvin moninainen ja osin myds hyvin haasteellisessa eldiméntilanteessa olevia
nuoria. Uraohjauksen rinnalla kulkee sosiaaliohjauksellinen ja monialainen tydote, jossa nuori
ndhdédan kokonaisvaltaisesti ja pyritddn tukemaan myds muita eldmén osa-alueita sekd ohjaa-
malla tarvittaviin palveluihin, kuten sosiaali- ja terveys- tai opintoja tukeviin palveluihin.
Ty6ssd yhdistyy asiantuntijuus ty6llisyydenkentiltd ja muista palveluista sekd vahva yksilod

kunnioittava humanistinen ajatusmalli.
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Asiakastyon liséksi uraohjaajilla on muitakin vastuita, kuten erilaiset kehittamistehtévit, ver-
kostoty6 sekd Ohjaamo Helsingin neuvontatydssd mukana oleminen ty6llisyydenhoidon asian-
tuntijan roolissa. Uraohjaajien tyd on pirstaleista sekd hyvin itsendistd ja itseohjautuvaa. Tyo-
yhteison jésenet voivat olla viikon aikana jakaantuneina eri puolille Helsinkid ja koko tydyh-
teison keskindisid kohtaamisia on huomattavan vihén. Virallisia yhteisid kokoontumista on

vain noin kerran viikossa tiimipalaverin muodossa.

Tarve tutkimukselliselle kehittdmistyolle nousi esille Nuorten urapalvelu -tydyhteison ja esi-
henkilon kesken kaydyissd keskusteluissa. Tiimi on muodostunut edellisen organisaatiouudis-
tuksen myo6td 2017 ja siind yhdistyivdt useamman nuorille aikuisille suunnatun ohjauspalvelun
tiimit yhdeksi nuorten urapalvelut- tiimiksi. Keskusteluissa ilmeni, ettd itsendisen tyon sekd
haastavan asiakaskunnan luonteen vuoksi kaivataan vahvaa tydhyvinvoinnin tukemista. Ole-

massa olevat toimenpiteet eivit edistdneet tarpeeksi tydhyvinvoinnin kehittymista arjessa.

5.2 Kehittamistyon lahestymistapa ja kohderyhma

Laadulliselle tutkimukselle ominaisesti, myos tdmén tutkimuksellisen kehittdmistyon suunni-
telma eli koko tutkimusprosessin ajan. Tarkastelin tutkimuskysymyksid sddnndllisesti ja pala-
sin alkuperdiseen aineistoon yhd uudestaan kirjoittamisen yhteydessd. Ndin tutkimusongelma
tdsmentyi ja pystyin saavuttamaan tutkittavan ilmion prosessiluonteen paremmin. (Eskola &
Suoranta 1998, 13.) Pyrin vahvasti rajaamaan tutkimusongelmaa niin, ettd pystyin haivytté-
maiédn omat henkilokohtaiset tunteet tydyhteison tydhyvinvoinnin tilasta ja koetin keskittya sii-

hen, miten sen kehittdmisté tuettaisiin parhaiten.

Kehittdmistyoni ei toteuttanut puhtaasti mitddn yhtd tutkimuksellista 1dhestymistapaa, vaan
siind oli piirteitd sekd tapaus-, konstruktiivisen- ettd toimintatutkimuksen ldhestymistavoista
(kuvio 3). Koska tdmén tyon tarkoituksena oli luoda kehittimisehdotuksia tydhyvinvoinnin ke-
hittdmisen tueksi sekd kehittdd uutta mittaria yhdessi tyoyhteison kanssa, on luontevaa hyo-
dyntdad kaikista lahestymistavoista poimittuja elementteji. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015,

51-52.) Koen, ettei mikdin ldhestymistapa ollut toisiaan poissulkeva vaan ennemminkin ne
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kietoutuivat toisiinsa ja tukivat opinndytetyon tutkimusongelman ymmaértdmistd kokonaisval-

taisesti.

Kaikille néille 1dhestymistavoille tyypillisesti tutustuin ensin tyohyvinvoinnin kehittimiseen
liittyvdén teoriaan, aiempiin tutkimuksiin sekd menetelmiin. Néin pyrin rakentamaan vahvan
teoreettisen perustan, joka ohjasi osaltaan aineiston hankintaa. (Eskola & Suoranta 1998, 14.)
Tutustuessani teoriaan sekd aiempiin tutkimuksiin pystyin vertailemaan omia ajatuksiani mui-
den ajatuksiin ja aloin rakentaa sen pohjalta todellista kehittimistehtdvaa (Ojasalo ym. 2015,

54).

Koska tarkoituksena oli saada tyohyvinvoinnin kehittdmisestd ymmarrettidva kuvaus, 10ytyi ta-
paustutkimuksesta yksi sopiva ldhestymistapa kehittimistyohon. Tutkimuksellisen kehittdmis-
tyon kohteena oli nuorten urapalvelutiimin tydhyvinvointiin liittyvén prosessin selkeyttdminen
ja sithen vaikuttaminen. Tarpeena oli tuottaa uutta tietoa ja kehittdmisehdotuksia tydhyvinvoin-
nin kehittdmisesta tyontilaajalle. Tapaustutkimuksen lahtokohtana on kerdtd mahdollisimman
monipuolinen aineisto, jonka avulla pyritdédn tuottamaan syvallistd seka yksityiskohtaista tietoa
tutkittavasta tapauksesta. Téalloin ymmarretdén tutkittavaa ilmi6td moninaisesti yksinkertaista-
matta sitd litkaa. Tapaustutkimuksen avulla on mahdollista ymmaértdd kehittdimiskohdetta ko-
konaisvaltaisesti sen realistisessa toimintaymparistossd. Tapaustutkimukselle ominaisesti vas-
tataan kehittdmistyOssd kysymykseen, miten tutkittavaa ilmi6té olisi parasta kehittda. (Ojasalo

ym. 2015, 52 & Laine, Bamberg & Jokinen 2007, 10.)

Tapaustutkimuksen yhteydesséd painotetaan usein tapauksen kokonaisvaltaista ymmartdmista
eikd niinkddn yleistdmistd. Toisaalta hyvin tehty tapaustutkimus antaa my6s mahdollisuuden
yleistamiselle, silld aineistosta tehdyt tulkinnat mahdollistavat inhimillisen ja ihmisyhteisdjen
toiminnan ymmartdmisen yleisemmalld tasolla. (Leino 2007, 214.) Talloin myds tydhyvinvoin-
nin kehittdmisenprosessin selkeyttdmisen tarve voidaan katsoa yleisemmaksi ongelmaksi ja tu-

loksia on mahdollista hyodyntdd myos laajemmin eri yhteyksissa.

Yhteni tavoitteena kehittdmistydsséni oli pyrkimys ratkaista tydyhteisossa ollut tyShyvinvoin-
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nin kehittimiseen liittyvd ongelma ja ndin saamaan muutosta vallitsevaan tyohyvinvoinnin ti-
lanteeseen. Toimintatutkimuksen kohteena on aina jokin tietty yhteisé (Eskola & Suoranta
1998, 93). Tassé kehittdmistydssé se oli nuorten urapalvelutiimi. Mukaan kehittdmistyohon va-
likoitui kohderyhméldisié, joilla oli vahvaa omakohtaista tietoa nuorten urapalvelutiimin tyo-

hyvinvoinnin kehittymisestd (Kananen 2019, 30).

Opinndytetyon yhtena tarkastelukulmana oli sosiaalisen padoman vaikutukset tyohyvinvoinnin
kehittdmiseen, jossa tyoyhteiso ja sen vuorovaikutuksen kehittyminen on yksi keskeisin tekija.
Kohteena toimintatutkimuksessa on siis sosiaalinen kaytantd, joka on altis muutokselle. Lhto-
kohtana on toimintojen ja kdytinteiden muuttaminen, jonka avulla pyritddn uudenlaisen tyon ja
toiminnan ymmartimiseen. Toimintatutkimus on kiinnostunut enemmankin siitd, miten asioi-
den tulisi olla ja ndin muuttamaan todellisuutta vuorovaikutuksessa kéytdnnon toiminnan ja

teoreettisen tutkimuksen kanssa. (Ojasalo ym. 2015, 58—60.)

Toimintatutkimuksesta voidaan puhua myos osallistavana tutkimuksena. Tassd kehittdmis-
tyOssé pyrittiin osallistamaan tutkittava kohde ongelman ratkaisuun ja ndin vaikuttamaan muu-
toksen syntymiseen. Téll6in on olennaista ottaa mukaan ne ihmiset, jotka kiytdnndssé toimivat
ilmion ympérilld. Tdhéan liittyykin vahvasti vaatimus kdytdnnonldheisyydesti, joka on tilantee-
seen sidottua, yhteistyotd vaativaa sekd itseddn tarkkailevaa. Osallistavalla kehittimisotteella
uskotaan saavutettavan parempi ratkaisu tutkittavaan ongelmaan, kuin ulkopuolelta annetta-
valla ratkaisulla. Tydyhteison jdsenet tuntevat toimintansa haasteet parhaiten ja tietdvit myos,

miten tilanne olisi paras ratkaista. (Ojasalo ym. 2015, 58—60.)

Edelld mainittujen tavoitteiden liséksi kehittdmistyoni avulla oli pyrkimys tuottaa konkreetti-
nen tuotos ty0hyvinvoinnin teoriaan sekd tydyhteisostd kerdttyyn aineistoon pohjautuen tyon
tilaajalle. Kehittdmistyona tuotettiin tyontilaajalle uudistettu ja paranneltu pulssi-mittari. Kon-
struktiivinen ote soveltui hyvin tdmén kehittdmistyon lahestymistavaksi, koska tyon avulla py-
rittiin ratkaisemaan aito ja konkreettinen ongelma vahvasti teoriaa hyddyntden. Tédssa ldhesty-
mistavassa on ominaista yhdistii teoreettiseen tietoon uutta empiirisesti eli kaytdnnossé kerit-
tyd tietoa. Kyseessd on ldhestymistapa, jossa pyritddn muuttamaan organisaation toimintaa ja
kéaytanteitd. Konstruktiivisen ldhestymistavan erds ominaispiirre on, ettd kehitetyn ratkaisun

toimivuutta arvioidaan kiytdnnossé. (Ojasalo ym. 2015, 37, 65-66, 68.) Tamén opinnédytetyd
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tyoskentelyn aikana ei kuitenkaan kehitettya ratkaisua pystytty testaamaan, koska tyon valmis-

tuminen madritteli aikataulun.

Tapaustutkimus
Tarve tuottaa tietoa
ja
kehittamisehdotuksia

tyShyvinvoinnin
kehittamisen tueksi

Laadullinen kyselylomake tuottaa tyo-
yhteison jasenilta tietoa tydhyvinvoinnin ke-
hittdmisen tarpeista seka vaikuttamisenta-

soista

Tutkimusase-

telma

Toiminta-
tutkimus

Tavoitteena muuttaa
ajatusmallia
tyéhyvinvoinnin
kehittamisesta

Dokumenttianalyysin avulla havainnoi-
daan tydyhteison tyohyvinvoinnin kehitta-

mista aiemmilta vuosilta

Yhteisodllinen ideointipaja antaa mahdolli-

suuden tarkastella yhdessa tydhyvinvoinnin ke-

hittdmistd ja tuottaa tietoa kehittamisen tueksi

Kuvio 3: Kuvaus tdmén tutkimuksellisen kehittimistyon prosessista

Koska olen itse osa nuorten urapalvelutiimié, jouduin pohtimaan omaa rooliani tutkijana tar-
kasti. Minulla oli jo paljon tietoa tydyhteison tyohyvinvoinnin kehittimisesté ja olen myos itse
huomannut tarpeen ty6hyvinvoinnin kehittimistyon suunnitelmallisuudelle. Témén liséksi
pohdin toimintatutkimuksen nidkokulmasta, missd suhteessa toimintani oli tutkimusta ja miltd
toimintaa sekd osallistumista ja koin rajanvedon toisinaan hankalaksi. Pohdiskellessani néité
kysymyksié tulin siithen tulokseen, ettd roolini urapalveluiden tyontekijand helpotti hahmotta-
maan 1lmiotd sisdltd pdin ja timé osaltaan helpotti aineiston hankintaa ja tulkintaa, koska asia-

yhteydet olivat minulle tuttuja entuudestaan. Toisaalta tdmé taas toi haasteen, jossa jouduin

Konstruktiivinen
tutkimus

Konkreettinen tuotos
uudistetun pulssi-
mittarin muodossa
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tarkastelemaan omia asenteitani tutkittavaan aiheeseen. Pyrin kuitenkin tulkitsemaan aineistoja
mahdollisimman objektiivisesti ja ulkopuolisen silmin, jolloin ne kestdvét myos eettisté tarkas-

telua. (Eskola & Suoranta 1998, 13, 93.)

5.3 Aineistonhankintamenetelmat

Kehittdmistyohoni liittyva kohderyhma oli Helsingin kaupungin tydllisyyspalveluiden nuorten
urapalvelutiimi. Helsingin kaupunki on linjannut, etti tutkimuksen kohdentuessa tyontekijoi-
hin, ei kirjallista tutkimuslupaa tarvita vaan talloin riittdd suullinen suostumus tyOnantajalta
(Huovinen 2019). Tydnantajan suullisen suostumuksen liséksi kerésin osallistujilta henkilokoh-
taiset suostumukset (liite 1) osallistumisesta tutkimukselliseen kehittdmistyohon. Suostumuk-
sen liitteend ldhetin osallistujien informointilomakkeen (liite 2) tyon aiheesta, anonymiteetisti
sekd mahdollisuudesta vetiytya pois kesken opinnédytetydprosessin. (Kuula 2011, luku ”Tutkit-
tavien kohtelua maérittavit normit”). Ennen suostumusten kerdémista esittelin opinnédytetyon
aiheeni tiimikokouksessa ja timén jdlkeen 1dhetin vield kaikille tydyhteison jasenille sahkopos-
tia, jossa kerroin aiheesta. Néin pyrin tiedottamaan tutkimuksellisesta kehittdmistyostéini riitta-
visti osallistujille ja kunnioittamaan ihmisten itseméédrdadmisoikeutta. Tutkittavien riittdva in-
formointi on sekd tutkimuseettisesti etti tietosuojalainsdddanndon kannalta merkittavaa. (Eskola

& Suoranta 1998, 38 & Kuula 2011, luku “Tutkittavien kohtelua méaérittdvat normit™.)

Suostumukset kokonaistutkimukseen osallistumisesta ldhetettiin 19 tyOyhteison jdsenelle.
Suostumuksen palautti kahdeksan tyontekijad. Osallistujat ldhettivét kirjalliset suostumukset
minulle sdhkdpostitse, jotka tulostin ja arkistoin. Suostumukset ja tutkimusaineisto sovittiin hi-
vitettdvin opinndytetyon valmistumisen jdlkeen, koska sen sdilyttdmiseen ja jatkokdyttoon ei
ollut tarvetta. (Kuula 2011, luku ”Tutkittavien informointi”.) Kehittdmistyohon osallistuminen
oli vapaaehtoista, minkd voidaan olettaa vaikuttaneet osallistujien mairdan. Koin, ettd osallis-
tujien mairé oli kuitenkin tarpeeksi suuri, koska laadullisessa tutkimuksessa keskitytddnkin ai-
neiston laatuun, ei niinkdan mairdén ja kerittyd aineistoa pyritdén analysoimaan mahdollisim-

man perusteellisesti.
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Kuten kaikille hydodyntdmilleni tutkimuksellisen kehittdmistyon ldhestymistavoille on omi-
naista, kdytin ty0sséni useampia aineistonhankintamenetelmié. Tyohyvinvoinnin ollessa komp-
leksinen ja moniulotteinen ilmid, voidaan sen ymmaértimiseen hyodyntéé toisiaan tiydentévien
aineistojen kayttoa eli aineistotriangulaatiota. Aineisto- ja menetelmitriangulaatioissa kerdtdan
aineistoa eri lihteistd seki eri tavoin. (Laine, Bamberg & Jokinen 2007, 23.) Téssé tydssa ke-
rasin tutkittavasta ilmiostd tietoa dokumenttianalyysin, laadullisen kyselylomakkeen seké tyo-
pajassa yhteisollisen ideointimenetelmén avulla. Triangulaatio on yleistd tdmén kaltaisille ke-
hittamistoille, koska se lisda tulosten luotettavuutta, kun ilmi6ta on tarkasteltu eri nakokulmista.
Moninaisten menetelmien avulla saadaan ilmion kehittimisen tueksi erilaista tietoa ja useita
nikokulmia sekd ideoita. Ndin pystyin myds tuottamaan tilaajaorganisaatiolle perusteltuja ke-

hittdmisehdotuksia tydhyvinvoinnin tukemiseksi. (Ojasalo ym. 2015, 40, 57, 105.)

Kayttdmini menetelmat lukeutuvat laadullisiin menetelmiin. Laadullisten menetelmien avulla
voidaan kerétd kokemukseen perustuvaa tietoa tutkivalta joukolta suoraan ja ymmartaa tyohy-
vinvoinnin kehittdmistéd ilmiond sen omassa ympéristossi. Laadullisille menetelmille on tavan-
omaista, ettd tutkittava kohde on tarkkaan valittu ja kooltaan melko suppea. Néin pystytdin
laadullista aineistoa tulkitsemaan paremmin seké analysoimaan sitd kokonaisvaltaisesti. (Oja-

salo ym. 2015, 105.)

Moninaisten menetelmien lisdksi pdddyin kdyttdmaan sekd sekundaari- ettd primaariaineistoa.
Kerédsin aineistoa jo olemassa olevista ldhteistd (sekundaariaineisto) sekd juuri téitd kehittdmis-
tyOtd varten kerétysté aineistoista (primaariaineisto). Sekundaariaineistoa hyodyntdmalld halu-
sin ymmartdd tyohyvinvoinnin kehittdmisen juuria sekd palvelukokonaisuudessa, ettd nuorten
urapalveluiden tyoyhteisdssd. Primaariaineiston kerddminen taas syvensi ilmion ymmartdmista
ja toi esille sen hetkisid nidkokulmia ty6hyvinvoinnin kehittimisen kannalta, kun organisaa-

tiomuutoksesta on jo kulunut jonkin verran aikaa.

Dokumenttianalyysi

Aloittaessani opinndytetyoni tekemisté halusin ymmaértad mitd ja miten tyShyvinvoinnin kehit-
tamiseen liittyvid tekijoitd oli aiemmin huomioitu nuorten ty6llisyyspalveluissa ja varsinkin

nuorten urapalveluissa. Koin tdmén tirkedksi, koska tiesin Helsingin kaupungin velvoittavan
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toimialoja sekd ty0yhteis6jd huomioimaan tihén liittyvit asiat tyon ja tyoeldmén kehittdmi-
sessd. Koin, ettd analysoimalla jo olemassa olevia dokumentteja saisin hyvén kasityksen siitd
tyOstd mitd tyohyvinvoinnin kehittdimisen eteen on jo tehty ja toisaalta taas, miten asiaa olisi

vield syytd huomioida.

Noudatin dokumenttianalyysissa siithen liittyvdd kolmivaiheista tulkintaprosessia: aineiston
valmistelu, analyysi ja pelkistiminen seka tulkinta ja johtopditokset. Hyodynsin dokumentti-
analyysissa sekundaariaineistoa nuorten urapalveluiden kehittymisen ensi hetkistd ldhtien,
jotka olivat sdhkoisessd muodossa. Valmiin aineiston késittely onkin palkitsevaa, koska se joh-
taa suoraan tutkittavan ilmion ytimeen (Saaranen-Kauppinen 2020). Aloitin opinnédytetyoni ai-
neiston kokoamisen kerddmalld tyoryhmid koskevia dokumentteja vuoden 2017 organisaa-
tiomuutoksen alusta vuoden 2020 loppuun. Tarkastelun kohteena oli aiemmat tiimipalaveri-
muistiot, kehittdmispdivien materiaalit, aiempien tyohyvinvointikyselyiden avoimet vastaukset
sekd toimintasuunnitelmat, joissa oli kdsitelty tyohyvinvoinnin teemoja. Dokumentteja kertyi
yli kahdeksankymmenti. Jaoin aineiston 11 l4hteeksi, jossa yhdistin kunkin toimintavuoden
tilmimuistiot sekd kuukausipalavereiden muistiot omaksi ldhteekseen ja numeroin ne (tiimi-
muistiot 2017 - aineisto 1, tiimimuistiot 2018 — aineisto 2 jne.). Pdddyin tdhin ratkaisuun, koska
tiimimuistioiden sekd kuukausipalavereiden kirjaukset olivat melko suppeita ja vuoden perus-
teella sai mielestdni paremman kokonaiskuvan tyohyvinvointiin liittyvéstd kehittimisest.
Koska dokumentit olivat kirjallisessa muodossa, pdésin heti valmistelemaan aineistoa analy-
sointia varten ja tekemiin aineistosta pelkistyksid. Huolellisella valmistelulla aineistoon saa-
daan selkeyttd sekd se saadaan siséllollisesti sellaiseen muotoon, ettd sitd on helppo alkaa ana-

lysoida (Ojasalo ym. 2015, 138).

Laadullinen kyselylomake

Halusin selvittdd nuorten urapalvelutiimin jdsenten yksil6llisid ajatuksia tyohyvinvointiin ja
mahdollisiin kehittdmiskohteisiin liittyen ennen yhteisen ideointipajan pitdmistd. Laadin laa-
dullisen kyselylomakkeen, jonka pohjana hyddynnettiin tarvehierarkiaan pohjautuvia Tyohy-
vinvoinnin portaat -mallin askelmia: terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen
(liite 3). Avoimilla kysymyksilld sain kerdttyd kokemuspohjaista tietoa kohdejoukolta ja sain
laajemman késityksen heidén ndkemyksistdén tyohyvinvoinnista ilmiond sekd ennakkokyselyn

myo6té osallistujat havahtuivat pohtimaan tyohyvinvointia ennen pajatydskentelya.
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Laadullinen kyselylomake sopi hyvin tdméan kehittimistyon menetelméksi, koska nuorten ura-
palvelutiimin tybhyvinvoinnin tilanteesta oli jo tietoa aiempien tutkimuksien perusteella, mutta
kyselyn avulla haluttiin vield varmistua sen paikkansa pitdvyydestd (Ojasalo ym. 2015, 40).
Kyselylomakkeiden avulla sain kerdttyd myds anonyymisti hiljaista tietoa sekd ndkemyksia
tyohyvinvoinnin kehittdmisestd. Laadullinen kyselylomake ldhetettiin sdhkoisend Forms-kyse-
lyni suostumuksen antaneille kahdeksalle osallistujille ja siihen vastattiin anonyymisti (liite 3).
Kyselyyn vastaamiseen annettiin aikaa kaksi viikkoa. Kyselyyn vastasi seitsemén tutkimukseen

osallistunutta tyontekijaa.

Yhteisollinen ideointimenetelma

Koska tarkastelin erityisesti tyohyvinvoinnin psykososiaalisia ulottuvuuksia ja niiden kehitté-
misté, halusin tuoda kehittdmistehtdvdin myos yhteisollistd ja osallistavaa ldhestymisté aineis-
ton keruun yhteyteen. Yhdessé kehitetty on usein laadukkaampi tapa ratkaista kehitettdva on-
gelma, kuin ulkopuolelta tulevat ajatukset. Yhteison jasenet tuntevat myds toimintansa haasteet
parhaiten ja tyOyhteison itsensé 10ytdma ratkaisu on usein helpompi hyviksyé kuin ulkopuoli-
sen esittdmd. Osallistavien menetelmien avulla pddstddn myos parhaiten késiksi tydyhteison-
jasenten hiljaiseen tietoon ja asiantuntemukseen aiheesta, jolloin kehittdmistyon nédkokulmassa
yhdistyy virallinen tieto yhteison jdsenten kokemukseen. (Ojasalo ym. 2015, 59, 61.) Halusin
myos luoda vuorovaikutuksellisen tilaisuuden, jossa osallistujilla oli mahdollisuus kuulla tois-
tensa ajatuksia sekd oppia toisiltaan liittyen tyShyvinvointiin. Oppivan organisaation visiota
tavoitellessa yhteisollinen kehittiminen on keskiossd. Yhteisollisellda kehittdmiselld vahviste-
taan luottamuksen syntya sekd vuorovaikutusta ja opitaan toisilta seki lisdtddn omaa seké koko

tyOyhteison osaamista. (Mékisalo 2003, 90-91.)

Toteutin ja fasilitoin ty0pajan verkkovilitteisesti. Tapaustutkimukseen liittyy ihmisen toimin-
nan tutkiminen eri tilanteissa ja tdlloin paras menetelmé on sellainen, jossa ilmidn asiantuntijat
voivat itse kuvata ja selittdd ilmiotd. Tapaustutkimukseen olennaisena tiedonkeruumenetel-
méand kiytetddnkin muun muassa haastatteluja ja aivoriihitydskentelyd ja timéin vuoksi yhtei-
sOllinen verkkotyOpaja oli luonnollinen menetelmévalinta tissd kehittamistydssi. (Ojasalo ym.
2015, 55.) Tyopajassa halusin kuulla tyontekijoitéd ja heiddn ajatuksiaan sekd tyohyvinvointiin

ettd mittarin kehittdmiseen liittyen. Tdman lisdksi ryhmdmuotoisen tydskentelyn avulla pyrin
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ymmaértdméadn sekd oivaltamaan ty0hyvinvointiin ilmiona liittyvid tekijoitd uudella tavalla ja
tavoittelin myds uusia ideoita tydhyvinvoinnin kehittdmisen tueksi. (Eskola & Suoranta 1998,

71.)

Ty06pajaan osallistui kahdeksan tyontekijii ja sen kesto oli kaksi tuntia. Tydpaja oli suunniteltu
toteutettavaksi kokoontumalla yhdessé toimistolle, mutta etidtydsuosituksen myoté tyopaja paa-
tettiin siirtdd verkkomuotoiseksi. TyOpaja jdrjestettiin Teams-kokouksena, joka tallennettiin.
Tallennukseen pyydettiin vield erillinen suullinen lupa osallistujilta. Tallentaminen vapautti
minut haastattelijana keskittyméén tydryhmén vastauksiin ja osallistumaan keskusteluun. Tal-
lentaminen ja tallennuksen litterointi mahdollistivat palaamisen tutkittavaan aineistoon myo-
hemmin uudestaan useita kertoja ja ymmartiméén, mitd osallistujat ovat vastauksillaan oikeasti
tarkoittaneet ja ndin tekeméddn luotettavia johtopdédtoksid ilmioon liittyen. (Ojasalo ym. 2015,
107.) Tyoskentelyn aluksi kertasin pajan tarkoituksen ja alustin pajatydskentelyn, jossa hyo-
dynsin laadullisen kyselylomakkeen vastauksia (liite 4). Vastausten tarkastelu tydpajassa konk-

retisoi, kuinka moniulotteisesta ilmidsta on kyse, kun puhutaan tyohyvinvoinnista.

Yhteisollisessa tyoskentelyssa kdytin osallistavan kehittimisen me-we-us menetelmaia ja tulok-
sia kirjattiin Google Jamboard alustalle. Menetelmissa jokainen osallistuja miettii ensin kysy-
mystéd itse ja seuraavaksi parin kanssa. Tdmén jédlkeen keskustelua kdydadn yhdessd. Tamé
mahdollisti kaikkien pajaan osallistuneiden ajatusten ja ndkemysten esiin tuomisen. Kysymyk-
set liittyivét aiempiin kokemuksiin tyShyvinvoinnin kehittimisestd sekd mittaamisesta (liite 5).
Kerdsin aineistoa osallistujilta vuorovaikutteisesti, jolloin huomio oli tutkittavien nékokul-
massa ja ndkemyksissd. Koska tyohyvinvointi on asia missd korostuu yhteisollisyyden tarkeys
ja 1lmi6 koskee koko tydyhteisdd, toimi yhteisollinen ideointi ja tydpajatydskentely hyvin ta-
mén kehittdmistyon yhtend tiedonkeruun menetelmind. Yhteisilld keskusteluilla ja pohdin-
noilla sain tutkittavasta ilmiostd enemmaén tietoa sekd kokonaisvaltaisemman kuvan (Kananen

2019, 26).

Ryhméamuotoisessa aineiston hankinnassa ryhmélaiset pystyivét yhdessd muistelemaan ja he-
rattdméidn muistikuvia ilmiosté, joka muistuttaa osittain jo kollektiivisen muistelun menetelmaa

(Eskola & Suoranta 1998, 69). Tydpajassa pyrin noudattamaan demokraattisen dialogin peri-
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aatetta, jonka mukaan kaikki keitd asia koskee, saavat osallistua kehittimiseen. Kaikkia osal-
listujia pidettiin myds tasa-arvoisina, joiden osallistumisen perustana on tyokokemus. (Alasoini

2011, 69.)

Aineistonkeruun yhteydessd pohdin aineiston kattavuutta ja tarkoituksenmukaisuutta suhteessa
tutkimusongelmaan. Huoleni liittyi 1&hinnd kehittdmistyon edustavuuteen ja yleistettdvyyteen.
Huomasin kuitenkin aineistoa analysoidessani, ettd olin kerdnnyt aineistoa laajasti ja pystyin
tuottamaan luotettavia tuloksia tydhyvinvoinnin suunnitelmallisen kehittimistyon tueksi. Laa-
dullisessa tutkimuksessa ei ole tarkoitus pyrkidkéén tilastolliseen yleistimiseen, vaan timén
sijaan halutaan kuvata jotakin tapahtumaa, ymmairtii tiettyd toimintaa tai antaa teoreettisesti

mielekés tulkinta jostakin ilmidstd (Eskola & Suoranta 1998, 45).

5.4 Analyysimenetelmat

Péaddyin analysoimaan kaikki kerd&dmaini aineistot teorialdhtdisen sekd teoriaohjauksellisen si-
séltdanalyysin keinoin. Téssd analysointitavassa késitteisto on jo valmiina ja analyysin luokit-
telu perustuu aikaisempaan viitekehykseen (Ojasalo ym. 2015, 140). Koin, ettd teorialdhtdinen
analyysi auttoi minua tekemédin selkedmpié havaintoja ja johtopaétoksié tutkittavasta ilmiosté
sekd vahvistamaan tyohyvinvoinnin ja sen kehittdmiseen liittyvén teorian paikkaansa pita-
vyyttd. Kédytin dokumenttianalyysin ja laadullisen kyselyaineiston analysoinnissa ja luokitte-
lussa apuna voimavaraldhtoisen tyohyvinvoinnin tyypittelyéd, rakenne-, sosiaalinen ja psykolo-
ginen piddoma. Teemoittelun avulla pystyin pilkkomaan aineiston tulkintojen tekemisti varten
(Eskola & Suoranta 1998, 110). Néin pystyin yhdenmukaistamaan kaikkien aineistojen tyypit-
telyd, jolloin aineiston analysointi on johdonmukaisempaa. Tyypittelyssd pyritdén ryhmittele-
madn asiat joidenkin yhteisten piirteiden mukaan, jotka ovat kehittdmistehtdvan kannalta tér-
keitd (Ojasalo ym. 2015, 111). Tassé kehittdmistehtdvissi ne olivat tydhyvinvoinnin ulottuvuu-

det.

Ty0pajan sisdltd keskittyi pitkélti tydhyvinvoinnin kehittdimiseen ja siithen liittyvdn mittarin

pohtimiseen, joten tdssd turvauduin tyohyvinvoinnin kehittdmiseen liittyvddn teemoitteluun
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Ty6hyvinvoinnin portaat — mallin mukaisesti. Primaari- sekd sekundaariaineiston hyddyntami-
nen rinnakkain antoivat minulle hyvin késityksen tutkittavasta ilmidstd. Pystyin vertailemaan
aineistoja keskeniin ja tekeméddn luotettavia tulkintoja ty6hyvinvoinnin kehittdmisen tueksi ja

ndin sain vahvistusta tybhyvinvointisuunnitelman tekemiseksi.

Koska aineistoa oli paljon, pyrin ensin tiivistiméén sitd. Aineistoon tutustumisen yhteydessa
siirsin kaikista aineistosta olennaiset huomiot Excel-tiedostoon, jolloin niiden kisittely ja suo-
dattaminen olivat jouhevampaa. Tdéman kaltainen aineiston tiivistiminen ja tulkitseminen lisda-
vit aineiston informaatioarvoa. Tulkinnan yhteydessd pystyin tilldin kidyméén vuoropuhelua
teorian, empirian ja oman ajattelun kanssa ja lopuksi kasassa olikin jotain enemmén kuin vain

aineistoa alkuperdismuodossaan. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Dokumenttiaineiston analyysin aloitin muodostamalla analyysirungon tydhyvinvoinnin ulottu-
vuuksiin perustuen. Runko muodostui yksild-, tydyhteiso-, johtaminen-, ty6- ja organisaatio
teemakorttien ympdrille. Aloitin aineiston pelkistaimisen kopioimalla dokumenteista tyohyvin-
voinnin ulottuvuuksiin liittyvid kirjauksia erilliselle Word-dokumentille ja jaottelin ne ndiden
niin sanottujen teemakorttien alle. Koodaamisen jdlkeen vein teemat, ldhteet ja lainaukset Ex-
cel-tiedostoon, jossa aineistoa on helpompi késitelld sekd suodattaa eri tavoin. Excelissd koo-
dasin ldhteet vield alakoodeilla, jolloin sain jisennellymmaén kuvan aineistosta. Alakoodeissa
hyddynsin tydhyvinvoinnin kehittdmiseen kdytettya porrasluokittelua; terveys, turvallisuus, yh-
teisollisyys, arvostus ja osaaminen. Teemakorttimenetelmén lisdksi tein huomioita piilotetuista
sisélloistd. Huomioin muun muassa tiimipalaverien tiheyttd eri vuosina, muistioiden siséltdja

sekd tyoryhmén henkilostomuutoksia.

Laadullisen kyselylomakkeen olin laatinut jo valmiiksi ty6hyvinvoinnin teoriaa hyodyntaen.
Kyselyn laadulliset vastaukset oli helppo siirtdd yhteiseen koodaustiedostoon tarkasteltaviksi.
Tadmin lisdksi teemoittelimme yhdessd tyOpajaan osallistuneiden kanssa kyselyiden vastaukset
vaikuttamisen tasojen mukaan. Téssi jaotteluna toimi yksilo-, tyOyhteiso-, ja organisaatiotaso
tai ei voi vaikuttaa. Yhdistelin kyselyn vastaukset isommiksi kokonaisuuksiksi etukiteen ja
poistin vastauksista tunnistettavuutta todentavia sanoja tai ilmaisuja ja ndin pyrin pitimééan
kiinni lupaamastani anonymiteetista. (Kuula 2011, luku ”Tutkittavien informointi”.) Hyodyn-

sin nditd teemoitteluja myds aineiston analysointivaiheessa.
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Tutkimuseettisten hyvin kdytannon mukaisesti muutin jo aineiston litterointi- ja koodausvai-
heessa seké laadullisen kyselylomakkeen etté tyopajan osallistujien tunnistetiedot. Suorien tun-
nistetietojen poistamisella véltetddn se, ettei kukaan tutkimuksellisen kehittamistyon ulkopuo-
linen voi palata osallistujien ajatuksiin ja mielipiteisiin mydhemmin. (Kuula 2011, luku Tun-
nistettavuus, anonymisointi ja aineistojen arkistointi”.) Anonymiteetin suojelemiseksi annoin
seitsemdlle laadulliseen kyselyyn vastaajalle tunnisteet V1 V2 jne. ja kahdeksalle tyopajaan

osallistujille annoin tunnisteet H1 H2 jne.

Ty0Opajan materiaalin analysoinnin aloitin litteroimalla tallentamani aineiston. Kuunnellessani
ja kirjoittaessani auki tallennettua aineistoa havainnoin keskustelua tarkemmin ja ymmarsin
mitd haastateltavat olivat oikeasti tarkoittaneet vastauksillaan. Haastattelun kuunteleminen uu-
destaan mahdollistaa puheen sédvyjen ja uusien nakdkulmien huomioimisen. Asioita ilmaistaan
harvoin suoraan, vaan totuus paljastuu “rivien vilistd”. (Ojasalo ym. 2015, 107.) Koin osittain,
ettd haastateltavien sanavalinnoilla oli my6s merkitystd aineiston siséllon kannalta ja timén

takia kirjoitin tallenteen sisillon sanasta sanaan kdyttden puhekielta.

Tutustuin litteroituun aineistoon huolellisesti ja havaitsin yhteyksid tydhyvinvoinnin teoriaan,
josta nousi aineiston luokitteluun teemoja. Tdmaén jilkeen siirsin litteroidun aineiston Excel-
tiedostoon. Aineiston analysoinnissa keskityin vastausten siséltoon ja luokittelin ensimmaiseksi
aineiston tyohyvinvoinnin ja mittarin kehittdmisen nidkokulmasta. Luokitteluiksi muodostui:
tyohyvinvoinnin kehittdminen, mittarin kehittiminen ja mittarin kehittdmiseen liittyva prosessi.
Tadman jélkeen luokittelin aineiston vield alakoodeilla. Tyohyvinvoinnin kehittimiseen liitty-
vistd teemoista muodostui alakoodeja: vaikutus, kokemus ja toiminta. Kokemuksen liittyviét
tekijét pilkoin vield pienemmiksi ja sinne muodostui luokat tyd, tydyhteiso ja yksild. Mittariin
ja mittaamiseen koodeiksi muodostui: aika, rakenne, sisélto, tarkoitus, seuraukset ja tulosten

kasittely.

Eettisesti kestdvien kdytintdjen mukaisesti sdilytin keréttyd aineistoa huolellisesti sdhkoisesti
omassa tiedostossaan ja varmistin sen, etteivdt ulkopuoliset pddsseet kisiksi tutkimusaineis-
toon. Koska opinndytetyd tehtiin opintoihin liittyen tilaustydnd tyonantajalle, ei jatkotutkimuk-

selle tistd samaisesta aineistosta ole tarvetta. Tdmén takia aineisto hévitettiin opinndytetyon
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valmistumisen jidlkeen. (Kuula 2011, luku ”Tunnistettavuus, anonymisointi ja aineistojen arkis-

tointi”.)

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



51

6 TULOKSET JA TUOTOKSET

6.1 Tyohyvinvoinnin kehittyminen

Tarkastellessani sekundaariaineiston dokumentteja tein ensiksi huomioita voimavaralédhtoisen
tyohyvinvoinnin ulottuvuuksien ndkdkulmasta; tyd, johtaminen, tydyhteiso, organisaatio ja yk-
silo. Tyohyvinvoinnin ulottuvuuksien tarkastelu antoi hyvén kuvan tyShyvinvoinnin laaja-alai-
suudesta sekd siitd, miten huomaamatta monet asiat ovatkin linkittyneitd tyohyvinvointiin. Ai-
neistosta oli selkeésti havaittavissa, ettd tyohon ja tyokulttuuriin liittyvat tekijét ovat olleet kes-
kusteluissa vahvimmin esilld eri vuosina. Tdmén voidaan olettaa johtuvan muutostilanteesta,

jolloin oli alettu rakentamaan uutta palvelua seki tydoyhteisoa.

Alakoodaukset Tyohyvinvoinnin portaat -mallin mukaiseen luokitteluun avaavat mielenkiin-
toisesti tydhyvinvoinnin kehittymisen kaarta. Tarkastellessani ristiin tyo- ja tydyhteisdulottu-
vuuksien koodauksia TyShyvinvoinnin portaat -mallin mukaan tehtyihin alakoodeihin, huo-
mioin ettd turvallisuuden ja terveyden tasot linkittyvat vahvasti ndihin ulottuvuuksiin. Varsin-
kin turvallisuuteen liittyvista tekijoistd oli dokumenteissa paljon huomioita. Néistd perustason
ulottuvuuksista onkin syyta ldhted liikkeelle, jotta saadaan hyva ja turvallinen pohja rakentaa

portaiden ylempi tasoja.

Kéyttdmalld samaa Tyohyvinvoinnin portaat -mallin luokittelua laadullisen kyselylomakkeen
yksilollisissd vastauksissa kuin dokumenttiaineistossa, sain hyvéin kuvan tydhyvinvoinnin ke-
hittymisestd. Niitd aineistoja rinnakkain tarkastellessani avautui mielenkiintoisia ndkdkulmia

sithen, miten pidemmaén aikavélin kehittiminen nikyy tdmén hetken tyShyvinvoinnissa.

Kyselylomakkeesta nousi useita seikkoja, jotka tukivat dokumenttiaineistosta nousseita huomi-
oita ty6hyvinvoinnin kehittymiseen liittyen ja huomioin sellaisia tekijoitd, jotka eivét ole ehkéd
niinkdén edistyneet tarkasteluvuosien aikana. Kyselyaineistosta nousi esiin myds vahvasti tu-
leva organisaatiomuutos sekd korona-ajan tuomat muutokset tyon teossa. Tamé toikin mielen-

kiintoisen lisén aineistoon, jossa oli ndhtdvilla menneisyyttd, nykyhetked seki tulevaisuutta.
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Tyo

Tyo0sté sekd tyon sisdllostéd oli keskusteltu eniten eri vuosina ja niistd 10ytyi aineistosta 54 mer-
kintdd. Kun tarkastelin tyon ulottuvuutta alakoodausten valossa, huomasin ettd useat tyon ke-
hittdmisen maininnat asettuivat turvallisuuden portaan sisélle. Kehitettdvia kohteita 16ytyi tyon
pirstaleisuuteen, tyon pysyvyyteen, tyotiloihin sekd tydvélineisiin liittyen. Aineistosta nousi

kuitenkin esille se ettd, ndihin haasteisiin oli myds tartuttu ja niité oli matkan varrella kehitetty.

Organisaatiomuutoksesta johtuen oli uudistetussa palvelussa suoritettu yhteistoimintatilaisuu-
det seki tyon vaativuuden arviointi, ja ndmaé olivat vaikuttaneet suoraan palkkaustasoon sekd
tydaikaan. Tdmén myo6td tyontekijoiden tehtdviankuvia oli yhdenmukaistettu ja ohjaustyota te-
kevien tyonimikkeiksi muodostui uraohjaaja. Tdmain lisdksi myos madrdaikaisia tydsuhteita oli
pidennetty, joka hilvensi osittain tyon pysyvyyteen liittyvaa epdvarmuutta. Aineistoista ilmeni
kuitenkin, ettd tyytyméttomyys neuvotteluiden tuloksista heijasteli vield tyohyvinvointiin mui-

nakin tarkasteluvuosina ja koettiin, ettei niiden kehittdmiseen voitu vaikuttaa.

Organisaation uudistuksen myotd uusi tiimi oli tydskennellyt epdsopivassa tyotilassa tai tyo-
pisteet olivat voineet liikkuvan tydotteen vuoksi sijaita ympéri Helsinkié. Tilojen toimivuuteen
oli haettu ratkaisua heti alusta ldhtien ja tyoyhteisé on syksystd 2017 jakanut yhteiset monitilat
toisen tiimin kanssa. Omista ty6huoneista siirtyminen avokonttorimaiseen monitilaan, jossa
myos asiakastapaamishuoneet varataan ja jaetaan, on selkedsti aitheuttanut kriittistd ndkemysta.
Dokumenteissa on ndhtivissé, ettd uuden tyokulttuurin luomiseen on nihty vaivaa ja turvallisia

sekd terveellisid tyotapoja on kehitetty yhdessé tyotiimien ja johdon kesken.

Kyselylomakkeen aineisto osoitti, ettd monitilojen kéytto luo edelleen kuormitusta ja tilat eivét

vastaa kaikkia terveellisen tydympériston vaatimuksia.

Kunnollinen taukotila! (V2)

Tydtilat ensin kuntoon: avokonttoreista takaisin ty0huoneajatteluun. Nyt kun
olemme olleet korona-aikana asiakashuoneissa, emmeké koko pdivdd avokontto-
rissa (anteeksi timéa ilmaus), ei ole paivin jélkeen niin kiped olo (padnsarky, uupu-
minen), kun ei tarvitse olla hdlyssé ja "esilld". (V1)
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Aineistosta ndkyy selvisti, ettd asiakastyo ja sen sujuvuus on ollut uuden tyotavan keskiossa.
Asiakasohjaus- sekéd ohjaustyonprosesseihin on kidytetty paljon aikaa ja sitd on muokattu suju-
vammaksi ja joustavammaksi tarkasteluvuosien aikana. Aineistosta nousee myos esille, ettd
tyoyhteisolld on paljon muitakin vastuita, kun suora asiakastyd. Pelko tyon pirstaloitumisen
lisddntymisestd ndkyi myos syksylld 2020 kerédtyn laadullisen kyselylomakkeen vastauksissa ja

sithen toivottiin muutosta:

Johdon pitéisi my0s ottaa vastuu tulevasta uudistuksesta; ei ole mahdollista saavut-
taa ylevid tavoitteita, jos tyonkuva ja vastuut vaan entisestddn laajenee, ja silti "jal-
kaudutaan", ollaan neuvonnassa, annetaan laadukasta ja yksilollistd asiakasohjausta
hyvin erilaisissa tilanteissa ja taustoilla tuleville asiakkaille. (V1)

Dokumenttiaineistosta huomioitavaa oli nuorten urapalveluiden tydtehtavd Ohjaamon Helsin-
gin neuvonnassa. Se oli koettu suhteettoman isona kokonaisuutena yksilotyon rinnalla. Epésel-
vyydet neuvontaroolissa sekéd paivystyksen kaltaisen ennakoimattoman tydmuodon kuormi-
tusta on selkeytetty ja pyritty myds keventdméadn vuosien 2017-2020 vililla. Tdma onkin koettu
toimivaksi, jossa on kuunneltu tydyhteison jdsenten toiveita seké 1dhdetty kehittdmiin sen poh-
jalta toimivampaa ratkaisua. Laadullisen kyselylomakkeen vastauksissa nikyi kuitenkin, ettd
Ohjaamon neuvontatyd koetaan edelleen osittein kuormittavaksi seké fyysisesti ettd henkisesti

ja sithen toivotaan muutosta.

Ohjaamon neuvonnalle pitiisi ainakin tehd4 jotain radikaalia, kun tuntuu ettei sinne
oikein kukaan haluaisi menna. Ty®0 pitidisi jisennelld tarkemmin; kaikki ei voi tehda
kaikkea. Nyt meilld joutuu leikkiméén kaikkien alojen asiantuntijaa - samalla peri-
aatteella voisi yhdistda poliisin, palokunnan ja sairaankuljetuksen... (V1)

Ohjaamon neuvontatyon suuri rooli sekd sen vahva kehittdminen onkin saattanut haudata alleen

nuorten urapalveluiden sisdisen tyon kehittimisen, joka olisi lisdnnyt tydyhteison yhteisolli-

syytta.

Psykologisen pddoman vahvistumiseen vaikuttaa tyon ulottuvuudesta arvostus sekd osaamisen
lisidminen. Nama tekijit kehittavat yksilon voimavaroja. Aineistosta nousi esille, ettd osaami-

sen kehittdmistd on pohdittukin eniten vuonna 2018 ja tdlldin on myos tyontekijoille mahdol-
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listettu osallistuminen eri koulutuksiin sekéd puhuttu yhteisestd osaamisen jakamisesta. Aineis-
tosta ei kuitenkaan kdy ilmi, onko luotu rakenteita, jotka mahdollistavat sidnnollisen osaamisen
jakamisen tai koulutusten annin jakamisen. Kyselylomakkeen vastaukset tukivat dokumentti-
aineistosta esiin tullutta toivetta osaamisen jakamisen lisddmisestd. Aineistosta oli ndhtévissa
sen hetkinen pettymys tyollisyyden kuntakokeilun valmistautumisesta ja sen tuomista tiuken-

nuksista esimerkiksi osaamisen kehittamiseen.

Oman osaamisen jakamiseen ja kehittdmiseen tarvittaisiin enemmén aikaa ja aktii-
vista mahdollistamista. Opintoihin kannustaminen on aiemmin ollut hyvélla tasolla,
harmi ettd sithen ei nyt tueta. (V5)

Dokumenttiaineistosta oli havaittavissa, ettd arvostuksen osoitus néhtiin ulkopuolelta tulleena
palkitsemisena. Vuoden 2018 Kuntal0-kyselyn pohjalta on otettu kdyttoon kertapalkitseminen,
jolla voidaan palkita tyontekijd tai -yhteisd hyvéstd tyosuorituksesta. Palkitsemisia on tehty
muutamia kertoja vuodessa. Palkitsemisista mainittiin myds syksyn 2020 kyselylomakkeen
vastauksissa. Aineistosta oli ndhtdvissa, ettd kertapalkitsemisia ei ole juurikaan viimeisen vuo-
den aikana suoritettu. Syyksi epdiltiin koronatilanteen sekd organisaatiomuutoksen valmistelun
tuomaa kiirettd. Toisaalta taas koettiin, ettd tillaisessa uudessa, epdvarmuutta huokuvassa muu-
tostilanteessa olisikin entistd enemman kaivattu arvostuksen osoituksia ja ndin osaltaan vahvis-

tettu tyontekijéiden jaksamista.

Ulkopuoliset konkreettiset palkitsemiset antavat varmasti osaltaan tunteen tyon hyvin tekemi-
sestd, mutta voimavaraléhtdisen tyohyvinvoinnin ulottuvuuksia tarkasteltaessa oman tyon ar-
vostaminen on tyohyvinvoinnin yksilon kokemusmaailman keskidssd. Oman tyon arvostus ja
tyon merkityksellisyyden kokeminen antaa voimavaroja jaksaa haastavissakin tilanteissa. Ky-

selylomakkeen erddssd vastauksessa tuotiinkin esille juuri oman tyon arvostuksen puutetta.

Luulen, ettd oman tydn arvostus on liian pieni meilld. Pitdisi itse arvostaa omaa
tyOtd niin sitten voi muutkin arvostaa sitd. (V4)

Uraohjauksen kaltaisessa itsendisesséd tyossd ulkopuolelta tuleva vahvistus ja positiivinen pa-

laute tyon tekemiseen onkin tirkedd ja auttaa myonteisessid ajattelussa omaa tydtadn kohtaan.
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Tama puoltaa vahvasti oppivan organisaation osaamisen jakamisen kulttuuria ja erilaisten kay-

tdntdjen luomista sen tueksi.

Organisaatio ja johtaminen

Organisaatiotason kirjauksia 10ytyy dokumenteista vahiten. Nama kirjaukset liittyvit terveelli-
sen ja turvalliseen tyohyvinvoinnin edistimiseen. Myds tdssd luokittelussa on ndhtdvissa tyy-
tymattomyys tyon vaativuuden arvioinnin vaikutuksiin. T&ll4 tasolla aineistoa tarkasteltaessa
nousee mielestidni myds hyvin esille kaupunkitasoinen tahtotila kehittdd tydhyvinvointia. Kau-
punkitasoisesti on uudistettu muun muassa tydaikajirjestelmié, korvaavan tyon mallia sekd
tyohyvinvoinnin tueksi kehitettyd Onni-jérjestelméa. Néiden avulla helpotetaan esihenkildiden

tyotd, joka ndyttaytyy henkildstolle tyon sujuvuutena.

Kyselyaineistossa kuvattiin organisaatiotasoinen arvostuksen osoittamista ja toivetta muutok-

seen:

Mielesténi kaupungilla olisi paljonkin parannettavaa palkitsemiskdytdnnoissdin,
sekd ylipadtddn arvostuksen osoittamisessa tyontekijoilleen. Nékisin, ettd linjaukset
pitdisi tehdd ylemmilld tasoilla, jotta urapalveluiden tyon arvostuskulttuuri muut-
tuisi parempaan suuntaan. (V7)

Johtamiseen liittyvid merkint6ja 10ytyi 15 dokumenttiaineistosta ja ne olivat jakautuneet melko
tasaisesti eri tarkasteluvuosien ajalle. Johtamisjérjestelmén pohdinnoista 10ytyi merkintdjd vuo-
den 2018 tiimi- ja kokousmuistioista. Tdsséd vaiheessa oli edetty jo vuosi organisaatiomuutok-
sesta, kdynnistetty uusi palvelu ja tyGtiimit olivat asettuneet uusiin tilothin. Télldin voidaan
olettaa, ettd johtamiseen liittyvit haasteetkin ovat nousseet esille ja niiden kehittdmistd on aloi-
tettu priorisoimaan. Johtamiseen liittyvit haasteet ovat ndkyneet jo vuoden 2018 Kuntal0-ky-
selyn tuloksissa (aineisto 5) nuorten urapalveluiden osalta. Silloin on noussut esille johtamis-
jarjestelmin sekavuus. TyOyhteison jdsenilld on saattanut olla sekd hallinnollinen esihenkil6

sekd ldhiesihenkil6. Tdmé& on tuonut epdselvyyttd johtamiskysymyksiin.

Vastauksissa on my0s ndyttaytynyt esihenkilon ajoittainen poissaolevuus. Tdma saattaa osittain

selittyd tydyhteison jakautumisen eri tyOpisteisiin sekd esihenkilon useat vastuualueet, jotka
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nayttdytyvat tiiviisti Kampin tyopisteelld tyoskenteleville juuri poissaolevuudella. Vuoden
2020 Elinkeino-osastotasoisessa toimintasuunnitelmassa (aineisto 8) on huomioitu johtaminen
ja sen kehittdiminen omaksi toimenpiteekseen. Se on myos vaikuttanut ty6llisyyspalveluiden
johtamisen tarkasteluun. Johtamisen haasteet nikyivét syksylld 2020 kyselylomakkeen vas-
tauksista jonkin verran. Esihenkilon toimintaan toivottiin muutoksia psykososiaalisen pddoman

alueilla, arvostus- ja osaamisen teemojen alla.

Yksilo ja tyOoyhteiso

Dokumenttiaineistosta havaitsin yksildtason kirjauksia selkedsti vdhiten. Niitd oli eniten vuo-
den 2018 KuntalO-kyselyn tuloksissa. Kyselyn vastauksista havainnoin kokemuksia arvostuk-
seen, osaamiseen ja terveyteen liittyen. Dokumenttiaineistoon valikoituneet aineistot olivat tie-
tenkin tydyhteisdtasoisia dokumentteja, jolloin voidaan olettaa, ettei yksilon kokemusmaail-
maan liittyvistd tekijoistd ole valttamaitta keskusteltu yhteisesti. Toisaalta taas, jos keskustelua
olisi myo0s yksilotason vaikuttavista tekijoistd, voisi se auttaa ymmartimaén muita tydyhteison

jdsenid paremmin.

Aineistosta nousseet tyoyhteisotekijiat ovat my0ds suuressa roolissa dokumenteissa ja tésta [6ytyi
45 merkintdd. Tyoyhteison ja yhteisollisyyden kirjauksia 16ytyi laidasta laitaan vuosien aikana.
Yhteisollisyyttd voidaan ndhdé kehitetyn muun muassa yhteisen asiakasymmaérryksen niakokul-

masta, kun tydryhma on keskustellut ja jakanut osaamista asiakastyohon liittyen.

Vuoden 2017 tiimimuistiosta kdy ilmi, ettd uudessa organisaatiossa on pyritty rakentamaan
1sompaa nuorten palvelut kokonaisuutta, jolloin tyoyhteiso koostuisi kolmesta pienemmasta tii-

2 9

mistd. Erddssd tiimimuistoissa oli maininta, ettd ” *pikkutiimien’ omia kokouksia ja kehittimis-
pdivid ei pidetd, vaan tulisi keskittyd nuorten tyollisyyspalveluiden kokonaisuuteen” (aineisto
1). Télloin oli alettu pitdimddn koko henkildstdlle isoja kuukausikokouksia, jossa oli tarkoitus

hioa yhteisid kaytint6jd, luoda visiota seka tutustua uusiin tydkavereihin jakamalla osaamista.

Yhteinen osaamisen jakaminen ja tutustuminen on ndhty positiivisena ja se on hionut palveluja
yhteen. Kuitenkin tdmén ohjeistuksen noudattaminen oli selkeésti koettu haastavaksi, koska

nuorten urapalvelut -tiimi ja sen tyotehtdva on ollut tdysin uusi. Tdmaén takia se olisi kaivannut
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omia pienempid kokouksia, jotka olisivat luoneet strukturoitua vuorovaikutustilanteita, joissa
ty0 olisi padssyt kehittyméén. Myos yhteistyokumppaneiden puolelta oli toivottu kirkastusta
urapalvelutiimin tyonkuvasta, joka koettiin hieman epaméaéariiseksi. Tdma yleinen ohjeistus liit-
tyen kokoustamiseen on kuitenkin purettu vuonna 2018, jolloin kokousjarjestelmia ja tydryh-

matyoskentelyd on karsittu ja selkeytetty.

Ty6ryhmén sisélld yhteisollisyyden tunteen nostattamiseksi on vuonna 2019 kokeiltu tydyhtei-
sOn yhteistd, mutta vapaaehtoista aamupalahetked. Tdmaén liséksi aineistosta 10ytyi muutama
maininta tyoyhteison kehittdmispaivistd. Sdannollisten kehittdmishetkien tai -péivien jérjesti-
minen on merkittdva tekijad tyoyhteison tyohyvinvoinnin tekijani. Ne ovat paikkoja, jolloin tyo-
yhteisolld on mahdollista keskittyd ajan kanssa pohtimaan psykososiaalista pddomaansa ja sen
kehittdmistd. Laadullisen kyselylomakkeen aineistosta nousee esille useita psykososiaalisen
hyvinvoinnin haasteita. Vastauksista on kritisoitu muun muassa tyomééran jakautumista, asia-

kastyon kuormittavuutta, johtamista seki jisentyméitonta tyOyhteisoa.

Aineistosta on tulkittavissa, ettd vuoden 2017 organisaatiomuutoksen myotd on keskitytty sel-
kedsti perustason asioihin ja asiakastyohon, mutta onko télldin unohdettu psykososiaalisen péa-
oman kehittdminen tydyhteisdssd, joka vahvistaisi my0s asiakastyon sujuvuutta? Tamé nikyy

myos syksylld 2020 kerétyssa kyselyssd, jossa erds vastaaja mainitsee asiasta ndin:

Ryhmini tydyhteisé on varsin jasentyméton, joka vaikuttaa yhteisten tavoitteiden
puuttumiseen ja enemmén henkilokohtaisiin suoristuksiin kuin yhdessd tekemi-
send. (V5)

TyOyhteiso saa kuitenkin kiitosta sekd dokumenttiaineistossa, ettd syksylld 2020 toteutetussa
kyselyssd. TyOyhteison koetaan olevan kannustava ja yhteistyokykyinen seka sen koetaan tu-
kevan tyon tekemistd. Dokumenttiaineiston KuntalO-kyselyn tuloksissa ty0yhteison arvostus
ja tyokavereilta saama tuki oli saanutkin korkeat pisteet. Samoin kyselyaineistossa mainittiin

asiasta.

Kiitosta ja apua saa urapalveluiden tydyhteisdssé runsaasti. (V3)
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Koko Nuorten palveluiden yhteiséllisyyden synnyttimisen tueksi on jirjestaytynyt virkistys-
tyoryhmad, joka on kokoontunut sddnnollisesti ja organisoinut sekd vapaa-ajalla jéarjestettavad
virkistystoimintaa, mutta myds tyodajalla yhteisid vapaamuotoisempia kehittdmisaamupéivia.
Virkistystoimikunnan panos yhteisollisyyden rakentajana on ndhty merkittdvina, koska siitd on
useampia mainintoja ja sen toiminta on saanut kiitosta seka palkitsemisia. Tallainen rennompi,
mutta organisoitunut toiminta on tirked lisd tydyhteison yhteisollisyyden tunteen luomiseksi.
Positiiviset kokemukset hitsaavat tydyhteisod entisté tiiviimmaéksi ja opitaan ndkeméén tyoryh-

mén jisenet uudessa valossa, miké luo luottamusta yksildiden vilille.

Dokumenteissa suuri vaihtuvuus tyOyhteison sisdlld ndytti vaikuttavan yhteisollisyyteen nega-
titvisesti. Aineistosta nousee useasta kohdasta esille tydyhteisén kokoonpanoon liittyvét muu-
tokset. Tarkasteluvuosien aikana monet tyontekijét olivat olleet eripituisilla tydvapailla ja té-
man liséksi tyontekijavaihtuvuutta oli ollut jonkin verran. Suuri vaihtuvuus hankaloittaa tyoyh-
teison yhteisollisyyden muotoutumista ja voidaan ndhdé vaikuttavan tydyhteison tydhyvinvoin-

tiin ja sosiaalisen padoman kehittymiseen alentavasti.

Vuoden 2018 Kuntal0-kyselyn tuloksista ne kohdat (aineisto 5), jotka ovat olleet alle kaupun-
kitason keskiarvon, on késitelty tyoryhmén kanssa yhdessd. Keskusteluun on noussut aiheita
jokaisen voimavaraldhtdisen tydhyvinvoinnin ulottuvuuksista seké jokaisesta Tyohyvinvoinnin
portaat —mallin mukaisesta alaluokittelusta. Se mika vastauksista on huomionarvoista, on ettad
tdssd 1dhteessd nékyy tyOyhteisotason sekd yhteisollisyys- teemojen korostuminen. Tydryhma
on pohtinut tydyhteison rakennetta seké tydyhteison yhteistyokyvykkyyttd. Pohdinnoissa nou-
see esille tydyhteison hajanaisuus, vaihtuvuus ja sosiaalisen pddoman vahyys. Namai vastaukset
heijastuvat my0s yksilotasolle tydstressind, yhdenvertaisuuden kokemuksena ja eettisend kuor-
mituksena. Johtamisen ulottuvuuden teemat olivat myos liittyvéisid yhteisollisyyteen ja sen ra-

kentumiseen.
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6.2 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Nuorten urapalveluissa otettiin vuoden 2018 Kuntal0-kyselyn heikohkojen tulosten takia kéyt-
toon pulssi-mittari, jonka tarkoituksena oli mitata arjen ty6hyvinvointia. TyOpajassa keskityt-
tiin pohtimaan tyohyvinvoinnin kehittdmistd sekd mittarin uudistamista. TyOpajaan osallistujat
kokivat positiivisena, ettd huoli tydhyvinvoinnista oli huomioitu ja siithen haluttiin jatkossa vai-
kuttaa sddnnollisemmin. Aineistosta ilmeni kuitenkin, ettd tydryhman muistot tydhyvinvoinnin
kehittimisesti sekd sen vaikutuksista olivat kuitenkin hatarat. Keskustelussa ilmeni aluksi, ettd

useammalla tydpajaan osallistuneella oli vaikeuksia muistaa, oliko aiemmat mittaukset vaikut-

Kauhee oli tossa tajuta sité, kun itekseen miettii, et tdd on tosi tirkee asia ja tirkeeté
mitd sille tehddén, mut mulla on sellainen muistikuva et jotain asioita olis tapahtu-
nut niiden ekojen vastausten takia. Et [henkilon nimi] ois jonkun homman laittanut
alulle, mut sitten ei mitdin muistikuvaa. Ehki se on joku semmonen asia, mistd on
tullut niin arkipdivad sen jilkeen tai sit se on sellanen asia johon ei oo palattu sen
jédlkeen. Mut ei oo kyl minkdin ndkdistd muistikuvaa sen jélkeen et onko oikeesti
jotain tapahtunut. (H3)

Eris pajaan osallistunut kiteytti kokemuksen yhdella lauseella, josta huokuu turhautuminen ti-

lanteeseen.

No just tdd on mun mielestd hyvi, et me mietitdédn tis kaikki, et mitdhén siitd on
seurannut. (H7)

Ty6ryhmén asenne ty6hyvinvoinnin kehittdmiseen sekd sen mittaamiseen on mydnteinen ja se
ndhdédn tirkednd. Aineistosta nousi esiin toive vuoropuhelusta tulosten ja toimenpiteiden vé-
lilld. Néin on helpompi havaita syy mittaamiselle. Taémé vaikuttaa positiivisesti asennoitumi-
seen mittauksia kohtaan. Tyohyvinvoinnin yhtend tirkedna tekijani ndhdiinkin vaikuttamisen
mahdollisuus omaan tyohon. Jos vaikuttamismahdollisuuden ovat kuitenkin ndenndisié, eikd
niilld koeta olevan oikeasti vaikutusta, luo se turhautumista ja epdoikeudenmukaisuuden tun-
netta. Tdstd esimerkkind nousi dokumenttiaineiston kasittelyn yhteydessd merkintd, joidenkin
kyselyiden vastausaikaa pidentdmisestd, koska vastaajia ei ole tarpeeksi. Yksi syy vastaajien

vahidiseen madrdin voi olla juuri turhautuminen ja tunne siité, ettei vastaaminen ole hyodyllista.
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Tydpajaan osallistujat nidkivét tydhyvinvoinnin kehittimisen kuitenkin tarkeéna, mutta he toi-
voivat tydhyvinvoinnin kehittimiseen selkeyttd ja lapindkyvyyttd. Tamé auttaa ymmartdmaan
tydhyvinvoinnin kehittdmisti ja toisinaan myos sitd, ettei joihinkin asioihin voi vaikuttaa tyo-
yhteisotasolla vaan vastauksia tdytyy hakea esimerkiksi kaupunkitasoisesti. Kehittdmistyon tu-
loksia on syytd muistutella mieleen ajoittain, mitd on jo tehty ja mihin tulisi vield keskittya.
Talloin vahvistetaan tyontekijoiden kokemusmaailmaa, ettd mittareilla ja arvioinneilla on mer-

kitystd ja asioiden eteen on tehty jo tarvittavia toimenpiteita.

Me puhuttiin paljon siitd ldpindkyvyydestd, et on tosi tirkee, et on lapindkyvii. Et
miti tdlld kyselylld haetaan ja mika on aikomus mité niille tuloksille tehddén, kuka
ne késittelee, kuinka mittavia toimenpiteitd aiotaan tehdi ja kuinka monia toimen-
piteitd ja kuka niité tekee ja niin edelleen. Tai vaihtoehtoisesti jos ei tehdd mitdan
niin senkin joku kiy sanomassa, et emme voi tehdé télle mitddn ja sit antaa perus-
telut sille sitten miks ei voida tehdad mitadn. (H2)

Laadullisen kyselylomakkeen vastauksien tarkastelu ja niistd keskustelu yhdessé osallistujien
kanssa, tuki titd huomiota vaikuttamisen tasoista. Tydpajan tallennetta kuunnellessani huo-
mioin, ettd teemoittelun kdynnistyminen oli hidasta ja fasilitoijana jouduin kannustamaan osal-
listujia rohkeasti teemoitteluun. Koin aluksi, ettd ohjeistus on varmaan ollut heikkoa, mutta
teemoitteluosuuden purkamisen kdynnistyessa havaitsin, ettd tydhyvinvoinnin moniulotteisuu-

den vuoksi teemoittelu oli ehkd koettu vaikeaksi.

Mulle tuli sellanen ajatus tdssd, ettdi moneen asiaan pystyy vaikuttaamaan silleen
eri tasolla. Pystyy vaikuttamaan seké itse jollakin tavalla ettd tyoyhteison kautta
jollain tavalla ja esihenkilon kautta. Et aina se ei ole ihan selvdi niiku, ettd miké on
paras viyla vaikuttaa johonkin asiaan. (H5)

Keskustelussa nousi esille ymmarrys, ettei tydhyvinvoinnin kehittiminen ole vain esihenkilon
vastuulla ja vastuuta yhteisistd asioista kannetaan mielellddan. Tyohyvinvointi ndhtiin yhteisena

asiana ja sen edistimiseksi tulee tehdd yhdessa toita.

Ja sit siitd ehkd tehdddn niitd toimenpiteitd ja padtetddn kuka tekee, miten tekee. Et
senhédn ei tarvii valttdmattd mennd niin, ettd se on aina esihenkiloston tehtidva rat-
kasta ne asiat, vaan sit niitku yhdessi mietitdén et tadltd on nyt noussut tilldnen ja
mitdhén tdlle asialle vois tehda. Ilman, et l&hetdén miettii et kuka nyt kokee niin ja
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jotenkin et se ois sellanen ratkasukeskeinen ajatus, eikd semmonen ongelmakeskei-
nen. (HY)

Tédma tukee tyohyvinvoinnin kehittdmisen teoriaa siitd, ettei tydhyvinvointi ole jotain mik an-

netaan valmiina vaan jokainen voi omilla toiminnoillaan ja valinnoillaan vaikuttaa asiaan.

Ty6hyvinvointia kuormittavat asiat saattavat olla toisinaan kuitenkin niin suuria, ettei niithin ole
mahdollista vaikuttaa. Niiden esiin tuominen on tietenkin aina yksilon mahdollista tehdd, mutta
niiden muuttaminen voi olla hankalaa, jos ne ovat rakenteellisia tai esimerkiksi organisaa-

tiomuutoksesta johtuvia.

Etta tavallaan keskittyy sithen mihin voi keskittyd. Ehkd on tietysti vaan kyse sit
siitd et onko vilttdmaittd niiku voimavaroja sit niiku alkaa sellasta jarjestda tai or-
ganisoida. Et ehkai sen takia se voi olla asia, johon on tunne ettei voi vaikuttaa et ei
valttdmatti se jaksaminen ja mielenkiinto riitd. Vaikka vois tehdd ihan hyvaa. (H7)

Aineiston teemoittelu yksilon, tyoyhteison ja esihenkilon / tyonantajan vastuihin, osoittaa kui-
tenkin sen, ettd monet tyohyvinvoinnin ulottuvuuksien vastuut ovat organisaatiolla seké joh-
dolla. Niille pohja luodaan organisaation / tydnantajan taholla, mutta siséll6llisiin asioihin voi-
daan vaikuttaa jo huomattavasti enemmaén yksilon ja tydyhteison tasolla. Havaitsin aineistosta,
ettd kysymyksien ja vastausten tulkinnat ovat aina riippuvaisin yksilosta ja se tulisi ottaa aina

huomioon vastauksia analysoidessa.

6.3 Tyohyvinvointimittarin kehittaminen

Ty0Opaja-aineistoista muotoutui mittarin kehittimiseen liittyviksi teemoiksi aika, rakenne, si-
sélto ja seuraukset. Osallistujat kokivat, ettd arjessa tyohyvinvointia tulisi mitata sddnnéllisesti
ja useamman kerran vuodessa. Niin pystytddn tarttumaan ajankohtaisiin asioihin tarpeeksi no-

peasti.

Et jos nimenomaan haetaan Pulssi-kyselylld sellasta niiku nopeeta ja sellasta tin
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hetken tilannetta niin useempi kuukausi alkaa olemaan sellanen et sit tilanne on jo
niiku mennyt. (H7)

Toisaalta taas néhtiin, ettd liian tihedsti tehdyt kyselyt voivat heikentéd vastaustehokkuutta,

Vastaaja pohtikin, kyselyiden sitomisen muuttuviin tilanteisiin:

Mihin mittaisin sitd vaikka joka pdivé, mutta onhan se ihan totta et kylla se inflaa-
tion karsii, jos sitd liian usein mittaa. Ehké jos sellainen jotenkin dramaattinen ti-
lanne jossain niin vois jotenkin sitd muutosta siind mitata. Ei sitd ehké sit kuiten-
kaan liian usein saa mitata, niin jaksaa vastata siithen. (H3)

Vastauksissa ilmeni, ettd aiempi mittari oli koettu melko raskaaksi vastata. Sen ei koettu olevan
kiinni siind ajassa, mitd mitataan. Rakenteellisesti osallistujat toivoivat selkeyttd, napakkuutta
sekd ajankohtaisia kysymyksid kyselyyn. Talloin kyselyn tarkoitus arjen tyohyvinvoinnin no-
peaan mittaamiseen toteutuu parhaiten. Mittariin toivottiin kysymyksid, joilla mitataan konk-
reettisia asioita, joille voi tehdékin jotain. Huomiona nousi my®ds, ettd kyselyssé olisi hyvé olla

kysymyksid, joilla mitattaisiin psykososiaaliseen pddomaan liittyvid teemoja.

No sitd et kun ma luin noita Pulssi-kyselyn teemoja niin mé ajattelin et toi tyOossa
jaksaminen ja hyvinvointi et sehdn on semmonen tavallaan mihin pitdis kuitenkin
aika usein palata. Ja sit toinen on just se ssmmonen palautteen ja kiitoksen saami-
nen. (H7)

Osallistujat keskustelivat myds siitd, ettd aiemmassa kyselyssé oli ollut epdselkeyttd, miten ky-
symyksid tulisi tulkita ja mitd kysymyksilld haettiin. Toiveena oli, ettd kysymysten asettelua
pohdittaisiin tarkemmin, ettei vastaajille jad epamadrdistd tunnetta kysymysten tarkoituspe-

rasta.

Havaitsin aineistosta useampia merkint6jd tulosten késittelyyn liittyen. Kuten dokumentti-
analyysisté ilmeni, tydyhteisd vastaa useampiin tydhyvinvointiin liittyviin kyselyihin Helsingin
kaupungin ty6hyvinvointiohjelmaan toteuttamiseksi. Osallistujat olivat vahvasti sitd mieltd,
ettd pelkkd mittaaminen ei kuitenkaan saa olla itsetarkoitus, vaan tulokset taytyy myos késitell&
yhtd sadnndllisesti, jolloin niistd on hyotyd arjessa. TyOpajan aineistossa nousi esille vahvasti,

ettd mittaamisella pitdd olla selked tarve ja tieto, mihin mittaamisen tuloksia hyddynnetdén.
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Mittareita ja mittaamista suunniteltaessa onkin syytd pohtia mittaamisen tarkoitusta ja tulosten
tarkoituksenmukaista kédsittelyd. Mittauksen perimmaéinen tarkoitus on kuitenkin antaa tyoyh-
teison jasenille paikkoja vaikuttaa omaan tyohonsa seki silld haetaan myds tietoa paédtoksen-

teon tueksi.

Silleen et ne ainakin kéytiis oikeesti ldpi ja tosiaan mahdollisimman sopivan ko-
koisen joukon kanssa. Silleen, ettd millaisia vastauksia tullut ja mité niille voidaan
tehdé vai voidaanks niille tehdd mitdén. Se ois kyl tosi tirkee kdydé ne vastaukset
lépi, niin silloin se vaikuttavuus ehka tulis ja se ldpindkyvyys tulis paremmin. Ja
ehka sit oma motivaatio niihin vastaamiseen vois vahan parantuu. Ehka véhin. (H3)

6.4 Tuotokset

Tamaén tutkimuksellisen kehittimistyon yhtend tavoitteena oli tuottaa tyon tilaajalle ehdotuksia
tydohyvinvoinnin kehittdmiseen liittyen sekéd uudistaa arvioimiseen liittyva pulssi-mittari. Tu-
tustuessani laajasti tydohyvinvoinnin teoriaan ja olemassa oleviin toimenpiteisiin hahmottui
mieleeni suunnitelma, mink4 nékisin toimivaksi sekd tisséd tydyhteisossd, mutta myds laajem-
min. Kehittdmisehdotuksen 1dht6kohtana on lisdtd suunnitelmallisesti ja fasilitoidusti keskus-

telua ty6hyvinvoinnin ympérilla.

Havaitsin kehittdmistyotd tehdesséni, ettd tydhyvinvointi ja sen kehittyminen ovat prosessi. Se
alkaa yleensa silloin, kun uusi ty0yhteiso perustetaan ja se jatkaa muokkaantumista vuosien
varrella vanhojen tyontekijoiden poistuessa ja uusien tullessa tilalle. Jokainen tydyhteison jésen
tuo omat kokemuksensa ja odotuksensa tydyhteisoon ja ndma kaikki ndkemykset ovat yhtd ar-
vokkaita. Tyohyvinvointi on siis ajassa muovaantuvaa ja litkkuvaa. Sithen vaikuttavat muutok-
set niin tyoyhteisdssa kuin rakenteissa. Tdman vuoksi myds sen kehittdmisen tiytyy pysyd mu-

kana téssd ajan liikkeessa.

Koska Helsingin kaupungilla on selkeét rakenteet tyohyvinvoinnin tukemiseksi ty6hyvinvoin-
tiohjelman avulla, on tarkedd, ettei timéd suunnitelma kuormita sitd prosessia vaan on ennem-
minkin sitd tukeva. Sen takia tima kehittimisehdotus keskittyy arjessa tarvittavien psykososi-

aalisten voimavarojen kehittdmisen tueksi.
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Tyo6hyvinvoinnin kehittdmisen prosessikartta pitdd sisdllddn vuosikellonomaisesti tyohyvin-
voinnin suunnitelmallisen kehittdmisen. Psykososiaalisen tydhyvinvoinnin kehittymisté tarkas-
tellaan kolme kertaa vuoden aikana. TyShyvinvoinnin psykososiaalisen pddoman arvioiminen
aloitetaan pulssi-kyselylla. Kyselyn suorittamisen jalkeen vastaukset kdydéén lapi yhdessa tyo-
yhteison kanssa ja sieltd nostetaan kehittdmistoimenpiteitd seuraavalle tarkastelujaksolle sekd
sovitaan tarvittavat vastuut. Tatd prosessia jatketaan ldpi vuoden neljan kuukauden periodeissa.
Saannollinen kehittdmistyd tukee tydyhteisdd havaitsemaan sellaisia tekijoitd, joihin voidaan
vaikuttaa eri tasoilla. Télloin saadaan aktiivisesti esille myos ty0nantaja- ja organisaatiotason

kehittdmisen kohteita, joita voidaan viedd myds suunnitellusti eteenpdin.

Sadnnolliset ja suunnitelmalliset pulssi-kyselyn tulosten 1dpikdymiset mahdollistavat tydyhtei-
sOlle sosiaalisen pddoman ja oppivan organisaation ajatusta tukevien vuorovaikutustilanteisiin
osallistumisen. Tilaisuudet ovat fasilitoituja, joissa pyritddn noudattamaan demokraattista dia-
logiaa ja niissd kaikilla on oikeus sekd vastuu osallistua keskusteluun. Keskustelun avulla hah-
motetaan ja havainnoidaan omia sekd muiden ajatuksia liittyen tydhyvinvointiin. Avoin kes-
kustelu auttaa meitd ymmartdmain erilaisia ndkemyksid ja ndin avartamaan myods omaa ajatte-

lutapaa ja synnyttdméén luottamusta.

Tyoskentelyt ja sovitut toimenpiteet dokumentoidaan ja tallennetaan, jolloin nithin voidaan pa-
lata myohemminkin. Néitd dokumentteja ja tilaisuuksia voidaan hyddyntdé osaltaan myos pe-
rehdyttdmisen vilineend tydyhteison muutostilanteissa, jolloin uudet ja vanhat tyontekijit paa-

sevit rakentamaan yhteistd arvomaailmaa.

Uudistettu pulssi-kysely on muotoutunut tyoyhteisolle jérjestetyn tyopajan ideoinnin ja kehit-
tdmisehdotusten pohjalta. Kysymyspatteristossa on hyddynnetty voimavaraléhtdisen tyohyvin-
voinnin yksild, tydyhteiso ja johtaminen ulottuvuuksia. Kysymykset on pyritty asettelemaan
niin, ettd ne ovat toistettavissa ja mitattavissa olevia. Kysymysten asettelua on pyritty selkeyt-
tdmaan. Tadman liséksi tyOpajaan osallistuneilla oli toive, ettd kyselyssd nédkyisi mahdolliset
ajankohtaiset sekd akuutit tilanteet tyoyhteisossd sekd tyokulttuurissa. Tastd hyviand esimerk-
kind oli koronapandemian myoti tulleen etdtydsuosituksen vaikutukset tyohyvinvointiin. N&i-

den ty6hyvinvointiin akuutisti liittyvien tekijéiden huomioiminen jo varhaisessa vaiheessa
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mahdollistaa sen, etteivit ne ehdi kasvamaan ja kuormittamaan tyontekijaa ja tydyhteisoa tar-

peettomasti.

Opinndytetyon sekd tyohyvinvoinnin prosessikartta ja uudistettu kysymyspatteristo esitelldan

tyontilaajalle sovitusti omassa tilaisuudessaan.
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7 POHDINTA

7.1 Yhteenveto tuloksista

Peilatessani kehittdmistyoni aineistoa teoriaan ja pohtiessani tyohyvinvoinnin kehittdmisti huo-
mioin, ettd tyon rakenteisiin sekd tyon turvallisuuteen on kéytetty laajasti resursseja ja aikaa
tyOyhteisOssd. Aineistostani oli havaittavissa, ettd rakennepddomaan lukeutuvia terveyden ja
turvallisuuden ndkokulmia huomioidaan ja kehitetddn Helsingin kaupungilla aktiivisesti ja sii-
hen on myos keskitytty paljon Nuorten urapalveluiden tydyhteisdssd. Tyohyvinvointiohjelman
ja ty6lainsdddannon méadritteleméit toimet tydhyvinvoinnin ylldpitimiselle ovat ehdottoman tér-
keitd. Tyohyvinvointi on kuitenkin paljon enemmaén kuin fyysinen hyvinvointi ja sen riskien

minimoiminen (Pakka & Rity 2010, 6).

Dokumenttianalyysi osoitti, ettd tydhyvinvoinnin rakenteellista pddomaa kehittimalld saadaan
luotua hyvé pohja tydhyvinvoinnille ja aineistosta oli havaittavissa, ettd ndihin konkreettisiin
ulottuvuus antaa jokaiselle yksilolle ja tydyhteisolle raamit minka sisdlla voidaan terveellisesti
ja turvallisesti toimia. Ndiden raamien sisélld on kuitenkin hyvin erilaisia tyoyhteisdjd, joiden
tyonkuvat ja tarpeet ovat toisistaan poikkeavia. Tydyhteisdjen tyohyvinvointi syntyy niillé toi-
milla, joilla voidaan vaikuttaa organisaation toiminta- ja tyokulttuuriin, johtamiseen, tyon si-
saltoon, tyOympéristoon, osaamiseen ja tyoyhteisoon. Voimavaraldhtdisen tyohyvinvointimal-

lin mukaan tyohyvinvointia voidaan parantaa kehittimalld ja lisdamélld tyon voimaannuttavia

Tulokset osoittavat, ettd tydhyvinvoinnin laajuudesta ja ndkokulmista tulisi keskustella aktiivi-
sesti. Keskusteluissa tulisi huomioida sen kaikki ulottuvuudet ja kaikkien yhteison jdsenten ko-
kemukset. Koska tyohyvinvoinnista on yhté paljon ndkemyksié, kuin on tyontekijditdkin, tulisi
sitd sanoittaa ty0yhteison kesken. Tydyhteison jasenet kokevat tydohyvinvoinnin hyvin yksilol-
lisesti. Dokumenttianalyysin aineistosta oli ndhtdvissa, ettd esimerkiksi yhteisollisyys, kuormit-

tavuus ja johtajuus koettiin tydoryhmaéssi hyvin eri tavoin. Se missé joku koki esihenkilon toi-
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mivan avoimesti ja kannustavasti, toinen koki, ettei esihenkiloltd saanut tarpeeksi tukea. Yksi-
16n asenteet, nikemykset ja erilaiset suhtautumistavat vaikuttavat tyohyvinvoinnin kokonaisuu-

teen (Pakka & Rity 2010, 6).

Tyo6hyvinvoinnin ollessa subjektiivinen kokemus, tuo se myods oman haasteensa johtamiseen.
Esihenkilon vastuulla on oppia tuntemaan tydyhteison jdsenet ja heiddn motivaatiotekijdnsa
(em., 15). Tydyhteison hyvinvointi ei ole kuitenkaan vain esihenkildn ja johdon vastuulla vaan
se syntyy jokaisen tyOyhteison jdsenen tahtotilasta (Médkisalo-Ropponen 2014, 123). Vaikka
jokainen voi itse vaikuttaa omaan ja yhteiseen tyohyvinvointiin omalla toiminnallaan, tiytyy
tyohyvinvointia johtaa. TyShyvinvointia johdetaan arkisella esihenkiltyolld, jossa tyonteki-
joitd kuunnellaan, arvostetaan ja ollaan ldsni. Esihenkild toimii esimerkkind ja tekee yhteis-
tyotd muiden kanssa, pyrkii herdttiméén luottamusta, innostaa tyontekijoitd, kannustaa tyonte-
kijoitd élyllisesti ja kohtaa yksilollisesti (Higgman-Laitila 2014, 146). Esihenkilon vastuulla on

my0s osoittaa omalla toiminnallaan ja puhellaan tydhyvinvoinnin térkeys.

Perehtyminen voimavaraldhtdisen tyohyvinvoinnin teoriaan vahvisti ajatustani tydyhteison
vuorovaikutuksen tdrkeydestd. Erilaiset vuorovaikutustilanteet syntyvit joko luomalla niille
paikkoja, kuten tiimikokoukset ja kehittdmispéivit, sekd spontaanisti taukojen ja kédytdvikes-
kusteluiden muodossa. Tdlloin pystytddn yhteisoni tarkastelemaan ja keskustelemaan kehitta-
misen tarpeista, oppimaan toisilta. Keskusteleminen ja kuunteleminen seké tydyhteison jasen-
ten ndkemysten ymmartdminen, ettd niiden kunnioittaminen synnyttié luottamusta ja ndin vah-
vistaa psykososiaalista pddomaa. Dialogista ja vuorovaikutteista tydkulttuuria tukee, ettd luo-
daan tasapuolisia mahdollisuuksia keskustella ja suunnitella yhdessd tyohon liittyvid asioita
(Pakka & Rity 2010, 32). Toivottavaa olisi, ettd ndma tilaisuudet rakennettaisiin niin, ettd ne
vahvistavat tydyhteison voimavaroja, niissa olisi lupa keskustella tydyhteisond ja ne loisivat
luottamusta yhteison jasenten kesken eikd kuormittaisi tyontekijoitd. Erityisen tdrkeédnd nden
ndiden vuorovaikutustilaisuuksien jarjestimisen silloin, kun tydyhteisé on jdsentymdton, uusi

tai tyoryhma tyoskentelee eri toimipisteissa.

Tydterveyslaitoksen Ty62030- julkaisussa (2020) onkin pohdittu tulevaisuuden tydeldmén toi-
mintatapoja. Julkaisun mukaan psykologisesti turvallinen yhteisé edistdd muuttuvaan toimin-

taympéristdon mukautumista ja uuden oppimista. Sen mukaan 2030-luvulla tyoyhteison yha
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keskeisimmaéksi voimavaraksi nousevat kollektiiviset toimintatavat ja luottamus. (Vainénen,
Smedlund, Toérnroos, Kurki, Soikkanen, Panganniemi ja Toppinen-Tanner 2020, 19.) Tama
my0s tukee oppivan organisaation kehittymistd ja toteutumista. Tyohyvinvoinnin voidaankin
ajatella olevan tyokulttuurikysymys, joka muokkaantuu tydyhteison puheissa yhteiseksi totuu-

deksi. Jotta niitd yhteisid totuuksia alkaa syntymaééan, tdytyy niille jarjestda tilaa.

Toimivan tiimityoskentelyn ehdoton edellytys on avoin keskustelukulttuuri eli demokraattinen
dialogi. Kun omia ndkemyksii jaetaan ja halutaan oppia muilta, on oppivan organisaation toi-
mintatapa aina 1dhempéni. Vuorovaikutuksen tirkeys tyohyvinvoinnin lisd4jdna nousee entista
tarkedmpéén rooliin tdssd ajassa, missd koko Suomi on titi tyoté kirjoittaessani. Maailmanlaa-
juinen vakava pandemiatilanne on pakottanut organisaatiot uudistamaan tyokaytdntdjé ja se on
repinyt tydyhteisot eri puolille etétdihin. Urapalveluiden tuottama ohjaustoiminta, joka perus-
tuu ldsndoloon ja vuorovaikutukseen asiakkaiden kanssa oli myos aivan uuden edessi. Sen li-
sdksi, ettd nuorten kanssa tehtdva tyo siirtyi tdysin verkkovélitteiseksi, joka jo sellaisenaan ko-
ettiin ajoittain kuormittavaksi, olisi tarvittu tomerampia otteita yhteisollisyyden tunteen seké
psykologisen turvallisuuden tueksi. Tilannetta kuormitti myos kovaa vauhtia etenevé uusi tyol-
lisyydenhoidon organisaatiomuutos, joka tulisi yhdistiméén valtion tuottaman tyollisyydenhoi-

donpalvelut (te-palvelut) osaksi kunnan palveluita.

Uraohjauksen kaltainen yksiloohjaustyd toisinaan haastavankin asiakasryhmin kanssa kuor-
mittaa psykososiaalista pddomaa. On tirkedd keskustella konkreettisesta arjen tydstd ja saada
sen rakenteet mahdollisimman toimiviksi, jonka jidlkeen omat voimavarat ja tyoyhteisdn vuo-
rovaikutus tukevat tyon tekemistd. Vastuu nédistd keskusteluista ja toimenpiteistd on hyva olla
tyOoyhteisossd. Ndiden keskustelujen tavoitteena on myds tyOyhteison yhteisen arvomaailman
sanoittaminen, jonka pohjalta voidaan miettid yhteisid keinoja, miten vahvistetaan psykososi-
aalisten voimavarojen, kuten tydssd onnistumisen tunnetta, tyon iloa seké tyomotivaation ke-
hittymisté. Psykososiaaliset voimavarat auttavat jaksamaan kuormittavissa ajanjaksoissa ja tyo-
tehtavissd. Tétd pddomaa kehittdmalld edistetddn yhteison padmairien saavuttamista (Koivu-

miki 2008, 77).

On kuitenkin muistettava, ettd uusi poikkeustilanne yllétti jokaisen tydyhteison jisenen samalla
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hetkelld. Siksi onkin inhimillistd, ettei kenelldkddn tyOyhteisossé ole voinut olla tydkaluja tyo-
hyvinvoinnin ylldpitoon uudessa tilanteessa. Tdméa antaa kuitenkin vahvistusta tuloksilleni,
kuinka hyvét rakenteet keskustelu- ja jakamiskulttuurissa tukevat tydyhteis6d selviytymién
my0s yllattavissé tilanteissa ja néihin rakenteisiin on helppo tukeutua. Toimivien rakenteiden
muokkaaminen uudenlaisiin tilanteisiin on huomattavasti helpompaa, kuin niiden rakentaminen
alusta poikkeustilassa. Vaikka ndiden rakenteiden varmistus on esihenkilon vastuulla, voi koko

tydyhteiso tukea esihenkilostod tdssd onnistumisessa muun muassa avoimella keskustelulla.

Kerddmastini aineistosta havaitsin, ettd erityisen tirkeda yhteisollisyyden tunteen ja vuorovai-
kutuksen lisddminen on psykososiaalisen tydhyvinvoinnin kehittdmisen ndkokulmasta. Yhtei-
sOllisyyden tunteen tulisi olla voimavara, josta saadaan tukea ja joka auttaa osaltaan selvidmiin
haastavissa muutostilanteissa. Jokainen yksilo rakentaa sitd omalla toiminnallaan ja tekemisel-
1adn vuorovaikutuksessa toisten kanssa ja esihenkilon tehtdvand on huolehtia méératietoisesti
tyOyhteison ja yhteisollisyyden rakentumiselle sovittuja paikkoja vuosisuunnitelmassa. Yhtei-
sOn sosiaalisen pddoman nakdkulmasta yhteisollisyyden tunnetta lisdd normit, jotka pakottavat
titviissd tyOyhteisossd yksilot toimimaan sovittujen toimintatapojen mukaisesti. Liian vahva
yhteisollisyys voidaan kuitenkin my0s katsoa haitallisiksi. Yhteiset tiukat normit saattavat ra-
joittaa innovatiivisuutta, jolloin yksilon mahdollisuus luovaan tydskentelyyn saattaa vaarantua.

(Koivumiki. 2008, 79.)

Aineistosta ei ollut havaittavissa laiminlyontejd mittausten, kehityskeskustelujen ja nédiden tu-
losten ldpikdymisessd, mutta varsinaista kehittdmisen kaarta ei ollut havaittavissa. Aineistoa
analysoidessani huomioin, ettei tyohyvinvointia ilmionéd sekd voimavaraldhtdisen ty0hyvin-
voinnin eri ulottuvuuksia ole nivottu yhdeksi kokonaisuudeksi tyoyhteisossd, jolloin niiden ko-
konaisvaltainen merkitys jdd hieman ndkyméttoméksi. Ty6hyvinvoinnin eteen tehddén tyotd,
mutta tydyhteisdssd kokemus sen kehittdmisesté jéa irralliseksi. Tydyhteison tarve kehittami-
seen liittyen on tietdd, miksi tyShyvinvoinnin kehittimistd mitataan ja miten tuloksia vieddan
eteenpdin. Toimivassa tyOyhteisdssd tyOhyvinvointia kehitetddn yhdessd ratkaisukeskeisessd
hengessa ja katse on tulevassa. Jokaisen henkiloston jdsenen tulisi pdédstd vaikuttamaan niihin
asioihin, jotka lisddvét yhtendisid toimintatapoja, tyon sujumista, yhteisty6td ja parempaa tyo-

ilmapiirid. (Pakka & Rity 2010, 12.)
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Organisaation paiatoksenteontapojen on syytd olla selkeitd ja oikeudenmukaisia, jotta tyonteki-
jét voivat ennakoida suhteellisen hyvin mité tulee tapahtumaan. (Koivuméki 2008, 133). Tama
tarve pohjaa psykososiaalisen padoman rakentamiseen, jossa yhteinen jakaminen luo tydyhtei-
sOlle tunteen yhteisollisyydestd, arvostuksesta sekd oppimisesta. Oikeudenmukaisella kohte-
lulla ja pédédtoksenteolla ihminen saa viestin arvostuksestaan (em. 2008, 133). Jos tdmi tunne
ohitetaan ja oletetaan, ettd tulosten késittely yhteisesti riittdd, ohitetaan tdssad tyoyhteison osal-
lisuuden kokemus. Tavoiteltaessa oppivan organisaation kokonaisuutta, on osallistuminen ja

yhteiskehittdminen keskiossa.

Aineistossa oli selkeésti havaittavissa erilaiset muutokset tyoyhteisdssd ja laajemmin koko
nuorten palveluiden tasolla kolmen vuoden aikana. Nuorten urapalveluiden tydyhteis6on on
kuulunut myos erilaisten hankkeiden ja muiden tydllisyyttd edistdvien toimintojen tyonteki-
joitd. Naiden tyontekijoiden toimipisteet ovat olleet erillddn Kampissa sijaitsevasta toimipai-
kasta, mutta ovat silti olleet saman esihenkilon johdettavissa. Tdmén voidaan arvella vaikutta-
van esihenkilon ldsndoloon ty0yhteison “ydin” toimipisteessd Kampissa, josta on myds mai-
nintoja dokumenteissa. Tdmi luo myds tunteen melko miirittelemattomasti tyOyhteisostd ja
vaikeuttaa osaltaan yhteis6llisyyden tunteen syntymisti. Yhteisollisyyden tunteen voidaan kat-
soa olevan yhteydessd “tyon imuun”, joka voi olla merkki halusta sitoutua ty6hon. Tydyhteison
epamédrdisyys voi aiheuttaa yksilon verkostoitumisen organisaation ulkopuolelle, jolloin sitou-

tuminen omaan tydyhteisoon heikkenee. (Koivuméki 2008, 11.)

On selvéd, ettd litke eli muutos on jatkuvaa. Paljon esilld oleva muutospuhe liittyy sekd muut-
tuvaan tydeldmaén ettd arvojen muutokseen. (Koivumaiki 2008, 29.) Vuoden 2018 dokumen-

teissa oli muutokseen liittyvd kommentti:

Mikédn muu ei ole tydeldmdsséd pysyvad kuin muutos, miksi jotkut jaksaa kaikkea
muutosta vastustaa, vie kaikki voimat kuunnella samaa ’valitusta’. (Aineisto 2)

Tadmai aineistosta esiintyvé kriittinen havainto antaa tukea myos sille tulokselle, ettd tyohyvin-
vointia tulisi suunnitelmallisesti ja jarjestelméllisesti tarkastella. Tdlloin suunnitelmallinen ja

rakenteissa oleva tyohyvinvoinnin kehittimistyo taklaisi muutoksien aiheuttamat heilahtelut
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tyohyvinvoinnin saralla. Suunnitelmallinen kehittdmistyd vaatii myos aluksi yhteistd maaritte-
lyd ja tavoitteen asettelua. Mihin kehittdmiselld tdhddtdan ja miten sitéd olisi parasta arvioida?
Koska tydohyvinvointi on sidoksissa kaikkeen tekemiseen sekd toimintaan arjen tydssé, tulisi se
ottaa myos huomioon kaikessa suunnittelussa. Ne osa-alueet, jotka jdévit tydhyvinvoinnin ke-
hittdmisestd tyOyhteisdéjen vastuulle, saattavat ikdin kuin unohtua arjen tyon keskella.
Suunnitelmallista kehittdmistyotd tukee myos nikemys tyohyvinvoinnin kiinnittymistd aikaan
ja yksiloihin. Kuten aineisto osoitti muutokset tyOyhteisossé ja tydssi ovat vdistdmattomid. Tal-
16in yksildiden ajatukset, kokemukset ja tarpeet muokkaavat tydhyvinvoinnin ulottuvuuksien

merkityksii ja tilloin sitd tulee sddnnollisesti pohtia yhteisesti tyoyhteison jasenten kesken.

Aika on merkittdva tekijd sosiaalisen pddoman vakauden ja jatkuvuuden kannalta. Sosiaalisen
paddoman, kuten luottamuksen ja yhteistyotd edistdvien normien muodostuminen vaatii aikaa.
(Koivumiki 2008, 86.) Tein saman havainnon aineistostani. Opinndytetyon tulokset osoittavat,
ettd avoimuus ja hyvd vuorovaikutus tukevat psykososiaalista tydhyvinvointia, mutta se ei
synny itsestdéin. Sen pitdd antaa rakentua ja siitd tulee huolehtia aktiivisesti. Sosiaalisen péa-
oman yksi tirkeimmistd tekijoistd on luottamus tyoyhteison kesken. Luottamus lisdé tydyhtei-
son tehokkuutta ja edesauttaa yhteistoimintaa. Tiiviissd tyOyhteisossd luottamus perustuu tut-
tuuteen. (em. 2008, 80.) TyOyhteison jdsenten vaihtuvuuden voidaan ndin olettaa vaikuttavan

yhteisen luottamuksen syntyyn, jolloin se heikentdd yhteisollisyyden tunnetta.

Usein tapahtuvien organisaatiomuutosten tarpeellisuutta voidaankin pohtia tydhyvinvoinnin,
luottamuksen rakentumisen ja yhteisollisyyden tunteen kehittymisen ndkokulmasta. Jos tiede-
téén, ettd hyvinvoiva henkilost6 on organisaation menestyksen takana, tulisiko organisaatioiden
keskittyd henkiloston hyvinvoinnin suunnitelmalliseen kehittimiseen ja tukemiseen, jolloin
tyontekijit sitoutuisivat organisaatioon paremmin? Néin véltyttdisiin isoilta muutoksilta, joiden

kdynnistyminen on aikaa vievid, kuormittavaa ja tytehoa alentavaa.

Aineistosta ilmeni my0s huoli tydn arvostuksen puutteesta. Tyohyvinvoinnin portaat —mallin
arvostuksen tason tarkastelu osoitti, miten suuri merkitys tyShyvinvointiin on sekd muiden
osoittamalla, ettd omalla tyon arvostamisella. Voimavaraldhtisen tyohyvinvointi -mallin mu-
kaan yhteistyo rakentuu siithen, ettd tydyhteison jdsenet tuntevat toisensa ja toistensa tyonkuvat.

TyOyhteiso arvostaa ja kunnioittaa toisiaan sekd jokaisen tyotd pidetdén arvokkaana ja tirkedna.
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(Pakka & Rity 2010. 14.) Oman tyon arvostusta voidaan myds tukea monin keinoin. Tyon
jakaminen, onnistumisen kokemuksista keskusteleminen ja kiitoksen saaminen tyokavereilta
tukee positiivista ajatusta tyostd. Selkedt prosessit, myonteinen puhetapa ja hyvien tulosten
esiin tuominen yhteisesti sekd henkilokohtaisesti vahvistaa oman tyon arvostusta. Esihenkild
voi tukea titd henkilokohtaisena palautteena tyon tekemisestd, ilman tulostavoitteita ja vertai-

lua.

Ulkopuolinen vahvistus oman tyon tekemiseen koetaan kuitenkin haastavaksi uraohjauksen
kaltaisessa itsendisessd tyOssid. Arvostusta voidaan toki osoittaa my0s ulkoisilla palkitsemisilla,
joita tyOyhteisossa olikin ollut kdytosséd. Ulkoisiin palkitsemisiin on hyva kuitenkin olla mééri-
tellyt perustelut, jolloin se koetaan avoimena ja reiluna kaikkia kohtaan. Aineistosta ilmeni
my0s ajatus yhteison palkitsemisesta yksilon sijaan. Yksilon palkitseminen voi pahimmassa
tapauksessa asettaa tyOyhteison jdsenet kilpailuasemaan, kun taas sosiaalisen pddoman ja yh-
teisollisyyden tunteen vahvistamiseksi olisi kannattavampaa palkita tyOyhteisoa yhteisesti. Tata
samaa ajatusta tukee Koivuméen (2008) nikemys palkitsemispolitiikasta, jonka mukaan ryh-
mikohtaiset kannusteet tukevat paremmin sosiaalisen pddoman vahvistumista, kuin yksilokoh-

taiset palkitsemiset (Koivuméki 2008, 90).

7.2 Tutkimuksellisen kehittamistyon ja oman oppimisen arviointi

Tydskentely aiheen parissa oli 1dhes koko prosessin ajan todella antoisaa ja my06s henkilokoh-
taisesti ajankohtaista. Oli avartavaa tutustua teoriaan seki sukeltaa sisdédn aineiston tuomaan
maailmaan, kun aihetta pystyi samanaikaisesti hyvin konkreettisesti peilaamaan kisilld olevaan
tilanteeseen sekd organisaation sisilld, mutta myos laajemminkin. Vaarana oli, ettd aiheen ajan-
kohtaisuus ja henkilokohtaisuus olisi heikentéinyt asemaani tutkijana. Koen kuitenkin, etté ai-
heeseen perehtyminen antoi itselleni tyokaluja tarkastella tydyhteisod ja organisaatiomuutosta

ennemmin ulkopuolisena tarkkailijana.

Teoriaan tutustuessani havahduin siihen, kuinka laaja kokonaisuus tyohyvinvointi oikeasti on.

Tamin takia koin tyon rajaamisessa olevan jonkin verran haasteita, koska tyohyvinvointia olisi
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voinut tarkastella monestakin eri kulmasta ja viitekehyksestd. Pd4tokseni rajata tydhyvinvoin-
nin tarkastelu psykososiaaliseen ulottuvuuteen perustui ndkemykseen, ettd psykososiaalisen
ulottuvuuden yksittdisten tekijoiden osalta koetaan usein eniten kuormittavuutta, mutta sen ko-
konaisuus jii usein varjoon ja sen oletetaan rakentuvan perustyon tekemisen rinnalla. Pohdin-
kin, johtuuko kuormitus juuri tastd syysti, ettei psyskososiaaliseen tyohyvinvoinnin merkityk-

sestd keskustella tydyhteisoissa tarpeeksi ja sen parantamiseksi ei tehdd yhdessa toita?

Keridsin aineistoa monipuolisesti ja toin sen avulla laajaa ndkemysté tyohyvinvoinnin kehitta-
misesti tyon tilaajalle. Dokumenttiaineiston hyddyntdminen on mahdollistanut hyvin autentti-
sen tarkastelun ty6hyvinvoinnin kehittimiseen tarkasteluvuosien aikana. Sekundaariaineiston
kayttod on syytd kuitenkin tarkastella myos kriittisesti. On mahdollista, ettei kaikkea tarpeel-
lista ilmidn kehittymisen kannalta ole vélttiméttd dokumentoitu ja jotain olennaista on jadnyt
tdmin takia huomaamatta. Koska hyddynsin primaariaineistoa ja tyoyhteisoltd keréttyd koke-
mukseen pohjautuvaa tietoa sekundaariaineiston rinnalla, uskon ettd pystyin tuottamaan luotet-
tavia tuloksia tyohyvinvoinnin kehittdmisestd ilmiénd. Analysoidessani aineistoa totesin, ettad
aineistoa oli kerétty sopivasti saadakseni vastauksen ty6hyvinvoinnin kehittdmiseen liittyvdan
ongelmaan. Aineistosta nousseet huomiot alkoivat toistaa itsedén, eivitkd endé tuottaneet ke-
hittdmistehtdvin kannalta uutta tietoa, joten aineiston saturaatiopiste saavutettiin (Ojasalo ym.

2015, 111).

Usean ldhestymistavan ja menetelmén yhdistaiminen kehittdmisty6hon saattaa luoda kuvan tyon
pirstaleisuudesta. Sosiaalisen pddoman ndkdkulmasta olisi voinut olla selkedmpéd keskittya
laajemmin toimintatutkimukselliseen ldhestymistapaan. Osallistavat menetelmaét olisivat sa-
malla voineet toimia luottamuksen ja yhteisollisyyden rakentajina tydyhteisdssd. Yhdenvertai-
suuden ja tasapuolisuuden takia, se olisi kuitenkin vaatinut koko tydyhteison seké esihenkilon
sitoutumisen kehittimistyohon. Koska osallistuminen oli vapaaehtoista, oli odotettavissa, ettei

koko tydyhteisd pysty, syysta tai toisesta, osallistumaan toimintaan.

Tuloksia on syyta tarkastella myds kriittisesti. Tydhyvinvoinnin ollessa sidoksissa aikaan seké
muuttuviin tilanteisiin esimerkiksi tyoyhteison sisilld, olisivat tyGpajan tai kyselylomakkeen
vastaukset voineet tuoda muunlaisia tuloksia toisessa ajassa. Mahdollista on my®ds, ettd toisen-

lainen osallistujien kokoonpano tai ldhiesihenkilon ldsndolo olisi voinut vaikuttaa vastauksiin.
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Ty6hyvinvoinnin kokemukseen voi hyvinkin vaikuttaa sen hetkinen kuormitus tai pettymys
tyOnantajaa kohtaan, jolloin kyselyiden teettiminen tillaisilla hetkilld voi tuoda ndmaé tunteet
pintaan. Tdmén takia timadnkdin kehittdmistyon tutkimustuloksia ei voida pitdd ajattomina ja
paikattomina, vaan ne ovat muuttuvia ja paikallisia. Tdmén voidaan katsoa johtuvan ilmion
sosiaalisesta luonteesta, joka on prosessimainen ja koko ajan muutoksessa. (Eskola & Suoranta

1998, 13.)

Suunnittelu ja valmistautuminen tulevaan organisaatiomuutokseen oli aloitettu jo hyvissd ajoin
vuonna 2020. Tamai tulevan muutoksen seké koronatilanteen tuoma epavarmuus nikyi oletet-
tavasti sekd toteuttamani tyopajan ja laadullisen kyselylomakkeen tuloksissa ja osallistujien
médrdssd. Osaltaan se muovasi myds tutkimuskysymystdni enemmén tulevaisuuteen tihtaa-
viksi ja myonnettiva on, ettd hetkellisesti haastoi omaa uskoani opinnédytetyon valmistumiseen
liittyen. Nden kuitenkin, ettd ne ndkemykset ja kokemuksellinen tieto, mink pystyin osallistu-

jilta keradmaéén, oli laadukasta ja darimmadisen tarpeellista organisaation tulevaisuutta ajatellen.

Tarkasteltaessa tulosten pysyvyyttd, koen ettd ne ovat osittain aikaan sidottuja. Koronan ja tu-
levan organisaatiomuutoksen aiheuttama epdvarmuus ja visymys on voinut ndkya osallistujien
vastauksissa sekd kehittdmistoimintaan osallistujien miérdssé. Toisaalta taas suunnitelmallinen
kehittdminen ei ole kuitenkaan aikaan sidottu vaan sitd voi hyddyntéda aina uudestaan ja uudes-

taan erilaisissa tyOyhteisOissé ja organisaatioissa.

Tyoskentelyn aikana en pédssyt testaamaan kehittdmissuunnitelmaa ja pulssi-kyselyé. Tutki-
musprosessin kannalta, testaaminen olisi voinut tuottaa vield enemmaén tietoa ja ndkemysti ke-
hittdmissuunnitelman teon tueksi ja muokata kyselyd toimivammaksi. Uskon kuitenkin, ettd
prosessinomainen tyoskentely jatkuu timin teeman ympérilld jatkossakin ja tydyhteisé voi
tyoOstdd kehittimissuunnitelmaa toimivammaksi oman yhteison tarpeiden mukaan. Uuden orga-
nisaation toiminnan kdynnistiminen luo esihenkildstolle ja tydyhteisoille hienon tilaisuuden
aloittaa tydhyvinvoinnin rakentaminen yhdessé ja pohtimaan omaan ty6hon parhaita vélineitd

tyohyvinvoinnin kehittdmiselle.
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Naen, ettd tyohyvinvoinnista riittdd tutkimista ja kehittdmistd useampaankin vastaavanlaiseen
tutkimukselliseen kehittamistyohon. Olisi mielenkiintoista jatkaa prosessia ja selvittdd myo-
hemmin, oliko ty6hyvinvoinnin suunnitelmallisesta kehittdmisestd konkreettisesti apua tyoyh-
teison rakentumisessa ja lisésikd se tyOyhteison vuorovaikutustilanteita ja tuki ndin psyko-

sosisaalisen pddoman kehittymista.

Jatkotutkimuksen aihetta 10ytyy mielestdni myds etatyon vaikutuksista tyohyvinvointiin. Miten
tyOyhteison psykososialista pddomaa voisi parhaiten tukea, kun tydyhteiso on irrallaan ja vuo-
rovaikutukseen perustuvaa ohjaustyotd tehdadn verkon vélitykselld? Olisiko tilloin syyta kiin-
nittdd taas enemmain huomiota turvalliseen ja toimivaan tyohon sekd sen rakenteisiin? Mitka
olisivat tulevaisuuden psykososiaalisten voimavarojen tukemisen keinot ja millaista oppivan
organisaation ja vuorovaikutuksen kehittiminen olisi etitydssd? Namai ovat varmasti kysymyk-

sid, mitkd ovat monien tydeldman tutkijoiden sekd monen tyontekijan huulilla téni aikana.

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmiseen on luotu monia malleja ja valmiita suunnitelmia. Tdmén opin-
ndytetyOprosessin aikana olen kuitenkin oppinut, ettd tydhyvinvoinnin kehittiminen 14htee aina
tyOyhteisostd késin ja sen tulisi ndyttdd tyoyhteison omalta mallilta. Sen pitdisi ottaa huomioon
tyon luonne ja erilaiset tyoyhteisomallit. Menetelmien ei tule kuitenkaan olla kehittdmisen it-

seisarvo vaan aina on syytd miettid, mik palvelisi juuri sitd tiettyd tyoyhteis6d parhaiten.

7.3 Opinnaytetyon merkitys

Tyo6hyvinvointia ja sen kehittdmistd on tutkittu todella paljon, mutta aiheena se on aina ajan-
kohtainen. Tydeldmatutkimuksen kentélld on jo vuosia puhuttu tyoeldméin muutoksesta, uuden-
laisista tyonteon tavoista, kansainvélistymisestd sekd tyoeldmén ja tyOyhteison pirstaleisuu-
desta. Viimeisen vuoden aikana kisitys uudenlaisesta tydeldmadsti onkin realisoitunut varsin
tuntuvasti. Koronapandemian hallitsemiseksi suuri osa suomalaisista on joutunut opettelemaan
etityon tekemisen ja pérjddmain itsendisesti tilanteessa kuin tilanteessa. Tdméa haastaa my0ds

tyohyvinvoinnin tutkimuksen sekd ty6hyvinvoinnin ylldpitdmisen ja tukemisen tydyhteisossa.
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Vuosi on pakottanut tarkastelemaan voimavaraldhtdisen tyohyvinvoinnin ulottuvuuksia tar-
kemmin sekd maarittelemdin yksilon, tydyhteison sekd organisaation vastuun tyohyvinvoin-
nista. Ndenkin, ettd psykososiaalisen tyShyvinvoinnin saralla on aina tekemistd. Hyvé niin,
koska se pakottaa organisaatioita tarkastelemaan toimintaansa aina uudestaan ja miettimaéin,
miten saadaan tuettua menestyksensé avaimia eli ihmisid organisaation sisilld, aina parempiin
tyon suorituksiin. Uskon, ettd Helsingin kaupunki suurena tyonantajana haluaa ja pystyy tdhdn
ajatukseen myds yhtyméén. Tadmi opinndytetyd voi osaltaan toimia tdimén keskustelun avaa-
jana, kun mietitddn tydhyvinvoinnin kehittymisté tissé ajassa, kun palvelut ja tydyhteisot ovat

siirtyneet etdtoimintaan.

Opinndyteyoni merkitystd on syytd pohtia myds ammattialani eli Yhteisopedagogien ldhtokoh-
dista. Uskallan viittad, ettd Yhteisopedagogit voivat hyvin olla avainasemassa tulevaisuuden
tydelaminkehittdjind. Tyoterveyslaitoksen Ty62030- julkaisun (2020) skenaarioissakin pohdit-
tiin tyoyhteisdjen aina suurempaa merkitysta tulevaisuudessa tydhyvinvoinnin kannalta. Yhtei-
sOpedagogien vahvuudet, kuten vuorovaikutustaidot ja sosiaalinen vahvistaminen loistavatkin
tamin ytimessd. Yhteisopedagogien vahvalla osaamisella voidaan rakentaa tulevaisuuden tyo-
eldmai entistd enemmaén yhteisollisempadn suuntaan ja kiinnittdd vahvemmin huomiota psyko-
sosiaalisen pddoman merkitykseen tyohyvinvoinnin rakentajana. Toivonkin, ettd tima opinndy-
tetyd rohkaisee osaltaan Yhteisopedagogien ajatuksia tarttumaan aiheeseen ja tuomaan lisdd
humanistista ndkokulmaa tyoeldminkehittdmiseen, jota usein tarkastellaan litketoiminnan, ta-

louden tai terveyden perspektiivista.

Kuten tyohyvinvoinnissa on monia ulottuvuuksia, ndin on myds tdménhetkisesséd tilanteessa
nuorten ty6llisyydenhoidon palvelussa sekd Helsingin ty6llisyydenhoidonpalvelussa kokonai-
suudessaan. Tutkimuksellinen kehittdmistyoni osui varsin ajankohtaiseen paikkaan, kun valta-
kunnallinen tydllisyydenhoidon kuntakokeilu kdynnistyi myods Helsingissd ennen opinndyte-
tyoni valmistumista. Helsingin ty6llisyyspalveluissa tapahtui iso organisaatiomuutos, jossa
kunnan tydhallinnon alle siirrettiin osa valtion te-palveluiden toiminnoista sekd tyontekijoista.
Kokeilun myo6td organisaation olemassa olevat rakenteet uudistettiin, mikd vaikutti myds oh-

jauspalveluiden uudelleen asemointiin. Uudet tydyhteisot rakennettiin sekd kunnan etti valtion
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tyontekijoistd. Tamidn muutoksen kannalta voimavaraldhtdisen tyohyvinvointi -mallin psyko-
sosiaaliset osa-alueet yksilo, tyoyhteiso ja johtaminen joutuvat koville. Organisaation muutok-
sen suunnittelua on haastanut koronapandemia, joka on varsinkin Helsingissd nikynyt palve-
luiden sulkemisena ja timén seurauksena kasvaneella tydttomien méarilld. Samaan aikaan, kun
kdynnistetddn uutta tyollisyydenhoidon mallia, tulee uusia asiakkaita palveluun entistd enem-
méan. Tdmén kaiken hallitseminen vaati tyontekijoiltd erityisen paljon ja nyt jos koskaan on

tydhyvinvointipuhe térkeda.

Tyoni yhtend keskeisend huomiona voidaan pitdd vuorovaikutuksen merkitystd tyohyvinvoin-
tiin. Tydhyvinvoinnin kehittiminen tulee ndhda tydyhteison vuorovaikutteisuutta lisdéviana toi-
menpiteend ja siitd tulee puhua avoimesti myds mydnteisessd valossa. Koska tydhyvinvointi on
oikeastaan kaikkea mitd me teemme ja miten me toimimme tyOyhteisdssd, tulisi siitd puhua
kokonaisuutena ja kokonaisvaltaisena késitteend. Valitettavan usein on helpompi keskittya tyo-
hyvinvoinnin epékohtiin, kun taas voimavaraldhtdisen mallin mukaan tulisi keskittyd asioihin,
jotka vahvistat sitd. Tamén takia tyohyvinvoinnin kehittdmista ei voi kuitata vain tydhyvinvoin-

tikyselyill4 ja niiden tulosten tarkastelulla.

Télld huomiolla pystyn osoittamaan sdanndllisten vuorovaikutustilanteiden tarkeyden. Tydyh-
teisOssé tulee luoda sddanndllisid vuorovaikutuksen paikkoja, joissa saa ja tulee keskustella yh-
dessd. Nditd tilaisuuksia olisi kuitenkin hyva suunnitella etukéteen ja ottaa avuksi erilaisia me-
netelmid, jolloin jokaisen yksilon ddni tulee kuuluviin. Kommunikoivaa vuorovaikutusta voi
rakentaa monella tavalla ja sen on osoittanut kuluva vuosi erinomaisesti. Keskustelu, vuorovai-
kutus, yhteiset hetket tyOyhteison parissa antavat yksilolle tunteen kuuluvuudesta tirkednd
osana yhteisoon ja nidhdyksi tulemisesta. Ennalta sovittuja sekd spontaaneja vuorovaikutusti-
lanteita ei ole koskaan liikaa. Varsinkin kisilld olevassa uudessa organisaatiouudistuksessa on
tarkedd muistaa, ettd tyohon liittyvien asioiden rinnalla huomioidaan myds tydyhteiso ja keski-
tytddn tukemaan tyoyhteison tyohyvinvoinnin rakentumista. Uskon, ettd ajatus vuorovaikutteis-
ten tilaisuuksien lisddmisestd rakenteisiin, tuetaan myos erilaisia muutostilanteita organisaatio-

tasolla.

Laajan teoriapohjan ja monipuolisen aineiston tuella pystyin osoittamaan tutkimuksellisella ke-
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hittdmistyolléni psykososiaalisen ulottuvuuden tarkastelun merkityksen ja keskeisen roolin tyo-
yhteison tyohyvinvoinnin edistdjdnd. Todensin tydssdni suunnitelmallisen tydhyvinvoinnin ke-
hittdmisen tarkeyden ja kuinka silld tuetaan oppivan organisaation ajatusta. Kehittdminen, ar-
vioiminen ja ndiden vaikutukset tulee osoittaa ja kirjata ndkyviin. Tdma lisdd avoimuuden tun-
netta ja ldpindkyvyyttd padtoksenteossa. TyOyhteison jasenten tulee ndhdd ja ymmartda syyt ja
seuraukset selkedsti, jolloin kehittiminen koetaan my0s yhteiseksi tyokaluksi rakentaa parem-

paa tyohyvinvointia sekd tdmin myoti parempaa asiakaspalvelua.

Tyo6hyvinvointitutkimuksen kentélld on keskitytty usein parantamaan tydpahoinvointia. Tassi
tyOssd pyritddn kannustamaan seki organisaatiota etti tyontilaajaa kiinnittdmain huomiota voi-
mavaraldhtdiseen tyohyvinvointiin ja sen ulottuvuuksiin. Tutkimuksellisen kehittdmistyoni tu-
lokset yhdistettynd ty6hyvinvoinnin teoriaan antaa tyon tilaajalle mahdollisuuden suunnitella
tyohyvinvoinnin kehittdmistd uudella tavalla, kiinnittden erityisesti psykososiaaliseen paa-
omaan ja sen vahvistamiseen. Koen, ettd timéa tutkimuksellinen kehittdmistyo antaa télle suun-

nittelulle hyvén tuen ja todentaa ndiden tekijoiden merkitysten tirkeyden.

Toivon tilla tyolld pystyvéni osoittamaan tyon tilaajalle koko tydyhteison vastuun tydyhteison
tyShyvinvoinnista, jossa sitd rakennetaan pala palalta ja jokaisen rooli rakentajana on yhté tar-
ked. Toivon my®ds, ettd tyon tulokset kannustavat huomioimaan valtavan tyohyvinvoinnin asi-
antuntijuuden, jota jokainen tydyhteison jdsen edustaa. Tamdn asiantuntijuuden kuuleminen,
osoittaminen ja tiedon jakaminen auttavat yksil6d tavoittelemaan henkisen tydhyvinvoinnin ta-
soa, edesauttaa tyoyhteisdd tuottamaan parempaa tyokulttuuria ja loppujen lopuksi tdiméd mah-

dollistaa organisaatiolle parempaa menestysta.
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LIITTEET

Liite 1. Osallistujien informaatiolomake

TIEDOTE TUTKIMUKSESTA
Tutkimus Nuorten urapalvelut tydyhteison tyohyvinvoinnin tilasta

Pyynt6 osallistua tutkimukseen

Teita pyydetadan mukaan tutkimukseen, jossa tutkitaan Nuorten urapalvelut tyoyhtei-
son tydhyvinvoinnin taman hetkista tilaa ja kehitetdan tyohyvinvointiin liittyvaa Pulssi-
kyselya. Olemme arvioineet, etta sovellutte tutkimukseen, koska olette osa Nuorten
urapalveluiden tyoyhteis6a. Tama tiedote kuvaa tutkimusta ja teidan osuuttanne siina.
Perehdyttyanne tdhan tiedotteeseen teille jarjestetdan mahdollisuus esittda kysymyk-
sia tutkimuksesta, jonka jalkeen teiltd pyydetdan suostumus tutkimukseen osallistumi-
sesta.

Vapaaehtoisuus
Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Kieltdytyminen ei vaikuta kohte-
luunne tyoyhteison jasenena. Voitte myds keskeyttaa tutkimuksen koska tahansa syyta
ilmoittamatta. Mikali keskeytatte tutkimuksen tai peruutatte suostumuksen, teista kes-
keyttamiseen ja suostumuksen peruuttamiseen mennessa kerattyja tietoja ja naytteita
voidaan kdyttaa osana tutkimusaineistoa.

Tutkimuksen tarkoitus
Taman tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa tyonantajalle tietoa Nuorten urapalvelui-
den tdman hetkisesta tyohyvinvoinnin tilasta. Tutkimuksen pohjalta uudistetaan Nuor-
ten palveluiden Pulssi-kysely, joka auttaa tydnantajaa reagoimaan tarpeellisiin muutok-
siin nopeammin.

Tutkimuksen toteuttajat
Tutkimus kuuluu osaksi Humanistisen ammattikorkeakoulun Yhteisopedagogi YAMK
tutkintoa. Tutkimuksesta vastaa opiskelija Tuire Luostarinen. Toimeksiantajana on Hel-
singin kaupungin Nuorten palvelut.

Tutkimusmenetelmat ja toimenpiteet

Tutkimukseen osallistuminen kestda noin kolme kuukautta, jonka aikana kerataan tie-
toa mm. kyselylla seka yhteisella tyopajatyoskentelylld. Tutkimukseen osallistutaan tyo-
ajalla.

Tutkimus toteutetaan siten, etta tutkija lahettaa ennakkokyselyn tydyhteisolle, johon
tutkittavat voivat vastata nimettomasti. Kyselyn jalkeen toteutetaan tyopaja joko Nuor-
ten palveluiden toimistolla tai verkossa Teamsin valitykselld, jossa keskitytaan syvem-
min pohtimaan tydyhteison tyéhyvinvoinnin tilaa ja keratdaan tyoyhteison jasenilta ajan-
kohtaista tietoa ja kokemuksia. Tutkimuksessa ei kerata henkil6tietoja.

Kustannukset ja niiden korvaaminen
Tutkimukseen osallistuminen ei maksa teille mitdaan. Osallistumisesta ei myoskaan mak-

seta erillistd korvausta.

Tutkimustuloksista tiedottaminen
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Tutkimuksen tulokset ovat luettavissa valmiista opinnaytetyosta, joka 16ytyy Theseus-
tietokannasta opinnaytetyon valmistumisen jalkeen. Tutkimustuloksia esitellddn myds
tyoyhteisolle sovittuna ajankohtana.

Tutkimuksen paattyminen
Myos tutkimuksen suorittaja voi keskeyttaa tutkimuksen, mikali tyoyhteisdssa tapahtuu
merkittavia muutoksia ja tutkimusta ei voida suorittaa loppuun tai tutkimuksen tekijalle
tulee valitdn este (kuten sairastuminen) suorittaa tutkimusta loppuun.

Lisatiedot
Pyydamme teitd tarvittaessa esittamaan tutkimukseen liittyvia kysymyksia tutki-
jalle/tutkimuksesta vastaavalle henkildlle.

Tutkijoiden yhteystiedot

Tutkija / opinnaytetyotekija

Nimi: Tuire Luostarinen

Puh. 044-3050741

Sahkoposti: tuire.luostarinen@gmail.com

Tutkimuksesta vastaa / opinndytetyon ohjaaja

Titteli: Yliopettaja

Nimi: Anita Saaranen-Kauppinen / Humanistinen ammattikorkeakoulu
Puh. +358400349224

Sahkoposti: anita.saaranen-kauppinen@humak.fi
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Liite 2. Osallistujien suostumuslomake

Tutkimuksen nimi: Tutkimus Nuorten urapalvelut tyéyhteisén tyohyvinvoinnin tilasta

Tutkimuksen toteuttaja:

Humanistinen ammattikorkeakoulu, Tuire Luostarinen

044-XXX XXXX, [sahkopostiosoite]

Humanistinen ammattikorkeakoulu, Anita Saaranen-Kauppinen, yliopettaja
0400-XXXXXX, [sahkopostiosoite]

Minua on pyydetty osallistumaan ylla mainittuun tutkimukseen,
jonka tarkoituksena on tutkia Nuorten urapalvelut tydyhteisdn tyéhyvinvoinnin tdman hetkista tilaa
ja kehitetdan tyohyvinvointiin liittyvaa Pulssi-kyselya.

Olen saanut tutkimustiedotteen ja ymmartanyt sen. Tiedotteesta olen saanut riittavan selvityksen
tutkimuksesta, sen tarkoituksesta ja toteutuksesta, oikeuksistani seka tutkimuksen mahdollisesti liit-
tyvista hyodyista ja riskeistda. Minulla on ollut mahdollisuus esittda kysymyksia ja olen saanut riittavan
vastauksen kaikkiin tutkimusta koskeviin kysymyksiini.

Olen saanut tiedot tutkimukseen mahdollisesti liittyvasta henkilotietojen kerdamisesta, kasittelysta ja
luovuttamisesta ja minun on ollut mahdollista tutustua tutkimukseen liittyvaan tietosuojaselostee-
seen.

Osallistun tutkimukseen vapaaehtoisesti. Minua ei ole painostettu eikd houkuteltu osallistumaan tut-
kimukseen.

Minulla on ollut riittavasti aikaa harkita osallistumistani tutkimukseen.

Ymmarrdn, ettd osallistumiseni on vapaaehtoista ja ettd voin peruuttaa taman suostumukseni koska
tahansa syyta ilmoittamatta. Olen tietoinen siita, ettd mikali keskeytan tutkimuksen tai peruutan
suostumuksen, minusta keskeyttamiseen ja suostumuksen peruuttamiseen mennessa kerattyja tie-
toja ja naytteita voidaan kayttaa osana tutkimusaineistoa.

Allekirjoituksellani vahvistan osallistumiseni tahan tutkimukseen.
Jos tutkimukseen liittyvien henkil6tietojen kasittelyperusteena on suostumus, vahvistan allekirjoi-

tuksellani suostumukseni myos henkil6tietojeni kasittelyyn. Minulla on oikeus peruuttaa suostu-
mukseni tietosuojaselosteessa kuvatulla tavalla.
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Allekirjoitus:

Nimenselvennys:

Alkuperainen allekirjoitettu tutkittavan suostumus sekd kopio tutkimustiedotteesta liitteineen jaavat
tutkijan arkistoon. Tutkimustiedote liitteineen ja kopio allekirjoitetusta suostumuksesta annetaan tut-

kittavalle.
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Liite 3. Laadullinen kyselylomake

Terveys on voimavara, jota voi ja kannattaa vaalia. Jokainen voi vaikuttaa omaan ter-
veyteensd terveellisten elintapojen avulla. Terveelliset eldaméntavat: kohtuullinen,
sadnndllinen liikunta, terveellinen ravinto, tupakoimattomuus, kohtuus alkoholin kay-
tossd sekd riittdva lepo ja uni. Onko mielestisi urapalveluiden tyoyhteisdssa fyysiseen
terveyteen liittyvid tekijoité, joita voisi tukea? Kerro omin sanoin mité voisi kehittda /
parantaa? Esim. liikunta-aktiivisuuden herdttdminen, terveellinen ravinto yms.

Tyontekijan kannalta sopiva tyonkuormitus edistda terveyttd ja tyokykya. Tyo ei saisi
olla tekijalleen liian raskasta, yksipuolista, tai vaikeaa muttei liian kevytta tai helppoa-
kaan. Onko mielestési urapalveluiden tydyhteisossd fyysiseen tyonkuormitukseen liit-
tyvid asioita, joita voisi parantaa? Kerro omin sanoin mité voisi kehittdd / parantaa.
Esim. teknologian hyddyntdminen (toimivat laitteet, yhteydet), ergonomia.

Psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi ilmenee monin tavoin tyoyhteisdssad. Se niakyy
ja tuntuu hyvéna, turvallisen ilmapiirind, yhteishenkend, toiminnan ja yhteistyon suju-
misena. Onko mielestési urapalveluiden tyoyhteisdssa psykososiaaliseen tyonkuormi-
tukseen liittyvid asioista, joiden vihenemista voisi tukea? Kerro omin sanoin mité
voisi kehittdd / parantaa. Esim. Psyykkiset (tavoitteet, toimintatavat, tyOmaara, tyo-
tahti, vaikuttamismahdollisuudet, tyon kehitettavyys, keskeytykset / hdiriot, vastuu,
palaute / arvostus) ja sosiaaliset (yksintydskentely, yhteistyo, tiedonkulku, toiminnan
johtaminen, ty0yhteison ristiriidat, epdasiallinen kohtelu/ héirinté, asiakastyo)

Turvallisuus on paitsi yksi ihmisen perustarpeista, myds perusoikeus yhteiskunnassa
ja tyossd. Onko mielestisi urapalveluiden tyoyhteisossd / tyotiloissa turvallisuuteen
liittyvid epédkohtia, joita voisi parantaa? Kerro omin sanoin mitd voisi kehittdd. Esim.
Tydympaéristoon liittyvat tekijit (tyotilat, siisteys, valaistus, ilmastointi, melu) seka
tyOyhteiso0n liittyvit tekijét (epdasiallinen kohtelu, hiirinté, syrjintd, kiusaaminen, va-
kivalta)

Yhteisot ja yhteisollisyys ovat ihmisen olemassaolon, toiminnan ja hyvinvoinnin edel-
lytyksid. Onko mielestdsi urapalveluiden tydyhteisossd yhteisollisyyteen liittyvid epé-
kohtia / haasteita? Kerro omin sanoin mité voisi kehittdd / parantaa. Esim. Tydilma-
piiri, vuorovaikutus, ryhmaétyo, viestintd, kokouskaytannot, aktiivisuus

Arvostuksen kokeminen ja saaminen on perusedellytys itsetunnon kehittymiselle ja
sdilymiselle. Onko mielestési urapalveluiden tydyhteisossa arvostukseen liittyvid epéa-
kohtia / haasteita? Kerro omin sanoin mité voisi kehittdd / parantaa. Esim. Muilta
saatu arvostus (kiitos, palaute, palkkaus, palkitseminen, avun saaminen)

Osaamistaan kehittimalld organisaatio voi saavuttaa tavoitteensa ja sdilyttda kilpailu-
kykynsé jatkuvasti muuttuvassa ymparistossid. Onko mielestési urapalveluiden tyoyh-
teisOssd osaamisen kehittdimiseen liittyvid epdkohtia / haasteita? Kerro omin sanoin
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mité voisi kehittdd / parantaa. Esim. Osaamisen jakaminen, uuden osaamisen hankki-
minen, tydssd oppiminen, tydnantajan jérjestdmé koulutus tai omaehtoisen osaamisen
kehittdminen.
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Liite 4. Vaikuttamisentasojen mukainen lajittelu tyopajassa

Mitka ovat asioita, joihin voi itse vaikuttaa?
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Mitk4 ovat asioita, joihin tydyhteisd voi vaikuttaa?
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Liite 5. Ideointipajan kyselyrunko

1. Millainen kokemus aiemmista pulssi-kyselyisti on ollut?

2. Miten tulosten pohjalta on tehty toimenpiteitd, jotka olisivat vaikuttaneet tyohyvin-
vointiin? Tai onko tehty toimenpiteitd?

3. Kuinka usein tydhyvinvointia tulisi mitata, etti siitd olisi hyotya arjessa?

4. Mitkd ovat tarkeitd asioita selvittdd sddnnollisesti tydhyvinvointiin liittyen? Pitd4ko ne
olla enemman yksildtason asioista vai organisaatiotason asioita?

5. Miten tyohyvinvoinnin kehittdmiskohteita teemoja /tulisi késitelld / jatko tyoOstia tyo-
yhteisdssi?
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