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JOHDANTO

Suomessa julkinen sektori karsii merkittavasta tuottavuuden menetyksesta tyohyvinvoinnin puuttei-
den seurauksena (Kauhanen 2014), ja erityisesti naisvaltaisilla aloilla palkkauksen merkitys tyon
veto- ja pitovoiman sdilyttamisessa on esilla. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta tyén olosuhteet ovat
merkittdvampia pito- ja vetovoimatekijoita kuin palkka (Seppala 2016). Julkisen sektorin tuottavuu-
den parantaminen edellyttda, ettad tyontekijoiden hyvinvoinnin merkitys tunnistetaan yha laajemmin
ja etta organisaatiot ottavat vastuun tyontekijoidensa hyvinvoinnista (Alasoini 2010; Kauhanen
2014;Hakala 2019). Tydntekijoiden hyvinvoinnin edistdminen ei ole vain eettinen vaan myds talou-
dellinen kysymys, silld se vaikuttaa suoraan organisaation tuottavuuteen ja kilpailukykyyn (Yeung &
Johnston 2016; Remes, Dewhurst & Woetzel 2020).

Opinnaytetytn tavoitteena on kehittaa tydmenetelma julkisen organisaation tyésuojelun yhteistoi-
minnan parantamiseen ja siten edistda organisaation psykologista turvallisuutta ja tuottavuutta. Ke-
hittémistydprosessissa on syvennytty laajaan kotimaiseen ja kansainvaliseen tutkimustietoon seka

lainsdadantoon, ja kehitetty menetelma perustuu tarkkaan harkittuun tutkittuun tietoon ja teoriaan.

Yhteistyd Savonia-ammattikorkeakoulun kanssa on mahdollistanut vapauden menetelman rakenta-
misessa, ja opinndytetydprosessin tarkoitus on tukea tekijaédnsa ammatillisessa kasvussa. Kehitta-
mistydssa hyddynnetadn lean six sigma -menetelmda, jonka avulla pyritdan parantamaan prosesseja
ja vahentdmaan hukkaa. Menetelmaa sovelletaan tassa tapauksessa tydsuojelun yhteistoiminnan
kehittdmiseen julkisessa organisaatiossa. Kehittdmistydn lopputuloksena syntyy yksityiskohtainen

toimintamalli, joka auttaa organisaatiota parantamaan ty6hyvinvointia ja tuottavuutta.

Opinnaytetytn lahestymistapa on monitieteellinen, silla tydsuojeluvaatimuksia on tarkasteltu seka
lainsdadanndn etta psykologian nakdkulmista. Opinndytetydn tuloksia voidaan hyédyntaa monilla eri
tasoilla, silla parannettu tyéhyvinvointi ja tuottavuus heijastuvat koko organisaation toimintaan. Ty6-
suojelun yhteistoiminnan kehittdminen on tarkeada myoés laajemmassa yhteiskunnallisessa konteks-
tissa, silla se edistaa tydntekijoiden terveytta ja hyvinvointia seka parantaa organisaatioiden kilpailu-

kykya.

Opinndytetydprosessi on ollut antoisa ja opettavainen kokemus, jonka aikana olen oppinut paljon
uutta ja kehittédnyt ammatillisia taitojani. Motivaationi tyéhyvinvointikdvelyyn on syntynyt tarpeesta
auttaa yhteiskuntaamme ja erityisesti naisvaltaisen alojen tydntekijoita, silla olen nahnyt laheltd ih-
misten menettavan terveyttaan ja hyvinvointiaan tydpaikan puutteiden vuoksi. Toivon, etta opinnay-
tetyoni voi tarjota konkreettisia keinoja ja innostusta tyéhyvinvoinnin parantamiseen julkisella sekto-

rilla seka auttaa edistémaan ihmisten terveyttd ja hyvinvointia.
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2 TYONHYVINVOINTI TULEVAISUUDESSA

Tyontekijoiden hyvinvoinnin merkitys on kasvussa tulevaisuudessa, ja sen edistamiseksi vaikutetaan
fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin. Tyéntekijan kokeman mielenkiintoisen, sujuvan,
turvallisen ja terveytta edistavan tydympariston ja tydyhteison tukeminen on tdrkeaa tyéhyvinvoin-
nin kannalta. (Virtanen & Sinokki 2014, 27-31.) Inhimillinen pddoma on keskeinen tekija yksilon tyo-
kyvyn ja terveyden suhteessa, joka muodostaa perustan moniulotteiselle tydhyvinvoinnille (Manka &
Manka 2016, 56; Makikangas, Mauno & Feldt 2017, 13). Tyontekijan terveyden edistaminen mahdol-
listaa menestyksen koulutuksen ja tyokokemuksen avulla seka tukee yksilén terveyttd (Manka &
Manka 2016). Ty6nantajan kannalta on tarkeaa sailyttda tyontekijoiden tyokyky taloudellisten vaiku-
tusten valttamiseksi, silla sairaspoissaoloista ja varhaisesta eldkditymisesta aiheutuu inhimillisia ja

taloudellisia seuraamuksia yritykselle ja yhteiskunnalle (Manka & Manka 2016, 54).

Virtanen ja Sinokki korostavat (2014,9) tyon merkitysta yksilolle. Tyontekijan jaksaminen ja siita ko-
kema hyvinvointi eivat olekaan itsestadnselvyyksia, kun tydkin on ollut jatkuvasti muutoksessa. Tyo-
hyvinvointia kuvataan ajallisesti, paikallisesti ja yksil6llisesti vaihtelevana ilmiond, jossa on tarkeaa
ymmartda hyvinvoinnin ja tyén merkitysten liittyminen toisiinsa. Parhaimmillaan ty6 tuottaa yksildlle
hyvinvointia ja luo eldamdan merkitysta. Tyohyvinvoinnin kehittamiseksi ja vahvistamiseksi edellyte-

taan teoreettista taustatietoa tyostd, hyvinvoinnista ja tyéhyvinvoinnista.

Mdkikankaan, Maunon ja Feldtin (2017,13) mukaan tyéhyvinvointi on subjektiivinen kokemus, johon
vaikuttaa tyontekijan aikaisemmat kokemukset, arvot, vastuun seka erilaiset intressit tyéeldmassa,
mutta tuodaan esille myds johtamisen ja tydnantajan vastuu. Tyéhyvinvoinnissa on lopulta yksinker-
taisesti kysymys, kuinka sujuvoitetaan tyon tekoa paivittdin (Manka & Manka 2016, 76). Tydhyvin-
voinnissa painotetaan ennaltaehkadisya, koska mitd nopeammin organisaatio pystyy tarttumaan
haasteisiin, sitd enemman keinoja on kaytettdvissa ja sen vaikuttavampaa toimintaa se on organi-
saatiolle (Manka & Manka 2016, 82,92).

Tyohyvinvoinnin merkitys kasvaa — vaikutus talouteen ja tulevaisuuden haasteisiin

Yeung ja Johnston (2016, ii-iii) ovat osoittaneet, ettd hyvinvoinnin merkitys on kasvanut tydela-
massa, ja lahiaikoina ennakoidaan laajempaa ymmarrysta hyvinvoinnin merkityksesta tuottavuuteen.
Tydntekijoiden sairastuminen ja tuottavuuden heikentyminen voivat johtaa jopa 10-15 %:n mene-
tykseen globaalissa taloudessa. Organisaatioissa ei kuitenkaan usein ole tehty tyontekijoiden hyvin-
voinnin edistamista missioksi tai asetettu tavoitteita selkedsti nakyvaksi. Tyontekijoiden hyvinvointiin
panostamalla voidaan kuitenkin luoda positiivinen oravanpyora, joka lisda tydntekijdiden terveyttd,
motivaatiota ja tuottavuutta. Tydpaikka on sosiaalisena paikkana hyva alusta edistaa yksilon ter-
veytta ja elintapoja. Tulevaisuudessa organisaatiot tulevat ymmartamaan, etta tydntekijéiden hyvin-
vointiin panostaminen on hyvaksi yrityksen maineelle ja taloudelliselle menestymiselle. Ennaltaehkai-
sevilla toimilla, kuten tydolosuhteiden ja ty&turvallisuuden seka terveyden edistamisen hallinnalla,

voidaan vaikuttaa jopa 70 %:n menetettyyn tuottavuuteen (Remes, Dewhurst & Woetzel 2020).
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Suomalainen yhteiskunta ja tyéelama kohtaavat tulevaisuudessa monia haasteita, kuten teknologian
kehityksen, digitalisaation, informaation kasvun, globalisaation, kaupungistumisen, ilmastonmuutok-
sen ja vaeston ikdantymisen (Ritakallio & Vuori 2018, 12). Tyévoiman ikdrakenne ikadntyy lahivuosi-
kymmening, ja ihmisen elinidn pidentyessa tydaikaa kasvatetaan. Tydntekijan hyvinvointi ja tydkyky
saavat entista suuremman merkityksen yhteiskunnalle ikdantyessa. (Bersin & Chamorro-Premuzic
2019.) Sukupolvien vdlilld ei ole suuria eroja arvoissa ja asenteissa, vaikka niista puhutaankin paljon
(King, Finkelstein, Thomas & Corrington 2019).

Suomessa on havaittu, etta mielenterveyden ongelmat ovat lisdantyneet tyéelamassa. Tyomarkki-
noiden muuttuneet osaamisvaatimukset ja teknologian kehittyminen ovat myos tuoneet omat haas-
teensa tydelamaan. Koronapandemia on vaikuttanut merkittavasti tydeldamaan ja sen hyvinvointiin.
Tulevaisuudessa ty6hyvinvointiin kiinnitetdan yha enemman huomiota, erityisesti psyykkisen kuormi-
tuksen kasvun takia. Tarve hyvinvointia edistdville toimintamalleille kasvaa ja paineet johtamiskult-
tuurin muutokseen lisaantyvat. Kouluttamattomat tai vdhan koulutetut tyoikaiset pienilla paikkakun-
nilla ja syrjaseuduilla kohtaavat isoimmat haasteet tyéhyvinvoinnin ja eriarvoisuuden vuoksi. Hyvin-
vointivaltion kantokyvyn heikentyminen ja alueellisten erojen kasvaminen saattavat johtaa sisaisiin
konflikteihin yhteiskunnassa. (Kokkinen 2021; Vaananen ym. 2021, 19-22.)

Nykyaan tydpaikat vaativat yha enemman joustavuutta, itsendista ajattelua ja tydntekijéiden omien
taitojen kehittamista (Le Blanc, Demerouti & Bekker 2017, 48). Tyontekijoiden kyky sopeutua muu-
toksiin ja oppimiskyky ovatkin tarkeitd taitoja tulevaisuuden tydmarkkinoilla menestymiselle (Remes,
Dewhurst & Woetzel 2020). Organisaatioiden onkin tdrkeda huolehtia, etta tydntekijéilld on mahdol-
lisuus kehittdd omaa osaamistaan ja tyohyvinvointiaan. Tulevaisuuden menestyneet organisaatiot
ovat niitd, jotka pystyvat vastaamaan tydntekijdiden kasvavaan hyvinvoinnin tarpeeseen ja johta-

maan ihmisia ihmislahtodisesti. (Bersin & Chamorro-Premuzic 2019.)
Julkisen sektorin tyéhyvinvointi: haasteet ja mahdollisuudet

Julkisella sektorilla tydhyvinvoinnin haasteisiin vaikuttaa my6s organisaatioiden erityispiirteet, kuten
monimutkaiset rakenteet, korkea tyémaara ja velvoite noudattaa lainséddannén mukaisia tehtavia.
Julkisen sektorin tydntekijdiden tehtéva on usein asiakaspalvelua, ja he kohtaavat haastavia tilan-
teita jatkuvasti. Tilanne voi vaikuttaa psyykkiseen kuormitukseen ja kasvattaa riskia tyduupumuk-
selle. (Manka & Manka 2016; Jarvinen 2008; Tienari & Harviainen 2020)

Tyopaikoilla tulisi kiinnittad huomiota my6s tyopaikkakiusaamiseen ja epdasialliseen kohteluun, jotka
voivat heikentaa tyontekijdiden hyvinvointia merkittavasti (Suonsivu 2014, 18). Lisaksi julkisen sek-
torin tyopaikoilla on usein tiukat sdannot ja maaraykset, jotka voivat rajoittaa tydntekijdiden va-
pautta ja luovuutta. Téma voi vaikuttaa negatiivisesti tydhyvinvointiin ja motivaatioon (Manka &
Manka 2016). Organisaatioiden tulee huomioida ndma haasteet ja kehittda toimintatapoja, jotka tu-

kevat tyontekijéiden hyvinvointia ja tuottavuutta (Leppiniemi & Lounasmeri 2021).

Ty6hyvinvoinnin edistédmisessa on tdrkeaa huomioida myds sukupuolten vélinen tasa-arvo. Naisten
ja miesten tyéhyvinvoinnin valilld on edelleen eroja, joita tulee pyrkia tasaamaan. Esimerkiksi nais-
valtaisilla aloilla, kuten hoitoalalla, esiintyy enemman psyykkisida kuormitustekijoita, kuten lilan suuri

tydomaara ja henkiléstopula (Kauhanen 2014, 20-21). My6s tyopaikkakiusaaminen ja epaasiallinen
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kohtelu on yleista naisvaltaisilla aloilla (Pekkarinen 2021). Organisaatioiden tulee kiinnittda erityista
huomiota sukupuolten tasa-arvon edistdmiseen ja varmistaa, etta kaikilla tydntekijoilla on yhtaldiset

mahdollisuudet hyvinvointiin tydpaikalla.

Tulevaisuudessa tyohyvinvoinnin edistdmisessa on tarkeda huomioida myos digitalisaation tuomat
haasteet. Tydntekijat joutuvat tydskentelemaan yha enemman tietokoneiden ja muiden teknologis-
ten laitteiden adressa, mika voi lisdta fyysista ja psyykkista kuormitusta. Tyopaikkojen tulee antaa
riittavat tydskentelyvalineet seka tarjota koulutusta ergonomiseen tydskentelyyn. Naiden lisdksi on
tarkeaa kehittda uusia tydn hallintaa helpottavia digitaalisia tydkaluja, jotka edistaa tyontekijdiden

hyvinvointia ja tuottavuutta. (Kinnunen 2020.)
Uudet toimintatavat ja avoin viestinta tuottavuuden kehittamisessa

Tyontekijéiden hyvinvoinnin ja tuottavuuden parantaminen edellyttda organisaatioilta uusia toiminta-
tapoja ja avointa viestintaa (Saramies & Tornroos 2021; Maenpaa 2016). Kokonaisvaltainen lahesty-
mistapa kasittda tydolosuhteet, johtamiskdytdannot ja tydyhteison ilmapiirin (Alasoini 2010; Seppala
2016). Toimiva strategia luo tydntekijoissa tunteen, etta heista valitetddn (McManamy 2016), mika
edellyttda henkilostoon pdin avointa viestintad, osallistamista paatoksentekoon ja kehitysmahdolli-

suuksien tarjoamista (Pentikdinen 2014).

Positiivinen ilmapiiri, esimiesten ja kollegoiden tuki seka jatkuva koulutus ja ammatillinen kehitys
ovat keskeisia hyvinvoinnin ja tuottavuuden kannalta (Saramies & Térnroos 2021). Hakasen (2009)
tutkimuksen mukaan tydyhteistjen ja tyontekijoiden vahvuuksien edistéminen parantaa tuottavuutta

ja hyvinvointia.

Ala-Mikkula (2020, 208-215) korostaa tyénantajan ja ylimman johdon vastuuta tyésuojelussa ja tur-
vallisuuskulttuurissa. Vastuullinen johto ottaa huomioon tydolosuhteet, kehittda tydsuojelua vaarojen
havainnoinnilla, toimenpiteilla ja seurannalla, sekd perustaa tavoitteet mittareihin, tyéterveyshuollon
tietoihin ja riskien arviointiin. Tydsuojeluohjelma auttaa tyénantajaa huomioimaan tydolosuhteet toi-

mintaa kehitettdessa tai muutettaessa.

Uusien toimintatapojen ja avoimen viestinnan avulla ylimman johdon tulee jatkuvasti tarkkailla tyd-
olosuhteita ja tyontekijdiden kuormittavuutta, ennaltaehkaista epdterveellisen kuormituksen synty-
mista (Ala-Hautala & Huhta 2018, luku 3) ja vastata puutteellisesta tydsuojelusta, mika voi johtaa

rikos- tai vahingonkorvausvaateisiin (Ala-Mikkula 2020). Tall6in uudet toimintatavat ja vastuullinen

Pandemian on arvioitu heikentaneen lahes puolen tyévaestdn henkisté hyvinvointia, ja mielentervey-
delliset haasteet kuormittavat organisaatioita pitkaan (Greenwood & Krol 2020). Tydntekij6ita rasit-
tavat lisddntyvat tydn vaatimukset, kotieldaman haasteet ja taloudellinen stressi (Kropp & McRae
2022; Sinclair ym. 2020, 490; Campbell & Gavett 2021). Organisaatioiden tulisi kehittda toimin-

taansa mielenterveyden edistdmiseksi ja ennaltaehkdisevéksi (Hilton Segel & Enomoto 2021).

Johtajien tulisi lisatd ymmarrystadn ja keinojaan tyontekijéiden mielenterveyden haasteiden tunnis-
tamiseksi ja kriisiytymisen ennaltaehkaisemiseksi. Tyontekijoiden mielenterveysasiat tulisi nostaa

keskusteluun ja arkipaivaistaa leimaantumisen ehkaisemiseksi (Greenwood, Babat & Maughan
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2019). Julkisella sektorilla esihenkildiden maaran tulisi olla riittdva, ja heidan tulisi saada tukea orga-
nisaatiolta. Ihmisldheinen johtamismalli edistdisi tydyhteison mielenterveytta. (Vakkala 2012,
12;198.)

Hyva johtajuus edellyttda jatkuvaa vuoropuhelua yhteisen ymmarryksen I6ytamiseksi. Organisaatioi-
den tulisi ymmartaa tydolojen ja tydn ehtojen merkitys yksittdisen tydntekijan hyvinvoinnissa (Blom
& Melin, 2012, 195). Tyoéhyvinvoinnin tukemiseksi tarvitaan selkeita jarjestelmia, menettelytapoja ja
kdytantoja. Tyontekijdiden tydturvallisuuden ja -hyvinvoinnin edistaminen on hyvaa riskienhallintaa.
(Tarkkonen 2013.)

Monikulttuurisuus ei tuo uusia osaamisvaateita julkisen sektorin johtamiseen, mutta avoimuus ja
positiivisen palautteen kulttuuri ovat tarkeita tekijoita. Avoimuus ja positiivisen palautteen kulttuuri
ovat merkittdvia tekijoita monikulttuurisen tydyhteison johtamisessa, ja ne auttavat organisaatiota

hyddyntédmaan erilaisten taustojen tuomaa rikkautta ja osaamista. (Keisala 2012, 31.)
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3 TOIMIVAN TYOYHTEISON RAKENTEET JA PROSESSIT TYOHYVINVOINNIN EDISTAMISESSA

Toimivan tydyhteisdn rakenteet ja prosessit ovat avainasemassa ty6hyvinvoinnin edistamisessa.
Ty6- ja organisaatiopsykologian tutkimus ja teoria tarjoavat kattavan tietopohjan ymmartaa organi-
saation toimintaa muuttuvana ja moninaisena ilmiona (Lamsa & Hautala, 2008). Nykypaivan nope-
asti muuttuvassa tydelamassa organisaatiot tarvitsevat yha enemman hierarkioista vapaata, oppi-
vaa, yhteistoiminnallista ja verkostotoimista toimintatapaa. Tama puolestaan edellyttda tydntekijoilta

osaamista, motivaatiota ja yhteistytkykya (Ldmsa & Hautala, 2008).

Tyohyvinvointi on keskeinen tekija organisaation menestyksessd, ja sen edistdminen vaatii panos-
tusta tydymparistdon emotionaaliseen ja henkiseen kehittymiseen (Le Blanc, Demerouti & Bakker,

saolot ovat kaikki yhteydessa organisaation emotionaaliseen kulttuuriin (Barsade & O'Neill, 2016).
Johtajien on tarkedaa ymmartda tunteiden vaikutus tydyhteisdssa ja pyrkia edistdmadn positiivisen

tunneilmapiirin luomista omalla esimerkillaan.

Tyontekijéiden hyvinvointia voidaan edistdad monin eri tavoin. Kansainvalisissa tutkimuksissa on tun-
nistettu seitseman merkittavaa tekijaa, jotka vaikuttavat tyontekijéiden hyvinvointiin, kuten tyonteki-
joiden vaikutusmahdollisuudet omaan tydhonsa, tyopaikan sijaintiin ja tydaikoihin, seka osallistumi-
nen tydpaikan haasteiden tunnistamiseen ja ratkaisemiseen (Kelly ym. 2021). Tydntekijéiden valis-
ten suhteiden, tydaikojen, teknologian ja turvallisuuden seka hyvinvointia edistavien ratkaisujen

merkitysta korostetaan myds muissa tutkimuksissa (Sinclair ym. 2020).

vinvointia ja tehokasta tytskentelya. Hakanen ja Seppala (2017) korostavat avointa ja rehellista
viestintad, tasa-arvoista kohtelua, konfliktien ratkaisua seka jatkuvaa kehittamista ja kouluttautu-
mista tarkeimpina keinoja tydhyvinvoinnin edistdmisessd. Mannermaa (2018) korostaa yhteistyon,

vuorovaikutuksen, viestinnan, ongelmanratkaisun ja johtamisen tarkeytta yksilon tyéhyvinvoinnin

perustana.
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Tyoyhteison sisalla voidaan vaikuttaa ty6tapoihin, asenteisiin, yhteistython, vuorovaikutukseen ja
ajankayttéon (Monkkdnen & Roos 2010, 83). Tyontekijdiden kaivatessa tukea ndiden edistamisessa,
on tarkeda kehittad organisaatioissa paikkoja pysdhtymiselle, kiireettomille kohtaamisille, avoimelle

vuorovaikutukselle ja tiedonkululle, joita johdon tulee tukea (Toivanen ym. 2021, 126).

3.1 Toiminnan tavoitteiden ja perustan merkitys tyéhyvinvoinnille

Toiminnan perusta on tyon tarkoituksen ja perustehtavdan ymmartamisestd seka tydhon asetetut
tavoitteet. Organisaation toimimattomat rakenteet aiheuttavat ongelmia organisaation tyontekijéiden
tydmotivaatioon, moraaliin ja paatoksentekoon aiheuttaen konflikteja, eri suuntaan menemista
organisaation sisalla, kyvyttdmyytta toimia muutoksissa, lisdantyvia kustannuksia ja tydstressia.
(Lamsa & Hautala 2008, 151-155.) Tydntekijan motivaation ldhtokohtana on ty6hon asetetut
toiveet, tavoitteet, tarpeet ja halut. Tekijat koostuvat autonomian eli osallisuuden edistamisestd,
oman panoksen ymmartamisesta kokonaisuudessa, omien vahvuuksien hyédyntamisesta,
yhteistllisyyden kokemisesta, uskosta onnistua ja kokea onnistumisen elamyksia tydssa,
pitkdjanteisyydestd, kyvysta selvita takaiskuista ja keskittymiskyvysta. Tyontekijan motivaatiota
tukee lisaksi selkea paatavoite ja sen saavuttamiseksi asetetut valitavoitteet. Heikentavana tekijana
sitd vastoin on eparealistiset tavoitteet ja huonot tydolosuhteet. (Salmimies & Ruutu 2014, luku 1.)
Tyodn motivaatiota lisda tydon merkitys ja etté tydntekija uskoo pystyvansa hoitamaan annetun
tehtavan. Yksilén motivaation Idytamisessa auttaa uudet haasteet tydtehtavissa tai tarvittaessa
tehtdvan muutos. (Markman 2021.) Tyontekijalla tulee kuitenkin olla oma sisdinen motivaationsa
tydhon ja tybtehtavaan, koska ulkopuolelta sitd on mahdotonta rakentaa tyhjasta (Jarvinen 2020,
96).

Tiimityon menestystekija: perustehtdvan ja tarkoituksen ymmartaminen

Julkisella puolella perustehtavan madarittelee yhteiskunta, jolloin sen muuttaminen on hitaampi pro-
sessi kuin yksityiselld puolella. Perustehtdva tulisi avata tyontekijoille, jotta jokainen tietdisi oman
tydnsa toimenkuvan myota tehtdvansa ja tavoitteet. (Jarvinen 2008.) Perustehtdvaa tulisi tarkastella
saanndllisin valiajoin, koska sita pitda selkiyttad tydyhteiséon. Maailma muuttuu ymparilla jatkuvasti
ja sen mukana tulisi muuttua perustehtavankin vastaamaan tarpeita. Perustehtavan toteuttamiseksi
vaaditaan tavoitteiden asettelua ja organisaatiolta sitd tukevat rakenteet. (Jarvinen 2001.) Toimi-
vassa tydyhteisdssa kaikille tydyhteison jasenilla on selked samanlainen ja oikeanlainen kasitys pe-
rustehtavasta (Mannermaa 2018, luku 5.5). Vastakkainen tilanne aiheuttaa ongelmia ja ristiriitoja
tydyhteison sisédlle sydden tuottavuutta organisaatiosta (Aro 2018, 35-36). Ty0 ja tieto muuttuu jat-
kuvasti nopeammin. Tydntekij6ilta ajanhallinta vaatii uudenlaista kykya huomioida tiedon haltuun-
oton ja sen suunnittelun. Tyonkehittdminen tulee ndhda osana perusty6ta, ei pelkdstaan kehittamis-
asiantuntijoiden tai johdon tehtdvana. Tydn jatkuva kehittdminen saattaa johtaa perustehtavan ka-
dottamiseen, jolloin tydssajaksaminen heikentyy ja voi lopulta johtaa tyéntekijan uupumiseen.
(Mdnkkdnen & Roos 2010, 74, 87.) Tyon tarkoituksen ymmartaminen ja sen edistdminen on tutki-
muksenkin mukaan tyontekijoille tarkeda, koska tydntekijoilld, jotka eivat koe sen linkittyvan organi-
saation strategiaan ja arvoihin oli yli kuusinkertainen riski vaihtaa ty&paikkaa. Johtamisessa olisi tar-
keda ohjata tyontekijoitd oivaltamaan eika vain ohjeistaa. Tyontekijdille merkitsee paljon organisaa-

tion paattdvaisyys ja selkeys oikean suunnan ja arvojen suhteen. (Bock 2021.) Nuoren ty6ntekijan



12 (56)

voi olla vaikeaa ymmartaa, etteivat ole vastuussa tydstddn vain itselleen, vaan myds tiimin jasenille,
esihenkildlle, yhteistydkumppaneille ja organisaatiolle. Tydyhteisot voivat tukea uutta tulijaa motivoi-

tuneella mentorilla. (Molinsky & Pisman 2019.)

Realistiset tavoitteet ja osallistava johtaminen edistavat tyoyhteison toimintaa

Tyoyhteison toimivuuden kannalta on tdrkeaa, etta kaikki tydyhteiséon kuuluvat jasenet ymmartavat
tybtehtavansa ja tydnsa tavoitteet organisaatiolahtoisesti. Organisaatioiden tavoitteena on luoda
hyoétya eli lisdarvoa ulkopuoliselle taholle. Julkisella puolella ei tarvitse tuottaa voittoa omistajilleen,
mutta niiltd odotetaan yha enemman laatua ja kustannustehokkuutta nykyisessa taloudellisesti haas-
tavassa tilanteessa. Tiimin onnistumisen kannalta on oleellista luoda selkeat tydtehtavat, tavoitteet
ja niihin annetut resurssit, jotta tiimilla olisi realistiset edellytykset saavuttaa tavoitteet. (Lantz Fried-
rich & Ulber 2017, 212-213;216.) Tiimityossa oleellisinta ei ole tiimijasenten persoonallisuus tai
kayttaytyminen, vaan vakuuttava suunta, vahva rakenne ja kannustava konteksti. Vakuuttava
suunta tarkoittaa tyon tavoitteiden maarittamistd. Tavoitteiden tulee olla sopivan haastavia, mutta ei
mahdottomia saavuttaa. Tavoitteiden saavuttamista olisi seurattava jonkinlainen palkinto ja tunnus-
tus tiimille. Vahva rakenne saadaan aikaiseksi erilaisilla osaamisella, sopivalla tydntekijamaaralla,
optimaalisesti suunnitelluilla tehtdvilla ja prosesseilla seka normeilla, jotka estdvat tuhoisan kayttay-
tymisen ja edistéa positiivisen kulttuurin luomista. Kannustava konteksti eli oikeanlaisen tuen saami-
nen on kolmas edellytys onnistuneelle tiimitydlle. Organisaatioiden on kehitettava palkitsemisen kult-
tuuria, kouluttautumisen mahdollisuutta ja aineellisten resurssien turvaamista. Tutkimusten mukaan
tiimien suurimpina haasteina on “me vastaa he” ajattelu ja epataydellinen tieto. Tiimin yhteista ajat-

telutapaa vahvistamalla rakennetaan yhteista identiteettia ja ymmarrysta. (Haas & Mortensen 2016.)

Kansainvalisten tutkimusten mukaan lahiesimiesten epaasiallisen kdytdksen riskia lisadvat resurssien
puute ja kyvyttdmyys saavuttaa annetut tavoitteet. Organisaatioissa tulisikin tavoitteet asettaa rea-
listiselle tasolle. Tavoitteiden asettaminen on tarkead, koska niiden saavuttaminen lisda esihenkilén
ja tyontekijoiden mielihyvaa. Pelkka palautteen anto ei riité suoritusta parantamaan, vaan tarvitaan
rinnalle realistisesti asetetut tavoitteet. (Latham 2017, 66—67;75). Johtajan on tarkeda aktivoida
tyontekijoita tydryhman toimintaan ja paatéksentekoon, koska samalla han saa sitoutettua henkilds-
tda ratkaisuihin. Tarkeiden arvojen lisaksi tama kehittda tydyhteison yhteistyttaitoja ja paatdksente-
kokykyd. (Honkanen 2016, 181.) Johtajalla tulee olla ymmarrys kokonaiskuvasta, ettéd han pystyy
ajamaan organisaatioin kokonaisetua. Johtajan olisi hyva osata tarkastella ryhman toimintaa ulko-
puolisin silmin. Johtaja pystyy epavirallisen vaikuttamisen keinoin edistamadn ryhmien valisia suh-
teita. (Pohjanheimo 2012, 244.) Organisaation arvoilla, yhteistyolla ja yhteisilla tavoitteilla on myés
suuri merkitys ryhmien valisien suhteiden edistamisessa. Ryhmien lahestymista voidaan myos edis-
tda ryhmien valisten yksiléiden vuorovaikutuksen kautta, kuin suoraan ryhmien valisena. (Suoninen,
Pirttila-Backman, Lahikainen, Ahokas 2010, 231.)

Organisaation arvot ja strategia keskidssa

Kilpisen (2022) mukaan organisaation strategian toimivuus on tarkea tekija menestyksen kannalta,
mutta vain harva tydntekija ymmartaa sitd tai omaa rooliaan siina. Sutinen ja Haapakorpi (2021)

korostavat, etta strategian ymmartaminen on tarkeaa arjen toiminnan ohjaamiseksi oikeaan
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suuntaan, erityisesti toimintaymparistén nopean muutoksen aikana. Keskeinen rooli strategian
jalkauttamisessa on keskijohdolla ja henkildston osallistamisella strategiatydn suunnitteluun.
Strategian muotoilussa tulisi pyrkia yha selkedmpaan kdytantéon sopivuuteen, jotta sen

ymmarrettavyys parantuisi koko organisaatiossa.

Nykyisessa jatkuvasti nopeasti muuttuvassa ja epavakaassa maailmassa strategian merkitys on aliar-
vostettu jaykkyyden ja byrokraattisuuden takia. Lyhyt- ja pitkaaikaissuunnittelu ovat kuitenkin edel-

leen tarkeita organisaation toiminnalle, ja nykyaan yha enemman korostuu kettera suunnittelu, jossa
tiimit ottavat itsendisemmin vastuuta priorisoinnista ja resursseista. Ketterassa suunnittelussa yhdis-

tyvat kova taloudellinen data ja pehmea inhimillinen data (Di Fiore 2018).

Tienarin ja Harviaisen (2020, luku 1;10) mukaan julkisen sektorin strategian suunnittelussa taytyy
ymmartaa toimintaymparistd seka ihmisten nykyiset ja tulevat tarpeet. Suomessa julkisen sektorin
strategiaty® on aiemmin keskittynyt ylemp&an johtoon, jolloin iso osa organisaation jasenista eivat
ole osallistuneet sen tekemiseen ja siihen sitouttaminen on ollut heikompaa. Strategia tydskentely
on kuitenkin my®6s julkisella sektorilla muutoksessa. Henkildstéa ja kuntalaisia on yhd enemman
otettu mukaan ja strategiaa on tehty viestinnalla ndkyvammaksi. Julkisellakin puolella korostuu stra-
tegian jalkauttamisessa henkilostolle keski- ja lahijohdon rooli. Organisaation sisalla onnistumisen

edellytyksenad on toimiva vuoropuhelu ja yhteistyd. (Tienari & Harviainen 2020, luku 1;10)

Organisaation strategian tulisi sisaltad myos tyéhyvinvoinnin nakdkulma. Henkildstdéjohtamisella on
yleensa vastuu ndista asioista, ja sen tulisi toimia saumattomasti yhteen henkiléstén rekrytoinnin,
suoritusarvioinnin, palkitsemisen ja osaamisen kehittdmisen kanssa. Hyvinvoinnin johtamisen tulee
nakya eri toimintaa ohjaavien prosessien kautta, jotta organisaation hyvinvoinnin tuottaminen ja
yllapitaminen olisi tehokasta ja kestavaa. Esihenkil6t toteuttavat hyvinvoinnin johtamista kaytan-
ndssd, mutta he tarvitsevat ylemman johdon tukea ja toimivia prosesseja, kuten saanndllisia tyohy-
vinvoinnin mittareita, kehityskeskusteluja ja tydn kuormituksen seurantaa. Strategian avulla organi-
saatiot voivat nahda kokonaisuuden ja tulevaisuuden paremmin, mika tekee siitd valttamattéman
menestymisen kannalta. (Luoma 2021, 136-141.)

3.2  Toimiva tiimityé hyvinvoinnin edistajana

Tiimin avulla tyéntekijat voivat tayttaa sosiaalisia, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeitaan
(Lamsa & Hautala 2008, 82). Tiimitydta pidetaan palkitsevampana ja tehokkaampana tydmuotona
kuin yksin tehtdvaa tyota. Tiimitydhon liittyy kuitenkin myds haasteita, jotka johtuvat tiimityon pro-
sessien aiheuttamista ongelmista. Organisaation kannattaa panostaa tiimitydhon ja sen prosessien
dynaamisuuteen, silla se kehittda tiimin tuottavuutta. Tiimin toimintakulttuurin kehittémiseksi on tar-
keda luoda toimivat arvot ja sadannét tiimiin. Tiimitydn onnistumisen kannalta tarkeda on myos var-
mistaa, ettd kaikilla tiimin jasenilld on yhteinen kasitys tavoitteista ja etta he ovat sitoutuneet niihin.
keys. Selked kommunikaatio vahentaa vaarinkasityksia ja parantaa yhteistydta. Tyoyhteisén yhtenai-
syyttd voivat haitata vaarat mielikuvat eri-ikdisten tyontekijoiden kayttdytymisesta tyopaikalla. Erot
kayttdytymisessa eivat ole suuria eri-ikdisten tydntekijdiden valilla, vaan 1ahinna ihmisten uskomuk-

sissa. Tyontekijoiden vaarat uskomukset voivat vaikuttaa kouluttamisen tasoon, jolla voi olla



14 (56)

negatiivisia seurauksia oppimiseen ja tyon laatuun (King ym. 2019). Hyvin toimiva tiimity6 voi edis-
tda merkittavasti tyontekijoiden hyvinvointia ja sitoutumista organisaatioon. Organisaation tulee
huolehtia siitd, etta tiimit toimivat tehokkaasti ja etta tiimityon haasteisiin puututaan tarvittaessa.
Tama edellyttad selkeiden sdantdjen ja arvojen asettamista tiimille seka riittdvaa kommunikaatiota

ja sitoutumista yhteisiin tavoitteisiin.

Tyoryhmaan kuuluminen synnyttda ryhmaemootioita eli tunnekokemuksia, jotka saavat tiimin, tyo-

ryhman ja organisaation toiminnan tuntumaan yhtendisemmalta ja sitouttavat sen jasenia. Jos

ryhma on toiminut laittomasti tai moraalittomasti, ryhman jasenet saattavat kokea syyllisyytta. (Hel
kama ym. 2015, 115.) Tiimien toiminnassa tunteilla on my6s tarkea rooli. On todettu, etta tiimien
tunneilmaston ja tuottavuuden valilld on selkea yhteys. Positiiviset fiilikset parantavat tiimijasenten
keskindista yhteisty6ta. Vaikka tiimit usein pyrkivat valttdmaan negatiivisista asioista keskustelua,
koska konfliktit pelottavat, tutkimukset osoittavat, ettd negatiivisten asioiden kasitteleminen auttaa
tiimia selviytymaan analyyttisistd haasteista paremmin. Parhaissa tiimeissa ihmiset kyselevat, kuun-
televat ja jakavat tietouttaan toisilleen, oppien toisiltaan. (Rantanen, Leppanen & Kankaanpaa 2020,
39-40.) Oman hyvinvoinnin kannalta tunteiden ilmaiseminen on tarkeda. Tydssa kohtaamme usein

maan sanoittamaan ja ilmaisemaan tunteitaan. (David 2016).

Toimivissa tiimeissa tydntekijat kommunikoivat enemman keskenaan, yhteiset palaverit ovat hyvin
suunniteltuja ja toteutettuja, typaikalla keskustellaan muistakin aiheista kuin tydhon liittyvista ju-
tuista, jaetaan arvostusta, positiivista palautetta seka huumoria enemman. (Friedman 2021.) Tyon-
tekija uskaltaa tuoda tydyhteistssa esille liiallisen tydmadran tai haasteen ja pyytaa apua tytkave-
reilta tai esihenkil6lté tydn hallintaan. Tydkaverit voivat huomata tilanteen ja tarjota apua tai ratkai-
suja toisilleen. (Knight 2017.)

Tiimityon yhtena onnistumisen kriteerind pidetaan tiimin kykya hyédyntaa yksildiden parasta osaa-
mista ja sietaa toisiaan, vaikka jasenet ilmaisisivatkin itsedan eri tavoin tai toimisivat eri tavalla. Tii-
mityyppien ja suorituskykyyn vaikuttavien tekijoiden tunteminen on tarkeaa, jotta voidaan kehittaa
tehokkaampia ja tuottavampia tiimeja. Tiimityoskentelyyn vaikuttavia tekijoita ovat myos tiimipro-
sessit, jotka vaativat jatkuvaa kehittamista ja yllapitoa. Tiimiprosessit pitavat sisallddn muun muassa
tavoitteiden asettamisen, roolien jakamisen, paatdksenteon ja kommunikoinnin. Kun tiimiprosessit
ovat hyvin suunniteltuja ja toteutettuja, tiimi pystyy toimimaan tehokkaasti ja saavuttamaan yhteiset
tavoitteensa. Tiimityoskentely edellyttda myds yhteistydkykya ja vuorovaikutustaitoja, joita voidaan
kehittda esimerkiksi tiimivalmennuksen avulla. Tiimivalmennus voi auttaa tiimia tunnistamaan omat
vahvuutensa ja heikkoutensa seka kehittdmaan yhteisty6- ja vuorovaikutustaitojaan. (Hautala &
Lamsa 2008, 131-136; Rantanen, Leppanen & Kankaanpaa 2020, 39-40.)

Tiimitydn merkitys korostuu entisestdan nyky-yhteiskunnassa, jossa muutos on jatkuvaa ja vaati-
mukset kasvavat. Toimiva tiimityoskentely edistaa tyéhyvinvointia ja lisdd organisaation tuotta-
vuutta. On tarkedd ymmartaa, etta tiimitydskentelyyn vaikuttaa monia eri tekijéitd, kuten tiimin dy-
namiikka, tunteet, tiimiprosessit ja yhteistytkyky. Naitd tekijoita kehittdmalla ja huomioimalla orga-
nisaatio voi rakentaa toimivia tiimejd, jotka saavuttavat yhteiset tavoitteensa ja edistavat tyontekijoi-

den hyvinvointia. Tiimien kehittdminen vaatii myds johtamistaitojen kehittamistd, silla esihenkilén
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rooli on tarkea tiimin toiminnan ohjaajana ja tukijana. (Rantanen, Leppanen & Kankaanpaa 2020,
39-40.)

Tiimityd voi olla voimavara, kun tiimi toimii hyvin ja jasenten vahvuudet tulevat esiin. Tiimityon ke-
hittdminen edellyttda organisaation sitoutumista tiimitydhon ja sen prosessien jatkuvaan kehittami-
seen. Hyvinvoiva henkildsté on tuottavampaa ja sitoutuneempaa, joten organisaation tulee panostaa
hyvinvointiin. Tiimity6lld ja henkilostén hyvinvoinnilla on selked yhteys organisaation tulokseen ja
menestykseen. Ratkaisukeskeisessa ajattelussa huomiota kiinnitetdan siihen, mitd halutaan saavut-
taa, sen sijaan ettad keskityttaisiin ongelman poistamiseen. Tama auttaa ihmista rakentamaan hyvaa
ja léytamaan yhteisen ratkaisun ristiriitoihin. Ratkaisukeskeinen ajattelu edistaa yhteisty6ta ja auttaa
|6ytdmaan kestadvia ratkaisuja ongelmiin. Tarkeaa on myds, ettad tyontekijat oppivat kasittelemaan
ristiriitoja rakentavasti ja hyédyntaen ratkaisukeskeistd ajattelua. Tydyhteisd voi talldin kehittya vuo-

rovaikutukseltaan terveeksi ja toimivaksi yhteisoksi. (Salminen 2015, 149-152.)
Toimiva perehdytys sitouttaa organisaatioon

Tyontekija muistaa usein hyvin ensimmaisen padivan saapuessaan uutena tyontekijana organisaa-
tioon. Organisaatioille tydsuhteen alku onkin tilaisuus, johon erityisesti kannattaa panostaa (Luukka
2019, luku 4). Tydyhteison ndakokulmasta perehdytyksen kokemuksellisuuteen kannattaa panostaa,
silla se luo ensimmaisen yhteyden tydkavereihin ja tyokulttuuriin. Laadukas perehdytysprosessi luo
psykologista turvallisuutta ja avaa uudelle tyéntekijalle mahdollisuuden kysyd, tehda virheita ja ko-
keilla uusia asioita tydyhteisdn tuella. Tydyhteisd tarjoaa jo alussa uudelle tulokkaalle mahdollisuu-
den saada neuvoja, tukea ja oivalluksia. Tydyhteistssa luodut yhteiset pelihetket lisadvat mahdolli-
suutta kokea syvempia ystavyyssuhteita (Smiley Poswolsky 2022). Tydturvallisuuslain mukaisesti
tyonantajalla on velvollisuus huolehtia uuden tyéntekijan riittavastd opetuksesta ja ohjauksesta (Hie-
tala ym. 2021). Uuden tydntekijan sitoutumisen kannalta on koko ensimmainen vuosi térkeda. Orga-
nisaation ja tydyhteisdjen olisi hyva miettia, mita voisivat tehda sopeutumisen onnistumisen varmis-
tamiseksi, vaikka vastuuta on my6s uuden tyontekijan omalla aktiivisuudella. Uudelle tydntekijélle
tulevat tutuksi uudet tydkaverit, uusi organisaatio, uusi tehtava ja joillekin kyseessa saattaa olla en-
simmainen tyd. Organisaatioon sitoutumista lisddvat onnistuneet sosiaaliset kokemukset. Tyonteki-
joiden vaihtuvuus taas heikentda tuottavuutta. Ensimmaiset kolme kuukautta ovat kriittisinta aikaa,
lahtien ensimmaisestd paivasta, miten uusi tyontekija otetaan vastaan tydyhteisdssa (Ellis & Bauer
2017, 161-162). Tydntekijan perehdytykseen olisi hyva sisallyttaa tehtavakohtaisen osaamisen, tii-
miosaamisen, organisaatio-osaamisen, toimialaosaamisen, tydsuhdeosaamisen lisdksi yleinen tydela-
maosaaminen. Tydyhteisdssa mahdollisimman monen jasenen tulisi osallistua perehdytykseen, jotta
uusi tydntekija saa monipuolisen kuvan organisaation toiminnasta, eri tiimien rooleista ja tyttehta-
vistd. Tama myds edistad yhteisollisyyden tunnetta ja helpottaa tyéyhteisddn integroitumista (Kupias
& Peltola & Pirinen 2014, luku 3).

Organisaatioiden ja tydyhteisdjen kannattaa miettia perehdytyksen toteuttamisessa erilaisten luovien
keinojen kayttamista, tylsan kaavamaisen pohjan sijaan (Luukka 2019, luku 4). Onnistuneella pereh-
dytyksella rakennetaan myds kestavaa toimintakulttuuria tydyhteiséon. Henkilon sitouttaminen ty6-

yhteisdn ja organisaation arvoihin, asenteisiin, pelisadntdihin ja tavoitteisiin korostuu jo perehdytyk-

sen yhteydessa (Jarvinen, Rantala & Ruotsalainen 2014, 204-205). Esihenkilon vastuulla on
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huolehtia perehdytyksen toimivuudesta ja sen etenemisesta. Esihenkilon ottaessa vastuuta perehdy-
tyksesta ainakin varmistetaan, etta uusi tulija oppii organisaation talon tavoille eika ohjeistus jaa
puutteelliseksi. Muun tyontekijan ottaessa vastuuta perehdytyksestd, riski kasvaa oppia vadarille ta-
voille (Sekki & Niemi 2016, luku 6). Puutteellisen perehdytyksen myéta virheiden mahdollisuus kas-
vaa, eika esihenkild pysty vastuuttamaan tyontekijaa, mikali perehdytys on ollut puutteellinen. Pe-
rehdytyksen onnistuessa tydntekija sitoutuu paremmin toimintaan ja oppii paremmin tydtehtavansa.
Tama heijastuu myos asiakastyon laatuun (Koivisto, Sayndjdkangas & Forsberg 2019, luku 3). Koko-
naisuudessaan, panostaminen perehdytykseen on tarkeaa seka organisaation ettad tydntekijan nako-

kulmasta, silla se parantaa tyontekijan sitoutumista, tuottavuutta ja tydyhteison yhteishenkea.
TyoOyhteison pelisaannot yhteistyon tukena

Tybryhmdssa syntyy yhteisia normeja ja erilaisia rooleja, joiden tavoitteena on palvella ryhmaa ta-
voitteiden saavuttamisessa. Normit yhdistavat ryhmaa, kun taas roolit eriyttdvat. Tasa-arvoisessa
tydyhteisdssa saannoét ovat yhteiset ja jasenet ovat niihin sitoutuneita. Roolien muodostumisen jal-
keen jaseniin kohdistuvat erilaiset kayttdytymisodotukset ja sdannét, yksildiden omien arvojen ja
asenteiden mukaan. Johtajuuden merkitys nousee tall6in esille (Suoninen ym. 2010, 188-189). Esi-
miehen vastuulla tama ei kuitenkaan ole pelkastdan, vaan yksildidenkin omavastuu korostuu (Ala-
hautala & Huhta 2018, 16-17).

Tybryhman toimivuus edellyttad selkeda perustehtavaa ja yhteisia toimivia tydyhteison pelisaantdja.
Avoin vuorovaikutus, toiminnan arviointi ja kehittdminen nousevat esille toimivissa tydyhteistissa
(Jarvinen 2008). Jasenten valilld saattaa esiintya kilpailua, yhteistydta tai molempia tydyhteison si-
salld (Suoninen ym. 2010, 192). Tydyhteison kannalta se parhaimmillaan joko yhdistda tai hajottaa
ryhmaa sisaltapain. Sisdinen kilpailu riippuu myods yksildiden persoonallisuustekijoista, eli tarpeesta

suoriutua tai hallita muita (Pennington 2005, 96).

Jokaisessa organisaatiossa on kirjoittamattomia kulttuurisia ja emotionaalisia sadntéja. Uusia tyonte-
kijoita auttaa saantdjen nakyvaksi tekeminen. Tydyhteisdn yhteistyota edistaa kysymysten esittami-
sen ja palautteen annon kehittyminen. Tyontekijat ovat usein erilaisia persoonallisuuksiltaan ja tyo-
tavoiltaan, joten yhteisten saantdjen olemassaolo edistaa tydyhteisdn psykologista turvallisuutta.
(Fosslien & West Duffy 2020.) Mikali tyontekija ei noudata yhteisesti sovittuja peliséantéja, nousee
tyoyhteisdssa yksilon etua korostava ajatus, jolloin ryhman etu alkaa murentua ja sooloilu lisaantya.
Saantdjen rakentamisessa onkin tarkeaa huomioida arvot ja tarkoitus. Esimiehien on tarkeaa viettda
aikaa tiimiensa kanssa, jotta he ymmartavat missa tiimit ovat menossa ja mihin suuntaan kehittyvat.
(Bradley & Olivier 2019.) Taman lisaksi esimiehet voivat tukea tydntekijoita ja auttaa heita ongelma-

tilanteissa, edistden ndin tydyhteisdn hyvinvointia ja tydilmapiiria.

Esimiesten tulisi myds varmistaa, ettd tydyhteison pelisadnnét ovat selkedt ja ymmarrettdvat, ja ettd
niitd noudatetaan (Jarvensivu & Nikkanen 2014). Tama sisaltda avoimen ja rehellisen kommunikoin-
nin, yhteistydn, kunnioituksen ja oikeudenmukaisuuden edistamisen tydpaikalla. Esimiehen rooliin
kuuluu myds puuttua epaasialliseen kayttdytymiseen ja ratkoa konflikteja, jotta tydyhteisé voi toimia
tehokkaasti ja harmonisesti (Porath 2018). Esimiehet ovat avainasemassa luomaan ja yllapitdmaan

myonteistd tyokulttuuria, joka perustuu luottamukseen, avoimuuteen ja jatkuvaan kehitykseen
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(Paasivaara & Nikkild 2010). Tama edellyttad, ettd esimiehet itse noudattavat ja edistévat tydyhtei-

sOn arvoja ja pelisaantdja omalla kadyttaytymiselladn ja esimerkilldan (Fosslien & West Duffy 2020).
Viestinnan ja vuorovaikutuksen merkitys organisaation hyvinvoinnille

Organisaatioissa viestinndan merkitys on kasvanut jatkuvasti. Strateginen viestinta tukee organisaa-
tion ja johtamisen toimintaa. Viestinnan tulisi tukea organisaatiota tavoitteiden saavuttamiseksi.
Tyontekijoiden sitoutumisen edistamiseksi viestinndssa tulisi panostaa tyontekijan kokemuksen ke-
hittdmiseen avoimemman vuorovaikutuksen ja arvokeskustelujen avulla. Johtaminen tulee oikealla
viestinnalld tydyhteisttasolla nakyvaksi. (Marjamaki & Vuorio 2021, luku 1.) Esihenkilén kannattaa
kiinnittda huomiota myds sanattomaan viestintaan ja kehittda sitd. Sanattoman viestinnan on oltava
linjassa sanallisen viestinnén kanssa. Avoimuus, keskittyminen ja katsekontakti korostuvat kommuni-

tointitaidot, koskevat toki kaikkia organisaation jasenia. (Kupias ym. 2013, luku 3.)

Organisaation sisdisessa viestinnassa avoimuuden ja monikanavaisuuden merkitysta ei voi liikaa ko-
rostaa. Viestinnan tulee olla jatkuvaa ja osata kasitelld avoimesti myds ikdvia asioita. Tarinankerron
elementteja hydédyntamalla pystytaan viestinnasta saamaan vaikuttavampaa, mutta oleellisinta on
muistaa, ettd organisaatiossa viestintd on kaikkien jasenten vastuulla. (Luukka 2019, luku 4.) Avoi-
muus viestinnassa tarkoittaa, ettd organisaatiossa keskustellaan avoimesti niin onnistumisista kuin
epaonnistumisista ja haasteista, ja etta kaikilla tyontekijoillda on mahdollisuus tuoda esiin omia aja-
tuksiaan ja ideoitaan. (Marjamaki & Vuorio 2021, luku 1.) Avoimuus auttaa luomaan luottamukselli-
sen ilmapiirin, jossa tyontekijat kokevat olevansa arvostettuja ja kuulluiksi. Téma puolestaan edistaa
tydntekijdiden sitoutumista ja motivaatiota, mika voi parantaa organisaation suorituskykya ja tyéhy-
vinvointia (Lamsa & Hautala 2008, 63.) Organisaatioissa on tarkeda, ettad viestinnan avoimuus ja
monipuolisuus huomioidaan seka strategisella etta operatiivisella tasolla (Marjamaki & Vuorio 2021,
104-105). Johtajien ja esimiesten tulisi pyrkia kehittdmaan avointa ja rakentavaa viestintaa organi-
saatiossaan. Heidén tulee omaksua avoimen viestinndn periaatteet ja ndyttaa esimerkkia, jotta avoi-
muus ja monipuolisuus vakiintuvat osaksi organisaation kulttuuria. (Dunderfelt 2012, 9-11.) Lisaksi
heidan tulee varmistaa, ettd viestinnan avoimuus ja monipuolisuus huomioidaan seka strategisella
ettd operatiivisella tasolla, jotta viestintd tukee organisaation tavoitteiden saavuttamista (Marjamaki
& Vuorio 2021, 104-105). Esimiehet voivat myos kehittda sanatonta viestintaa ja varmistaa, ettd
sanattoman viestinnan tulee olla linjassa sanallisen viestinnan kanssa, esimerkiksi keskittymalla avoi-

muuteen, katsekontaktiin ja dialogisuuteen (Kupias ym. 2013, luku 3).

Ty6yhteison sisdisen viestinnan kehittémiseksi on hyddyllista kayttda monipuolisia viestintékanavia
ja -menetelmid. Esimerkiksi sisdinen some, intranet, sahkoposti, videoviestinta ja erilaiset kokoukset
voivat olla tehokkaita tapoja viestia ja jakaa tietoa organisaation sisalla. Tarkeaa on kuitenkin huo-
mioida, etta eri viestintakanavilla voi olla erilaisia vahvuuksia ja heikkouksia, ja ettd kanavat tulisi
valita viestinnan tarkoituksen ja kohderyhman mukaan. (Marjamaki & Vuorio 2021, 104-105.) Vies-
tinnan merkitys korostuu erityisesti muutostilanteissa ja kriisitilanteissa, joissa tyontekijéiden sitoutu-
minen ja motivaatio voivat olla koetuksella. Selked ja avoin viestinta auttaa vahentdmaan epavar-
muutta ja epdselvyyksia, ja voi parantaa tydyhteisdn luottamusta organisaation johtoa kohtaan.

(Ldmsa & Hautala 2008, 63.) Kriisitilanteessa organisaation on tdrkeaa viestia nopeasti, selkeasti ja
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oikea-aikaisesti, jotta tydntekijat tietavat mita tapahtuu ja mitd heidan odotetaan tekevan (Marja-
maki & Vuorio 2021, luku 4).

Tyo6olojen merkitys tyontekijdiden hyvinvointiin ja organisaation tuottavuuteen

Organisaatioiden olisi tarkeda nostaa strategiassa esille ty6turvallisuuden merkitysta. Kiinnittamalla
huomiota puhtaaseen sisdilmaan, tydtapaturmien vahentdmiseen ja psykologisesti turvalliseen tyo-
ymparistoon. Tydympariston ja tyctilojen hyvalld suunnittelulla pystytadn parhaimmillaan vaikutta-

maan tuottavuuteen 12,5 %, kun taas huonoimmillaan tuottavuus heikkenee 17,5 %. Parannuksen
tekeminen ei kuitenkaan vaadi usein mitaan suuria investointeja. (Yeung & Johnston 2016, 31-32.)
Tyoskentelytiloista voidaan muokata nykyistd houkuttelevimpia, jotta ne kannustaisivat sosiaaliseen
kanssakaymiseen enemman ja tukisivat tyontekijoita yhteistydéhon, luovuuteen ja rauhalliseen kes-

kusteluun (Barrero, Bloom & Davis 2022).

Tybnantajan tulee olla perilld tyontekijéiden kokemuksista ja saada palautetta tydolosuhteista ja va-
lineista, niiden kehittdmiseksi palvelemaan paremmin tyontekijoiden tarpeita (Andersson & Patton
2022). Organisaatioita tama auttaa sailyttdmaan, motivoimaan ja markkinoimaan tyépaikkaa myds
uusille lahjakkaille tyontekijoille (Banta & Watras 2019). Organisaation tyokulttuurissa ja rakenteissa
pitda olla toimivia elementteja, jotka tukevat palautumista, esimerkiksi mikrotaukojen pitémista (Aro
2018, 103). Ruokatauon ja muidenkin taukojen merkitys korostuu tydpaivan aikana, koska mita pa-
remmin tauoilla pystytdaan irtaantumaan hetkeksi tdistd, niin sen parempaa on palautuminen. Tyon-
tekijan omat vaikutusmahdollisuudet taukojen pitamisessa on oleellisessa roolissa. Yksilon tydn voi-
mavarat verrattuna tyon vaativuuteen vaikuttaa palautumiseen. (Kinnunen 2017, 132.) Organisaa-
kan ja tydajan suhteen, koska se edistda motivaatiota, suorituskykya ja hyvinvointia (Reisinger &
Fetterer 2021).

Tyontekijéiden tyduupuminen saattaa kertoa organisaatiotasoisesta ongelmasta. Yleisemmin taus-
talla on epaoikeudenmukaisuus, hallitsematon tyémaara, roolin selkeyden puute, viestinnan ja tuen
puute esihenkiloltd tai kohtuuton aikapaine. (Moss 2019.) Tybuupumisten ehkadisemiseksi organisaa-
tioiden tulisi rohkaista tydntekij6ita pitémaan todellisia vapaita ja lomia, jotta he voivat levata ja pa-
lautua toista. Lisdksi tydnantajan olisi hyddyllistd tarjota henkildstélle koulutusta stressinhallintaan ja
jarjestaa erityisia mielenterveys teemapaivia. Palautekulttuurin avulla organisaatio voi tunnustaa eri-

tyiset teot ja ilmaista kiitollisuutta avoimesti. (Fisher 2018).

Johtajienkin ponnistelu tulisi organisaatioiden tasolla huomioida ja palkita. Naisjohtajat erityisesti
tekevat paljon nakymatodnta tyota, mutta jadvat usein ilman tunnustusta. (Cooper 2021.) Uusien ja
nuorten tyéntekijéiden tukemiseksi organisaatioiden olisi yhd enemman syytaé panostaa mentoroin-
tiin. Mentoroinnin onnistumiseksi on erittdin tarkeaa valita motivoituneita, kokeneita ja asenteeltaan
oikeantyyppisia tyontekijoité mentorointitiimiin ja kouluttaa heitd mentoroinnin edistdmiseksi.
(Chopra & Saint 2017.)
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Henkiloston osallistaminen toiminnan kehittamisen pohjana

Henkiléston osallistaminen organisaation toiminnan kehittdmiseen on tunnistettu tarkedksi monista
syista (Tuulaniemi 2011, luku 3). Sen on havaittu voivan parantaa tuottavuutta, palvelujen laatua ja
tyontekijoiden sitoutumista. On olemassa useita tapoja, joilla henkilésto voidaan osallistaa, kuten
palvelumuotoilu, jossa yhteiskehittdmisen merkitys korostuu (Heikinheimo 2021, 188-189). Organi-
saatiokulttuurin muutoksen kohti osallistumista ja psykologista turvallisuutta pidetdan avainase-

massa, jotta henkildsto kokee olevansa osa suunnittelua ja paatoksentekoa (Rinne 2021, 271-275).

Julkisella sektorilla henkildston osallistumisen on erityisen tarkeda parantaa tuottavuutta ja palvelu-
jen laatua (Tienari & Harviainen 2020, 53;163). Osallistumisen edistdminen edellyttaa avoimuutta,

lapinakyvyytta ja luottamusta kaikilta osapuolilta (Sutinen & Haapakorva 2021, 25-27). Organisaa-
tion johdon tulisi muistaa, etta osallistumisen on todettu edistdavan luottamusta, kun taas sen puute

voi johtaa valinpitémattdmyyteen ja tiedonkulun heikkenemiseen (Haapala & Lehtipuu 2021, luku 5).

Tyontekijdiden koulutuksen on havaittu olevan suuressa roolissa muutostilanteissa, silla se tukee
muutoksen etenemisté organisaatiossa (Juutinen 2016, 175). Koulutuksen kehittémisessé on tarkeaa
kuunnella esihenkildiden ndkemyksia, antaa tyontekijoille tilaa ja aikaa koulutuksen rauhalliselle to-
teutumiselle seka varmistaa soveltamisen kaytantéon (Chopra-McGowan 2022). Tydntekijéiden na-

kokulmasta on tarkeaa suosia selkeita rakenteita tavoitteita koulutuksen sisallon suhteen.

Esihenkildiden kouluttamisella ty6hyvinvointiasioihin on todettu parantavan organisaation tuotta-
vuutta ja saavan aikaan kustannussaastojd. Tutkimusten mukaan koulutuksen painopisteen tulisi olla
jarjestelmallisissa kehityskeskusteluissa, tydnkuormituksen tunnistamisessa ja saatelyssa, tasa-arvon
edistamisessad ja osaamisen johtamisessa. (Aura & Ahonen 2016, 83-84). Nain ollen koulutuksen
avulla voidaan saavuttaa tuloksia yksikén parantuneen esihenkilétydskentelyn, tydkyvyn, ilmapiirin ja
talouden kautta. Julkisella sektorilla tydsuojeluorganisaatio voi auttaa organisaatiota kehittamaan

sisdista valvontaa, riskienhallintaa ja eettista toimintaa kouluttamalla henkildstéa. (Niemi 2018, 436.)

3.4 Psykologisen turvallisuuden kehittédminen hyvinvoinnin rakentamisen keskitssa

Edmondson (2020) havaitsi 1990-luvun lopulla sairaaloiden tydntekijdiden tekemia virheitd tutkies-
saan, etta tiimeissa, joissa keskusteltiin avoimemmin virheistd, opittiin myds paremmin ennaltaeh-
kdisemaan virheiden syntya. Tiimien tuottavuus kehittyi virheiden ennaltaehkdisyn kautta. Edmond-
sonin havainto toi esille psykologisen turvallisuuden merkityksen organisaation kehittamisessa. Psy-
kologista turvallisuutta on Suomessa tutkittu vield melko vahan. Psykologisen turvallisuuden kehitta-
misessa esimiesten ja tiimien vetajien rooli korostuu, mutta jokaisella tydntekijalla on vaikutuksensa

tydyhteisdn psykologiseen turvallisuuteen.

Organisaatioiden uudistusten onnistumiseksi olisi térkeaa kuulla tydntekijoita ja ottaa heidat mukaan
suunnitteluun (Toivanen ym. 2021, 129-130). Tyontekijdiden olisi voitava ilmaista ajatuksensa tur-
vallisesti ja ilman pelkoa leimautumisesta tai toisten varpaille astumisesta, kun he esittavat epdkoh-
tia tai uusia toimintamalleja (Saarisilta & Heikkila 2015, 262). Ammateissa usein pyritty valttelemaan
tunteiden ilmaisua, ja vastuu tunteiden hoidosta on jaanyt yksilon harteille (Koivu & Haatainen 2012,
87). Psykologisen turvallisuuden merkitys kasvaa tulevaisuudessa, koska tyéhon liittyvat muutokset

kuormittavat yha useammin tydntekijaa ja turvallisuutta lisdavat rutiinit katoavat yha useammin
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tydnteosta. Erityisesti tyontekijdiden sisdisesta kilpailusta ja palkitsemisesta tulisi yhd enemman siir-
tya kannusteissa tiimien sisdiseen yhteistydhon ja tiimien palkitsemiseen. Tydyhteisdjen sisdinen yh-
teistyo parantuisi (Yli-Kaitala & Toivanen 2021, 32-33).

Tyontekijan on tarkeaa tuoda rohkeasti myds esihenkildlle ja tiimille huolet tyémaarasta, tyén kuor-
mittavuudesta ja muista huolista, jotka vaikuttavat jaksamiseen ja ty6hyvinvointiin. Avoimmuus ja
luottamus esimiehen ja tydntekijan valilla on oleellista, jotta voidaan tunnistaa ja puuttua ongelmiin
ajoissa. Tama auttaa tyontekijaa tunnistamaan omat rajansa ja oppimaan paremmin hallitsemaan
tyon kuormittavuutta. (Codd 2020.)

Tyontekijéiden tulisi pyrkia minimoimaan haitat tydssaan osaamalla rajata, tauottaa ja valttaa infor-
maation ylikuormitusta seka tasapainottaa tydn ja yksityiseldman suhdetta (Hackston 2020). Ty6nte-
kijan palautumisen kannalta oleellista on pystya irrottautumaan henkisesti tista ja rentoutumaan
(Kinnunen 2017, 134). Tyontekija voi tydsta irtaantumisessa ja rentoutumisessa kdyttaa esimerkiksi
mindfulness-harjoituksia tai hyddyntaa luonnossa liikkumista, jolla on tutkitusti positiivinen vaikutus
hyvinvointiin (Kinnunen 2017, 139; Manka & Manka 2016, 184—185). Unen vahyys lisaa negatiivisten
tunteiden maaraa tyossa, koska unta tarvitaan tunteiden saatelyyn. Tydyhteison jasenten nukkumi-
sen heikkeneminen vaikuttaa tydyhteisdn valisiin suhteisiin ja psykologisen turvallisuuden tunteen

vahenemiseen. (Guarano & Barnes 2017.)

Kun tyontekijat tuntevat olonsa psykologisesti turvalliseksi, he ovat valmiimpia ottamaan riskeja, ko-
keilemaan uusia ideoita ja oppimaan virheistédn (Edmondson, 2019). Tama edistda innovatiivisuutta
ja jatkuvaa parantamista organisaatiossa, mika on erityisen tarkeda nykypadivan nopeasti muuttu-

vassa ja kilpailullisessa liiketoimintaymparistossa (Clark 2022).

Laadukas johtaminen tukee organisaation psykologista eheytta

Esimiehilla on merkittdava rooli psykologisen turvallisuuden edistamisessa tydyhteistssa. He voivat
luoda ilmapiiria, jossa tydntekijat kokevat voivansa tuoda huolensa ja ideansa esiin ilman pelkoa ne-
gatiivisista seurauksista. Tama edellyttda avointa ja empaattista johtamistapaa seka valmiutta kuun-
nella ja ottaa tydntekijdiden nakemykset huomioon paatdksenteossa. Hyva johtaja on lasna, kuunte-
lee aktiivisesti tydntekijoitaan ja pyrkii ymmartamaan heidan ndkokulmiaan. Johtajan tulisi myds
kannustaa avointa ja rakentavaa keskustelua, jossa tydntekijat voivat tuoda esille huoliaan, ideoi-

taan ja palautetta ilman pelkoa negatiivisista seurauksista (Edmondson 2019).

Empaattinen johtaja pyrkii tunnistamaan tyontekijoidensa tarpeet ja tunteet, mika puolestaan auttaa
rakentamaan luottamusta ja tyOyhteison yhteenkuuluvuutta. Johtajan tulee myds itse olla valmis

jakamaan tietoa, ajatuksia ja omia kokemuksiaan, jotta ty6yhteisdssa vallitsee avoimuuden kulttuuri.

Paatdksenteossa on tarkeaa ottaa huomioon tydntekijdiden ndkemykset ja osallistaa heitd proses-
siin. Tama auttaa heita sitoutumaan paremmin paatoksiin ja ymmartdmaan niiden taustalla olevia
syita. Osallistava paatdksenteko edistda myds innovatiivisuutta, silld se antaa tyontekijéille mahdolli-
suuden tuoda esille uusia ideoita ja ndkdkulmia, joita johto ei valttamatta itse huomaa (Diehl,
Stephenson & Dzubinski 2022).
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Johtajan tehtdva on luoda psykologisesti turvallinen tydymparistd, jossa tydntekijat voivat kokea
olonsa turvalliseksi, arvostetuksi ja kuulluiksi. Tama edellyttda avointa ja empaattista johtamistapaa
seka valmiutta kuunnella ja ottaa tydntekijoiden nakemykset huomioon paatoksenteossa. Nain ollen
organisaation toiminta ja oppiminen kehittyvat jatkuvasti, ja tyontekijat kokevat korkeamman ty6-
tyytyvaisyyden ja motivaation tasoja (Edmondson 2019). Tama puolestaan edistaa organisaation
oppimista ja kehitystd seka johtaa tyontekijoiden korkeampaan tyotyytyvaisyyteen ja motivaation
tasoihin (Edmondson 2019). Tama voi puolestaan johtaa parempaan tyosuoritukseen, véahdisempaan
henkilstdn vaihtuvuuteen ja organisaation menestyksen kasvuun pitkalla aikavalilla (Schwartz
2018). Johtajien ja esimiesten on jatkettava kehittamistaan avoimina ja empaattisina johtajina, jotta
he voivat tukea tyntekijdidensa psykologista turvallisuutta (Noonan Hadley, 2021). Tama voi sisal-
taa esimerkiksi koulutusta ja mentorointia johtamistaitojen parantamiseksi seka organisaatiokulttuu-

rin arvioimista ja muokkaamista tarpeen mukaan (Delizonna 2017).

Lopulta, kun organisaatiossa vallitsee korkea psykologisen turvallisuuden taso, se johtaa paitsi pa-
rempaan tyotyytyvaisyyteen ja motivaatioon myds organisaation kokonaisvaltaiseen menestykseen

ja kestavaan kasvuun (Schwartz 2018).

4 LEAN SIX SIGMAN HYODYNTAMINEN TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISEEN

Lean Six Sigma koostuu kahdesta eri laadunhallintaan liittyvastd menetelmastd, Leanista ja Six Sig-
masta. Lean Six Sigmaa kaytetadn yha enemman toiminnan ja laadun parantamiseen. Lean Six
Sigma otettiin ensimmadisen kerran kdyttdon Intiassa vuonna 1997 (Chugani & Kumar 2015). Leanin
ja Six Sigman menetelmien yhdistdminen on paatetty, koska se tuottaa paremman lopputuloksen
kuin erikseen kaytettyna (Uluskan & Pinar Oda 2019). Lean Six Sigman tavoitteena on parantaa jar-
jestelmallisesti prosessien suorituskykya, mika johtaa virheiden ja hukan vahenemiseen prosesseissa
(Karjalainen & Karjalainen 2020, 22). Lean Six Sigmassa yhdistetdan Leanin ajattelu prosessien te-
hokkuuteen ja Six Sigman tieteellisiin ja tilastollisiin menetelmiin (Torkkola 2015, 207). Lean Six Sig-
maa sovelletaan menestyksekkaasti myos muilla aloilla, joten ei ole estettd, etteikd silla voitaisi pa-
rantaa organisaation tuottavuutta tyéhyvinvoinnin kautta kestavasti. Lean Six Sigmassa korostetaan
kaikkien organisaation henkiléston potentiaalin kdyttéonottoa palveluprosessien, tehokkuuden ja
tydmoraalin parantamiseksi. Nykyisin kaytetdan paljon aikaa virheiden ja vikojen korjaamiseen,
mutta juurisyiden tunnistamisella voitaisiin ennaltaehkaista koko tilanteen syntyminen. Lean Six
Sigma vaatii onnistuakseen ylemman johdon sitoutumisen ja riittavat resurssit, jotta laatu paranee
selkeasti ja aidosti. Lean Six Sigmassa laatujohtaminen ja tyontekijén hyvinvointi ovat keskidssa.

(Karjalainen & Karjainen 2020.)
Lean menetelma

Lean-menetelman l&ahtékohtana on ihmiskeskeinen laatujohtaminen ja prosessien jatkuva paranta-
minen. Lean perustuu tohtori W. Edward Demingin laatuoppeihin, joita han opetti Japanin johdolle
toisen maailmansodan jalkeen. Deming nosti usein esiin ihmisarvoisen eldman merkityksen ja ty6n
nauttimisen. Han korosti my6s sisdisen kilpailun haitallisuutta ja sisdisen yhteistyon merkitysta.
Leanin tavoitteena oli olla vastavoima koville arvoille (Karjalainen & Karjalainen 2020, 28-30). Lean-

ajattelussa korostetaan hukan eli japanilaisittain mudan etsimistd ja poistamista prosesseista, koska
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ne eivat luo lisdarvoa prosessiin (Womack & Jones 2003, 15). Lean on kehittynyt erilaiseksi ajan
myo6td, mutta kaikille yhteistd on hukan etsiminen ja poistaminen prosesseista eri keinoin. Hukka
luokitellaan kolmeen luokkaan Leanissa: hukkaan, epatasapainoon ja ylikuormitukseen. Palveluihin
liittyvissa kustannuksissa arvioidaan olevan 30-80 % hukkaa (Karjalainen & Karjalainen 2020,
16;23;34).

Suomessa Lean-ajattelua on viety laajemmin eteenpain julkisella sektorilla Salon kaupungissa, joka
otti Lean-ajattelun mukaan toimintaansa vuonna 2014 ja nelja vuotta myéhemmin osaksi strategi-
aansa. Salossa Lean on osoittanut toimivuutensa toiminnan tehostamisessa muuttamalla ajattelu- ja
toimintamalleja. Salossa Leanin pohja-ajatus on asukkaiden tarve ja heidan kokemansa hyéty (Tie-
nari & Harviainen 2020, 219). Lean-menetelmaan on kohdistunut myds kritiikkid, erityisesti silloin,
kun sita on sovellettu epdonnistuneesti prosesseihin (Vuorinen 2013, 79). Lean-ajattelussa koroste-
taan henkildston turvallisuutta ja hyvinvointia seka@ organisaation vastuunottamista. TyOyhteistssa
epatasapainoa kuvaa henkiloston osaamiserot, tyon kuormituksen vaihtelu ja ristiriitojen syntymi-
nen. Tyontekijan kuormittuessa lilkaa syntyy ylikuormitusta. Tall6in organisaation sairaspoissaolot
kasvavat ja tyon tuottavuus heikkenee. Vaihteluun voidaan lukea esimerkiksi henkiléston vaihtuvuus
ja poissaolot (Torkkola 2015, 21-25). Lean-menetelmén avulla pyritéan tunnistamaan ja ratkaise-
maan nama epdtasapainon aiheuttajat, jotta tydyhteisd voi toimia tehokkaammin ja tyontekijoiden
hyvinvointi paranee. Tama edellyttda organisaation johdon sitoutumista ja henkildstén osallistumista
prosessien jatkuvaan parantamiseen sekd avointa ja rakentavaa vuorovaikutusta tydyhteisdssa (Li-
ker 2006, 220). Nain Lean voi auttaa luomaan tydympériston, jossa tydntekijat voivat kehittyd, ko-

kea tyoniloa ja vaikuttaa positiivisesti organisaation tuloksiin.
Gemba-lapikavely

Gemba-kavelyn juuret juontuvat lean-ajattelusta, joka on Toyota-yhtién kehittdma tuotannon kehit-
tamismenetelma Japanissa (Qizhang & Goh 2015, 68). Gemba on japanilaisen sanan "genchi gen-
butsu" johdettu termi, jossa "genchi" tarkoittaa paikkaa ja "genbutsu" materiaalia tai tuotetta (Liker
2006, 224). Lean-ajattelussa termilla "gemba" viitataan paikkaan, jossa arvoa tuotetaan (Womack,
2013, XV). Gemba-kavelylld pyritdan olemaan fyysisesti lasna tarkastelemassa ja tekemdssa havain-
toja prosessien toimivuudesta. Kavelyn aikana johto pyrkii havainnoimaan tydprosessien hukkaa,
ergonomiaa, tyétapoja ja muita kehittdmiskohteita. Gemban tavoitteena on oppia ja kehittda tyopro-
sesseja (Torkkola 2015, 125; Soltero ja Boutier 2012, 11). Gemba-kavelyn sanotaan avaavan mah-
dollisuuden nahda asiat uudella tavalla (Mann 2005, 34; Bremer 2016, 3).

Gemba-lapikavelyjen avulla tyontekijoille pyritddn antamaan mahdollisuus ilmaista ndkemyksensa
turvallisesti, ilman pelkoa leimautumisesta hankalaksi tai toisen ammattiryhman tai esimiehen var-
paille astumisesta, kun he tuovat esiin epékohtia tai esittdvat uusia toimintamalleja (Kirkpatrick
2015). Gemba-lapikavelyissa keskitytdan ergonomiaan ja turvallisuuteen, mika edistad tyéntekijoi-
den hyvinvointia ja terveyttd. Organisaatio voi hyétya gemba-kavelyn tuottamasta tuottavuuden pa-
rantamisesta, ja gemba toimii arvonluonnin valineena (Qizhang ja Goh 2015, 42). Gemba-lapikavelyt
ovat tehokas parannusty6kalu organisaation toimintaan, jos ne toteutetaan oikein. Gembassa luo-

daan yhteinen ndkemys organisaation suorituskyvyn parantamisesta. Gembassa ndahddan lahelts,
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miten tydprosessit toimivat, ja kdvelyn aikana kaydyt keskustelut tyontekijdiden kanssa johtavat par-

haimmillaan opetuksellisiin hetkiin ja uusien ideoiden kehittdmiseen (Bremer 2015, 18-22).

Gemba-lapikavelyjen avulla voidaan my6s rakentaa parempia suhteita henkildkuntaan ja luoda yhte-
ndinen nakemys organisaation suorituskyvyn parantamisesta. Gemba-lapikavelyt toimivat myds te-
hokkaana tydkaluna turvallisuuskulttuurin kehittdmisessa organisaatioissa. Gemba turvallisuuskave-
lyilla pyritdan luomaan pysyvampi turvallisuuskulttuurin muutos organisaatiossa. Tyontekijat saavat
mahdollisuuden vaikuttaa organisaation turvallisuuden kehittamiseen, eivatka jaa vain rooliin valittaa

muualta tulevista sadnndista (Hafey 2014, XVI).
Lean tydkalut

Leanin tydkalut voidaan hyddyntaa tydyhteisdn haasteiden tunnistamisessa, koska niiden tarkoitus
on tehda ongelmista nakyvia (Karjalainen & Karjalainen 2020, 89). Toyota-organisaatio on kayttanyt
vuosikymmenien ajan Kanban-kortteja tuotannon tehokkuuden parantamiseksi (Womack & Jones
2003, 236). Kanbanin avulla voidaan vahentaa ylikuormitusta, koska prosesseja on kaynnissa kerral-
laan vain tietty maara, ja ylimaaraiset ovat hallitusti jonossa. Kanban auttaa my®s tuomaan esiin
toiminnan heikkoudet, jolloin toiminnan laatua voidaan kehittad. Nykyaan Kanbania kdytetdan myos
tauluna, joka tuo visuaalisesti ndkyville tydvaiheet, jolloin ongelmiin on helpompi tarttua ja oppia
keskustelemalla niistd yhdessa. (Torkkola 2015, luku 5.)

5 x miksi -menetelmaa on yleisesti kdytetty turvallisuuden hallinnassa. Tapaturmien tutkinnassa se
on koettu toimivaksi tydmenetelméksi. 5 x miksi -menetelman tarkoitus on tunkeutua ongelman juu-
risyyhyn ja auttaa sen tunnistamisessa, jolloin ongelma voidaan ratkaista. Menetelma toimii tyéyh-

teisOissa, joissa vallitsee keskindinen luottamus ja avoimuus. (Mannermaa 2018, 149.)

Pareto-analyysin avulla voidaan tunnistaa ne ongelmat, jotka aiheuttavat suurimman osan hairi6ista
tai hukasta. Pareto-analyysi perustuu ajatukseen, ettd noin 80 % ongelmista johtuu noin 20 %:sta
syistda. Taman periaatteen mukaisesti on tarkeaa keskittya niihin syihin, jotka aiheuttavat suurimman
osan ongelmista, jotta toimintaa voidaan kehittdd mahdollisimman tehokkaasti. (Dale, Van Der Wiele
& Van Iwaarden 2007, 355.)

VSM (Value Stream Mapping) on ty6kalu, jonka avulla voidaan visualisoida ja analysoida tuotteen tai
palvelun tuottamiseen liittyvat prosessit. VSM:n avulla voidaan havainnollistaa prosessin kulku, tun-

nistaa hukkaa ja muita pullonkauloja seka l6ytaa kehittémiskohteita. (Torkkola 2015, luku 10.)
Kaizen jatkuva parannus

Kaizen on Japanista lahtoisin oleva jatkuvan parantamisen strategia, joka soveltuu hyvin uusien ide-
oiden kehittdmiseen ja jalostamiseen. Tavoitteena on kayttdd maalaisjarkea alhaisempien kustan-
nusten saavuttamiseksi, ja se sopii hyvin oppivan organisaation tyévalineeksi. (Imai 2012, xiii-xviii.)
Kaizenin avulla pyritadn parantamaan ja yllapitamaan kilpailukykya hyddyntamalla henkiloston tieta-
mysta ja osallistamalla heidat kehittdmiseen (Marin-Garcia, Juarez-Tarraga & Santandreu-Mascarell
2017).

Kaizenissa tehdaan parannuksia pienin askelin PDCA-ratkaisumallin ja SDCA-tasapainotusmallin

avulla. PDCA tulee sanoista (P) plan = suunnittele, (D) do = tee, (C) check = tekemisen jdlkeen
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tarkistetaan ja lopuksi (A) act = tehddan tarvittavat korjaukset. SDCA tulee muuten samoista sa-

noista, mutta ensimmainen (S) tarkoittaa standardize = tasapainota. (Imai 2012, 5-6.)

Kaizenin toteuttamisessa on tarkeda, etta johto tukee tydntekijoité ja ymmartaa kerattya dataa. Joh-
tamisessa korostuu henkildston kuuleminen ja heiltd oppiminen, koska he ovat avaintekijoita tuot-
teen tai palvelun valmistamisessa. Kaizenin toteuttamisen suurin haaste on johtamisen kulttuurin
muuttaminen, johon monilla johtajilla on matkaa. (Imai 2012.) Johdon tulisi ymmartaa tydntekijoi-
den merkitys ja etteivat he tieda asioita sen enemman pelkan korkeamman koulutuksensa vuoksi

kuin tydntekijansa. Ajatusmallin muuttumista siis kaivattaisiin.

Johtajien tulisi ymmartda tyontekijdidensa tarpeita, havaita ongelmat ajoissa ja tukea tydyhteiséa
myds havaitsemaan ja korjaamaan ongelmia (Imai 2012). Tiedon ymmartaminen ja analysointi on
tdssa avainasemassa. Tydyhteisoa tulisi myos palkita ryhmana yritysta hyodyttavista ideoista ja an-
taa heidén itsensé paattaa, mihin palkintonsa kayttavat. (Marin-Garcia ym. 2017.) Esimerkiksi Kaize-
nin avulla Toyota onnistui vahentdmaan hukkaa ja parantamaan tuotantoprosessiaan, mika teki yri-
tyksesta yhden maailman suurimmista autonvalmistajista (Imai 2012, xiii-xviii). Tama osoittaa, miten
Kaizenin avulla voidaan saavuttaa merkittavia tuloksia, kun organisaation johto tukee henkilést6a ja

kannustaa heita jatkuvaan parantamiseen.
Six Sigma ja DMAIC-parannustyodkalu

Six Sigma on menetelmd, jonka Motorola kehitti 1980-luvulla toimintojensa parantamiseksi (Vuori-
nen 2013, 79). Six Sigmalla pyritdan pienentdamadn prosessin vaihtelua ja siten minimoida virheita.
Virheiden minimointi on tarkeaa resurssien saastamiseksi. Motorola haki tdhan mallia Japanista,
miseksi. Japanissa oli ymmarretty, etta kaikkien tyontekijéiden kyvykkyys- ja osaamispadaoma oli

hyddynnettava. (Karjalainen & Karjalainen 2020, 36;99.)

Six Sigma eroaa muista parannustydkaluista siing, etta sen hyddyista on tutkittua tietoa saatavilla.
Oikein sovellettuna Six Sigma -tydkalu on parantanut tehokkuutta 12—-18 % vahentden padgoman
tarvetta 10-30%. Yhden sigman parannus vaikuttaa organisaation taloudelliseen tulokseen 20 %

verran. (Karjalainen & Karjalainen 2020, 36;99.) Kyseessa on siis merkittdva taloudellinen parannus.

Six Sigman DMAIC-tydkalulla on saatu tutkitusti selvéa parannusta aikaiseksi organisaation tulok-
seen ja toimintaan, koska on pystytty ennaltaehkdisemaan ongelmien syntya. Organisaatioita on
auttanut juurisyyn ja ladkkeen I6ytyminen tiedon ja luovuuden keinoin ongelmiin DMAIC-prosessia
kdyttaen. DMAIC tulee sanoista Define, Measure, Analyze, Control ja Improve. Ensimmaiseksi maari-
tellddn kohde, mihin halutaan parannusta. Kohteen valinnan jalkeen vastataan kysymykseen, miten
tiedamme muutoksen olevan parannus, jonka jalkeen mitataan ja kuvataan muutoksessa oleva pro-
sessi. Analyysivaiheessa pohditaan vastausta kysymykseen, mitd muutoksia on tehtava, jotta saa-
daan parannusta aikaiseksi. Tutkitun tiedon ja teorian avulla saamme juurisyyn selville ja ratkaisueh-
dotuksen. Lopuksi parannusvaiheessa seurataan ja tarvittaessa kehitetadn muutosta varmistaen,

ettd kyseessa on pysyva parannus. (Karjalainen & Karjalainen 2020, 16;22-23.)
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5 KEHITTAMISTYON TARKOITUS JA TAVOITE

Teknologian kehittyminen, digitalisaatio, informaation kasvu ja vaestén vanheneminen (Ritakallio &
Vuori 2018, 12) aiheuttavat yha kasvavaa henkistd kuormitusta tydntekijéille. Tama henkinen kuor-
mitus johtaa yleisesti ottaen huonoon tyohyvinvointiin ja tyokyvyttdmyyteen. EU:n hallitusohjelma,
sosiaali- ja terveysministerid seka tydmarkkinajarjestot ovatkin painottaneet tydolojen parantamista,
jotta huoltosuhteen heikkenemisen tuomiin taloudellisiin haasteisiin pystyttaisiin vastaamaan (Hakala
2019). Mielenterveydelliset haasteet ovat kasvaneet entisestdan pandemian johdosta (Greenwood &
Krol 2020), joka entisestdgan on kuormittanut erityisesti naisvaltaista julkista sektoria (Pekkarinen
2021). Julkista sektoria vaivaa samaan aikaan erityisesti tuottavuuden kasvun puuttuminen, johon
tulisi I0ytaa organisatorisia keinoja (Leppiniemi & Lounasmeri 2021). Tutkimusten mukaan terveytta
ja hyvinvointia edistaviin tytoloihin panostamalla voidaan poistaa jopa 70% tuottavuuden menetyk-
sesta (Remes ym. 2020).

Tarkkosen (2013) mukaan haasteena on erityisesti johtamisosaamisessa olevat puutteet vastuiden
ja ty6hyvinvoinnin merkityksen ymmartamisessa. Tyontekijoiden tydssa kohtaamat rakenteellisiin ja
prosesseihin liittyvat haasteet aiheuttavat psykososiaalista kuormitusta. Naihin haasteisiin tulisi vas-
tata ratkaisukeskeiselld nakokulmalla, joka perustuu tutkittuun tietoon ja teoreettiseen viitekehyk-
seen (Teperi ym. 2021, 68-70). Ty6turvallisuuslaki edellyttaa tyénantajalta jatkuvaa tarkkailua, en-
naltaehkaisevaa toimintaa ja jatkuvaa parantamista (Ala-Hautala & Huhta 2018, luku 3). Oikeanlai-
sen turvallisuuskulttuurin luominen koko organisaatioon korostuu tyésuojelun kehittdmisessa (Ala-
Mikkula 2020). Hakasen (2009) tutkimuksen mukaan tulisi keskittyd enemman tydyhteisdjen vah-

vuuksiin ja mahdollisuuksiin.

Opinnaytetyotn tarkoituksena on kehittda gemba-lapikavely-menetelmaa edelleen tyéhyvinvointika-
vely-menetelméksi. Tybhyvinvointikdvely-menetelmé perustuu Lean-filosofiaan, Six Sigma DMAIC -
parannustydkaluun ja uusimpaan tyd- ja organisaatiopsykologian tutkittuun tietoon ja teoriaan. Me-
netelman tavoitteena on edistaa tyontekijdiden osallistumista ja vaikuttamismahdollisuuksia tydpai-
saation tuottavuutta keskittymalld tyén mielekkyyteen, turvallisuuteen, ergonomiaan ja jatkuvaan
oppimiseen, luoda yhteiskehittdmismenetelma, joka edistéda yhteenkuuluvuuden tunnetta ja vas-
tuunottoa organisaatiossa, sekd kehittaa ihmislaheistd johtamista, lisdtd psykologista turvallisuutta

ja edistaa oppivaa organisaatioajattelua.

Tyohyvinvointikavely-menetelman kehittdmisen myota pyritdan ennaltaehkdisemaan psykososiaalis-
ten kuormitustekijoiden syntya ja parantamaan organisaation sisdista valvontaa ja raportointia. Me-
netelman avulla pyritddn myoés kehittdmaan organisaation turvallisuuskulttuuria, edistamaan tyonte-
kijéiden hyvinvointia ja turvallisuutta seka vahvistamaan tydyhteisén sisdista yhteisty6ta ja yhteen-

kuuluvuutta.



26 (56)

Opinnaytetytn tavoitteena on kiteytettyna:

1. Kehittad Lean-filosofiaan, Six Sigma DMAIC -parannusty6kaluun ja uusimpaan ty6- ja organisaa-

tiopsykologian tutkittuun tietoon ja teoriaan perustuva tyéhyvinvointikdvely -menetelma.

2. Edistaa tyontekijoiden osallistumista ja vaikuttamismahdollisuuksia tyopaikan haasteiden tunnista-

misessa ja ratkaisemisessa.

teen, turvallisuuteen, ergonomiaan ja jatkuvaan oppimiseen.

4. Luoda yhteiskehittamismenetelma, joka edistad yhteenkuuluvuuden tunnetta ja vastuunottoa or-

ganisaatiossa.

Tybhyvinvointikdvely-tydmenetelman kehittamiselld on tarkoitus vastata yhteiskunnan kohtaamiin
haasteisiin, erityisesti julkisen sektorin tuottavuuden parantamiseksi. Menetelma ottaa huomioon
tyontekijoiden henkildkohtaiset tarpeet, tydyhteistn sisdisen yhteistydn ja yhteenkuuluvuuden seka
edistaa organisaation tyontekijoiden turvallisuutta ja hyvinvointia. Keskijohdon ja tyésuojeluorgani-
saation yhteistydna uudenlaisella toimintatavalla pyritdan kehittamaan myos luottamushenkildiden ja

keskijohdon valista yhteistyota.

6 TYOHYVINVOINTIKAVELYN TOTEUTUS

Ennaltaehkaisevien toimintamallien tarve kasvaa ty6elamassa, jotta voidaan havaita tyoprosessien
puutteet, hallita psyykkista kuormitusta ja korjata niita tutkitun tiedon ja teorian avulla (Kokkinen
2020; Sinclair ym. 2020, 491). Nykyisin haasteena on ennaltaehkaisevien toimien puute, joissa ko-
rostuu vuoropuhelu tyontekijéiden kanssa (Segel & Enomoto 2021). Johtotasolle tarvitaan keinoja
tilanteisiin puuttumiseksi ajoissa (Puttonen ym. 2016, 9-10). Tutkimusten mukaan tydpaikkakult-
tuuri on suurin este tydntekijoiden hyvinvoinnin edistédmiselle (Lieberman 2019). Tarvitaan aitoa ha-
lua ja kiinnostusta ymmartaa tyodntekijoitd ja ottaa vastuuta heidan hyvinvoinnistaan (Saramies &
Térnroos 2021, 41). Pehmedmmat arvot ja henkiléston osallistaminen korostuvat tuottavan hyvin-
voinnin rakentamisessa (Seppala 2016), ja tydnantajan ja tydntekijéiden vuorovaikutus on keskeista
(Maenpaa 2016, 3). Tydn vaatimusten ja resurssien merkitys on ymmarrettava (Sinclair ym. 2020,
491). Organisaatioissa on tarvetta kehittda paikkoja, joissa tydntekijat voivat pysahtya, kohdata toi-
siaan, kayda avointa vuoropuhelua ja jakaa tietoa (Toivanen ym. 2021, 126). Tydntekijoiden oikean-
lainen vuorovaikutus vie organisaatiota positiiviseen suuntaan (Lindell 2017, 62—-63), ja sosiaaliset
innovaatiot ovat osoittautuneet hyddyllisiksi organisaatioiden suorituskyvyn parantamisessa (Le
Blanc ym. 2017, 49). Mielenterveyden edistdmisessa korostuu tydyhteiséjen avoimuus ja aitous, jota
varten tarvitaan uudenlaisia keinoja (Aarons-Mele 2018), varsinkin kun pandemian aiheuttamat
haasteet jatkuvat (Greenwood & Krol 2020). Virtasen ja Stenvallin (2019) mukaan inhimillisten teki-
joiden huomioiminen on tdrkeaa tiedolla johtamisessa, silld se edistdd organisaation suorituskykya ja
tyohyvinvointia. Keskijohdon rooli on erityisen tarkea julkisen sektorin kehittamisessa, silla heidan
tehtavandan on tukea tyontekijdiden hyvinvointia ja kehittda organisaation toimintaa. Lean-ajattelua
on yritetty soveltaa julkiselle sektorille, mutta sen menestyksellinen soveltaminen vaatii ajattelutavan

viemista kdytantdon oikein ja huolellisesti (Virtanen & Stenvall 2019, 18).
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Tutkitun tiedon ja teorian pohjalta kehitetdan kvalitatiivinen kysely tydyhteison tilan kartoittamiseksi
ennen tyéhyvinvointikavelya, kysymyspatteristo kavelyn tueksi vuoropuhelun helpottamiseksi ja lo-
make, jolle rakennetaan raportti ylemmalle johdolle tiedolla johtamisen tueksi. Menetelman avulla
kehitetadn tydnantajan ja tyontekijoiden valistd vuorovaikutusta ja viestintda. Toimivalla tydmenetel-
malla voidaan saada aikaan muutoksia organisaation ajattelu- ja toimintatavoissa, mika edistaa or-

ganisaation ty6hyvinvointia (Teperi ym. 2021, 70-71).

Lean Safety on tutkitusti tehokas parannuskalu organisaation toiminnan kehittdmisessa, kunhan se
tehdaan oikein ja huolellisesti (Bremer 2015, 18—-22). Onnistuakseen se vaatii kavelijaltd aitoa halua
kehittaa osaamistaan ja tyoyhteison hyvinvointia. Usein Lean turvallisuuskavely kaatuu puutteelli-
seen osaamiseen ja aitoon motivaatioon. Gemba-ldpikavelyssa on monia elementtejd, jotka kehitta-
vat organisaation ty6hyvinvointia jo itsessdaan, kunhan kavely tehdaan oikein (Kirkpatrick 2015).
Tybhyvinvointia ja Gemba-kavelya yhdistaa tavoite organisaation tuottavuuden parantamisesta
(Qizhang & Goh 2015, 42).

6.1 Kehittamismenetelman kuvaus

Ty6hyvinvointikdvelyn kehittamistd on perusteltu erityisesti keskijohdon tyémenetelmana, silla keski-
johdon vastuulla on tydturvallisuuslain mukaisesti valvoa tydyksikéiden toimintaa ja levittaa tydsuo-
jelutietoutta (Hietala ym. 2021). Tydhyvinvointikdvelya voidaan myds hyddyntaa tyésuojeluvaltuute-
tun tyovalineena, jonka avulla han voi perehtya tyoyksikon tilanteeseen ja tydymparistodn (Laki tyo-
suojelun valvonnasta ja tydpaikan yhteistoiminnasta 44/2006, 318). Tydsuojeluvaltuutetulla ei kui-
tenkaan ole toimivaltaa ja vastuuta, joten tydsuojeluorganisaation toiminnan ja yhteistyon korostu-
minen on tarkeda (Hietala ym. 2021). Ty6hyvinvointikdvelyn avulla pyritédn erityisesti kehittdmaan

organisaation sisdistd yhteistyota.

Tybhyvinvointikdvelyssé kavelijat, kuten keskijohtaja ja tydsuojeluvaltuutettu, jalkautuvat tydyksik-
koon Leanin Gemba-lapikavelyn mukaisesti tarkastelemaan tyon prosessien toimivuutta, er-
gonomiaa, tyétapoja ja muita kehittdmiskohteita, joita nousee esiin kdvelyn aikana (Torkkola 2015,
125). Ennen tyéhyvinvointikdvelya on syyta suorittaa kysely tydyksikkdon ja tarkastella yksikon ris-
kienarviointia, sairaspoissaoloja seka tydturvallisuusilmoituksia, jotta voidaan saada realistista tietoa

tydyksikon tilanteesta ja tarpeista (Uimonen 2020).

Riskien arvioinnin realistisuus on tarkead, jotta voidaan tunnistaa ja arvioida esteet tavoitteiden saa-
vuttamiseksi seka ennaltaehkaistéd mahdollisia vaarinkdytdksia. Sisaisen valvonnan toimivuus koros-
tuu téssa tydssa (Sihvonen & Uusi-Hautamaa 2019). Kvalitatiivisella kyselylla saadaan tietoa tydyksi-
kon tilanteesta ja tiimin prosessien toimivuudesta. Tydyksikén rakenteiden ja prosessien paranta-
mista ei voida tehda ilman Iahtdtilanteen kunnollista selvittamistd, ja parantamisella pystytdan en-

naltaehkdisemaan virheiden syntymistd (Uimonen 2020).

Tyohyvinvointikdvelya tukee myds kysymyspatteristo (liite), joka toimii keskijohtajan tukena keskus-
voivat johtaa opetuksellisiin tilanteisiin ja uusien ideoiden syntymiseen (Bremer 2015, 18-22). Ty6n-
tekijoiden aktiivista toimintavelvoitetta edistamalla voidaan parantaa tilanteiden ennaltaehkaisya

(Hietala ym. 2021). Ty6hyvinvointikavelylla pyritddn my6s saamaan realistista tietoa ylemmalle
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johdolle yksikon tilanteesta ja tarpeista seka osallistamaan henkilokuntaa yhteisen hyvinvoinnin ja
tyokulttuurin kehittémiseen (Hafey 2014, XVI).

Tybhyvinvointikdvely paattyy tydyhteison palaveriin, jossa kavelijat keskustelevat yhdessa tekemis-
taan havainnoista ja kehittamiskohteista. Kavelyn tavoitteena on myds I6ytaa positiivisia asioita tyo-
yhteisosta eika ketdan syyllisteta. Opinndytetydssa luodaan lomake kavelyprosessin tueksi, johon
asiat kirjataan ja viedadn eteenpain tydsuojelutoimikuntaan kasiteltdvaksi, varsinkin mikali kehitta-
miskohteet ovat sellaisia, ettei keskijohdon resurssit riita niité ratkaisemaan. Organisaatioilla on
tarve kehittda johtosuhteita ja raportointia lapindkyviksi (Sihvonen & Uusi-Hautamaa 2019), ja ty6-
hyvinvointikavely parantaa prosessina tatakin puutetta. Tyohyvinvointikavelylla saadaan myos arvo-
kasta tietoa organisaation tydsuojeluntoimintaohjelman luomiseksi, joka kuuluu tydnantajan yleiseen
huolehtimisvelvoitteeseen (Ty6turvallisuuslaki 738/2002, 8§; 98).

Forms-kysely henkildstolle tiedon saamiseksi

Tybnhyvinvointikavelyn tueksi olen luonut keskijohdolle 16 kohdan Forms-kyselyn (taulukko 1; liite
1), johon henkilésto vastaa ennen kyselyn toteuttamista. Kysely koostuu laadullisesta eli kvalitatiivi-
sesta 15 avoimesta kysymyksesta ja yhdesta likert asteikolla toteutusta kohdasta. Kyselyn pohjana
olen kayttanyt kuvan 1 toimivan tydyhteisdn rakenteet mallia. Kysymykset 1-6 (taulukko 1) on muo-
toiltu arvioimaan tydyhteistn rakenteiden toimivuutta. Ainoastaan tyontekoa palveleva johtaminen
on jatetty pois kyselysta. Lean filosofian tavoin tavoite ei ole l16ytda syyllisid ihmisistd, vaan parantaa
prosessien suorituskykya, jolloin hukka ja virheet pienenee (Karjalainen & Karjalainen 2020, 22).
Hukka koostuu epatasapainosta, joita ovat henkildstén osaamiserot, vaihtelu tyon kuormituksessa ja
ristiriitojen syntyminen seka ylikuormituksesta, joka syntyy tyontekijan kuormittuessa liikkaa (Tork-
kola 2015, 15-21). 90 % tydyhteison ongelmista on seurausta puutteellisista rakenteista (Jarvinen
2020) ja perusta tulee tyon tarkoituksen ja perustehtavan ymmartamisestd seka tavoitteista (Ldmsa
& Hautala 2008, 151-155.) Realistisesti asetettujen tavoitteiden toteutumista tulisi seurata ja myos
tyontekijoita palkita tavoitteiden saavuttamisesta (Haas & Mortensen 2016; Yli-Kaitala & Toivanen
2021, 32-33). Tyontekijoiden ja esihenkildiden rooleissa olevien oikeuksien ja velvollisuuksien ym-
martdminen korostuu toimivassa organisaatioissa. Johtamisessa ymmarrysta vallasta ja sen kdytén
merkityksestd, korostuu tydntekijéiden hyvinvoinnin edistémisessa (Cable 2018; Munduate & Medina
2017, 176-177; Detert 2022). Tydntekijdiden hyvinvointia tukee myds oman vastuun ymmartdminen
ja uusien tybelamataitojen oppiminen (Hakala 2019). Tydyhteisttaitojen merkitys korostuu tulevai-
suudessa (Karhapaa, Laulainen & Kivinen 2015, 162-163). Organisaation arvoilla ja toimivalla strate-
gialla, jonka suunnitteluun henkiléstd on paassyt osallistumaan, pystytaan laajemmin sitouttamaan
organisaation eri ryhmia tydskentelemaan yhteisten paamaarien eteen (Suoninen ym. 2010, 231;
Toivanen ym. 2021, 130;). Tyontekijaa helpottaa organisaation strategian ymmartdminen ja oman
tehtdvan hahmottaminen organisaatiossa (Sutinen & Haapakorva luku 1). Perusasioiden ollessa kun-
nossa, tyontekijéiden motivaatio paranee (Salmimies & Ruutu 2014, luku 1). Tietoa lahtdtilanteesta
tarvitaan, jotta pystytaan rakenteita parantamaan (Uimonen 2020). Prosesseja ja rakenteita paran-
tamalla my&s johtaminen parantuu ja keskijohdolla tukemisen lisdksi on lain mukainen valvontavas-

tuu lahiesihenkildn toiminnasta (Hietala ym. 2021).
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Rakenteisiin liittyy osana myos kysymykset 7-13 (taulukko 1), joissa arvioidaan tiimin toimivuutta ja
resursseja. Organisaatioissa kannattaa panostaa tiimitydn prosesseihin, koska silla parannetaan tii-
min tuottavuutta (King ym.2019). Perehdytyksen toimivuus vaikuttaa tyontekijan oppimiseen ja si-
toutumiseen organisaation toimintaan ja kestavaan tyokulttuuriin, kehittaen psykologista turvalli-
suutta ja tyon laatua (Smiley Poswolsky 2022; Koivisto ym. 2019, luku 3). TyOyhteison toimivalla
viestinnalld ja vuorovaikutuksella parannetaan psykologista turvallisuutta ja edistetadn tydntekijoi-
den yksil6llisten vahvuuksien ja potentiaalin esille saamista tiimin yhteisen hyvan edistdmiseen (Min-
son & Gino 2022; Rantanen ym. 2020, 39-40). Toimivien pelisadnt6jen luomista ja niiden merkitysta
not sitouttavat myos uusia tyontekijoita tyoyhteisodn. Tyontekijat ovat yksildina erilaisia, joten yhtei-
sia sdantoja tarvitaan turvallisuuden edistamiseksi (Fosslien & West Duffy 2020.) Tydyhteistssa toi-
mivat palaverijarjestelyt tukevat hedelmallisen keskustelukulttuurin luomista (Minson & Gino 2022),
jonka seurauksena myds henkildston osallistaminen paranee ja psykologinen turvallisuus kehittyy
(Edmondsson 2019; Heikinheimo 2021, 188-189). Resursseilla on keskeinen merkitys hyvinvoinnin
ja tuottavuuden nakokulmasta (Kelly ym.2021; Sinclair ym. 2020, 491). Eparealistiset tavoitteet syo
tyontekijan motivaatiota, mikali han tai ei usko pystyvansa selviytymaan tehtdvastaan (Markman
2021). Samat kriteerit patee myos tiimitydohdn (Lantz Friedrich & Ulber 2017, 216). Puutteelliset re-
surssit ja epdrealistiset tavoitteet lisad lahiesihenkilon riskia kayttaytya epdasiallisesti (Latham 2017,
66-67). Resursseilla tarkoitetaan henkildstdon maaraa, mutta myoés laatua eli osaamista. Organisaa-
tioiden tulisikin yha enemman panostaa koulutuksen kautta henkildstdon osaamisen kehittémiseen ja

osallistumaan organisaation turvallisuuskulttuurin rakentamiseen (Porath 2018; Juutinen 2016, 175).

Kysymyksessa 14 (taulukko 1), arvioidaan tydolosuhteita. Selvittdmalla tydolosuhteiden realistinen
tilanne, voidaan vaikuttaa tydolojen parantamiseen ja terveyden edistémiseen (Remes ym. 2020).
Tyon olosuhteiden laatu parantaa tyontekijoiden motivaatiota (Uusikyla 2010, 4), vaikuttaen myos
lahiymparistodn (Kavouras & Chalbot 2014, 7). Psykologinen turvallisuus tydyhteisdssa edistaa tii-
mien tuottavuutta, vdhentden virheiden syntya (Edmondson 2020). Tydstressin ja tydpaikkakulttuu-
rin merkitys tyontekijan hyvinvointiin ja tuottavuuteen on merkittdvassa roolissa (Chhaya 2022; Lie-
bermann 2019) ja se lisaa erityisesti naisilla fyysisen kivun tuntemuksia (Macchia 2022). Toimivassa
organisaatiokulttuurissa edistetdan inhimillisia arvoja, kuten anteeksiantoa, ystavallisyyttd, luotta-
musta, kunnioitusta ja inspiraatiota (Seppala 2016). Tydolosuhteiden merkitys korostuu yha enem-
man, kun henkildstosta kilpaillaan ja tydyhteisét monikulttuuristuvat (Sydanmaanlakka 2015, luku
6.3). Suomessa epaasiallinen kayttaytyminen ja kiusaaminen on yleisempaa kuin muualla Euroo-
passa, siksi sen tunnistaminen ja puuttuminen on tarkeaa (Puttonen ym. 2016, 9-10). Suomessa
sairaspoissaoloihin vaikuttaa myos tydtyytymattdmyys, stressi, turvattomuus ja epaoikeudenmukai-
nen kohtelu (Suonsivu 2014, 18).

Henkildstdn vahvuuksien tunnistaminen ja potentiaalin hyddyntaminen kehittda organisaation suori-
tuskykya (Le Blanc ym. 2017, 49). Esihenkildn ja tydyhteison avoimuuden ja rohkeuden edistaminen
parantaa myds mielenterveydellisten ongelmien esille tuomista, jolloin haasteisiin pystyttaisiin rea-
goimaan aiemmin seka tyontekija saisi tarvitsemansa avun ja tuen nopeammin (Greenwood ym.
2019; Greenwood & Krol 2020).
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Taulukko 1 Kyselyn teemat ja sisallot

Teema Sisaltod Kysymyslomakkeen kysymys

Rakenteiden toimivuus Perustehtava ja tyon tarkoitus Avoimet kysymykset 1-6
TyOn tavoitteet

Toiminnan arviointi

Selkeét toiden jarjestely
Oikeudet ja vastuut
Organisaation arvot ja strategia

Tiimityon toimivuus Perehdytys Avoimet kysymykset 7-13
Yksikko - ja tiimirakenteet
Viestinta ja vuorovaikutus
Pelisdannot
Palaverikdaytannot
Resurssit

Ty6olosuhteet Stressi Likert taulukko, kysymys 14
Tyon ilo
Oikeudenmukaisuus
Epdasiallinen kaytos
Vaikutusmahdollisuudet
Avoimuus

Palaute

Kunnioitus

Vahvuuksien kaytto

Palautuminen Uni Avoin kysymys 15

Kehittaminen Palaute Avoin kysymys 16

Kysymyksessa 15 (taulukko 1) arvioidaan tyoyksikon tydntekijdiden palautumista unen maaraa arvi-
oimalla. Unen laadulla ja maaralla on valtava merkitys palautumisen kannalta, ja tyéperdinen stressi
vaikuttaa siihen negatiivisesti. Tydntekija tarvitsee palautuakseen 7-9 tuntia unta disin. (Manka &

Manka 2016, s. 181-184; Feldt ym. 2017, s. 42.) Unen riittdamattémyys vaikuttaa palautumisen heik-
kenemiseen, mika heijastuu tydntekijan jaksamiseen. Jaksamisen heikkeneminen lisaa riskia negatii-
visten tunteiden kokemiseen seka tydyhteison jannitteiden kasvamiseen, jolloin psykologinen turval-
lisuus heikkenee. (Guarano & Barnes 2017.) Tydikdiset nukkuvat nykyisin huonommin kuin ennen, ja

tdmankin vuoksi siihen tulisi kiinnittda yha enemman huomiota (Lahnajarvi 2023).

Kyselyn viimeisessa kysymyksessa 16 (taulukko 1) kysytdan vastaajalta avoimesti palautetta kyse-

lysta jatkokehittamista varten. Tydhyvinvointikdvelya on tarkoitus jatkuvasti kehittda eteenpain, jotta
se palvelisi paremmin tarkoitustaan. Kyselyn avulla kartoitetaan tydyhteisén nykytilaa ja sen kehitta-
miskohteita. Tuloksia hyddynnetdan tydhyvinvointikdvelyn kehittdmisessa ja toimenpiteiden suunnit-

telussa yhdessa tydyhteison kanssa. (Kinnunen & Mauno 2018, 71.)
Tyohyvinvointikdvelyn suorittaminen tyoyksikossa

Tybhyvinvoinvointikdvelyn suorittamiseksi olen luonut listauksen, mihin kavelyn aikana tulisi kiinnit-
tda huomiota ja mista asioista voisi tyontekijoiden kanssa keskustella (liite 2;taulukko 2). Olen tassa

apuna hyddyntanyt Robert B. Hafeyn lean safety gemba walksin oppeja (Hafey 2014, 29-31). Lean
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ajattelussa korostetaan organisaation vastuuta henkildstdn turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Kave-
lyn aikana tyontekijoiltd kyselladn perustehtdvan ymmartamisesta ja tydn sujumisesta. Esihenkildi-
den olisi hyva saada tietoa tyontekijan kokemuksista tydolosuhteisiin ja tydvalineisiin liittyen, jotta
pystyisivat paremmin tukemaan tydntekijdiden tarpeita (Andersson & Patton 2022). Tydntekijéiden
uupuminen kertoo usein organisaatiotasoisesta ongelmasta, johon liittyy usein hallitsematon ty6-
maara, roolin selkeyden, viestinnan ja tuen puute (Moss 2019). Organisaation psykologista turvalli-
suutta edistda, ettad tyontekijat uskaltavat tuoda huoliaan esille ja pyytda apua tyon hallitsemiseksi
(Knight 2017).

Taulukko 2 Kavelyn aikana huomioitavat asiat

Teema Sisalto Kysymys

Perustehtava Tyotehtavat Kysymykset 1-3
Tyon sujuminen
Tyon keskeytykset

Ongelman ratkaisutaidot Ty6n haasteet ja ongelmat Kysymykset 4-8
Ongelmien tunnistaminen
Ongelmien ratkaiseminen
Avun pyytaminen

Resurssit Resurssien kartoitus Kysymys 9

Kehittdminen Tydhyvinvoinnin parantaminen | Kysymys 10-11
Kanban-taulun kaytto

Havainnointi Ty6asennot Huomio kavelyn aikana
Tyovélineet
Nostaminen

Toistuvat tyosuoritteet

Tyodntekijéiden opettaminen ongelmien tunnistamiseen ja ohjaaminen seké osallistaminen ratkaisu-
keskeisyyteen kehittaa organisaation emotionaalista kulttuuria ja tyontekijéiden hyvinvointia (Bar-
sade & O "Neill 2016; Kelly ym. 2021). Leanin keinoilla, kuten 5x miksi kysymysta hyodyntamalla
juurisyyn selvittédmisessd, seka Kanban taulun mukaan kayttéon ottamisella, voidaan tuoda tydnteki-
joiden kokemat ongelmat paremmin nakyviin (Karjalainen ym. 2020, 89; Mannermaa 2018). Tyohy-
vinvointikdvelyn aikana havainnointi on yksi tarkea apu, jolla pystytdan tarkastelemaan tyon proses-

seissa olevaa hukkaa, ergonomiaa ja ty6tapoja (Soltero & Boutier 2012, 11; Hafey 2014, 29-31).
Lomake tyohyvinvointikdvelyn prosessin tueksi

Ty6hyvinvointikavely prosessin tueksi olen tehnyt lomakkeen (liite 3; taulukko 3). Perustiedoista 16y-
tyy tiedot kdvelyn ajankohdasta, yksikostd ja kdvelyyn osallistujat. Ennen varsinaista kdvely yksik-
koon, tarkastellaan taustatietoja, eri mittareita hyédyntaen. Yksikon tilanteen alkukartoituksen
apuna kaytetdan yksikon riskien arviointia, tyéturvallisuusilmoituksia, sairaspoissaolotilastoja, tyopai-
kalle tehtya tydterveyden tyopaikkaselvitysta seka tydyksikkdén suunnattua kyselya (taulukko 3).
Tydyksikdn ty6hyvinvoinnin tilaa on mahdotonta parantaa ilman tietoa lahtétilanteesta (Uimonen
2020). Keskijohto pystyy hyédyntamaan tulosten analysoinnissa ty6terveyden ja tydsuojelun asian-

tuntemusta hyvaksi. Alkukartoituksen jalkeen suoritetaan tydyksikkddn yhteistydssa
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tydhyvinvointikdvely, jossa tehddadn havaintoja ja keskustellaan tydntekijoiden seka esihenkilon

kanssa, tyon haasteista ja positiivisista asioista.

Taulukko 3 Tyohyvinvointikavelyn tiedon kokoaminen

Teema Sisalto Lomakkeen kohta
Perustiedot Paivamaara 0
Yksikko / palvelu-
alue
Kavelyyn osallistu-
jat
Alkukartoitus Eri mittareiden kaytto 1
Tulosten analy-
sointi
Tyohyvinvointika-
vely Havainnot kierrokselta
Kehittdmisen tavoitteet Tydymparistd

Tyovialineet ja resurssit
Osaamistarpeet
Rakenteiden kehittdminen

Jatkotoimenpiteet Eteneminen ja tiedotus 4

Tybhyvinvointikdvely paattyy yhteiseen palaveriin, jossa kaydaan lapi positiivisia havaintoja seka
keskustellaan mygs tyon ja tydyhteison kehittdmisen tavoitteista. Tyontekijéiden kuuleminen on ollut
usein haasteena julkisella sektorilla (Siekkinen ym. 2013, 42). Tavoitteiden asettamisessa on tarkeaa
huomioida, etta toimijat itse asettavat tavoitteen, jonka saavuttamiseen tydyhteisdn voi vaikuttaa
seka organisaatio hyvaksyy tavoitteen (Uimonen 2020). Kehittdmisen kohteena on tydymparistd,
tyovalineet ja resurssit, osaamistarpeet seka rakenteiden kehittaminen, jotka usein vaikuttavat tyo-
yhteisdn psykososiaaliseen kuormittumiseen. Haasteiden tunnistaminen ja korjaaminen edistaa en-
naltaehkaisevasti tilanteiden syntymista (Teperi ym. 2021, 68-70.) Keskijohdon ja tyésuojeluvaltuu-
tetun rooli on tavoitteiden asettamisen jalkeen viedd asiaa eteenpdin organisaation tydsuojelutoimi-
kuntaan esitettavaksi ja tiedoksi. Keskijohdolla on merkittava rooli tuottavuuden kehittamisessa ja
tiedon valittamisessa ylemman johdon seké asiakasrajapinnan valilla (Virtanen & Stenvall 2019, 30).
Tyoturvallisuuslakikin edellyttda keskijohdolta tydolojen valvontaa ja tydsuojelutietouden levittamista
kdytantoon seka lisdksi yhteistyota tydsuojeluorganisaation kanssa (Hietala ym. 2021). Avoimuuden
den mielenterveytta (Greenwood & Krol 2020). Ty6suojelutoimikunnassa tarkastellaan tydyksikdn
kehittamisprosessin etenemista ja tarvittaessa annetaan tarvittavaa tukea tavoitteiden saavutta-

miseksi.
Kaizen ja DMAIC: jatkuvan parantamisen mallit tydhyvinvointikdvelyssa

Ty6turvallisuuslaki edellyttad tydnantajalta toiminnan jatkuvaa tarkkailua seka jatkuvaa tydolojen
parantamista (Hietala ym. 2021). Tyéhyvinvointikdvelya on kehitetty huomioimaan jatkuvan paran-
tamisen vaatimuksia. Tyohyvinvointikdvelyssa on kaksi kehitettdvaa kokonaisuutta. Ensimmainen on

itse kavelymenetelmd, jota kehitetdan jatkuvasti Leanin Kaizen jatkuvan parantamisen mallilla.
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Kaizen-menetelmalla pyritdan jatkuvasti parantamaan tydyhteisén rakenteita ja tyon prosesseja
(Imai 2012, xiii). Kaizen-menetelman avulla organisaatio pyrkii jatkuvaan parantamiseen pienin as-
kelin ja jokaisen henkilén osallistumisella. Menetelmassa korostuu tiedolla johtaminen ja henkildstén
aito kuuleminen, heilta oppiminen seka tukeminen. Kaizen-menetelman soveltaminen edellyttda or-

ganisaatio- ja johtamiskulttuurin muutosta (Imai 2012).

PLAN= Suunnittele, aseta

ACT=Korjaa,paranna tavoitteet

CHECK/STUDY=Tarkista DO= Toteuta, kokeile

Kuva 2 PCDA-malli prosessin jatkuvaan parantamiseen

PDCA-malli (Kuva 2), lahtee liikkeelle kdvelyn suunnittelusta ja tavoitteiden asettamisesta. Tavoittei-
den asettelussa pitad huomioida tarvittavien tietojen hankinta eli mittarit, koska muutosta varten
tarvitaan tietda lahtotaso. Kavelyn toteuttamisen jélkeen, kerataan palaute osallistujilta ja tehdaan
havaintoja. Tarkistamisvaiheen jdlkeen, voidaan prosessiin tehdda muutoksia, joilla korjata tai paran-
taa puutteita. (Uimonen 2020.) PDCA-mallin (Kuva 2) avulla voidaan tydhyvinvointikdvelyprosessia
arvioida ja kehittad eteenpain palvelemaan paremmin organisaation tarpeita. Tavoite on tukea pro-

sessikeskeisen ja tiimiorganisaatiomallin saavuttamista (Uimonen 2020).

Toinen jatkuvasti parannettava kokonaisuus on itse kédvelyn kohde eli tydyhteisét, joiden prosesseja
ja rakenteita kehitetdan Six Sigman DMAIC-parannustyodkalulla (Kuva 3). DMAIC-parannustydkalulla
organisaatiot ovat saaneet hyvia tuloksia aikaiseksi ongelmien juurisyiden ja niiden ratkaisemiseksi

(Karjalainen & Karjalainen 2020, 22-23).
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MAARITTELY OHJAUS

l

MITTAUS PARANTAMINEN

Kuva 3 DMAIC-menetelma

DMAIC-menetelmassa (Kuva 3) ensimmainen vaihe on maarittely, jossa kartoitetaan tydyhteisén
tarpeet ja esille nousseet ongelmat. Tydntekijdiden dani on tarkea huomioida, ja tarpeet tarkentuvat
analyysin ja katselmuksen jalkeen. Analysoinnissa arvioidaan niitd tekijoita, jotka vaikuttavat eniten
tyoyksikon toimivuuteen ja tyontekijoiden suorittamiseen. Juurisyiden l6ytamiseen kiinnitetdan huo-
miota, ja kolme ensimmaista vaihetta toistetaan tarvittaessa, kunnes maarittely vastaa mittausai-
neistoista saatavaa tietoa tarpeista. Parantamisessa mietitaan ja tutkitaan ratkaisukeinoja, joilla on-
gelmia saadaan ratkaistua. Ratkaisukeinojen l6ydyttya tehdaan tarvittavia toimenpiteita ja mahdolli-
sia kokeiluja seka kuunnellaan tydntekijoilta saatavaa palautetta. Parannus todetaan toteuttamalla
tydhyvinvointikavely uudestaan kohteeseen. Toimenpiteiden vaikutusta seurataan ja arvioidaan mit-
tareita hyddyntamalla. Viimeisessa vaiheessa ohjauksessa parannus vakiinnutetaan kayttéon, doku-
mentoidaan ja levitetdan organisaation muihin tydyksikéihin onnistuneena ratkaisuna (Karjalainen &
Karjalainen 2020, 22-23).

Tydhyvinvointikdvely on siis jatkuvasti toistuva prosessi, jossa tydyhteisda kehitetddn yhdessa tyon-
tekijoiden kanssa kayttaen erilaisia Leanin, Six Sigman ja muiden kehitystydkalujen menetelmia
(Karjalainen & Karjalainen 2020, 22-23). Tama auttaa organisaatiota parantamaan tydhyvinvointia,

vahentamaan hairiditd ja hukkaa seka lisdamaan tuottavuutta ja asiakastyytyvaisyytta.

6.2 Kehittamistyon paatds- ja arvioinnin kuvaus

Opinnadytetydprosessi alkoi syksylld 2020, kun hyvinvoinnin ja terveyden edistamisen menetelma-
opinnoissa testasin Leanin Gemba-lapikavelya Kuopion kaupungin Mantykodin yksikéssa. Sain idean
menetelmdan aiemmin kesalla suorittamani Karelia-ammattikorkeakoulun Lean Six Sigma Yellow Belt
-kurssin pohjalta. Tein kavelystd muistiinpanot ja raportoin havaintoni Kuopion kaupungin perustur-
van tydsuojelutoimikuntaan. Positiivisten kokemusten ja palautteen johdosta paatin jatkaa idean ke-
hittdmista opinnaytetydprosessin kautta. Syksylla 2020 aloitin tyd- ja organisaatiopsykologian perus-
opinnot Ita-Suomen yliopistossa, joiden myd&ta tydhyvinvointikévelyn kehittdminen selkiytyi entises-
taan. Syvennyin aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen, kotimaisiin tutkimuksiin ja eri Idhteista saata-
vaan tietoon. Savonia-ammattikorkeakoulun Finna-tietokantojen léhteisiin perehdyin erityisesti opin-
naytetyoprosessin aikana. Tilasin ulkomaisilta kustantajilta kirjallisuutta erityisesti Leanin, Lean Safe-

tyn ja psykologisen turvallisuuden teemoista.
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Kuva 4 Kehittdmistydn vaiheet opinndytetydn prosessissa

Vuonna 2021 suoritin opinndytetyéhon liittyvat menetelmaopinnot ja laadin aihe- ja tydsuunnitel-
man. Esittelin tyéhyvinvointikavelyn opiskelijaryhmadlle ja yhteistyékumppanille, joka aluksi oli Ikaa-
listen kaupunki. Yhteistyékumppanin vaihduttua ja pandemian tuomien haasteiden myota opinnayte-
tydn kirjoitusprosessi alkoi vuonna 2022 Savonia-ammattikorkeakoulun kanssa. Opintovapaani ai-
kana 5/2021-4/2022 innostuin etsimaan ja lukemaan lisda kansainvalisista lahteistd. Kdvin myds tur-
vallisuusjohtamisen opinnot Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulussa kesélld 2022, mika antoi

uutta nakékulmaa tyéhon.

Vilkan (2021b, 17) mukaan ammattikorkeakoulun opinndytetyon tulisi tdyttad kolme kriteeria: kdy-
tanndnlaheisyys, tydelamalahtdisyys ja ajankohtaisuus. Tydhyvinvointikdvely vastaa erinomaisesti
naihin kriteereihin, silla se on ajankohtainen, tydeldmaldhtéinen ja kaytédnndnldheinen. Savonia-am-
mattikorkeakoulun (2021) opinndytetyon arviointikriteerien mukaan aihe on haastava, ja ty6hyvin-
vointikavely on innovatiivinen ratkaisu, joka vastaa hyvin oman alan asiantuntijuuden tarpeisiin. Ai-
hevalintaa on perusteltu monipuolisesti eri ndkékulmista. Ty®n tarkoitus ja tavoitteet on kuvattu sel-
kedsti, ja rajaus on tehty perustellen. Kehittdmistydn tietoperusta on monipuolinen ja rakennettu
laadukkaista ja monipuolisista tietolahteistd. Kehittamistytssa kdytetyt menetelmat ovat perustel-

tuja, ja rakenne on johdonmukainen.

7 POHDINTA

Tydhyvinvointi on tarkea osa kestavaa tyoeldamaa, ja sen merkitys kasvaa jatkuvasti tydpaikkojen
kehittamisessa. Opinndytetyon padtavoitteena oli kehittad organisaation keskijohdon ja tysuojeluor-

ganisaation valiseen yhteistydhdn tydmenetelmaa, joka tukee tydntekijéiden hyvinvointia ja edistaa
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tydyhteisdn toimivuutta. Tama tavoite saavutettiin kehittdmalla innovatiivinen tydmenetelma, nimel-
taan tyéhyvinvointikavely, joka yhdistaa psykologian ja lean six sigman luoden organisaatioon tuot-

tavuuden edistamista kestavin keinoin.

Ty6hyvinvointikavelylla voidaan parantaa organisaation oppimista, psykologista turvallisuutta, tyon-
tekijoiden fyysista ja henkista hyvinvointia seka lisata heidan osallisuuttaan tyépaikan kehittamiseen
ja haasteiden ratkaisemiseen. Tama pohdintaosio arvioi toteutettua kehittamisty6ta, sen tuloksia ja
merkitysta ty6elamalle. Samalla tarkastellaan opinnaytetyOprosessin haasteita ja onnistumisia seka

pohditaan mahdollisia jatkotutkimusaiheita ja -suuntia.

7.1  Kehittamistyon prosessin ja tuotoksen arviointi

Toikon ja Rantasen (2009, 56—-60) mukaan, kehittamisprosessissa (Kuva 5) on viisi tehtdvaa, joita
ovat perustelu, organisointi, toteutus, arviointi ja tulosten levittdminen. Perusteluissa tulisi ottaa
huomioon ongelma ja visio (Toikko & Rantanen 2009, 57). Ty6hyvinvointikavelyn toteuttamisosi-
oissa, kavin lapi ongelmaa ja visiota, jolla tydhyvinvointikavelylla pystytdan vastaamaan haasteisiin.
Tutkitun tiedon ja teorian seka lainsaadanndn huomiointi on ollut keskeisia ohjaavia tekijoita kehitta-
misprosessin etenemisessa. Teemanahan tyontekijoiden henkisen hyvinvoinnin edistéminen on nyt

erityisesti esilla.

Tulosten

Arviointi

Perustelu Organisointi Toteutus

levittaminen

Kuva 5 Kehitysprosessiin sisdltyvat tehtavat

Organisoinnissa nousee esille kehittdmistehtavan tavoitteiden hyvaksynta ja virallistaminen (Toikko
& Rantanen 2009, 58). Opinnaytetydn tavoitteet hyvaksyttiin aihesuunnitelman ja tydsuunnitelman
kautta ja esitettiin opinnaytetydnprosessin mukaisesti opiskelijaryhmalle, jota voi pitaa eraanlaisena
ohjausryhmana. Palaute opettajalta ja opiskelijoilta oli hyvaa ja aihe heratti paljon mielenkiintoa.
Yhteisty6tahon etsimisessa oli haasteita muutoksien ja erityisesti pandemian vuoksi, mutta lopulta
yhteistydkumppaniksi tuli Savonia-ammattikorkeakoulu. Yhteistybkumppanin valinta ja ohjauksen

myo6ta rajaaminen, helpotti opinndytetydn prosessia.
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Toteutus koostuu kehittamisprojektin ideoinnista, priorisoinnista, kokeilusta ja mallintamisesta
(Toikko & Rantanen 2009, 59). Tydhyvinvointikdvely Iahti liikkeelle lean six sigma opinnoista, jonka
jalkeen hyvinvoinnin ja terveyden menetelmaopinnoissa pilotoin kdvelya kokeeksi yhdessa yksikossa.
Kokeilun innoittamana Iahdin opiskelemaan ty6- ja organisaatiopsykologiaa ja ideocimaan kavelya
eteenpdin tydmenetelmaksi. Toteutus eteni hitaasti osaltaan koronan ja eldmantilanteen, mutta
myds tiedon hankinnan vuoksi. Halusin tyéhyvinvointikdvelyn taakse mahdollisimman paljon tutkit-
tua tietoa ja teoriaa. Koen tdssa toteutuksessa onnistuneeni kohtuullisen hyvin ja priorisoinnin kehit-
tyneen koko ajan eteenpain. Toteutuksessa haasteeksi aiheutui kokeilutoiminnan jarjestdminen,
koska pandemia sulki tien yhteistydkumppanien kautta testaamiseen. Pandemian aiheuttama organi-
saatioiden kuormitustila vaikutti my6s oppilaitoksen valintaan lopulliseksi yhteistyékumppaniksi.
Ihanteellista olisi ollut paasta kokeillen kehittelemdan menetelmaa eteenpain opinndytetyén proses-
sin aikana, mutta tdma jaa jatkotyoskentelyn kohteeksi. Tydhyvinvointikdvelyyn menetelména olen
lahtokohtaisesti tyytyvainen, koska tutkittu tietoa ja teoria ohjasi prosessia eteenpain. Kehittédmista
tulee vaatimaan erityisesti tydyhteis66n suunnattu kysely (liite 1) kuin kdvelyprosessin lomake (liite

3), mutta ne hioutuu ajan kanssa eteenpain.

Arvioinnin rooli kehittdmisprojektissa on suunnata kehittamisprosessia oikeaan suuntaan huomioiden
suunnitelman ja tavoitteet (Toikka & Rantanen 2009, 61). Opinnaytetydn tarkoitus oli luoda keski-
johdolle ja tyésuojeluorganisaatiolle tydmenetelma tydyksikdn tuottavuuden ja tyéhyvinvoinnin ke-
hittamiseksi. Tavoitteena oli erityisesti psykososiaalisten kuormitustekijdéiden vahentaminen. Mieles-
tani kehittamisprojektissa on onnistuttu luomaan toimintamalli, mita pitaa lahtea yhteiskehittamisen
kautta viemaan eteenpain. Kehittamisprojekti ei ole siis l1dhellekdan valmis vaan kokeilujen ja koke-

musten mydta arviointi ohjaa tydhyvinvointikdvelyn kehittamisprosessia eteenpain.

Viides kehittamisprosessin vaihe on tulosten levittaminen (Toikko & Rantanen 2009, 62). Tyohyvin-
vointikavelyn jatkokehittémisen kannalta vaihe on tarkead, jotta kehitysty6ta paastaan jatkamaan.
Olen alustavasti tydhyvinvointikdvelya esitellyt Pohjois-Savon hyvinvointialueen tydsuojeluorganisaa-
tiolle. Tavoite on l6ytda organisaatio yhteistydkumppaniksi, jolloin menetelmaa pystytdan testaa-
maan ja kehittdmadn eteenpdin. Uuden toimintamallin testaaminen ja eteenpain vieminen organi-
saatiossa on haastava tehtava. Kehittédmisprojektin eteenpain viemiseksi aion levittda tietoa myoés
ammattijarjestoille, jotka edustavat tydntekijoita. Uskon menetelman erityisesti kiinnostavan ammat-

tiyhdistyksid, koska se vie kehitysta erityisesti henkildstoa osallistavaan ja kuuntelevaan suuntaan.

7.2  Eettisyys ja luotettavuus

Opinndytetyon reliabiliteettia ja validiteettia arvioidaan, jotta voidaan osoittaa kehitystydn luotetta-
vuus sekd arvioida menetelmien ja toteutustavan toimivuus organisaation kehittdmisessa (Heikkila
2014, 1). Uuden innovaation kehittdmisessa onnistumisen tueksi vaaditaan laadukkaita lahteitd, silla
uuden menetelmdn pohja perustuu tutkittuun tietoon ja teoriaan. Luotettavuuden kannalta on erityi-
sen tarkeda, ettd ldhteina ovat alan asiantuntijoita ja heilld on hyva maine alalla (Vilkka 2021a, 162).
Tuomen ja Sarajarven (2018, luku 6.3) mukaan menetelman luotettavuutta parantaa ajan myo6ta

seka tutkimusmenetelmien yhteiskaytto.
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Opinnaytetytn teoreettisen viitekehyksen rakentaminen alkoi ennen varsinaisen opinnaytetyn aloit-
tamista, silla aiemmin kehittelemastani pilotista tyo laajeni opinndytetyoksi, ja sen myéta teoriapoh-
jaa laajennettiin koko prosessin ajan. Useamman vuoden aikana olen koonnut monipuolisesti lah-
teita ja syventynyt kotimaiseen seka kansainvaliseen tutkittuun tietoon ja teoriaan aiheesta. Ty6- ja
organisaatiopsykologian opinnot antoivat erityisesti hyvin tietoa sopivista ldhteistd. Opinndytetydssa
lahteena toimii padasiassa kansalliset organisaatiot, kuten Tydterveyslaitos, sekd maamme johtavat
asiantuntijat ja tutkijat. Kansainvalisista lahteistd olen pyrkinyt hyddyntdmaan alan huippuosaajien
tyota, kuten psykologisen turvallisuuden tunnettua Harvardin professori Amy C. Edmondssonia tai
Leanin huippuosaaijia Jim Womackia seka Lean Safetyn gurua Robert Hafeyta. Liséksi olen hyddynta-
nyt laajasti Harvard Business Reviewin artikkeleita tydssani. Lahteiden monipuolisuus on auttanut
nostamaan esille kysymyksia, erilaisia nakdkulmia seka taustoja uuden menetelman kehittédmisen
tueksi (Kostamo, Airaksinen & Vilkka 2022, 82).

Opinndytetydssa kehitettyyn tydvalineeseen liittyy kvalitatiiviseen tutkimusmenetelmaan perustuva
taustakysely, joka arvioi tydyksikon tilaa ja kehittamiskohteita. Kyselyn validiuuden kannalta on tér-
keda huolellinen tutkittuun tietoon ja teoriaan perustuva suunnittelu, jotta kysymykset selvittavat
oikeita asioita ja antavat uutta tietoa tydyksikon tilanteesta. Kavelyn aikana kaytetddn my6s muita
kvalitatiivisen tutkimusmenetelman keinoja, kuten ryhmdahaastattelua ja kdvelijan tekemia havain-

toja.

Tuomen ja Sarajarven (2018, luku 6.2) mukaan opinndytetydn tulosten siirrettavyys muualla toimii
my0s yhtena luotettavuuden kriteerind. Tydhyvinvointikdvely tyémenetelma ja tydvalineet perustu-
vat tutkittuun tietoon ja teoriaan sekd voimassa oleviin ty6turvallisuuslain (738/2002) ja lakiin ty6-
suojelun valvonnasta ja tydpaikan yhteistoiminnasta (44/2006) kdytantdihin, joten niita pystyy siirta-
mdan muihin organisaatioihin. Opinndytetydn eteneminen on johdonmukaista, mika on yksi tarkea

kriteeri luotettavuutta arvioitaessa (Tuomi & Sarajarvi 2018).

Opinnaytety6n aiheen eettisyys on yksi arvioitava elementti (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 2014, 27;
Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 5.4.2). Opinndytetydn prosessissa olen noudattanut tutkimuseettisesta
nakodkulmasta katsottuna Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeita. Eettisyyttd olen miettinyt jo
aihetta valittaessani, koska julkisen sektorin tyéhyvinvoinnin ja tuottavuuden edistaminen on ollut
esilla jo jonkin aikaa. Itselleni aihe on tydni vuoksi ldheinen, ja se on edistanyt omaakin sitoutumista
ja moraalia opinndytetydn prosessiin. Taustatietoa olen opintojen aikana paljon kerénnyt ja tydsta-
nyt tekstiksi asti. Taman vuoksi onkin ollut tarkeaa kiinnittda huomiota erityisesti siihen, ettei itse

plagioi omaa tekstia (Varantola ym. 2012, 9).

Opinnadytetyoni tekstia muokkasin ja paransin osittain kdyttamalla ChatGPT-tekoalyd, joka auttoi mi-
nua oikoluvussa ja kielenhuollossa. Taman avulla pyrin varmistamaan, etta teksti on selkeaa ja ym-
marrettavaa lukijalle. On kuitenkin tarkeda huomata, etta olen itse vastuussa tekstista ja sen sisal-

|6sta seka arvioinut kriittisesti tekodlyn tuottamat ehdotukset.

Taysin vastaavaa menetelmaa ei ole tullut vastaan, ja tukena olen kdyttédnyt Lean Safety (Hafey
2014) menetelmaa. Uuden tydmenetelman suunnittelussa ja toteuttamisessa taytyy eettiseltd poh-

jalta arvioida myds tulosten esittdminen. Tyohyvinvointikdvelyn tulosten ja toimenpiteiden
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esittaminen tydyhteison lisaksi tydsuojelutoimikunnassa onkin luontevaa jo tydturvallisuuslain 3§
yhteistoiminnan nakékulmasta katsottuna. Tama varmistaa, ettd kaikki asianosaiset ovat tietoisia
havainnoista, kehitysideoista ja suunnitelluista toimenpiteistd. Samalla se edistda avoimuutta ja osal-

listumista, mika on keskeista tyéhyvinvoinnin ja tydsuojelun edistamisessa.

7.3  Ammatillinen kasvu

Ylemman ammattikorkeakoulun hyvinvointikoordinaattorin opinnoissa olen keskittynyt tyontekijoiden
hyvinvoinnin edistamiseen. Koulutuksen opintosuunnitelman (Savonia 2023) mukaisesti opinnadyte-
tydn kautta olen hankkinut laajaa ja syventavaa tietamysta tyontekijdiden hyvinvoinnin ja terveyden
edistdmiseksi. Taman seurauksena koen omaavani riittavan pohjaosaamisen toimiakseni vaativissa
asiantuntija- ja johtotehtdvissa, jotka liittyvat tydsuojeluun. Opinndytetyd tukee myds opintosuunni-
telman mukaisesti osaamistani kohderyhman osallisuuden vahvistamisessa, hyvinvointitiedon analy-
soinnissa, strategiatytssa ja kehittdmisessd. Opinndytetydn kautta osaamiseni on kehittynyt hank-
kia, analysoida ja soveltaa niin kotimaista kuin kansainvalistdkin tutkimustietoa ja teoriaa monipuoli-

sesti.

Ty6suojeluvaltuutetun rooliin kuuluu ymmartaa tyéhyvinvointiin ja tyéturvallisuuteen vaikuttavat te-
kijat seka ohjata tyontekijoita naihin liittyvissa haasteissa (Laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan
tydsuojeluyhteistoiminnasta 44/2006, 5 luku 31). Vilkan (2021b, 17) mukaan opinndytetydprosessi
on kehittdnyt omaa ammatillista asiantuntijuuttani tydsuojeluvaltuutetun tydssa ja tydelamalahtoi-
sessa kehittdmisosaamisessa. Vilkka tuo esille tutkijan roolin ongelmanratkaisijana ja asiantuntijana
seka korostaa tutkimuksen kaytannollista merkitysta (Vilkka 2021b, 51). Opinndytetydssani olen pyr-
kinyt ratkaisemaan julkisen sektorin psykososiaalisen kuormituksen haasteita ja samalla kehittdmaan
omaa asiantuntijuuttani. Opinndytetydn on tarkoitus jatkossakin hyddyttad minua kaytanndssa ja

kehittda osaamistani tydtehtavassani tyéturvallisuuden ja -hyvinvoinnin saralla.

Opinnaytety6prosessi on auttanut minua ymmartamaan laajoja kokonaisuuksia ja antanut evaita
vaikuttaa positiivisesti tydkulttuurin kehittdmiseen organisaatiossa. Tydsuojeluvaltuutetun perusteh-
tavan hahmottaminen on parantunut opinndytetydprosessin myoéta. Ammatillisen kasvun ja osaami-
sen vahvistaminen on kehittdnyt my6s omaa tydhyvinvointiani. Toimiminen tydsuojeluvaltuutettuna
on vaatinut minulta jatkuvaa oppimista ja kehittymista, mika on edesauttanut ammatillista kasvuani
ja antanut minulle paremmat valmiudet vastata tydntekijoiden hyvinvointiin ja tyéturvallisuuteen

liittyviin haasteisiin.

7.4  Hyddynnettdvyys ja kehittdmisideat

Opinnaytetydn tavoitteena oli luoda tydkalu organisaation keskijohdolle ja tyésuojeluorganisaatiolle
korostui erityisesti tutkitun tiedon ja teorian tarpeen ja hyddyntamisen merkitys (Sinclair ym. 2020,
491). Mielestani onnistuin tassa tavoitteessa erinomaisesti, ja olen luonut pohjan menetelmalle, jota
voidaan kehittda organisaatiossa eteenpdin. Tydmenetelmalle on myds yhteiskunnallinen tarve julki-

sen sektorin nykytilanteen takia.
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Tyosuojeluvaltuutetun roolissa olen huomannut, ettda hyvinvointialueiden tulo on lisénnyt henkista
kuormitusta organisaatiossa ainakin Pohjois-Savossa. Tyéhyvinvointikdvely ottaa koko organisaation
mukaan kehittdmiseen ja huomioi tyéturvallisuuslain 738/2002 vaatimukset jatkuvasta tarkkailusta,
parantamisesta seka tutkitun tiedon ja teorian hyédyntamisesta tydolojen suhteen (Tyoturvallisuus-
laki 738/2002).

Jatkokehittamisideoiden pohdinnassa olen hyddyntanyt Vilkan (2021b) teosta. Vilkka (2021b, 12)
nostaa esille tutkimuksellisen kehittamisen eri organisaatioiden yhteishankkeina. Ty6hyvinvointikave-
lyn jatkokehittamista voitaisiin edistad hyvinvointialueen tydsuojeluorganisaation tutkimuksellisessa
kehittamisessa yhteistydssa Savonia-ammattikorkeakoulun, Ita-Suomen yliopiston ja tekodlyn mah-
dollistamien menetelmien kanssa. Tama toisi lisdarvoa eri osapuolille ja edistaisi organisaation tyo-
turvallisuuden seka tyéhyvinvoinnin asiantuntijuuden ja jasenten jatkuvan ammattitaidon kehitta-

mista. Tyobhyvinvointikavelyn jatkokehittelyyn voisi hakea rahoitusta tydsuojelurahastolta.

Vilkan (2021b, 17) mukaan tydelamaldhtéinen tutkimus- ja kehittédmisosaaminen lisaéntyy tulevai-
suudessa, jotta voidaan paremmin vastata yhteiskunnan muutoksiin. Vilkan ajatusten mukaisesti
tydhyvinvointikavelyn soveltaminen kaytantéon edellyttda yhteistyoprosessia koko organisaation op-
pimisen saavuttamiseksi yksilo- ja tydyhteisttasolla, koska innovaatiot syntyvat ryhmdtydn proses-
sina (Vilkka 2021b, 18-20; 22). Tydhyvinvointikavely-kehittémisprosessi sopii tydelamén tutkimuspe-
rusteiseen kehittdmistoimintaan, joka edistaa yhteisollisyytta (Vilkka 2021b, 25). Taman vuoksi tyo-
hyvinvointikavelyn kehittdmisessa eteenpain on tarkeda ottaa huomioon koko organisaation tarpeet
ja kehittad menetelmaa yhdessa eri osapuolten kanssa, jotta siitd saataisiin paras mahdollinen hyoty
tyohyvinvoinnin ja ty6turvallisuuden edistamiseksi. Tekoadlyn hyddyntaminen voi olla yksi keino ke-

hittdd menetelmaa edelleen ja tarjota uusia mahdollisuuksia sen hyddyntédmiseen organisaatiossa.

Kolmen vuoden tydn loppusanoiksi totean, etta tydhyvinvointikdvely on hyva esimerkki siitd, miten
tutkimuksesta ja teoriasta voidaan kehittda kdaytannon tydkaluja tydhyvinvoinnin ja tydturvallisuuden

edistdmiseksi organisaatiossa.
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LIITE 1: TYOYKSIKON TOIMINNAN ARVIOINTI JA KEHITTAMINEN KYSELY

& Edellinen [ Tietokone [ Matkapuhelin

velyym. Kyselyssa kartoitataon laajememin tysr
ry yBolosubleiden ja paloutunisen loimivuult, Toivormme vistavksia
saadaksemme kokomaiskavan tybyhteisan tlanteesta ja sen kehittamiseksi

< Edellinen [ Tietokone [ Matkapuhelin

Tyoyksikodn toiminnan arviointi ja kehittaminen - kysely
He, Anti. Kun lahetat tsman lomakkeen, omistaja nakee nimesija sahiopostiosoitices!
* Pakallinen

1. Onko yksikkasi perustehtava sinulle selkea? Eli tiedatks, mita toiminnan tarkoitus on, mita
tehdddn ja miksi tehddan?

Kirjoita vastaus

2. 0nko tyoyksikkssi tavoitteet luotu ja onko ne sinulle selvat?

Kirjoita vastaus

3. Arvioitteko sadnnollisesti tyoyksikkonne toimintaa? (miké toimii, mitd pitaisi kehittaa?). *

& Edellinen [ Tietokone ] Matkapuhelin

4.0nko yksikessasi tyst selkessti jarjestelty? (tysn jako, tysnkuvat ja tyén prosessit). ©

Kirjoita vastaus

5.0nko i Kayty lapi j iliden oikeudet ja vastuut? Avaatko
miten?

Kirjoita vastaus

6.0nko tyByksikéssési kdyty ldpi organisaation strategiaa ja arvoja? Miten koet niiden
toimivuuden arjen tyossi

Kirjoita vastaus

P Cnebnve

Nayttokuva tallennettu
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< Edellinen 2 Tietokone [ Matkapuhelin

7. Miten yksikkénne perehdytys toimii? Kuka vastaa perehdytyksestd ja miten perehdytys etenee? *

Kirjoita vastaus

8 Koetko nykyiset yksikk- ja tiimirakenteet toimiviksi? Jos et, niin miksi? *

Kirjcita vastaus

9. Toimiiko tydyhteiséssasi avoin ja rakentava vuol ? ( mista asioista
keskustellzan, viestitaan ja tiedotetaan).

Kirjgita vastaus

Nayttokuva tallennettu

10.0nko tys sssisi toimivat pelisaanndt tehtynd ja nakyvilla? ( pelisadnnaissa nakyy sovitut
kéytanndt ja toimintatavat).

< Edellinen [J Tietokone () Matkapuhelin

10.0nko i i toimivat peli: tehtynd ja nakyvilla? ( pelisiannaissa nakyy sovitut
kaytannot ja toimintatavat).

Kirjoita vastaus

11. Toimiitke tybyhteisdsi palaverikdytannot mielestési hyvin? Koetko pystyvsi tuomaan oman
mielipiteesi julki?

Kirjaita vastaus

12. Miten koet tyon vaativuuden suhteessa resursseihin? (onko tyomaara kohtuullinen? koetko
tarvitsevasi lisad koulutusta, millaista?)

Kirjoita vastaus
Nayttokuva tallennettu

< Edellinen O Tietokone [ Matkapuhelin

13. Kokemuksesi tybolosuhteista *

i lainkaan Ei samaa itk Endotioma
samaa Osittain eri ek il st samaa
mieha mielts mielta ? mielta

Koen tyéni
stressaavaksi

Enkee
saavani lloa
tyostani

Keen
tytiyksikdissan
1 olevan
epsoikeuden
mukaista
kohtelua

Olen kokenut
tai nhnyt
cpdasiallista

kiiyttaytymist

a
tydyksiksissin

tallennettu




4 Edellinen O Tietokone [ Matkapuhelin

Enkos
pystyvini
vaikuttamaan
tyBhani

En koe
pystyvani
olemazn oma
itseni
tytyhteistssd
ni

Ensaa
kiitosta
tydstani
tyiyhleistsss
i

En koe, ottd

minua

kunrisitetaan
issass

Enkos
pystyvani

mmm£a|| B - Nayttokuva tallennettu
vanvuuksiani

tydssd

< Edellinen [ Tietokene [ Matkapuhelin

14. Milali olit vahintaan osittain samaa mielts edellisissa kysymyksessd, niin avaatko sits
tarkemmin?

Kirjoita vastaus

15. Miten saat nukuttua Bisin? Keskiméarin tysikdinen tarvitsisi 7 tunnin unet yssa. Kuinka hyvin
olet siina onnistunut viimeisen kahden vilkon ajanjaksolla?

Kifjoita vastaus

16. Miten koit kyselyn? J4ikd jokin asia mietityttdman? Jaiko jotain kysym4tta tai sanomatta? Sana
on vapaa..

Kirjoita vastaus

Néyttakuva tallennetty
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LIITE 2 TYOHYVINVOINTIKAVELYN APUKYSYMYKSET JA HAVAINNOT
TYOHYVINVOINTIKAVELY 11 kysymysti
(Voit kayttaa 5x miksi- menetelmaa apuna )
1. Mitka ovat tarkeimmat ty6tehtavasi talla hetkella?
2. Miten arvioit tyon sujumista?
3. Hairitseekd sinua tydssasi jokin tietty asia tai tapahtuma?
4. Onko sinulla jonkinlaisia haasteita tai ongelmia tyétehtavien suorittamisessa?
5. Miten tunnistat, ettd jokin asia ei suju toivotulla tavalla?
6. Mita keinoja kaytat, kun kohtaat haasteen tai ongelman tyétehtdvassasi?
7. Mitka ovat rajoitteesi haasteen tai ongelman ratkaisussa?
8. Keneen otat yhteyttd, jos et pysty ratkaisemaan haastetta tai ongelmaa?

9. Onko sinulla kaikki tarvittavat tydvalineet kdytdssasi, jotta pystyt tydskentelemaan parhaalla mah-
dollisella tavalla?

10. Onko sinulla ideoita, joilla voitaisiin kehittda tyén sujuvuutta, tydturvallisuutta ja/tai tydhyvin-

vointia?

11. Kiinnostaisiko sinua tutustua ideataulun tai jatkuvan parantamisen taulun toimintaan?
KIINNITA KAVELYN AIKANA HUOMIOTA ERITYISESTI (Hafey 2014,29-31)

1. Epénormaalit tydasennot (esim. kehon kiertéminen, kddet ylhaalla, kumartuminen jne.)
2. Tyovalineiden toimivuus ja ergonomisuus

3. Raskaiden tai suurikokoisten esineiden nostaminen ja siirtdminen (apuvalineiden kayttd, nostotek-

niikka jne.)

4, Toistuvien tydtehtavien aiheuttama kuormitus (esim. tiettyyn asentoon tai liikkeeseen keskittymi-
nen, yksipuolinen liike jne.)

MUISTA! (Tyéturvallisuuslaki 738/2002)

Kavelykierroksen aikana on tdarkeda korostaa tydntekijéiden henkildkohtaista vastuuta oman tyohy-

vinvoinnin ja tydturvallisuuden edistémisessa.
1. Tydpaikan koulutusten ja ohjeiden noudattaminen
2. Taukojen ja liikunnan merkitys tyépaivan aikana

3. Mahdollisuudet raportoida havaituista ty6turvallisuuden ongelmista ja tehdad parannusehdotuksia,
Haipro-jdrjestelman kautta.
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