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1 Johdanto

Aikaisemmin tyohyvinvointia edistettiin “tydhyvinvointitoiminnalla”, joka usein jai
erilliseksi ja irralliseksi organisaation perustoiminnasta (Forma, Kaartinen &
Pekka 2013, 8). Nykyisen tydelaman mukanaan tuomat muutokset ovat
arkipaivaa ja ne on otettava huomioon myds tyéhyvinvoinnin suunnittelussa.
Tybhyvinvoinnin tulee olla yh& enenevissd méarin keskeinen osa ty6ta, ei niin-
kaan irrallinen osa tyotd. Tyohyvinvointia voidaan tarkastella vain tarkastele-
malla ihmista kokonaisuutena. Tyontekija voi kokea tydhyvinvointia, kun han
kokee tyonsa ja muiden tyon ulkopuolisten tekijoiden olevan hallinnassa. (Suu-
tarinen 2010, 24.)

Opinnaytetydn kehittamistoiminnan tavoitteena oli tyéhyvinvoinnin kehittdminen
Liperin perhekeskuksessa. Opinnaytetydn kantavana kehittamiskysymyksena
oli, mitk& asiat vahvistavat ja lisaavat tyohyvinvointia perhekeskuksessa. Tyon
tavoitteina oli luoda tydhyvinvoinnin vuosikello, lisatéa yhteisollisyytta, silla perhe-
keskustoiminta alkoi samaan aikaan kehittamisprosessin kanssa. Opinnaytety®

oli osallistavaa tutkimuksellista kehittamistoimintaa.

Lahtokohtana oli tarkastella tyohyvinvointia voimavaralahtdisesti seka
positiivisen psykologian viitekehyksen kautta. Tyodssa valkahtdlee myds
tydyhteisbn teemoja. Tavoitteena oli luoda tydhyvinvoinnin malli, joka toisaalta
tukee tydyhteisbna yhteen kasvamista, toisaalta antaa jokaiselle voimavaroja
seka lisaa jokaisen henkilokohtaista tyOhyvinvointia. Tydhyvinvoinnin

vuosikellosta haluttiin sellainen, joka olisi myohemmin helposti muokattavissa.

Ennen vanhaan oli tapana sanoa, etta “pahan paivan varalle”. Saastettiin pahan
paivan varalle, suunniteltiin hyvin etukateen, kun se oli silloin jo “puoliksi tehty”.

Ajattelen sen olleen sen ajan ennaltaehkaisya. Kun oli jo varauduttu etukateen,



niin pahan paivan koettaessa oli mista ottaa. Taman opinnaytetyon tavoitteena
on myos kiinnittdd huomiota tydhyvinvoinnissa sen ennaltaehkaisevaan puo-
leen. Opinnaytetybn prosessin aikana nousi muun muassa esiin toive
kiireettomista ja rauhallisista hetkistd, pysahtymisesta yhdessa keskustelemaan
ja kuuntelemaan toisia. Tamén opinnaytetydn prosessin kuluessa oli mah-
dollisuus pohtia yhdessa, mitka asiat lisaisivat tydhyvinvointia ja milla tekijoilla

on merkitysta tyéhyvinvointiin.

Tyoyhteison kehittaminen hyddyttéaa sekéa tydyhteiséd ettad yksittaista tyonteki-
jaé. Se johtaa asioiden parempaan toimivuuteen, tyéntekijdiden hyvinvointiin ja
lisddntyneeseen asiakastyytyvaisyyteen. Henkildston hyvinvointi ja terveys seka
tyoyhteison jatkuva kehittaminen linkittyvéat selkeasti toisiinsa. Kehittdminen on
tyoyhteisbjen menestymisen kannalta hyodyllista. Silla on suora yhteys talou-
delliseen menestykseen. (Multanen, Bredenberg, Koskensalmi, Lauttio & Pah-
kin 2004, 15.) Lisdksi tydohyvinvointi nakyy yksildssa tyonilona ja — imuna ja or-
ganisaatiossa voimavarana, koska hyvinvoivat tyontekijat tekevat hyvan tulok-
sen ja hyva ilmapiiri mahdollistaa luovuuden ja houkuttelee osaavia tydntekijoi-

td. Se kestad myos tilapaiset vastoinkaymiset. (Manka 2011, 73.)
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"On mahdotonta sanoa,

iké toiselle on vahan, voikin to
Jaksamme eri asioita ja eri maaran.

Voimat riippuvat niin monesta tekijasté.

Nainko vahasta, ajattelee joku. .
mista han tietda miten paljon maljassa jo oli. '9“

merkitsevat aina sivuuttamista ja hylkaamista.

=

On vaikea tietad, mika on kenellekin sopivasti.

Se on toiselle niin kovin vahéan,

ja toiselle taivaaseen asti. "

-Hanna Ekola-



1 Opinnaytetyon tavoite ja kehittamistehtava

Opinnaytetyon kehittdmistoiminnan tavoitteena oli tyéhyvinvoinnin kehittdminen
Liperin perhekeskuksessa. Opinnaytetydn kantavana kehittamiskysymyksena
oli, mitk& asiat vahvistavat ja lisaavat tyohyvinvointia perhekeskuksessa. Tyon
tavoitteina oli luoda ty6hyvinvoinnin vuosikello, lisata yhteisollisyytta, silla perhe-
keskustoiminta alkoi samaan aikaan kehittamisprosessin kanssa. Opinnaytety6
on osallistavaa tutkimuksellista kehittdmistoimintaa. Opinnaytetyon tekija
tyoskentelee itse perhekeskuksessa.

2 TyOhyvinvointi

Tyo on oleellinen osa ihmisen elamé&a ja keskeinen hyvinvoinnin lahde. Tyo
mahdollistaa toimeentulon, rytmittaa ja ryhdittdd elamaa, tuo mukanaan sosiaa-
lisia suhteita ja mielekastd tekemistd. (Rauramo 2012, 10.) Leskinen ja Hult
(2010, 79) ovat todenneet, ettd tyohyvinvointi on kasitteena kirjavasti méaaritelty
asia, jokaiselle erilainen. Tyohyvinvoinnin tutkimus on aikaisemmin ollut pitkalti
tydpahoinvoinnin tutkimusta, ja vasta viime vuosina on haluttu tutkimuksissa
kiinnittdd huomiota positiiviseen ulottuvuuteen (Utriainen, Ala-Mursula, Viron-
kannas 2011). TyOhyvinvointi onkin monen tekijan summa. Siihen vaikuttavat
muun muassa organisaation piirteet, esimiestoiminta, ilmapiiri ja tydén hallinnan
tunne seka viime kadessa myds tyontekijan nakemys tydyhteiststaan (Manka,
Kaikkonen ja Nuutinen 2007, 8).
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2.1 Tyo6hyvinvoinnin maaritelmia

Tyohyvinvoinnilla ei ole yhta ainoaa oikeaa maaritelmaa. Tydhyvinvointi on yksi-
I6llinen kokemus, johon liittyvat myos esimerkiksi tydpaikan toimivat ihmissuh-
teet ja tyontekijan oma ammattitaito. (Sosiaali- ja terveysministerio 2015.) Kos-
ka tyohyvinvoinnin maaritelmia seka tydhyvinvoinnin osa-alueita on niin paljon,
on tahan tyohon valittu sellaiset, jotka parhaiten nivoutuvat tdhan kehittamis-

prosessiin.

Tyoévinvoinnin kasitteella on pitka kehityskaari. Hyvinvointi on sen tulosta, etta
ihmisyksilon tarkeat tarpeen tulevat taytetyiksi ja hanen tavoitteensa ja suunni-
telmansa elamassa toteutuvat. Paamaarasuuntautunut toiminta ja sitoutuminen
tehtaviin luo hyvinvointia. (Anttonen & Ré&sanen (toim.) 2009, 17.) Haasteel-
liseksi tyéhyvinvoinnin tekee se, etta ihminen on kokonaisuus. Emme voi erot-
taa hyvinvointia tydelaméassa ja hyvinvointia vapaa-ajalla. Tarpeemme, tavoit-
teemme, lahtokohtamme ja elamantilanteemme ovat yksiléllisia. Yllapidamme ja
kehitamme omaa hyvinvointiamme myds eri keinoin. (Leskinen & Hult 2010,
80.) Tama asettaa meille tydyhteisbissa haasteita, mutta niihin voi onneksi

vastata.

Hyppanen (2010, 311) kuvaa tydhyvinvointia subjektiiviseksi tunteeksi. Yksin-
kertaisimmillaan tydhyvinvointi voidaan maaritelld seuraavasti: ihminen voi hy-
vin, viihtyy tyossaan ja tekee sitd mielellaan (Vesterinen, 2010,113). Toisaalta
my0s yksityiselama ihmissuhteineen, taloudellisine tilanteineen ja elamantapoi-
neen heijastuu tyéhon. On siis vaikea erottaa tyohyvinvointia muusta hyvinvoin-
nista. Tydhyvinvointia ohjaajavat mukaan arvot, etiikka, yhteiskuntavastuu, tyo-
elamaan liittyvat tutkimukset seké tydelamén lainsaddanto ja tydehtosopimuk-
set. (Rauramo 2012, 10, 17.)
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Tybhyvinvointi on psykologisesta nakdkulmasta ytimeltaan tunneperainen asia
(Luukkala 2011, 32). Lisaksi tydhyvinvointi on fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen
ja henkinen tasapainotila, jossa ihminen ndhdaan kokonaisuutena (Suutarinen
2010, 24). Tyohyvinvointi ndhd&éan jonkinlaisena kokemuksena, johon vaikutta-
vat sisadiset kulttuuriset ja organisatoriset tekijat ja henkilokohtaiset siséiset re-

surssit, kuten tunnetila ja sietokyky (Biggio ja Cortese 2013).

Virolaisen (2012, 14) mukaan tyohyvinvointi heijastuu yksilon hyvinvointiin ko-
konaisvaltaisesti, eika se siis ole mikaan erillinen osa ihmisen elaméa. Luukkala
(2011, 19) nékee tydhyvinvoinnin ihmisen ja tydn yhteensopivuutena. Leskinen
ja Hult (2010, 79) ovat ottaneet kayttoonsa tydhyvinvoinnin termin sijaan termin
hyvinvointia tyossé. Decin ja Ryanin (2008) mukaan yleisimmé&t merkitykset
henkilokohtaisessa hyvinvoinnissa ovat positiiviset tunnekokemukset ja arvioin-

nit omasta elamasta.

Leskinen ja Hult ovat todenneet, etta tydelamaa ajatellen hyvinvoinnissa on ky-
se ihmisten, tyon ja tydolojen kehittamisesta. Nain vastuu hyvinvoinnista tydssa
jakaantuu kaikille. Yksiloina olemme ennen kaikkea vastuussa itsemme kehit-
tamisestad. Tybnantajina olemme vastuussa tydolojen kehittamisesta ja hyvan
tyon mahdollistamisesta. He ovat todenneet, ettéd kun tdma yhteisvastuullinen
yhtal6 toimii, syntyy hyvinvointia tydssa. (Leskinen & Hult 2010, 79.). Ty6hyvin-
vointia voidaan kehittaa ja parantaa tyon aaressa jokaisena tyopaivana (Hyppa-
nen 2010, 311).

Tyohyvinvoinnin kasitteellinen ala on laajentunut perinteisesta tyokykynakokul-
masta koskemaan koko ty6elamén laatua (Laine 2013, 21). Mankan, Kaikkosen
ja Nuutisen (2007, 6) mukaan modernein viitekehys onkin ns. laaja-alainen tyo-
hyvinvoinnin kasite, mik& on tuonut mukaan aiemmista stressimalleista puuttu-
neet ulottuvuudet: tydmotivaation ja tydn imun, toiminnan teorian ja transforma-
tiivisen oppimisen. Laaja-alaisen kasityksen mukaan tydorganisaatiossa, tyon

organisoinnissa, esimiestoiminnassa tai ryhméan toiminnassa ilmenevét kehitta-
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mistarpeet toimivat tydhyvinvointiin pyrkivan muutossykayksenkaynnistgjina ja
oppimisen mahdollistajina. Tydelaman kehittdminen on Hyppasen mukaan laa-
ja-alue, jossa on monenlaisia toimijoita ja tahoja. Kukaan ei parjaa yksinaan,
vaan tarvitaan yhteistyota kaikilla sektoreilla ja tahoilla. (Hypp&nen 2010, 268.)

Tyobyhteisdissd on ihmisia eri vaiheissa tyduraansa, ja se on hyva tiedostaa
myoOs tyohyvinvoinnin nakokulmasta, ja siihen kannattaa kiinnittd& erityista
huomiota esimerkiksi tydhyvinvointisuunnitelmia laadittaessa. Ty6hyvinvointi ei
pysy samanlaisena koko tydssaolon ajan, vaan se vaihtelee useita kertoja ty6-
uran aikana. Tybhyvinvoinnista voidaankin sanoa sen olevan enemman proses-
si kuin lopputulos, ja tassa prosessissa tyontekijalla on ensisijainen vastuu huo-
lehtia tydhyvinvoinnistaan. (Vesterinen 2010, 113-114.)

Virolainen (2012, 9) on kuvannut tydhyvinvoinnin jokaista ty6elamassa olevaa
henkiloa kiinnostavaksi ja koskettavaksi ilmioksi. Kaikki ihmiset haluavat olla
onnellisia. Samoin on tydnteon suhteen: tyfelamassa olevat haluavat viihtya
tydssaan ja olla energisia seka iloisia niin tyopaivan aikaan kuin myods sen jal-
keen. Useimmat ihmiset tietdvat, mitd se on, kun he ovat kokeneet hyvinvointia
tai tunteneet sen vaikutuksen, mutta sitd on mahdoton yksilollisesti kuvata
(Brownett 2014).

Anttosen & Rasasen toim. (2009, 18) mukaan tydhyvinvointi:

1. Tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset
tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyon-
tekijat ja tyoyhteisot kokevat tyonsa mielekkaéksi ja palkitsevaksi, ja hei-
dan mielestaan tyo tukee heidan elamanhallintaansa.

2. Tyohyvinvointi viittaa tyontekijan kokemukseen, johon vaikuttaa se, miten
turvallista, terveellista, hyvin johdettua ja hyvin organisoitua tyd on, miten
tehokkaasti muutoksia tydssa hallitaan, minka tasoisen tuen yhteisé an-
taa yksilolle sekd miten merkityksellisend ja palkitsevana henkil6 pitada

tyota ammattitaito- ja tuottavuusvaatimukset huomioon ottaen.
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3. Tyo6hyvinvointi kuvaa tyontekijan kokemusta tyon turvallisuudesta ja ter-
veellisyydesta, hyvasta johtamisesta, ammattitaidosta, muutosten hallin-
nasta ja tyon organisoinnista, ty0yhteison tuesta yksilolle seka siita, mi-
ten merkityksellisena ja palkitsevana henkild tyota pitaa.

4. Tyohyvinvointia koskevien aloitteiden on tasapainotettava tyontekijan ja
organisaation tarpeet, mika tarkoittaa sita, ettd on luotava sellainen ym-
paristd, joka edistaa tyytyvaisyyden tilaa ja antaa tyontekijéiden menes-
tya ja saavuttaa koko potentiaalinsa seka heidan omaksi hyddykseen et-

ta organisaation eduksi.

Myos tyohyvinvoinnin ja tuloksellisuuden kytkennét ovat olleet viime aikoina tut-
kimuksen kohteena. Hyvinvoivat ihmiset tekevéat hyvan tuloksen. Siksi kehittéa-
miseen kaytetyt resurssit tulevat moninkertaisena takaisin. (Manka, Kaikkonen
& Nuutinen 2007, 6.) Yhteiskuntapoliittisen keskustelun rinnalla myés tydor-
ganisaatiot ovat kiristyvassa kilpailussa alkaneet kiinnittdd huomiota tyohyvin-
vointiin toisaalta kustannustekijana ja toisaalta tuottavuuteen vaikuttavana Kil-
pailutekijgna. Viime aikoina yrityksia on pyritty havahduttamaan huomaamaan
sairauspoissaolojen ja tyokyvyttomyyseldkkeiden huomattavat kustannusvaiku-
tukset. (Laine 2013,24.) Ehka viela tulee aika, jolloin tydhyvinvoinnista ei tarvit-
se puhua ollenkaan, silla se n&dhd&an niin itsestaan selvasti osaksi tyon ja stra-

tegisen johtamisen kasitteita (Kaiku-opas 2009, 4).

2.2 Tyo6hyvinvoinnin tekijat ja edistajat

Tyohyvinvoinnin professori Mankan mukaan organisaation tavoitteet, visiot ja
strategiat on oltava kaikkien tydyhteison jasenten tiedossa, jotta kukin tietda
oman osuutensa niiden toteuttamisesta. Joustava rakenne organisaatiossa
mahdollistaa, ettd jokainen voi tehda paatdksia omalla alueellaan ja saada
myos tietoa tybnsé pohjaksi. Fyysinen tyoymparistokin vaikuttaa tyohyvinvoin-

tiin. Usein kannattaa ensiksi korjata tydymparistén toimivuuteen liittyvat ongel-
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mat, vasta sen jalkeen voidaan kehittda muita alueita kuten esimerkiksi vuoro-
vaikutuksen toimivuutta. Ty6hyvinvointiin sisaltyy myds ryhméahenki, joka syntyy
toisten tyon arvostamisesta, avoimuudesta, auttamishalusta, onnistumisesta ja
luottamuksesta, Ryhman toimivuutta voidaan lisatéa tyon kehittamisella, suunnit-
telulla ja jarjestamisella seka yhteisella vastuulla tavoitteiden saavuttamisesta.
Mankan mukaan myos tyontekijalla itsellddn on omat, suhteellisen pysyvat
asenteet, jotka han kuljettaa mukanansa kaikkialle ja joiden kautta han havain-
noi itseaan ja ymparistbaan. Naméa asenteet heijastuvat tyohyvinvointiin. (Man-
ka 2007, 51-53.)

Tyon hallinta on tyon itsenaisyytta. Tyon mielekk&éksi kokeminen edellyttda
osaamisen kayttomahdollisuuksia tehtdvien hahmottumista kokonaisuudesta ja
tyon merkityksellisyyttd. Tydn motivoituvuuteen vaikuttavat muun muassa saatu
palaute ja tyon vastuullisuus. Ty6n sisallon monipuolisuus ja uuden oppimis-
mahdollisuus ovat kannustearvoja. Tyon tulee tarjota palkkioita kuten rahallista
palkkiota ja etenemismahdollisuuksia. Tamén lisaksi aineettomilla palkkioilla,
kuten kiitoksella, voidaan vaikuttaa tyon hallinnan tunteeseen. (Manka 2007,
53.) Makisalo-Ropponen (2011, 74-75) muistuttaa, etta ei riita, ettd opitaan an-

tamaan myonteista palautetta, vaan sitd on opittava myds ottamaan vastaan.

Tyohyvinvointi rakentuu kolmesta elementistd, jotka ovat osaaminen, vaatimuk-
set ja sosiaalinen tuki. Tyohyvinvointimme kannalta on tarkeatd, etta osaaminen
ja vaatimukset ovat tasapainossa. Kestamme hetkellistd voimavarojen ylitysta,
kun saamme tybelamassa laajaa sosiaalista tukea. Erityisen tarkea tydssa jak-

samista edistava tekija on esimieheltd saatu tuki. (Luukkala 2011, 31-32.)
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Tyshon liittyva jannittyneisyys

Virittyneisyys
Andistus 4 & Innostus
Kuormitteneisuus
Mielihyva
o Tydn imu
= Tyotyytyvaisyys
Kyllastyneisyys Sitoutuneisuus
Mielipaha
= ukavuus
Masennus

Tyduuupumus, vasymys

Kuvio 1. Affektiivinen tydhyvinvoinnin malli (mukaillen Virolainen 2012, 14).

Kuviossa 1 on nahtéavissa erilaisia tunteita. Mitd enemman tyontekija kokee ku-
vion oikealla puolella olevia tunteita ty6ssaan, sitd paremmin han viihtyy tyos-
saan ja sitéa parempi on hanen tyéhyvinvointinsa. Sen sijaan, mikéali yksilo kokee
kuvion vasemmalla puolella olevia tunteita, kuten kyllastyneisyytta, uupumusta
ja ahdistusta tydssaan, kasvaa sairauslomariskin todennakoéisyys huomattavas-
ti. Samalla myds tydtehokkuus alkaa laskea, ja sitoutuneisuus tydpaikkaa koh-
taan vahentyd. (Virolainen 2012, 14.) Manka haluaa korostaa, etta se mihin
kiinnitamme huomiota, vahvistuu. Negatiivisuuden kierteesta olisi hyva paasta
eroon. Tosiasiat on toki tunnustettava, mutta huomiota tulisi kiinnittdd enemman

siihen, mika on hyvaa ja vahvaa (Manka 2007, 45-46).

Tyobhyvinvointi syntyy arkisista tekijoista, joihin voi vaikuttaa. Kyse on pitkalti ar-
kisista valinnoista, paivittdisestad vuorovaikutuksesta eri toimijoiden kesken — ja

tavoista ja valineista tehda tyota. Kaikki tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat, kuten
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hyva tybelama laajemminkin, ovat kehitettavissa. Tyohyvinvointi on tahdon asia.
(Kaiku-opas 2009, 10.) Luottamus synnyttdd luovuutta ja rikastaa tyoyhteisoa.

Jo se, ettd saa oman aanenséa kuuluville, liséda luottamusta. (Manka, 2007, 63.)

Kuviossa 2 esitellaan voimavarainen tyéhyvinvoinnin malli. Tydhyvinvointi on
seurausta tyon myonteisista kokemuksista. Taman vuoksi on tarkeaa tarkastella
tyon myonteisia tekijoitd, koska ne edistavat tyontekijdiden tuottavuutta, voi-
maantumista ja suorituskukya ja vahvistavat yhteistyota tyontekijoiden kesken.
(Manka 2011, 72.)

) N
Tybn voimavarat
lohtaminen Tulokset yksilon
Organisaation rakenne . ja organisaation
Kehittyminen Tydhan liittyvat nikoékulmasta
Tyon hallinta kokemukset ja asenteet
Tuloksellisuus
Tyonilo
. . Hyvinvointi
Yksilén voimavarat Tydn merkityksellisyys
Terveys
Itseluottamus
Toivo
Optimismi
Sitkeys
/
Kuvio 2. Voimavarakeskeinen tyohyvinvoinnin malli ~ (mukaillen Manka

2011, 73).

Mankan mukaan ty6hyvinvointi mahdollistuu yksilon ja tydpaikan, tyon, esimie-
hen seka tybtovereiden positiivisen ja aktiivisen vuorovaikutussuhteen mukana
(Manka 2011, 73). Tyoyhteisdjen toimivuus ja hyvinvointi on kaikkien asia. Il-
man kehittdmistaitoa asioiden muuttaminen ei onnistu. TyOyhteison hyva ilma-
piiri ei synny eikéa saily itsestéaan ja se edellyttaa sitkeytta ja sitoutumista (Multa-
nen, Bredenberg, Koskensalmi, Lauttio ja Pahkin 2004, 6-7.)
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1. Organisaatio

o tavoitteellisuus

e joustava rakenne

e jatkuva kehittyminen
e toimiva tybymparisto

5. Yksild
e psykologinen

3. Tybyhteisd
© avoin vuorovaikutus

2. Johtaminen
o psallistava ja

kannustava pddaoma - tyt’)ghtei;btgidot
johtaminen , *terveysja | MmO
W fyysinen kuntody/ - pelisdanndt

4. Tyd

® vaikuttamis-
mahdollisuudet

* kannustearvo:
oppiminen

Kuvio 3. Tyoniloon vaikuttavat tekijat (mukaillen Manka 2011, 76).

Kuviossa 3 esitelladan Mankan laaja-alainen ndkemys tydhyvinvoinnista, johon
liittyy tekijoita tyoyhteisostd, organisaatiosta kuin yksilostakin. Mankan mukaan
tydhyvinvointi rakentuu hyvasta johtamisesta ja esimiestydsta, tydn organisoin-
nista, tydyhteison yhteisistd pelisdaanndistda, osaamisesta, vuorovaikutteisesta

toimintatavasta ja myonteisesta yrityskulttuurista. (Manka 2011, 76.)

Hyppasen mukaan meilla on viela paljon kehitettdvaa, mutta olisi meilla myos
monta syyta olla tyytyvaisia jo aikaansaatuihin asioihin ja onnistumisiin sortu-
matta turhaan synkistelyyn. Ei tarvita yltiopositiivisuutta, mutta annetaan arvo ja
paikka myds kaikelle hyvalle, mita meilla on. Hyppénen toteaa myds sen, etta ei
ole taysin varmaa johtaako tydhyvinvointi tuloksiin vai johtavatko hyvat tulokset
tyohyvinvointiin? Mutta jokaisessa organisaatiossa kummankin pitaa olla kun-

nossa. (Hyppanen 2010,309.)
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2.3 Fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen hyvinvointi

Yksilon ty6hyvinvointia voidaan vertauskuvallisesti peilata Maslowin tunnettuun
tarvehierkarkiaan (kuvio 4). Fyysinen hyvinvointi on ty6hyvinvoinnin perusta.
Psyykkinen hyvinvointi on yksilon tyéhyvinvoinnin toinen osa-alue. Sosiaalinen
hyvinvointi tukee ihmisen sitoutumista tyohonsa ja tydssa jaksamista. Myds
henkinen hyvinvointi on kaiken perusta. Jos se pettdd, seuraa helposti pahoin-
vointia muillakin alueilla. (Otala & Ahonen 2005, 28-30.)

Henkinen hyvinvointi

PsﬂTnen hyvinvointi

Sosiaalinen hyvin-

vointi

nen hyvin-

“vointi

Kuvio 4.  Tyo6hyvinvoinnin kuvaus vertauskuvallisesti Maslowin tarvehierarki-
an avulla (mukaillen Otala & Ahonen 2005, 29).

Fyysinen ty6hyvinvointi on hyvin nakyva osa tyohyvinvointia (Virolainen 2012,
17). Suutarisen (2010, 24) mukaan fyysiseen hyvinvointiin liittyy paitsi yksilon

terveys, fyysinen kunto ja jaksaminen myds tydpaikan fyysinen ja henkinen tur-
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vallisuus seka tyon jatkumisen turvallisuus. Sosiaalinen tyohyvinvointi pitaa
siséllaan mahdollisuuden sosiaaliseen kanssakaymiseen tydyhteisbn jasenten
kesken (Virolainen 2012, 24). Suutarisen (2010, 24-25) mukaan sosiaaliseen
hyvinvointiin lukeutuvat tyon siséiset ja ulkopuoliset ihmissuhteet. Henkiseen
hyvinvointiin kuuluvat omat arvot, motiivit ja oma siséinen energia (Suutarinen
2010, 26). Tyopaikan sosiaalisen hyvinvoinnin mittarina voidaan pitaa tyopaikan
sosiaalista ja henkista ilmapiiria (Virtanen & Sinokki, 2014, 29). Psyykkista
hyvinvointia voidaan edistda tukemalla henkilostda, jakamalla toitd henkildston
kesken seka huolehtimalla riittavasta tyon, vapaa-ajan ja levon suhteesta (Viro-
lainen 2012, 18). Suutarisen (2010, 25) mukaan psyykkiseen hyvinvointiin liittyy

yksilbn oman osaamisen, ammattitaidon ja tyon arvostus.

2.4 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Hyva johtaminen on tutkimusten mukaan tarkein tyéhyvinvoinnin lahde (Ahonen
& Otala 2003, 172). Tybhyvinvointia tulee johtaa, jotta siitéa tulee kiinted osa
tyota. Liséksi tybhyvinvointi on strateginen menestystekija ja siihen
satsaaminen kannattaa. TyOhyvinvoinnilla on suora yhteys tyon tuottavuuteen.
(Manka 2007, 47.) Tyohyvinvointi tulisikin nostaa strategiatason asiaksi ja in-
tegroitavaksi osaksi johtamista (Suutarinen 2010,21). Paasivaara ja Nikkila
(2010, 153) ovat todenneet, ettd on tarkedd, ettd johtaja vie keskustelua
tyoyhteisbn arkeen, josta heidan mielestddn nimenomaan yhteisoéllisyyden uu-

distuminen kumpuaa.

Mankan (2007, 47) mukaan ty6hyvinvoinnin kehittdaminen on tullut entista
haastavammaksi, hyvinvointia edistavien toimien olisi oltava seka yhteisollisia
ettd entista yksilollisempid ja ne olisi kytkettavd vastuulliseen johtamiseen.
Myds Virolainen (2012, 9) on todennut, etta tydnantajat ovat alkaneet kiinnittaa
huomiota ja panostaa tydhyvinvointiin yhd enemman, silla on huomattu, etta

henkiloston tyohyvinvointi niin tydntekijoiden, tydénantajan kuin koko yhteiskun-
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nan etu. On laskettu, etta tyéhyvinvointiin sijoitetut rahat tuottavat tulosta or-
gaisaatiolle 10-20-kertaisina (Otala & Ahonen 2005, 73).

Hyvaan esimiestytskentelyyn liittyy Mankan mukaan kaksi ulottuvuutta. Hanen
mukaansa ihmisten johtaminen on alaisten kuuntelemista, oikeudenmukaista
kohtelua ja luottamuksen rakentamista. Suorituksen johtaminen on niin sanottua
asiajohtamisen aluetta, kuten tavoitteiden asettamista, ohjaamista ja neuvontaa
ja palautteen antamista. (Manka 2007, 51-52.)

Alla oleva kuvio 5 kuvaa hyvin tyéhyvinvoinnin johtamista. Valkaman (2007)
mukaan organisaatiossa eri toimijoiden kesken tulee vallita yhteinen ymmarrys
tyohyvinvointitydn sisallosta, tavoitteista, toiminta- ja vaikuttamistavoista seka
seurannasta ja arvioinnista (Suutarinen, 2010,21). MitdA enemman tyontekijat
ovat mukana suunnittelemassa strategioita, sen kiinnostuneempia he ovat toi-

mimaan arjessa tavoitteiden mukaisesti. (Manka, 2011, 83.)

TOTEUTUS

vuosikellon
mukaan

Kuvio 5. Ty6hyvinvoinnin johtamisen malli. (Mukaillen Suutarinen 2010, 21).
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Kehusmaan (2011, 118) mukaan reilu johtaminen on osallistavaa, yhteisdllista
johtamista. Johtajan rooli yhteisollisyyden rakentamisessa on erityisen tarkea,
silla vime k&desséa johtaja vastaa siitd, miten tyoyhteisO saadaan toimimaan
mahdollisimman hyvin kokonaisuutena. Kokonaisuuden rakentamisen tukipilari
on tybyhteisdn henkinen perusta, yhteiséllisyyden ja tydyhteistkulttuurin tila.
(Paasivaara & Nikkila 2010, 152.) Avoin kommunikaatio, jossa tietoa ra-
kennetaan yhdessa eri toimijoiden kanssa, on onnistumisen kannalta hyvin kes-
keistd. Johtajalla on keskeinen rooli siind, miten hén edistaa hyvid vuorovai-
kutussuhteita ja myos edellyttaa eri toimijoiden valilla sellaista yhteistoimintaa,
jossa rohjetaan astua kokonaan uusille rajapinnoille. (Monkkonen & Roos 2010,
260-261.)

Tybyhteisot koostuvat ihmisistd, jotka ovat eri ikaisid ja eri vaiheessa
tyouraansa. Askolan (2003) Tyossa jaksamisen ohjelman mukaan erilaisuuden
johtamisessa on tarkedd muun muassa, ettd tyoyhteisbn vuorovaikutusta ke-
hitetdan erilaisia ihmisia kunnioittavaksi, avoimeksi ja osallistavaksi. Tarkein ja
suurin vastuu hyvinvoinnin johtamisesta lopulta kuitenkin on meilla jokaisella it-
sellamme (Leskinen & Hult 2010, 101). Silla tydhyvinvointi on kaikkien vastuul-
la. Ostergbergin (2015, 181) mukaan tyohyvinvoinnin kehittamisessa tarvitaan
johdon sitoutumista, henkilostdasiantuntijuutta seka yhteistyotd henkildstén
kesken ja sen lisaksi jokaisen pitda kantaa oma vastuu. Yksilon oma vastuu
tyohyvinvoinnistaan on ehk& merkittavin tekija: kukaan ei voi tyohyvinvointia ih-
miselle ojentaa tarjottimella, vaan koettuun tyohyvinvointiin vaikuttavat ennen
kaikkea yksilon asennemaailma, persoonallisuus ja elamanhallinnan tunne
(Manka 2006, 15).

Haaviston (2010, 14) tekeman tutkimuksen mukaan tyon ja tyOpaikan kolme
tarkeintd ominaisuutta ovat seuraavat: tydpaikan hyva henki ja viihtyisa tyéym-
paristd, mielenkiintoinen ty6 seka innostava ja reilu esimies. Hyvinvointi tyossa

on yksil6llisyyden ja hyvinvoinnin kokonaisvaltaisuuden huomioimista. Tydnan-
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taja ja tyontekija tuottavat yhdessa hyvinvointia ja ovat néin toistensa menesty-
misen mahdollistajia. (Kumpulainen 2013, 13.) Hyvéaksi koettu tyéhyvinvoinnin
tila myods lisda sitoutumista organisaatioon. TAma&n asian merkitys kasvanee,
kun organisaatiot kilpailevat tulevina vuosina tyontekijoista. Taloudellisesti kan-
nattavampia sijoituksia ovat osaamisen, ilmapiirin ja esimies toiminnan kehitta-
minen. (Kaiku-opas 2009, 13.) Rytikangas haluaa yhdistaa asiat, joita esimiehil-
té odotetaan, ja asiat, joita alaisilta odotetaan, yhteisiksi yhteistyotaidoiksi (Ryti-
kangas 2011, 109). TyoyhteisOissa tarvitaan yhteistyota ja sita ei kukaan voi
tehda yksin. On kuitenkin muistettava, ettéd hyvinvoinnin syntyminen tyoyhtei-
sossa lahtee ylimman johdon ymmarryksestd, aktiivisuudesta ja sitoutumisesta

tyohyvinvointiin (Tarkkonen 2012, 75).

3 Positiivinen psykologia tyéhyvinvoinnissa

Psykologia ei ole vain heikkouksien ja vaurioiden tutkimista; se on myos vah-
vuuksien ja hyvien puolien tutkimista. Ei pida vain hoitaa kuntoon rikkimennytta,
vaan huolehtia pikemminkin sen ravitsemisesta, mika meissa on parasta.

. - Martin E. P. Seligman

Tyoterveyslaitoksen mukaan positiivinen psykologia sovellettuna hyvan ty6ela-
man kysymyksiin tarkoittaa muun muassa sita, ettei tyydyta pelkastaan kartoit-
tamaan riskitekijoita ja altistumista, oireita ja uupumista, patologioita ja poissa-
oloja, vaan myds — ja ehk& ennen kaikkea — sitd, mika tydssa ihmisia kannatte-
lee, mikéa tekee siitd mielekkaan ja mika auttaa selviytymaan ja jopa nauttimaan
tyosta myos silloin, kun tyd on vaativaa ja muutoksessa tai kun taloudelliset
suhdanteet koettelevat tyopaikkoja. Ratkaisevaa on loytaa vastaus, millaisissa
tyoskentelyolosuhteissa tyontekijat antavat parhaansa ja saavuttavat parhaat
tulokset. (Tyoterveyslaitos 2015.)
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Positiivisen psykologian ideana on diagnosoida hyvaa ja loytaa jokaisesta ihmi-
sestéd vahvuudet, joiden avulla seké oma etta yhteiséjen vointi paranee. Talla on
merkitysta rakennettaessa henkistd perustaa, joka kestdé kohdalle osuvat vai-
keudet ja lisdksi saavuttaa optimaalisen tilansa. (Uusitalo-Malmivaara 2014,
19.) Stein ja Adox (2000, 32) mukaan positiivisen psykologian tavoitteena on
parantaa kokemuksiamme muun muassa tydssa. Seligman (2008, 11-12) ja Se-
ligmanin & Csikszentmihalyin klassikkoartikkeli (2000) maarittelee kolme tee-
maa, joita positiivinen psykologia pyrkii tutkimaan ja edistdm&an: yksilon myon-
teiset tunteet, kuten esimerkiksi vahvuudet ja hyveet sekd yksilon myonteiset

ominaisuudet ja mydnteiset instituutiot.

Positiivinen psykologia korostaa ihmisen sisaisid voimavaroja ja vahvuuksia. Ne
eivat kuitenkaan ilman muuta puhkea kukkaan, vaan paljolti rijppuu niistd yh-
teiskunnallisista rakenteista, joita ihminen kehittaa. (Ojanen 2007, 250.) Ihmiset
ovat vahvasti sidoksissa toisiinsa — seka hyvassa ettad pahassa. Positiivista psy-
kologiaa voidaan kuvata hyvaksyvan yhteyden psykologiaksi. (Sajaniemi & Ma-
kela 2014, 137.) Edistamalla suoraan tydyhteistjen ja tyontekijoiden vahvuuksia
ja valjastamalla niiden potentiaaleja kayttdon tydyhteisdjen on mahdollista me-
nestya ja voida hyvin — ja samalla usein vaikuttaa myds siihen, ettei riskia tai
epakohtaa edes kehity. (Hakanen 2009.)

Positiivinen ilmapiiri ei tarkoita sitd, ettd negatiiviset asiat lakaistaan "maton alle”
tai ettei niista puhuttaisi. Painvastoin positiivisessa ilmapiirissd myds ne negatii-
viset ja hankalat asiat osataan kohdata ja ilmaista avoimesti ja rakentavassa
hengessa. (Rytikangas 2011, 24.) Puheeksi ottamisen kulttuuria ja avointa
kommunikaatiota on vaikeissakin tilanteissa tarkeda noudattaa, myos paatokset
pitdd perustella. (Jabe 2012, 36.) Positiivisen psykologian ydinajatus on, etta
me voimme omalla toiminnallamme vaikuttaa ratkaisevasti siihen, miten nope-
asti padsemme vaikeuksien jalkeen takaisin raiteille, ja miten valjastamme hy-

vat hetket palvelemaan meita (Rauhala, Leppénen & Heikkila 2013, 24). Psyko-
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loginen- ja sosiaalinen paaoma liittyvat positiiviseen psykologiaan. Seuraavissa

kappaleissa avataan niitd hieman tarkemmin.

3.1 Psykologinen pddoma

Psykologinen paaoma vastaa kysymykseen "Kuka olet?”. Kyse ei ole pelkas-
taan siita, millainen olet juuri nyt, vaan myds siitd, millaiseksi voit tulla. Pddoma
muodostuu itseluottamuksesta, toiveikkuudesta, realistisesta optimismista ja
sitkeydesta. Psykologisen padoman kasvattaminen edellyttaa aktiivista itsensa
kehittamista, koska kukaan toinen ei voi antaa ihmiselle naita tarkeitd ominai-
suuksia (Manka 2011, 150, 168.)

Myonteiset tunteet mahdollistavat uudet oivallukset. Tama puolestaan johtaa
henkilokohtaisten voimavarojen, kuten sitkeyden, luottamuksen ja tuen vas-
taanottamisen taidon kasvamiseen. Sen myodtd myds onnellisuuden tunne ja
terveydentila kohenevat. Pystymme tuolloin olemaan luovia ja rohkeita ela-
mamme eri vaihtoehtojen pohdinnassa. Kun mydnteiset tunteet vahvistuvat,
my0Os psykologisen pddoman oppiminen ja kehittyminen sujuvat paremmin.
(Manka, Larjovuori & Heikkila-Tammi 2014, 12.)

Tybelaman muutokset edellyttavat tyontekijoiltd sopeutumiskykya ja muutosten
hallinnassa auttaa psykologinen pddoma, jonka on todettu olevan yhteydessa
tydssa suoriutumiseen, sitoutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen, mutta myos hyviin
tyoyhteisotaitoihin. Psykologisen paaoman on havaittu kytkeytyvan siihen, miten
ihminen osaa hyddyntaa tydyhteisonsa tukea. (Manka 2011, 148-149.)

Psykologinen padaoma on ennen kaikkea prosessi, ei tila. Psykologisen péaa-
oman kehittaminen on elamanmittainen matka, ei kymmenen viikon tehokurssi

ja sen kehittaminen tapahtuu tiimeissa arjen kohtaamisissa. Kehittaminen ta-
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pahtuu asenteiden tasolla. (Rauhala, Leppanen & Heikkila 2013, 85-87.) Psyko-
loginen padoma on arvokasta tydnantajalle. Tyopaikkojen kannattaa ottaa psy-
kologinen padoma tietoisen kehittamisen kohteeksi, silla se on niin sanottu me-
tataito, joka auttaa tyontekijoita esimerkiksi hydédyntdméaan paremmin ammatti-
osaamistaan, toimimaan muutostilanteissa ja huolehtimaan omasta hyvinvoin-
nistaan. (Manka, Larjovuori & Heikkila-Tammi 2014, 10.)

3.2 Sosiaalinen pddoma

Sosiaalinen pddoma on seka koko tydyhteison ettd yksilon voimavara. Se te-
hostaa tavoitteiden saavuttamista ja se on kumulatiivinen: se kasvaa, kun sita
kaytetaan. (Manka ym. 2007, 16.) Sosiaalisen pddoman keskeisia elementteja
ovat sosiaaliset verkostot, luottamus ja normit (Mannila 2008, 14). Sosiaalinen
padoma ilmenee esimerkiksi yhteisina arvoina, normeina ja luottamuksena seka
arvostuksena toimijoiden valilla (Manka 2013, 6). Mankan (2011, 34) mukaan
sosiaalinen paaoma ilmenee esimiehen ja tyontekijan keskinaisina suhteina or-
ganisaation sisalla tai organisaation ulkopuolelle suuntautuvina yhteistyokump-

paneiden ja asiakkaiden valisind vuorovaikutussuhteina.

Sosiaalisen paaoman ajatellaan olevan toimijan resurssi, joka liitetaan sosiaali-
seen vuorovaikutukseen seké erilaisiin sosiaalisiin suhteisiin ja / tai odotuksiin
(Taittonen ym. 2008, 10). Sosiaalisella paaomalla voi olla myds kielteisia vaiku-
tuksia. Jos yhteisollisyys ei sieda erilaisuutta, se voi olla myés sulkevaa ja ka-
peuttavaa Tiiviit sosiaaliset suhteet voivat aikaansaada ei toivottuja ilmi6ita ku-
ten kiusaamista, kateutta ja kuppikuntaisuutta. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen
2007, 16.)

Sosiaalisella paaomalla viitataan yleensa sosiaalisen toimintaympariston tiettyi-
hin ulottuvuuksiin, kuten sosiaalisiin verkostoihin, normeihin ja luottamukseen,

jotka edistavat verkoston jasenten valistd sosiaalista vuorovaikutusta ja sen
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myo6ta tehostavat yksildiden tavoitteiden toteutumista ja talouden toimintaa.
Muuttuvassa ja monimutkaistuvassa maailmassa on entista tarkeampaa pyrkia
vahvistamaan joukkoon kuulumisen kokemuksia ja siten ehkaistéa sosiaalista
syrjaytymista. (Ruuskanen 2003, 57, Sajaniemi & Makela 2015, 137.)

Tyoyhteisdissa olisi mahdollista edistdd myodnteisia asioita ja kannustaa sellai-
seen toimintaan, joka lisda suvaitsevaisuutta, luottamusta ja sosiaalista tukea
tyontekijoitten valilla. Tydyhteistjen sosiaalisen pddoman kehittdminen saattaa
osoittautua tarkeaksi vaikutuskeinoksi tyontekijoitten hyvinvoinnin edistamises-
sa. (Oksanen, Vahtera, Kouvonen, Virtanen, Linna, Elovainio, Pentti & Kivimaki,
2008, 37-38.)

4 TyoOyhteisotaidot ja myonteisen yhteiso6llisyyden

rakentumisprosessi

Tybhyvinvoinnin parantaminen nayttdd Paasivaara ja Nikkilan (2010, 154) mu-
kaan olevan vahvasti yhteydessa siihen, miten myonteinen yhteisollisyys
tyoyhteisbissa voi ja edistyy. Tyoyhteisoissa tarvitaan taitoa motivoida ja
innostaa ihmisid kehittamaan yhdessa. Liséaksi tyoyhteisé merkitsee jossain
maarin yhteista mielta ja ajattelua, joka tuottaa vahitellen uutta yhteisissa vi-
rallisissa ja epéavirallisissa kohtaamisissa. (Monkkénen & Roos 2010, 18 ja 259.)
Toisen ihmisen kohtaamisessa tulisi tavoitella todellista ymmartamista.
Ymmartaminen on kiinni my6s siitd, onko valmis kohtaamaan asioita toisen
nakokulmasta oman nakoékulman lisaksi. (Manka 2011, 130.) Kukin tydntekija
on elamansa ja tyburansa eri vaiheissa eri tilanteissa, ja se tulisi kyeta huomi-

oimaan paivittaisessa tydyhteison tyoskentelyssa (Osterberg 2015, 185).
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Usein tyohyvinvointia murentavat asiat, jotka voitaisiin ehkaista hyvilla tyéyhtei-
sotaidoilla. Tyéhyvinvoinnin edistaminen edellyttdd tyon edellytysten paranta-
mista ja tyoyhteisojen toimivuuden lisaamista, mikali ajattelemme, etta ihmisten
keskinainen yhteistyo lisda sekd tyon mielekkyyttéa etta tuloksellisuutta. Tydyh-
teistjen tuloksellisuus ja tydhyvinvointi riippuvat kaikkien tydyhteison jasenten
halusta ja kyvysta sitoutua tyéhon ja ottaa huomioon kokonaisuus, jossa tyds-
kennelldan. (Vesterinen 2010, 114 ja Monkkdénen & Roos 2010, 17.)

Hyva vuorovaikutus tyépaikalla on luonteeltaan rakentavaa eli se edistaa kaiken
aikaa tyon tavoitteiden etenemistd. Kannustava ja tukeva, vaikka kriittinenkin
kanssakayminen voi yhta aikaa edistaa tyotavoitteiden toteutumista ja mielek-
kyyden sek& jaksamisen kokemuksia. (Hakanen, Ahola, Harm&, Kukkonen &
Sallinen 2009, 100). Luovuus ja kyky muuttua ovat jokaisen tydyhteison elin-
ehto. Tatd ei tapahdu, jos arki on kiireistd selviytymistaistelua ja totuttujen
ajatus- ja toimintamallien rutiininomaista toistamista ilman tiedostavaa nakokul-
maa. (Takanen 2005, 97.) Mankan (2006, 167) mukaan tyoyhteistjen pitaisi
panostaa epavarmuuden vahentamiseen viestimalla avoimesti ja ottamalla ih-
miset mukaan paatdksentekoon, silla jos ihminen on mukana vaikuttamassa

hanta itsedaan koskeviin asioihin, han kokee saavansa tietoa.
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vuorovaikutukseen -Karikot tunnistetaan
Kuvio 6. Myonteisen yhteisollisyyden rakentumisprosessi (mukaillen

Paasivaara & Nikkila 2010, 153).

Kuviossa 6 on esitelty mydnteisen yhteisollisyyden rakentumisprosessi.
Mydnteinen yhteisollisyys nékyy terveena yhteenkuuluvuuden tunteena, innos-
tumisena ja tyonilona. Yhteisollisyys ei koskaan ole pysyva henkinen tila, vaan
se muuntuu sosiaalisen vuorovaikutuksen seurauksena. (Paasivaara & Nikkila
2010, 152, 153.)

Hyvat tydyhteisttaidot tarkoittavat vastuullisuutta ja rakentavuutta suhteessa
esimieheen, tyotovereihin, itseen ja tydhon. Tyodyhteisotaitoisella on aktiivinen
ote tyon tekemiseen ja kehittdmiseen, han osaa arvioida itsensa kehittymista ja
peilaa kehittymistd tyon tavoitteisiin, hanella on hyvat vuorovaikutustaidot
kollegoiden, esimiehen ja alaisten kesken, hdn osaa ottaa toiset huomioon ja
ymmartdd tyon/ yksikon kokonaisuuden. Hanella on lisaksi positiivinen ja ra-

kentava asenne ja avoimuus puuttua asioihin. (Vesterinen 2010, 116.) Jarvisen
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(2008, 42) mukaan ihmisen tyohon liittyvaa hallinnan tunnetta vahvistaa, kun

tyoyhteistssa tai timisséa kaikki ovat perilla yhteisesta tavoitteesta.

Tyoyhteisona ja timina kehittyminen voi Takasen (2005, 99) mukaan olla men-
neesta oppimista, luopumista toimimattomista ajatusmalleista (ihmissuhteet,
toimintatavat jne.), vapautumista toimimattomista ryhmarooleista, vapautumista
arvostelusta ja kritiikista; siirtymista dialogiin, jossa ollaan avoimia, vapautumis-
ta kehitystd ja oppimista estavista puolustusmekanismeista ja defensiivisen
kulttuurin piirteistd, vapautumista voimattomuudesta ja toivottomuudesta, va-
pautumista muutoksen esteista, vapautumista uskosta, etta kaikkeen on loy-
dettavissa yksi ainoa oikea vastaus ja vapautumista vahvoista energiaa vievista

emotionaalisista asenteista; kyynisyydesta, pessimista ja ylikriittisyydesta.

Tybelaman perustaitoja Rauramon (2012, 157) mukaan ovat sosiaaliset taidot,
oppiman oppimisen taidot, tiimi- tai ryhmatyotaidot, systeemiajattelu, tiedonka-
sittely — ja tiedonhallintataidot, taloudellisten nakokohtien ymmartaminen ja in-
novatiivisuus. Monkkdsen ja Roosin (2010, 262) mielesta tydyhteisdissa tarvi-
taan foorumeita yhteiselle ideoinnille, tydpari- ja ryhmatydskentelyd, verkko-
oppimisymparistdja ja ennen kaikkea yhdessa ratkaistavia haasteita, joihin tarvi-
taan eri toimijoiden osaamista. Paasivaaran ja Nikkilan (2010, 70) mielestd mo-
niammatillisen ryhmatyoskentelyn on osoitettu olevan tehokas ja taloudellinen

yhteistybn muoto.
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5 Osallistava tutkimuksellinen kehittdmistoiminta

Tybelaman kehittamisprosessit voivat liittya tyon, palvelujen tuotteiden,
tydmenetelmien, tyoprosessien tai tydyhteisdjen kehittamiseen. Lisaksi kehitty-
mistoiminta on suunnitelmallista, tavoitteellista ja sosiaaliseen vuorovai-
kutukseen perustuvaa toimintaa, jossa erilaisilla menetelmilla on tarkea tehtava.
Kehittamisprosessi muodostuu erilaisista tehtdvakokonaisuuksista: perustelu,
organisointi, toteutus, levittaminen ja arviointi. Kehittdmisen prosessi taas voi
kulkea joko lineaarisesti, spiraalina tai spagettimaisesti etenevana. (Arola

& Suhonen 2014, 16, 19, Toikko & Rantanen 2009, 56.)

Kehittamistoiminnan l&ahtokohtana voidaan pitaa sitd, ettd toimintaan osallistuvat
kaikki, joita kehittaminen tavalla tai toisella koskettaa. Ja nama keskeiset toimi-
jat muodostavat tyéryhman, joka vastaa kaytannon kehittamistoimista. (Toikko
& Rantanen 2009, 58-59.) Tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan asetelma pe-
rustuu siihen, ettd tutkimus palvelee kehittamista. Tutkimus ei siis méaarittele
kehittamista. (Toikko & Rantanen 2009, 157.)

Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan prosessi tutkimus ja kehittdminen
kulkevat rinnakkain spiraalimaisesti. Kuhunkin vaiheeseen siséltyy seké kehit-
tamisen, ettd tutkimuksen nékokulmasta omia tehtavia. (Arola & Suhonen 2014,
18.) Tutkimukselliseen kehittamistyohoén kuuluu kaytannon ongelmien ratkaisua
seka uusien kaytanteiden ja ideoiden tuottamista ja toteuttamista (Ojasalo, Moi-
lanen ja Ritalahti 2009, 19).

Kehittaminen ndhdaan usein konkreettisena toimintana, jolla tahdataan selkeas-
ti maariteltyyn tavoitteeseen, kuten esimerkiksi tiettyjen toimintaperiaatteiden ja
toimintojen muuttamiseen (Arola & Suhonen 2014, 16). Kehittaminen t&htaa
muutokseen, silla tavoitellaan jotakin parempaa tai tehokkaampaa kuin ai-

kaisemmat toimintatavat tai —rakenteet (Toikko & Rantanen 2009, 16). Kehitta-
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misty0ssa tarkeaa on henkilokohtaisen kehittymisen ja organisaation kehittymi-
sen yhteiseksi prosessiksi. Kumpaakin puolta tarvitaan ja molemmat yhdessa

saavat aikaan hyvinvointia, joka tuottaa. (Ranta 2005, 9.)

Tutkimuksellinen kehittdAmistoiminta on tiedontuotantoa, jossa kysymyksenaset-
telut nousevat kaytannon toiminnasta ja rakenteista. Talléin ei enaa voida pu-
hua tutkimustiedon soveltamisesta, vaan uudesta tiedonmuodostuksen tavasta,
jossa tutkimus on avustavassa roolissa. Tutkimuksellisessa kehittamistoimin-
nassa tavoitellaan konkreettista muutosta, mutta samalla siind pyritaan pe-
rusteltuun tiedon tuottamiseen. (Toikko & Rantanen 2009, 22-23.) Kehittymis-
tyossa tarkedd on henkilokohtaisen kehittymisen ja organisaation kehittymisen
kehkeytyminen yhteiseksi prosessiksi (Ranta 2005, 9).

Tutkimuksellinen kehittdmistoiminta kasitteena viittaa yhtaaltd tutkimukseen ja
toisaalta kehittamiseen (Arola & Suhonen 2014, 16). Tutkimusta ja kehittdmista
on usein hankala erottaa toisistaan, vaikka tutkimuksen ja kehittamisen
nakokulmat poikkeavat lahtokohdiltaan toisistaan. Kehittamistoiminnan ja
tutkimuksen suhde voidaan hahmottaa siten, ettéd kehittdmisessa sovelletaan
tutkimuksen tietoa (Toikko & Rantanen 2009, 19.)



5.1 Tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan prosessin vaiheet

Kehittamistoiminnan vaiheet

Kehittamistoiminnan Kehittamisnakokulma
vaiheet
1. Perustelu Kehittamisty6n lahtékohdat
Aikaisempi

kehittamistoiminta

Organisaation strategia

2. Organisointi Suunnitelma
Tavoitteet
Toimijat

Resurssit

3. Toteutus Ideointi
Kokeilut
Osallistavan  kehittdmistyon

menetelmat

4. Arviointi Toiminnan arviointi ja kehit-
tamisprosessin suuntaaminen
-erilaiset arviointimenetelmat

5. Tuotokset/tulokset Kehittamistoiminnan

konkreettiset tuotokset

6. Juurruttaminen/ Hyvat kaytannot
levittdminen Tuotteet
Koulutukset

Markkinointi

Taulukko 1. (Mukaillen Ahola & Suhonen 2014, 18).
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Kehittamisen keskeinen ydin on prosessi (Seppéanen-Jarvela 1999, 113). Toikko
& Rantasen (2009, 56) mukaan kehittdmisprosessi muodostuu erilaisista
tehtavakokonaisuuksista: perustelu, organisointi, toteutus, levittdminen ja arvi-

ointi.

Perustelu. Olennaista toiminnan perustelussa on vastata kysymykseen: miksi
jotakin pitaa kehittdad juuri nyt? Kehittamistoiminnan toteutuksen kannalta on
eduksi, jos tavoite voidaan perustella mahdollisimman konkreettisesti.
Kaytannossa kehittdminen joudutaan usein rajaamaan vain yhteen tai kahteen
tavoitteeseen, vaikka konkreettisia tavoitteita voitaisiinkin maaritella useita. Ke-
hittdmistoiminnan perusteluissa paadytdan kysymykseen: kuinka tavoitteeseen
vastataan? Mitd tehdaan? Perusteluissa otetaan usein kantaa myds kehittami-
sen yleiseen merkittdvyyteen seka ajankohtaisuuteen. (Toikko & Rantanen
2009, 57.) Taman opinnaytetydn kehittamisprosessissa perusteluna on vastata
Liperin kunnan henkildstostrategian tavoitteeseen seka uuden perhekeskuksen
oman toimintasuunnitelman tavoitteeseen kiinnittaa erityistd huomiota ty6hyvin-

vointiin.

Organisointi. Kehittdmistoiminnan organisointi perustuu tavoitteenasettelun
hyvaksyntaan ja virallistamiseen. Kehittdminen saa virallisen luonteen, kun sen
tavoite saa esimerkiksi johdon johdon hyvéaksynnan. Kehittamistoiminnan or-
ganisoinnilla tarkoitetaan kaytannon toteutuksen suunnittelua ja valmistelua.
Keskeiset toimijat muodostavat tyéryhman, joka vastaa kaytdnnon kehittamis-
toimista (Toikko & Rantanen 2009, 58-59.) Tassa opinnayteytn kehittdmispros-
essissa kehittaminen sai perhekeskuksen johtajan ja tydyhteison hyvaksynnan

ja siten vahvisti perhekekeskuksen sitoutumisen kehittamistyéhon.

Toteutus. Kehittdmistoiminnan toteutus muodostuu ideoinnista ja priorisoinnis-
ta, kokeiluista ja mallintamisesta. Kysymys on ennen kaikkea siitad, miten
asetettu tavoite voidaan saavuttaa. Kehittamistoiminnassa joudutaan pri-

orisoimaan asioita. Kaikkea mahdollista ei voida toteuttaa. (Toikko & Rantanen,
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2009, 60.) Tassa opinnaytetydon kehittamisprosessissa pyrittiin vahvistamaan

tyohyvinvointia yhdessa toimien ja kehittaen.

Arviointi. Toikko & Rantasen mukaan kehittamistoiminnan arvioinnilla on kolme
tehtavdd. Yhtend tehtavdnd on suunnata Kkehittamistoiminnan prosessia.
Toisaalta arvioinnin tehtéavana on tuottaa tietoa kehitettdvasta asiasta. Yksinker-
taisimmillaan arvioinnin yhteydessa analysoidaan sitd, onko kehittdminen saa-
vuttanut tarkoituksensa vai ei? Kolmanneksi arviointia voidaan lahestya myos
toimijoiden osallistumisen nakdkulmasta. (Toikko & Rantanen 2009, 61.)

Erilaista hankittua tietoa ja erilaisia valintoja ja ndkdkulmia perustellaan ja arvi-
oidaan. (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti 2009, 18, 21). Tassa opinnaytetyon ke-
hittAmisprosessissa arviointeja oli kaksi, valiarviointi sekd lopussa Swot-

arviointi.

Tulosten levittaminen (juurruttaminen). Tulosten levittdminen edellyttéa
usein omaa erillistd prosessiaaan, joten se ei valttdmatta nivelly ongelmitta
varsinaisen kehittamisprosessin sisalle. (Toikko & Rantanen 2009, 62). Tassa
opinnaytetydn kehittdmisprosessissa se jaa varsinaisen kehittamisprosessin jal-

keiseksi omaksi prosessiksi.

5.2 Osallistavan kehittamistoiminnan menetelmat

Tutkimuksellinen kehittdmistoiminta on suunnitelmallista, tavoitteellista ja so-
siaaliseen  vuorovaikutukseen perustuvaa toimintaa, jossa erilaisilla
menetelmilla on tarkea tehtava (Arola & Suhonen 2014, 19). Tutkimuksellinen
kehittamistoiminta ei ole tiedeperustaista tutkimusta. Voidaan sanoa, etta se on
kehittamista, jossa hyddynnetadan tutkimuksellista logiikkaa. (Toikko & Rantanen
2009, 157).
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Menetelmat ovat valineitd tavoitteiden saavuttamiseksi, mutta kehittamispros-
essissa niilla on myods luovuutta, innovatiivisuutta ja yhteista toimintaa edistava
tarked tehtdva (Arola & Suhonen 2014, 19). Tutkimuksellisessa kehittdmis-
toiminnassa korostuu argumentaatio. Tutkimuksellisella kehittamistoiminnalla
tavoitellaan sellaisia tuloksia, jotka ovat asetettavissa laajempaan keskuste-
lukehykseen. (Toikko & Rantanen 2009, 156.)

Lapivieminen vaatii toimijoita, joita ovat kohteena olevaan ilmié6n kuuluvat ih-
miset. Ryhman jasenten aito sitoutuminen tapahtuu vasta silloin, kun kaikki ryh-
man jasenet tuntevat paasseensa keskustelemaan, osallistumaan ja paat-
tamaan aiheeseen liittyvista eri tason kysymyksista. lhmiset ajattelevat ja toimi-
vat eri tavalla, Ihmisten erilaisuuden hyvaksyminen ja erilaisuuden
hyodyntaminen on yhteistoiminnan perusta. Joskus ryhma toimii loistavasti ja
joskus sita ei saa toimimaan mitenkaén. (Kananen 2009, 50-51, 53-54.) Kehit-
tamistoiminnan lahtokohtana voidaan pitaa sita, ettd toimintaan osallistuvat
kaikki, joita kehittaminen tavalla tai toisella koskettaa. Ja nama keskeiset toimi-
jat muodostavat tyéryhman, joka vastaa kaytannon kehittamistoimista. (Toikko
& Rantanen 2009, 58-59.)

Tiedonkeruun menetelmana on muun muassa osallistava havainnointi. Aineis-
toja voivat olla myos toiminnan aikana tuotettu muu kirjallinen materiaali, kuten
tydryhmien muistiot. (Huovinen 2010, 100.) Mutta koska tutkija on itse mukana
toimintatutkimuksen aktorina, hdnen tiedonkerdajanroolinsa voi olla hankala to-
teuttaa. Osallistavan havainnoinnin etuna on, ettd siind paasee syvalle kiinni
ilmién olemukseen. Havainnoinnin eli aineiston keruun maara riippuu suhteesta
iimiéon. (Kananen 2009, 67-68.) Havainnoinnin tueksi on erilaisia tekniikoita.
Muun muassa paivakirja, jota voi myds kayttdad itsearvioinnin ja reflektoinnin

valineen& (Kananen 2009, 72).
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Kehittamistoimintaa siis voi dokumentoida eri tavoin. Toikko & Rantasen (2009,
81) mukaan:

e Ensimmainen dokumentaatiotyyppi kohdistuu kehittdmistoiminnan vi-
ralliseen toteutukseen. Yksinkertaisimmillaan voidaan keskittya toimin-
nan maarallisten tunnuslukujen seurantaan. Tallgin toiminta kuvataan to-
teutuneiden suoritteiden kuten esimerkiksi osallistujamaara nakokulmas-
ta

e Toinen dokumentaatiotyyppi muodostuu toiminnan kuvauksista. Kuinka
kehittdminen on edennyt, mitéa kaytanndssa on tehty ja ketkd ovat osal-
listuneet toimintaan.

e Kolmas dokumentaatiotyyppi muodustuu kehittdmistoiminnan epavirallis-
esta seurannasta. Esimerkiksi paivakirjat perustuvat reflektioon.

Kuinka paljon aineistoa kannattaa kerata? Laadullisen aineiston ollessa kysy-
myksesséa yksi kayttokelpoinen ratkaisu on saturaatioperiaate eli niin sanottu
kylladntymispiste, jolloin aineisto ei tuota enda uutta. TAma tarkoittaa sita, etta
jatketaan aineiston keruuta kunnes se alkaa toistaa itseaan. Toisin sanoen sit-
ten kun esimerkiksi haastateltavien puheessa ei enaa ilmene mitaan uutta

edellisiin verrattuna, voidaan aineiston keruu lopettaa. (Opinnaytetydpakki).
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6 Tyohyvinvoinnin kehittdmisprosessi

“ Ei mittdén vékiselld vdénnettyd, se ei ole mielekésta, vaan mukavalla tavalla

spontaania toimintaa.”

Tyohyvinvoinnin kehittdmiseen tarvitaan pelkistavia ja keskustelua kaynnistavia
tyokaluja, jotka kuitenkin perustuvat teoreettiseen pohdintaan ilmididen luon-
teesta ja yhteyksista. Tyohyvinvoinnin kehittamisestéa ei voida puhua konkreetti-
sesti ilman sidosta kyseiseen toimintaymparistoéon ja tyoprosesseihin. Tyoyhtei-
son kokonaisuuden rakentaminen tuleekin nahda jatkuvana prosessina, joka ei
ole koskaan valmis. Kehittyminen on seka prosessi etta tulos, ja yleensa silla
tarkoitetaan muutosta parempaan. (Laine 2013, 18, Paasivaara-Nikkila 2010,
20 ja Heikkila, Jokinen & Nurminen 2008, 21.)

Tyoyhteison kehittaminen on myds yhteiséllistd oppimista. Yhteisollinen oppimi-
nen tarkoittaa, ettéd tyoyhteisdssa opitaan yhdessé asioita koko yhteison kehit-
tamiseksi. Kehittamisen l&ahtokohtana on ajatus siitd, etta ihmiset ja asiat voivat
muuttua. (Paasivaara & Nikkila 2010, 17, Multanen ym. 2004, 12.)

Tyohyvinvoinnin kehittdmisprosessi alkoi helmikuussa 2015 ja loppui saman
vuoden marraskuussa. Kehittamisprosessin vaiheet on avattu alla olevaan kaa-
vioon. Kehittamisprosessin vaiheet kulkevat aiemmin esitetyn Ahola & Suhonen

(2014, 18) kehittamistoiminnan vaiheet kaavion mukaisesti.
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Kehittamis-
tyon aloitus

Alkukartoitus

Lokakuu 2015

Syyskuu 2015

Marraskuu 2015
Vuosikello
&

Kuvio 7. Kehittamistoiminnan prosessin eteneminen ja aikataulu.
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7 Organisointi

Tama opinnaytetyé pohjaa Liperin kunnan henkilostostrategiaan seka perhe-
keskuksen omaan toimintasuunnitelmaan. Liperin kunnan henkilostostrategia
vuosille 2014-2017, joka pohjautuu kunnan vision, arvoihin ja kuntastrategiaan,
maadrittelee kunnassa noudatettavan henkilostopolitikan. Strategian vuosit-
tainen seuranta toteutuu henkiléstokertomuksen avulla. Henkilostdstrategiassa
esiin nostettuina asioina on toimivat tydyhteisdt seka tyohyvinvoinnista hu-
olehtiminen ja sen jatkuva kehittaminen. Liperin kunnassa on saannollisesti ko-
koontuva tyohyvinvointitoimikunta, joka paneutuu ertyisesti tydhyvinvoinnin ke-

hittdmistoimiin. (Liperin kunta 2015.)

Liperin perhekeskus on aloittanut toimintansa 1.1.2015 kooten kaikki Liperin
kunnan ennaltaehkaisevat lapsiperhepalvelut yhteen. Perhekeskuksen asiakas-
kunnan muodostavat kunnan kaikki alle 18-vuotiaat nuoret ja lapset seka hei-
dan perheensa. Perhekeskus tarjoaa ohjausta ja neuvontaa, tutkimuksia, kun-
toutusta ja terapiaa, perhetyotéd ja kotipalvelua. Liséksi perhekeskuksen tavoit-
teena on tarjota perheille matalankynnyksen tukea erilaisiin lasten, nuorten ja
perheiden pulmatilanteisiin. Perhekeskuksen tydn painopisteiksi vuodelle 2015
on nimetty seuraavat kolme asiaa: perhekeskuksen kaytantdjen vakiinnutta-
minen, tyontekijoiden tyohyvinvointi ja interventiomenetelmien kehittdminen

lasten ja nuorten kaytéshairididen hoitamiseen. (Liperin kunta 2015.)

7.1 Kehittamistydhon osallistujat

Kehittamistyd toteutettiin Liperin perhekeskuksen henkildstélle. Liperin perhe-
keskuksen henkilokuntaan kuuluvat perhekeskuksen johtajan/psykologin lisaksi
1,5 psykologia, sosiaalitydntekijd, toimintaterapeutti, puheterapeutti, vastaava

kuraattori, kuraattori, kaksi perheohjaajaa ja perhetyontekija. Yhteensa tyonteki-
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joita perhekeskuksessa on siis yksitoista (11). Kehittamisprosessin aikana hen-
kilostossa tapahtui muutoksia ja henkilostomaara ei ollut koko prosessin ajan

sama.

Perhekeskuksen sisalla henkilostd on jaettu neljaan erilliseen tiimiin. Kuntoutus-
tiimiin kuuluvat: puheterapeutti, toimintaterapeutti ja psykologi. Oppilashuollon-
tiimiin kuuluvat: vastaava kuraattori, kuraattori ja psykologi. Perhetyontiimiin
kuuluvat: perheohjaajat ja perhetyontekija. Perheneuvolan tiimiin kuuluvat: psy-

kologit ja sosiaalitydntekija.

Tiimit kokoontuvat kolme kertaa kuukaudessa perjantai aamuisin. Koko perhe-
keskuksen yhteinen iso tiimi kokoontuu kerran kuukaudessa perjantai aamupéi-
visin. Pikkutiimit alkavat tai loppuvat aina siten, etta koko perhekeskuksen hen-
kilostd on yhta aikaa lasna puoli tuntia, mahdollistaen nain koko perhekeskuk-
sen henkildstbn yhteisen tapaamisen viikoittain. Pikkutiimeille on viikottain va-
rattu aikaa 1 h 45 minuuttia ja isolle tiimille aikaa on 3 h 45 min.

Perhekeskuksen henkilostd ei tydskentele fyysisesti saman katon alla, vaan
henkilostd toimii hajautetusti eri tyopisteissa ympari Liperia. Tama asia tiedoste-
taan perhekeskuksessa, silla se tuo omat haasteet muun muassa luontaiselle
yhteistyolle. Perjantaiaamujen tiimipalaverit ovat tarkeitd yhteisen kohtaamisen
hetkia. Monella perhekeskuksessa tyon luonne on hyvin itsendainen ja liikkuva,
joten fyysisesti saman katon alla toimiminen toisi kaivattua yhteisollisyytta ja li-
saisi luontevaa kanssakaymistd muiden perhekeskuksessa tydskentelevien

kesken.
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7.2 Kehittamistoiminnan organisointi

Kehittamistoiminnan vetajané olin osana tydyhteistd, jossa kehittdminen tapah-
tui. Siksi tassa kehittamistoiminnassa vetdja ja ryhma olivat tasavertaisessa
asemassa, silla myds kehittamistoiminnan vetadja osallistui kehittamisprosessiin.
Kehittamistyd toteutettiin yhteistydssa perhekeskuksen henkiléston kanssa
yhdessa sovitun aikataulun mukaisesti. Kehittamistoiminnassa koko tydyhteiso
osallistui kehittdmiseen. Kehittamistoiminnan vetdjand vetovastuu kehittamis-
prosessista ja sen kulusta oli minulla. Aika kehittamiselle saatiin perhe-
keskuksen tiimipalavereista ja ndma aikataulut sovittiin etukateen, ensin ke-
vadlle ja myohemmin syksylle. Jokaisella oli mahdollisuus osallistua kehit-
tamiseen, silla tapaamiset olivat sovitusti perjantain tiimipalaverin yhteydessa.
Etukéateen oli kuitenkin jo tiedossa se, etteivat kaikki aina paase ty6- ja opiskel-
uesteiden vuoksi osallistumaan kehittamiskerroille. Kehittdamistydhon tarvittavat
materiaalit, 1ahinna kynéat ja paperit sekd mahdolliset kopioinnit, oli mahdollista
saada tyopaikalta. Kehittdminen ei vaatinut erillistd budjettia, silla kehittaminen

tapahtui ideoiden ja yhteisen pdydan aaressa.

8 Toteutus

Kehittamisprosessi kesti helmikuusta 2015 marraskuulle 2015. Kevaan kehit-
tamisprosessi alkoi alkukartoituksella ja sisalsi kolme erillistd kehittamiskertaa:
maaliskuussa, huhtikuussa ja kesdkuussa. Syksylla kehittdmiskertoja oli kaksi:
syyskuussa ja lokakuussa. Naiden kehittdmiskertojen liséaksi oli muun muassa

muutama itsenaisesti tehtava valitehtava seka arviointeja.
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8.1 Alkukartoitus

Toive kehittdmistydlle nousi loppuvuodesta 2014, jolloin varmistui perhe-
keskustoiminnan alkaminen. Taustalla oli Liperin kunnan henkildstostrategiassa
esiin nostetut ty6hyvinvoinnin tavoitteet seka lisaksi perhekeskuksen
toimintasuunnitelmassa yhdeksi tarkeaksi tavoitteeksi nostettu tyéhyvinvointi.
Naiden liséaksi uuden tydyhteisén syntyminen melko nopeasti edenneiden or-
ganisaatio muutosten keskella olivat laht6tilanne kehittamistyélle. Oli tarve
saada konkreettinen, suunniteltu ja perhekeskuksen henkiloston nakoinen
tyohyvinvoinnin malli. Tai tavoitteena oli saada ainakin kehittamisty6é alkuun,
silla yhteinen ymmarrys oli, ettd kun aletaan rakentaa jotain aivan uutta, on se
aikaa vieva prosessi. Kun uuden organisaatiorakenteen myota on samanai-

kaisesti paljon muutakin kehitettavaa, kuten uudet tydskentelytavat ja rakenteet.

Opinnaytetyon kehittamisprosessin aikana muovauduttin pikkuhiljaa perhe-
keskukseksi. Lahtotilanteesta saakka kehittgjatiimi oli innostunut, motivoitunut ja
sitoutunut kehittdmiseen. Kehittdmiselle oli myods alusta saakka ollut vahva esi-
miehen tuki ja kannustus, mika edesauttoi prosessin suotuisaa etenemista.
Kevaan kehittamiskerrat sovittiin yhdesséa perhekeskuksen henkildston kanssa.
Ajat olivat luontevasti tiimipalaverin yhteydessa, jolloin mahdollisimman monien

osallistuminen kehittdamistyéhén mahdollistui.

Osallistava kehittamistoiminta alkoi helmikuussa 2015 alkukartoitus-kyselylla,
joka lahettiin séhkopostitse jokaiselle kehittdmistoiminnassa mukana olevalle.
Kyselylla pyrittiin saamaan tietoa niista asioista, joihin olisi hyva kiinnittéda osal-
listavan ja toiminnallisen kehittamisprosessin kuluessa erityistda huomiota seka
saada tietoa tyohyvinvointiin liittyvista asioista. Vastauksia maaraaikaan men-
nessé saapui seitseman. Vastaukset on analysoitu luokittelemalla ne eri tee-

mojen alle (liite 1).
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Alkukartoituksen mukaan vastauksista I6ytyi yksitoista (11) erilaista otsikkoa
kuvaamaan teemoja mistd tyohyvinvointi syntyy: tydilmapiiri, tydaika, tyon
maara, tuki ja ohjaus, tyon sisaltd, palkkaus ja lomat, henkilokohtainen elama,
tyon sujuvuus, tiedon kulku, toimivat tyotilat, luottamus. Vastauksista kavi ilmi,
ettd tyohyvinvointi syntyy muun muassa hyvastd ja kannustavasta tyoil-
mapiiristd, tybajan joustavuudesta seka tasavertaisuudesta tyontekijoiden
valilla. Tyohyvinvointi syntyy tyon arjen sujuvuudesta ja tydmé&aran kohtuul-
lisuudesta. Vastauksista nousi esiin myds toive, ettei aina olisi kiire. Turvalliset
ja toimivat tyétilat sekd tydympariston hyvat fyysiset puitteet mainittiin vastauk-

sissa myo6s tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttavina asioina..

Kysymykseen mika parantaisi taméan hetkista tyéhyvinvointia, |0ysin vastauksis-
ta kahdeksan (8) eri teemaa: osaamisen lisddminen (koulutukset), tybaika, tu-
tustuminen ja yhteisty®, henkilékohtainen elama, palkkaus, tyoparityd, tyomaara
ja oma fyysinen kunto. TyOhyvinvointia parantaisi vastauksien mukaan muun
muassa oman osaamisen lisddminen muun muassa koulutuksilla, tyfajan
tasapuolisuus, tyodparitydskentelyn lisddminen, kohtuullinen tyomaara, tyon
vaativuuteen suhteutettu palkka seka oman fyysisen kunnon kohentaminen.
Ajan kanssa tapahtuva tyohteison jaseniin tutustuminen nousi myos vastauksis-

sa esiin asiana, joka parantaisi tydhyvinvointia.

Kysymykseen milla keinoilla tydhyvinvointia toivottaisiin yhdessa tydstettavan,
|6ytyi vastauksista seitseman (7) eri teemaa: yhteistd aikaa ja ryhmaytymista,
tyoskentelyrauhaa, tyoparity®, virkistaytyminen, koulutukset, eri ympaéristo ja
tiimipalaverit. Vastauksista nousi muun muassa esiin toive, etta olisi enemman
yhteista aikaa ja keskusteluja. Toivottin myds rauhaa tytskentelyyn ja omien
ettd yhteisten tyokaytanteiden luomiseen. Toive tyoparitydsta nousi vastauksis-
ta esiin seka toive yhteisista koulutuksista. Virkistymista ja eri ymparistossa asi-

oiden yhdessa lapi kaymista myds toivottiin.
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Mika tavoite perhekeskuksen tydhyvinvointitydssa tulisi olla kysymykseen |6ytyi
viisi (5) eri tavoitetta. Toiveeksi nousi, ettd tydhyvinvointityé olisi jatkuvaa ja
saanndllista. Koska tydhyvinvointityd lisdd tyon tuottavuutta, olisi tarkeaa
maksimoida tydyhteisén tyohyvinvointi. Tavoitteeksi oli nostettu myos se, etta
jokaisen olisi kiva tulla aamulla t6ihin ja olisi yhteen hiileen puhaltamisen mei-
ninki. Toiveeksi nousi myds se, ettei tyopaineiden takia tarvitsisi pilata omaa

vapaa-aikaa.

8.2 Ensimmainen kehittamiskerta

Ensimmainen kehittamiskerta pidettiin 27. maaliskuuta klo 09.00-10.00 perhek-
eskuksella. Osallistujia oli yhteensa seitsemén (yksi osallistuja joutui ennalta
sovitusti lahtemaan kesken pois). Opiskelu- ja tydesteiden vuoksi muutama
osallistuja oli ennalta sovitusti poissa. Yksi tyOyhteison ulkopuolinen jasen,
opiskelija, oli mukana sek& osallistui toimintaan talla kehittdmiskerralla.

Kehittamiskerran aluksi avasin viela kaikille osallistujille opinnaytetyén tarkoi-
tuksen ja tavoitteet. Perhekeskustoiminta oli juuri alkanut. Yhtena alkukar-
toituksessa esiin nousseena toiveena oli saada tutustua toisiin. Oli tarve oppia
tuntemaan paremmin muita tyontekijoita. Taman toiveen myoéta paatettiin en-
simmainen kehittdmiskerta hyddyntaa siihen, ettd saadaan rauhassa tutustua

toinen toisiimme.

Talla kerralla osallistavana menetelmana kaytettiin  “Aforismit ja kuvat”
menetelmaa (Taipale 2005, 8). Menetelmaa sovellettiin kuitenkin siten, etta ja-
tettiin pois aforismit ja hyddynnettin menetelméassa ainoastaan kuvia. Péydalle
oli levitetty erilaisia kuvia. Jokainen lasnaolleista sai valita mieleisensa kuvan ja
kertoa kuvan myoétéa itsestdaan sen mita halusi toisille kertoa. Tehtavan tarkoi-
tuksena oli tutustuttaa ihmisia toisiinsa. Kierros vei melko paljon aikaa. En ha-

lunnut kiirehti& osallistujia, silla alkukartoituksessa oli nostettu myés esiin rau-
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hallisen tahdin toive. Paivéakirjamerkinndn mukaan tunnelma kehittamiskerralla
oli leppoisa ja lammin, ihmiset osallistuivat innokkaasti ja jokaisesta oppi jotain

uutta tAman tehtavan myota.

Viela lopuksi pyysin ihmisia piirtamaan tyhjalle paperille janan 0-10. Tahan
sovelsin  Jana-harjoitusta  (Jelli-jarjestotietopalvelu/  osallistavat  arvioin-
timenetelmat). Jana-harjoituksessa jokainen sai hetken itsekseen pohtia minka
numeron antaisi omalle ty6hyvinvoinnilleen talla hetkella. Pyysin myds
miettimaan milla keinoilla ja miten saisi esimerkiksi numeron seitseman (7)
nousemaan numeroksi kahdeksan (8). Jana jai jokaiselle itselleen eika niita ei
kayty varsinaisesti lapi enka kerannyt niita itselleni. Mutta pyysin heita pitAmaan

janan tallessa, siihen vield palattaisiin myohemmin kehittdmisprosessin aikana.

8.3 Toinen kehittamiskerta

Toinen kehittamiskerta pidettiin perhekeskuksella 24. huhtikuuta klo 9.00-10.00.
Lasna oli seitseman osallistujaa, joista yksi joutui ennalta sovitusti poistumaan
kesken. Muutama tyontekija oli ennalta sovitusti poissa tyo- ja opiskeluesteiden

vuoksi.

Alkukartoituksen toiveen, ryhmaytymisen ja toisiin tyontekijoihin tutustumisen,
myo6ta jatkettiin myos talla kehittamiskerralla ensin tutustumistehtavilla. Tahan
osallistavana menetelmé&nd sovellettin  “Esine laukusta” menetelmaa.
Alkuperaisessa “Esine-laukusta” menetelmassa jokainen osallistuja valitsisi
omasta kasilaukustaan itseddn kuvaavan esineen. (Karhu 2013, 34).
Menetelm&éa olin muokannut siten, etta toin mukanani erilaisia esineita.
Jokainen osallistuja sai valita itselleen sopivimman ja kertoa esineen avulla
itsestadn jotakin. Tehtava herétti keskustelua ja jokainen oppi jalleen toisistaan

uusia asioita, mika lisasi osallistujien yhteenkuuluvuuden tunnetta.
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Seuraavaksi tehtdvaan tutustumistehtavdan  sovellettin  osallistavana
menetelmana “Jana’- menetelmé&é, jossa huoneen lattialle kuvitellaan jana, jon-
ka on oltava niin pitka, ettd kaikki osallistujat mahtuvat seisomaan sen paalla.
Janan paat ovat esimerkiksi "erittain hyva — erittain huono” ja keskella on esi-
merkiksi vaihtoehto "en osaa sanoa”. (Jelli-jarjestotietopalvelu/ osallistavat ar-
viointimenetelmat). Osallistujia pyydettin menemaan janalla kohtaan, mika
tuntuu itselle sopivimmalle. Kysymyksina tai vaittdmina oli muun muassa:
Pidatkd enemman suolaisesta vai makeasta kahvileivasta. Missé pain suomea
olet syntynyt. Tassa tehtavassa opittiin toisista uusia asioita seka saatiin samal-

la leikinomaisesti ryhmaytya lisaa.

Toiminnalliseksi menetelmaksi olin valinnut learnin cafe menetelmén. Learning
café on tyoskentelymenetelmd, jonka avulla esimerkiksi tyOpajassa isompi
verkosto saadaan toimimaan ja kehittdmaan uutta pienempia ryhmia aktivoimal-
la. Iso verkosto jaetaan pienempiin (esimerkiksi viiden ihmisen) poytakuntiin.
Jokaisessa poydassa on puheenjohtaja, joka yllapitad keskustelua ja tarvit-
taessa auttaa kirjaamisessa. Yhden kysymyksen aarella keskustellaan noin 20
minuuttia. Taman jalkeen vaihdetaan poytaa. Puheenjohtaja tekee yhteenvedon
uudelle poytaseurueelle. Seuraava ryhma lahtee liikkeelle siitd, mihin edelliset
ovat paasseet. Lopuksi kaikkien poytien puheenjohtajat tekevat yhteenvedon
keskusteluista ja tuovat tulokset yhteiseen tarkasteluun. Learning café-
menetelma tukee muun muassa hiljaisempien osallistujien osallistumista, rat-
kaisujen l6ytymistd hankaliin kysymyksiin sek& yhteisen ymmarryksen synty-
mista. (Verkostojohtamisen opas.)

Aikataulun ja kohderyhmamme puitteissa jouduttiin soveltamaan menetelmaa.
Learnin café menetelmé kaikkinensa toteutuessaan olisi vienyt enemman aikaa
kuin oli kaytettavissd. Koska toiveena oli saada tutustua toisiin, niin haluttiin
sekoittaa tiimeja keskenaan ja ryhmiin jako tapahtui siten, etta jokainen valitsi

sellaisen, joka tuntui itselle kaikista tuntemattomimmalle ja johon olisi kiva tu-
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tustua paremmin. Osallistujien tuli laittaa kasi sen olkapaalle ketd tuntee kaik-

kein vahiten.

Tiimit sekoittuivat kahdeksi ryhmaksi. Koska haluttiin, etta kaikki paasevéat osal-
listumaan molempiin tydpajoihin, niin siksikin menetelmaa sovellettiin. Learning
café menetelmassa olisi kaksi ihmista pysytelleet isdntina tai emantind omassa

tyOpajassaan ja nain he eivat olisi padsseet osallistumaan toiseen tyopajaan.

Molemmille ryhmille oli kaytettavissa oma rauhallinen huone. Nain molemmat
ryhmat saivat rauhassa keskustella tyOpajojen aiheista. Toisessa huoneessa
pohdittiin mista syntyy tydhyvinvointi ja toisessa huoneessa pohdittiin asioita,
joita tydhyvinvoinnin vuosikellon pitéisi ehdottomasti ainakin sisaltaa.
Tehtavaksi annossa ohjeistettiin, ettd aluksi toinen rynma keskusteli toisesta ai-

heesta ja sitten toisesta. Aikaa oli noin viisitoista (15) minuuttia aihetta kohden.

Taman kehittamiskerran tydpajojen tuotoksista nousi esiin, etta tyéhyvinvointia
voisi tydyhteisdssa toteuttaa monenlaisilla eri tavoilla, unohtamatta hauskuutta
ja hullutteluakin. Vuosikellon sisallon miettiminen tuntui vaikeammalta, mutta
sinnekin 10ytyi jo ajatuksia ainakin virkistyksen tiimoilta. Talla kerralla
ajatuksena olikin heratella ihmisia pohtimaan mitd tyéhyvinvoinnin vuosikello
Voisi sisaltad, ja etta mieleen jaisi muhimaan ajatus siitd, etta mita tarkoittaa se,

etta tyohyvinvointi olisi jokapaivaista ja ympari vuoden tapahtuvaa.

Paivakirjamerkintojen mukaan aika meni liian nopeasti. Aiheet olisivat
keskusteluttaneet enemmankin. Osallistujat olivat innokkaita ja aihe tuntui kiin-
nostavalta. Jo noin pienessé ajassa ideoita tuli kuitenkin paljon. Lopuksi ryhma-
laiset saivat kertoa, mita olivat koonneet ja koonnit vedettiin viel& yhteen. Tama
tehtava olisi vaatinut enemman yhteista pohdiskeluaikaa. Mutta sovittiin, etta
seuraavilla kerroilla jatketaan. Omassa paivakirjassani oli viela merkinta hyvas-

ta ja lampimé&sta vuorovaikutuksesta ja ilmapiirista seka innokkuudesta. Harmit-
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tavana asiana oli maininta liilan lyhyesta ajasta. Taman kehittdmiskerran tyopa-

jojen tuotokset ovat koottuna liittessa 2. (Liite 2).

8.4 Kolmas kehittdmiskerta

Kolmas kehittamiskerta pidettiin perhekeskuksella 5. kesékuuta klo 9.00-10.00.
Talla kerralla lasna oli yhteenséa yhdeksan osallistujaa.

Talla kerralla ei enéa ollut varsinaisia erillisia tutustumistehtavia, jotta meille jaisi
enemman aikaa yhteiseen keskusteluun, jota oli kovasti toivottu niin alkukar-
toituksen vastauksissa kuin edellisten kertojen kokemuksista. Kun pohdittiin
yhdessa paivan teemoja, niin siina osallistujilla oli samalla mahdollisuus tu-

tustua lisaa toisiinsa.

Taman kerran teemoina oli luottamus, dialogisuus ja tiedonkulku. Osallistujat
jakaantuivat talla kertaa vaivattomasti pienempiin ryhmiin. Sovelsimme learning
café menetelmdd samalla tavalla kuin toisella kehittdmiskerralla. Jako ryhmiin
tapahtui klassisesti jakaen ihmiset 1,2,3-keinoin ryhmiin. Ykkdset menivat yht-
een huoneeseen, kakkoset menivat toiseen huoneeseen ja kolmannet kolman-
teen huoneeseen. Kaikille oli kaytettavissa keskusteluun oma rauhallinen tila.
Kolmen hengen porukoissa syntyi hyvaa ja innostunutta keskustelua eri tee-
mojen ymparilla. Jokainen pienryhma sai paneutua rauhassa noin kymmenen
(10) minuuttia oman teeman ymparille. Kun teemoja oli vaihdettu niin, etta
jokainen oli saanut kayda jokaisen teeman lapi, niin lopuksi kavimme lapi ai-

kaansaannokset yhdessa keskustellen.

Tiedonkulkuun, luottamukseen ja vuorovaikutukseen liittyvat asiat nahtiin
tarkeiksi. Paivakirjamerkinnoissa oli merkintd nopeasta ajan kulustua. Toki
meita oli talla tapaamisella enemman kuin aiemmin. Tutustumistehtavien pois-

jattdmisesta huolimatta tuntui, ettd ehdottomasti olisi pidempikin aika mennyt
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yhteisille pohdinnoille. Tunnelma oli vapautunut ja innostunut. Aihe selvasti oli

kiinnostava ja innosti osallistujia keskustelemaan.

8.5 Kehittamispaiva

Kesakuussa toteutettiin perhekeskuksen kehittamispaiva, joka oli samalla per-
hekeskuksen virkistyspaiva. Tallaista yhteistd kehittAmispaivaa oli toivottu ke-
vaan kehittamiskerroilla. Liséksi kevaan kehittdmiskerroilla oli noussut esiin toi-
ve saada kuulla koulutuksista ja taman toiveen my6ta sovittiin, ettd kehit-
tamispaivasséa eri koulutuksissa kayneet osallistujat esittelivat toisille koulu-

tuksien antia.

Kevaan kehittdmiskertojen ideat olivat siis alkaneet eldaa. Yhtena monista
ideoista, joita osallistujat olivat ideoineet tydpajoissa, oli toive leikkimielisista
arpajaisista. Kesédkauden avajaiset ja kehittamispaiva paattyikin leikkimielisiin
arpajaisiin. Arpajaispalkinnon sai jokainen, joka myds itsekin toi arpajaisiin jo-
tain. Teemana oli tuoda jotain k-kirjaimella alkavaa ja kesaistd. Tama ol
yhdessa paatetty ennen kehittamispaivaa. Paivakirjamerkintdjen mukaan paiva
oli tunnelmaltaan leppoisa ja vapautunut. Ehdotettiin, etta kehittamispaivasta ja

kesapaivan avajaisista tulisi perhekeskuksessassa perinne..

8.6 Neljas kehittamiskerta

Syksyn ensimmainen kehittamiskerta oli 11. syyskuuta klo 8.45-10.00. Talla
kerralla oli lasna yhdeksan osallistujaa. Taman kerran teemana oli tehda véliar-
viointi, tarkoituksena pysahtyd rauhassa ja yhdessa pohtimaan, mita meille
kuuluu, mistad olemme tulossa ja mihin olemme menossa. Sovelsin learning café

menetelmaa aiempien kertojen mukaisesti.
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Osallistujat jakaantuivat pienempiin ryhmiin keskustelemaan paivan teemasta.
Jako ryhmiin tapahtui sekoittamalla tiimeja luonetavasti keskendan. Olin valmis-
tellut tatd kertaa varten valmiin lomakkeen ja siina oleviin kysymyksiin tuli ry-
hmissd yhdessa vastata. Lomakkeen tayttdmiseen ja  kysymyksiin
vastaamiseen oli ryhmille varattu kaksikymmenta (20) minuuttia. Kun ryhmat

olivat saaneet vastattua kysymyksiin, ne kaytiin yhdessa lapi viela lopuksi.

Talla kehittamiskerralla mukana olleet osallistujat nostivat tyohyvinvoinnin ta-
voitteksi tulevalle vuodelle: enemman yhteista aikaa, tyoparitydskentelyn kehit-
taminen. Seka pyritdan kiinnittimaan huomiota tyontekijan riittavyyteen ja tyo-
maaran hallitsemiseen. Liséksi sovittiin, etté jarjestetaan erilaista pientd kivaa
tyon lomaan esimerkiksi yhteiset kahvihetket ja jotain muuta virkistysta tyon

keskelle.

Kuinka tavoitteisiin olisi mahdollista paasta? Siksi sovittiin myds keinoja: paate-
taan yhteinen aika ja kaikki pitavat siita kiinni. Sovittua aikaa ei varata muulle.
Kalenterissa pidetaan tietty sovittu ajankohta vapaana (esim. keskiviikkoisin klo
12-14 olisi kaikilla vapaa). Taméa mahdollistaisi muun muassa kaivataun tyopari-
tyon. Pohdittiin, ettd olisi hyva tehda myds joku kriteeristd, joka auttaa tyén hal-
linnassa. Osallistujat halusivat nostaa myds térkeiksi asioiksi tyon tauottamisen
esimerkiksi ruokatunnin pitamisen. Liika joustaminen pitéisi osallistujien mieles-

ta jattaa pois.

Osallistujat ehdottivat kehittdmisideoina palavereihin, ettei tuotaisi liikaa asioita
yhteen palaveriin. Toivottiin, ettd palavereissa olisi enemman tilaa vapaammalle
keskustelulle ja konsultaatiolle Kiireen tunteen toivottiin myds jadvan pois seka
kahvit seka teet olisi mukava nauttia palaverin yhteydessa. My6s jotain spon-
taania kivaa tyon piristykseksi toivottiin.

Lomakkeessa oleviin bonuskysymyksiin kukaan ryhmista ei ennéttanyt vastata.

Bonuskysymyksiin kuitenkin haluttiin vastata, joten sovimme etta ne jaisi



51

itsendisesti tehtavéaksi ennen seuraavaa tapaamistamme, joka olisi kolmen
viilkon paasta. Sovimme, etté jokainen lahettaa vastaukset minulle sahkopostit-
se. Tahan sovimme yhdessa, etta tyontekijat voivat vastata kysymyksiin esi-
merkiksi puhelintuntien ajalla.

Paivakirjamerkintdjen mukaan tunnelma kehittamiskerralla oli valiton ja va-
pautunut, mukavan leppoisa, aihe oli yha kiinnostava ja heréatti keskustelua
tyoyhteisbssa. Jonkin verran alkoi olla kuitenkin tunne, ettd mitd&n uutta
siséltdd ei enda synny. Samat ajatukset ja ideat tuntuvat toistuvan. Tuli tunne,
ettd ehka olemme kasitelleet tydhyvinvoinnin teemoja jo sen verran, etta ensi
kerralla paasemme jo toteuttamaan varsinaisen vuosikellon siséllon. Ja so-

vimmekin lopuksi, etta seuraavalla kerralla teemme sisallon vuosikelloon.

8.7 Viides kehittamiskerta

Viidennella kehittamiskerralla perhekeskuksella 2. lokakuuta oli yhdeksan osal-
listujaa. Kaksi osallistujaa olivat etukateen ilmoittaneet poissaolostaan. Aikaa
talle kerralle oli varattu 08.00-9.15. Koska olimme aiemmilla kerroilla jakaan-
tuneet pienempiin ryhmiin, soveltaen learning café menetelmaa, péaatin, etta
talla kerralla tyéskentelemme poikkeuksellisesti kaikki yhdessa. Taman kerran

tavoitteena oli saada vuosikellon sisalté vuosikelloon.

Alun kuulumisista oli ymmarrettavissa, ettd syksy oli ollut kaikilla todella kiirei-
nen ja aikaa ei ollut ollut juurikaan pysahtya naiden tapaamistamme lisaksi poh-
timaan tydhyvinvoinnin teemoja. Vélitehtavaan oli palautunut vastaukset kolmel-
ta, mikd sekin kertoi omaa tarinaa tyoteliaasta syksystd. Aiemmin esilla ollut
innostuneisuus erilaisiin tekemisiin oli talla kerralla peittymassa tyokiireiden alle.
Paivakirjamerkintdjen mukaan keskustelua ei talla kerralla syntynyt niin paljon
kuin aiemmin. Paivakirjamerkinndista kay myos ilmi, ettd innokkuutta jarjestaa

virkistysté ei tuntunut talla hetkellda tuntunut olevan, mutta osallistuminen viela
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houkutti. Esitettiin toive, ettd mina jatkaisin edelleen jatkossakin kehittamis-
toiminnan vetajan roolissa ja jatkossakin toimisin ainakin aluksi toiminnan inno-

vaattorina. Ty6hyvinvointityota toivottiin edelleen jatkettavan.

Ennen tata tapaamista olin muistuttanut ihmisia sahkdpostitse muistuttelemaan
mieliin aiemmin koostettuja asioita, jotka olin lahettanyt tydyhteisélle luettavaksi.
Mutta ymmarrattevasti ihmiset eivat olleet ennattdneet paneutua niihin. Talla
kehittamiskerralla yhdessa mietimme tydhyvinvoinnin vuosikellon sisallon. Talta
kehittamiskerralta poissaolleilta oli myds mahdollisuus vaikuttaa vuosikellon

sisaltoon lahettamalla etukateen sahkopostitse toiveita sisaltéon.

Kehittamiskerran lopussa pyysin jokaista henkilokohtaisesti hetken pohtimaan
jana-tehtavaa. Ne, ketkd olivat olleet mukana kevaan ensimmaisella kerralla,
muistivat tehtavan. Mutta osalle kyseinen tehtdva oli uusi. Pyysin jokaista
miettimaan hetken mink& numeron he antaisivat omalle hyvinvoinnille juuri nyt.
Pyysin myods miettimdan, ettd jos antoi itselleen vaikka numeron seitseman (7),
niin milla keinoin numero nousisi vaikkapa kahdeksaksi (8). Tama oli jokaisen
henkilokohtainen tehtdva ja tehtavaa ei yhdessa purettu. Jokainen sai itse
miettia henkilokohtaisesti milla asioilla oma tydhyvinvointi voisi parantua.
Tehtavan tarkoituksena oli pysayttdd jokainen henkilokohtaisesti miettimaan

omaa taman hetkista tydhyvinvoinnin tilaa.

Tama kehittAmiskerta paattyi siten, ettd osallistujat jakaantuivat pareina kym-
meneksi (10) minuutiksi keskustelemaan teemalla “kehu tyOkaveria”. Tassa
sovellettiin osallistavana menetelmana “Keskinaisen kehumisen kerho”- mene-
telmaa (Taipale 2005, 20). Alkuperaisessd menetelméassa kehutaan toisia siten,
jokainen saa vuorollaan kaikilta muilta rynmanjaseniltd kehuja. Muunsin alkupe-
raistd menetelmaa siten, etta valittiin parit ja jokaisen parin tehtavana oli kehua
jotakin muuta tydkaveria parilleen. Tehtavan jatko keskustelujen jalkeen oli
seuraava. Sovittiin, ettd seuraavalla viikolla kehu kulkeutuisi perille eli

asianosaiselle toisen kertomana.
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Taman kehittdmiskerran tuotoksena muodostui tydhyvinvoinnin vuosikello.

Vuosikello esitelladn kehittdmisprosessin tuloksissa.

Neljannen kerran itsenaiseksi tehtavaksi jaaneisiin  bonuskysymyksiin

vastaukset tuli kolmelta. (Liite 3).

Kysymykseen miten tydyhteison yhteenkuuluvuuden tunnetta voisi lisata, nousi
vastauksista muun muassa seuraavia ehdotuksia: yhteiselld tilalla, yhdessa
tekemisella, tyoparityollda, hyvalla ilmapiirilla. Tydyhteisbn yhteenkuu-luvuuden
tunteen lisddminen tarvitsee yhteista aikaa ja tydskentelyrauhaa. Haasteena

tulevaan nahtiin kuinka tiimeja voisi entuudestaan lahentdd enemman toisiinsa.

Millainen on unelmien perhekeskus ja millaisen tyoyhteisén kukin haluaisi ky-
symykseen nousi vastauksista muun muassa seuraavanlaisia asioita: yhteinen
tila saman katon alla, tydparitydskentely, tasapuolinen kohtelu esimerkiksi tyoa-
jan suhteen, spontaania toimintaa ja hullujakin ideoita, uskallusta ja sita, etta
tyoyhteistssa olisi helppo olla seka olisi yhteista aikaa, tydyhteison yhteenkuu-

luvuuden tunteen lisddminen vaatii yhteista aikaa.

Mihin on itse valmis sitoutumaan tydhyvinvoinnin lisaamikseksi ja mitéd odottaa
vastaavasti muita tydyhteison jaseniltd. Vastauksista |0ytyi omaan si-
toutumiseen liittyen muun muassa, ettd on valmis sitoutumaan yhdessa sovit-
tuihin asioihin, asioista kiinni pitamiseen ja vastuun kantoon. Muilta vastaavasti
odotetaan hyvaa tyotoveruutta ja vastuun kantamista yhdessa sovituista asi-

oista.
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9 Tulokset

Opinnaytetyoni kehittamiskysymyksena oli: Mitka asiat vahvistavat ja lisdavat
tyohyvinvointia perhekeskuksessa sekéd kehittamistehtavan toisena tavoitteena
oli ryhmaytya, silla perhekeskustoiminta alkoi kehittamisprosessin kanssa sa-
man aikaisesti. Kehittamistoiminnan tavoitteena oli luoda yhdessa kehittamis-
prosessin lopuksi tyohyvinvoinnin vuosikello. Opinnaytetydn kehittAmisproses-
sin aikana syntyi ehdotuksia ja ideoita, kuinka ty6hyvinvontia voitaisiin lisata ja
vahvistaa perhekeskuksessa. Kehittamisprosessin aikana ryhmaydyimme seka

loimme lopuksi yhdessa tydhyvinvoinnin vuosikellon.

9.1 Tyo6hyvinvoinnin vahvistuminen

Opinnaytetyon kehittdmisprosessin alkukartoituksen tarkoituksena oli muun
muassa saada osallistujien ajatuksia tyohyvinvointiin liittyvista asioista ja toivei-
ta tulevalle kehittamisprosessille. Koko opinnaytetyon kehittamisprosessi kulki
eteenpain siten, etta punaisena lankana oli kysymys mika vahvistaa ja lisaa
tyohyvinvointia perhekeskuksessa. Tavoitteiden valinnassa lahtékohtana on eri-
laisin mittauksin todettu tydhyvinvoinnin tila, "miten asiat ovat?” Sen jalkeen va-
litaan tavoitteet kysymalla, miten asioita voisi parantaa. Tavoitteiden valinnassa
on tarkeda kysya, mika lisaisi tydhyvinvointia. Tavoitteet tulee valita yhdessa

keskustellen ja pohtien. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 28).

Opinnaytetyon kehittamisprosessin alkukartoituksen pohjalta |6ytyi my6s toiveet
kehittamistyon prosessille. Alkukartoituksen vastauksissa toivottiin yhteista ai-
kaa ja ryhmaytymista sek& rynmahenkea lisdavia harjoitteita. Virkistaytymistakin
toivottiin. Se, milla keinoilla tydhyvinvointia toivottiin tydstettavan yhdessa, osal-

listujat ehdottivat muun muassa yhteistad aikaa, jolloin olisi mahdollisuus rau-
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hassa tutustua ja ideoida esimerkiksi yhteisia tyokaytanteita. Yhteisia koulutuk-
siakin toivottiin. Myds Mankan (2006, 124) mukaan oppimiselle suotuisassa or-
ganisaatiossa vaihdetaan tietoja, annetaan palautetta, kokeillaan uusia taitoja ja

opitaan epaonnistumisista.

Opinnaytetyon kehittamisprosessin aikana kartoitettiin, mista tydhyvinvointi syn-
tyy ja mitk& asiat voisivat vahvistaa ja lisata sitd. Tyohyvinvointia tukeviksi asi-
oiksi kehittamisprosessin aikana nousivat muun muassa hyva ja kannustava
tyGilmapiiri, sopiva tyotahti ja asiakasmaara seka tydajan joustavuus. Jarvisen
(2008, 38) mukaan tyon hallinta on jaksamisen ja viihtymisen ydin. Tyon hallin-
taan ja jaksamiseen liittyva pohdinta keskustelutti erityisesti kehittAmisprosessin
loppuvaiheessa.

Kehittamisprosessin aikana selvisi, etta tydhyvinvointia voisi perhekeskuksessa
lisatd hauskuudella, fyysisella toiminnalla, tydmé&aran kohtuullisuudella, palave-
rikdytantdjen sopimisella, vastuun jakamisella, vapaa-ajalla tapahtuvilla koh-
taamisilla. Erityisesti pime&an vuodenaikaan toivottiin jotain kivaa. Osaamisen
lisddminen muun muassa koulutuksilla osallistujien mielesta liséaisi tydhyvinvoin-
tia seka tydaikaa toivottiin tasapuoliseksi kaikille perhekeskuksessa tytskente-
leville. Tydmaaran suhteen toivottiin, ettei jatkuvasti olisi kiireen tunnetta. Kii-
reettomyytta kaivattin myds yhteisiin perhekeskuksen henkiloston keskeisiin
kohtaamisten hetkiin, osallistujat toivoivat, etta olisi aikaa yhteisille keskusteluil-
le ja tutustumiselle. Tyoparityd nousi monissa kohdin kehitettavaksi asiaksi ja
sen nahtaisiin lisdavan henkiloston tyohyvinvointia perhekeskuksessa. Konsul-

tatiivisia kohtaamisiakin kaivattiin enemman.

Huumorin ja hulluttelun merkitys tyohyvinvointiin nousi mygs opinnaytetyon ke-
hittdmisprosessin aikana useasti esiin. Ideoina nostettiin muun muassa leikki-
mieliset arpajaiset, naamiaiset ja erilaiset teemaviikot. Toiveena oli myds spon-
taania toimintaa, eika liian vakavahenkista puurtamista. Virkistyksen ei tarvitse

perhekeskuksen henkiléston mielesta valttamatta olla isoa eikad vaatia isoja pa-
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nostuksia, pienikin virkistys esimerkiksi yhteisen kahvittelun merkeissa nahtiin
tarkeaksi tyohyvinvointia lisaavaksi asiaksi. Myos fyysista toimintaa toivottiin,
esimerkiksi yhdessa lenkkeilya kavelypalaverin muodossa tai taukojumppaa pa-
laverien keskelle piristykseksi toivottin my6s. Vastuuta ehdotettiin jaettavaksi

esimerkiksi kiertavilla virkistysvastaavilla.

Opinnaytetyon kehittdmisprosessin aikana syntyi tydhyvinvoinnin tavoitteet, jot-
ka ovat: enemman yhteistd aikaa, tyOparitybn kehittaminen, tyomaaréan ra-
jaaminen ja hallinnan tunteen lisddminen seka erilaista pienta kivaa virkistysta
tyon valiin. Kehittdmisideoiksi nostettiin, ettd palavereihin ei tuotaisi liikaa asi-

oita, silla kiireen tunnetta halutaan vahennettavan.

Dialogin eli vuoropuhelun taito edellyttdd omien nakemysten jakamista ja
kyseenalaistamista seka toisten kuuntelemista. Tiedon kulkua moititaan usein
ilImapiirikyselyissa. (Manka 2006, 124-125.) Tiedon kulkuun, luottamukseen ja
vuorovaikutukseen liittyvistd asioista nousi esiin joitakin asioita. Opinnaytetyon
kehittamisprosessiin osallistujien ehdotuksina, kuinka tiedonkulkua saataisiin
toimivammaksi, nousi muun muassa tiedottamisen monikanavaisuus ja tiedon
yhtéaikainen saaminen eli tama tarkoittaa kaytannon tasolla palavereihin osal-
listumista. Jokaisen oma vastuu korostuu tiedon kulussa. Luottamuksen synty-
minen ja sailyminen vaatii osallistujien mielesta yhteista aikaa ja kohtaamisia,
sovituista asioista kiinni pitamista seka yhteistd vastuunkantoa seka toisen ar-
vostamista ja kunnioittamista. Kasvotusten annettu palaute koettiin luottamusta
lisddvaksi. Vuorovaikus ja dialogisuus tyoyhteisossa koettiin tarkeédna pe-
rusasiana. Siina korostuvat osallistujien mielesta positiivisuus, avoimuus, kun-

nioittaminen, kuulluksi tuleminen, huumori ja asenne
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9.2 Tyo6hyvinvoinnin vuosikello

Koko kehittamisprosessin paatteeksi syntyi perhekeskuksen oma tydhyvinvoin-
nin vuosikello. Vuosikelloon valittiin kehittdmistybhon osallistujien kanssa ne
asiat, joihin oltiin yhdessa valmiita sitoutumaan. Koska vuosikellossa ei nay kui-
tenkaan koko prosessin aikana syntyneet ideat ja ajatukset on kaytannon kan-
nalta vuosikellon oheen hyva liittda koko kehittAmisprosessin aikana saatu muu
aineisto, kuten tydhyvinvoinnin tavoitteet tulevalle vuodelle sek& asiat, joiden

avulla tavoitteisiin on mahdollista paasta.

PERHEKESKUKSEN TYOHYVINVOINNIN

Jouluglgit | parhekeskukse
ja pikkujoulut vuosipaivakahvit W Tammikuu
® Helmikuu
Kynttildkahvit Ystavénpaivikahvit B aalhn,
Huhtikuu
Koko soteporukan m Toukokuu
tydpaja- ja (avoin) "
virkistyspaiva = Kesakuu
Toimintasuunnitelma B Heindkuu
W Elokuu
Kéyttosuunnitelma
W Syyskuu
Toimintakauden naamiaiset ® Lobskin
aloitus Talous, seuranta ® Marraskuu
udjetti
Kehlttémlspilv&/b B ioulukuu

Kesdkauden

avajaiset
Picnic

Kuvio 9. Ty6hyvinvoinnin vuosikello
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10 Kehittdmisprosessin arviointi

Opinnaytetyon kehittamisprosessi oli perhekeskuksen henkildstén yhteinen
matka. Kehittamisprosessi kesti kymmenen kuukautta, mutta tarkoituksena on,
ettd tyohyvinvointityod jad pysyvéaksi osaksi perhekeskusta. Mista tydhyvinvointi
syntyy seka tavoitteet tyohyvinvoinnille 10ytyivat yhteisten pohdintojen myo6ta
kehittamisprosessin kuluessa. Vastuu tavoitteiden saavuttamisesta on kaikilla:
tuetaan ja autetaan toisiamme tavoitteiden saavuttamisessa (Manka, Kaikkonen
& Nuutinen 2007, 9). Opinnaytetyon kehittdmisprosessin kehittdmiskertojen
tuloksina syntyi konkreettisia ideoita, miten tyohyvinvointia voisi perhe-
keskuksessa toteuttaa. Jokaisella oli mahdollisuus vaikuttaa ty6hyvinvoinnin
asioihin ja talla pyrittiin siilhen, ettd samalla se lisaisi yhteenkuuluvuuden tunnet-
ta ja vaikuttamisen mahdollisuutta. Tyota koskeva paatdsvalta vahentaa stress-
i& ja nostaa oppimisen halua (Manka 2006, 190). Opinnaytetyon kehittamis-
prosessin arviointi tapahtui swot-menetelmalla. Jokainen vastasi henkilokoh-
taisesti swot-lomakkeen kysymyksiin. Vastanneita oli seitseman (7). Katso liite 4
(Liite 4). Seuraavaksi on esitelty swot-arvioinnin tuloksia kehittdmisprosessista
kohta kohdalta.

Vahvuudet

Mitd hyvaa tyéhyvinvoinnin kehittdmisprosessi on tuonut minulle henkilokohtai-

sesti? Enta tydyhteisolle?

"Saanut ymmaéartaméaéan hyvinvoinnin merkityksen, ehkéa rajaamaa omaa ty6ta?”
"Henkilokohtaisesti liséhuomion kiinnittamista omaan tydhyvinvointiin — siihen

on oikeus

Vastausten perusteella kehittamisprosessin néhtiin tuoneen hyvind asioina

muun muassa piristysta tyontayteiseen arkeen ja yhteistd aikaa. Tyohteison
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me-hengen koettiin lisd&ntyneen. Ryhmaytymisen myo6ta on oppinut tuntemaan
toisia. Hyvana asiana nousi esiin myds yhteiset sovitut jutut vuoden varrelle,
jotka tydyhteisdssa on yhdessa sovittu ja yhdessa niihin sitouduttu. Kehittamis-
prosessin myéta on myods henkilokohtaisella tasolla alettu kiinnittda lisdhuomi-

onta omaan ty6hyvinvointiin.

Heikkoudet

Onko asioita, jotka vaikeuttivat kehittdmisty6hon osallistumista/sitoutumista?

"Tahéan kaytetyn ajan olisi tarvinnut/kaivannut myos ihan jokapaivaiseen tyo-

”

hon.

Kehittamisprosessi alkoi lahes samaan aikaan kun itse perhekeskustoimintakin
alkoi. Perusarjen pydrittdminen on vienyt energiaa ja uuden yksikdén toiminnan
aloittamisessa on ollut niin paljon muutakin asiaa. Vastauksista nousi esiin, etta
innovatiivisuuden on koettu olleen vahissa, silla perhekeskustoiminta on viela

aluillaan.

TyoOkiireet ovat myds kuormittaneet ja taten vaikuttaneet kehittamisprosessiin
harmillisesti. ”"Suuri tydpaine, asiakasmaarat valtavia, ei ole kyennyt tata asiaa
miettimaan yhtaan muulla ajalla kuin varatuilla tapaamisilla.” Heikkoudeksi nah-
tiin myos henkiloston poissaolot, tallaisessa kehittdmisprosessissa olisi kaikkien

lasnaolo ollut tarkeaa.
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Mahdollisuudet

Miten voin vahvistaa tyéhyvinvoinnin juurtumista ja edelleen kehittymista tydyh-

teisossa? Mika motivoi minua?

"Piristysruiskeet ovat olleet kivoja, toivottavasti niité jaksetaan pitaa ylla.”

Vastausten mukaan erilaiset, pienetkin piristykset, arjen keskella on koettu mu-
kaviksi ja niita toivotaan jatkettavan. Motivoiviksi asioiksi nostetiin muun muassa
se, etta kaikki koituu omaksi ja tydyhteison parhaaksi. Motivoivana asiana nah-
tiin myo6s toisten idearikkaus, hyva yhteishenki seka tydyhteison myodnteinen

asenne.

Juurtumista vahvistaa osallistujien mielestd muun muassa oma ja toisten sitou-
tuminen, esimerkiksi osallistumalla yhteisiin palavereihin ja kalenterin seuraa-
minen. "PitAmalla asiaa esill4, seuraamalla kalenteria.” Toisten huomioiminen

ja asenteen pitaminen raikkaana nahtiin myos tarkeaksi.

Uhat

Mitk& asiat n&en uhkaksi tyohyvinvoinnille? Mik& alentaa motivaatiotani suh-

teessa tyOhyvinvointiin?

“Ei riittavasti aikaa koko asialle ja vaikka olisi aikaa, ei meinaa pystya keskit-

tyméén, kun péaéssé ’vilisee” tekeméattémat tyét.”
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Uhkiksi vastausten perusteella nousi ylivoimaisesti tyokiireet, suuri tyopaine ja
sen mukana oman jaksamisen hiijpuminen uhkaavat tyOhyvinvointiasiaa.

“Tyomaara ->tuleeko tyohyvinvoinnista sivuseikka, jopa rasite??? Myos
hajanaiset tyopisteet, tyoparin puute seké& henkilokunnan vaihtuvuus, ja sen
myota tyon uudelleen jarjestelyt, nahtiin uhkina. Uhkina n&htiin myds oman ka-
pasiteetin meneminen liikaa perustyon lisdksi muuhun esimerkiksi uusiin

kokeiluihin ja niihin liittyviin asioihin.

11 Kehittdmisprosessin pohdinta

Taman opinnayteydn kehittamisprosessin koettiin vahvistavan ajatusta, etta
tyohyvinvoinnin kehittaminen kannattaa. Jo pelkéstaan se, ettd tyohyvinvoinnis-
ta keskustellaan tyOyhteisdssa, on tarke&da. Ranta on kirjoittanut, etta aina on
olemassa niitd asiota, joihin emme voi vaikuttaa ja toisaalta niita, joihin voimme
vaikuttaa. Muutoksia saamme aikaan todennakdisesti helpommin siella, missa
pystymme vaikuttamaan asioihin. (Ranta 2005, 18.) Kun saa vaikuttaa asioihin,

se tuo asian lahemmaksi itseé ja siihen on helpompi sitoutua.

11.1 Eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyon eettisyytta tarkastelin koko kehittdmisprosessin ajan. Taman ke-
hittdmisprosessin aineisto koostui alkukartoituksen vastauksista, tydpajojen
tuotoksista, vdliarvioinnista ja loppuarvioinnista. Tassa opinndytetyon kehit-
tamisprosessissa kaytettiin aineiston analysoinnissa laadullisen menetelman
analysointitapoja. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineiston koko ei ole
ratkaiseva, vaan laatu. Tavoitteena on, etta tutkimusaineisto on apuvalineena
asian tai ilmion ymmartamisessa tai teoreettisesti mielekkdan tulkinnan
muodostamisessa. (Vilkka 2005, 126.)
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Saatu aineisto teemoiteltiin. Kehittamisprosessin vaiheissa eettisyydessa ha-
lusin kiinnitta& erityistd huomiota anonymiteettiin, avoimuuteen ja kaikkia osal-
listavaan otteeseen. Kaikki mité tehtiin, tehtiin yhdessa ja avoimesti. Kaikilla
osallistujilla, myos kehittamiskerroilta poissaolevilla, oli mahdollisuus vaikuttaa
kehittamisprosessiin ja sen aikana syntyneisiin tuotoksiin. Kehittamiskertojen

jalkeen koonnit kaytiin viel&a yhdessa lapi ja senkin jalkeen osallistujilla oli viela
mahdollisuus vaikuttaa prosessin vaiheisiin ja syntyneisiin tuotoksiin. Talla pyrit-
tiin luomaan mahdollisimman avoin ja oikeasti perhekeskuksen nakdinen
tyéhyvinvoinnin malli. Opinnaytetydn raportoinnissa pyrittiin kiinnittamaan eri-
tyistd huomiota anonymiteettiin. Kaikki tuotettava aineisto oli anonyymisté, eika
tuotetusta aineistosta voida tunnistaa yksil6itd (Kuula 2006, 129). Myds lahde-

viitteet on raportoinnissa asianmukaisesti merkitty.

Laadullisessa tutkimuksessa kaytetaan usein vakuuttavuuden kasitetta. Kehit-
tamistoiminnassa luotettavuus tarkoittaa kuitenkin ennen kaikkea kéayttokel-
poisuutta. Laadullisen tutkimuksen kysymykset realibiliteetista ja validiteetista
on pyritty korvaamaan vakuuttavuuden kasitteella. Tyon tekijan on vakuutettava
tyota koskevat valinnat ja tulkinnat nakyviksi. On naytettava aineisto ja siihen
perustuva argumentaatio mahdollisimman avoimesti, jolloin tutkija voi vakuuttaa
patevyyden. Lisaksi toimijoiden ja kehittdjien sitoutuminen kehittdmisprosessiin
vaikuttaa aineiston, metodin ja tuotosten luotettavuuteen. (Toikko & Rantanen
2009, 121, 123, 124.) Kehittdmistyon eettisyyteen ja luotettavuuteen vaikuttaa
mya0s, ettd kehittamisprosessilla oli organisaation ja tydyhteison vahva tuki sekéa
lupa kehittamistyolle ja prosessin kaynnistymiselle. Luotettavuuteen on haluttu
tédssa opinnaytetydssa vaikuttaa raportoinnin selkeydelld, johdonmukaisuudella

seka mahdollisimman avoimella seka yksityiskohtaisella kuvaamisella.

Jarvisen (2008) mukaan tyon tekemisen aikajanne on lyhentynyt lyhentymistaan
ja taman vuoksi toiden tarkeysjarjestyksen maarittely korostuu. Kehittdmispros-

essin aikana tuli myds henkilostovaihdoksia. Nama vaihdokset nakyivat muun
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muassa tdiden uudelleen jarjestelyina, mika taas vaikutti koko tydyhteis66n ke-
hittdmisprosessissa. Lisaksi uusille tyontekijdille tuli avata kehittamistydn tavoite
ja tarkoitus uudelleen.Tiesimme kehittamisprosessin alussa jo sen, etteivat
kaikki paase aina kehittamiskertoihin mukaan. Osalla oli jo etukéateen tiedossa
tyo- tai opiskeluesteita. Ymmarrettavaa onkin, ettei koskaan ole sellaista unel-
ma tilannetta, etta aina kaikki paasisivat yhtaaikaa paikalle. Kaikki saivat kuiten-
kin mahdollisuuden vaikuttaa, esimerkiksi [&hettamalla ajatuksiaan sahkopostit-
se tai olemalla yhteydessa puhelimitse.

Kehittamistyd mielletddn usein erilliseksi, omaan arkitydéhon kuulumattomaksi
tyoksi, joka vie resursseja varsinaiselta oman tyon toteuttamiselta. Vaikka
tyohyvinvoinnin kehittaminen koettiin tarkeaksi, rinnalla oli lukuisia muita
tarkeitd asioita. Eettisyytta tarkastellessa on myds hyva huomioida, etta
tyoyhteisbéssa on erilaisia ihmisia. Aivan kaikki eivat innostu ja syty kehit-
tamiselle. Vennisen mukaan tarkeintd on, etta riittavan moni sailyttda innostuk-
sensa ja pitda kehittamista ylla. He voivat saada toisiakin osallistujia syttymaan
vanavedessaan ja ne, jotka eivat syty, eivat kykene kohtuuttomasti hidasta-
maan kehitysta. (Venninen 2009, 259.) Tassa opinnayteyon kehittdmisproses-
sissa osallistuminen oli pd&osin aktiivista ja innostunutta. Poissaolot kehittamis-
kerroilta olivat tyosta tai opiskelusta johtuvia. Loppuarvioinnissa kaikki vastan-

neet olivat kokeneet tydhyvinvoinnin kehittamisen tarkeaksi asiaksi.

Myds kayttokelpoisuus ja siirrettavyys vaikuttavat luotettavuuteen. Tiedon kayt-
tokelpoisuutta voidaan tarkastella joko prosessindkdkulmasta tai kehittdmistu-
losten nékdkulmasta. Kehittamistulosten kannalta kayttokelpoisuus tarkoittaa
ennen kaikkea kehittdmisprosessin seurauksena syntyneiden tulosten
hyodynnettavyytta. (Toikko & Rantanen 2009, 125.) Perhekeskuksen tydhyvin-
voinnin vuosikello syntyi osallistujien yhteistyona ja se on hyddynnettavissa heti

kayttoon.
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Tutkimusta kaytadnnossa ei voi toistaa koskaan sellaisenaan, koska laadullisella
tutkimusmenetelmalla tehty tutkimus on kokonaisuutena ainutkertainen (Vilkka
2005, 159). Tamankin opinnaytetyon kehittamisprosessiin osallistujien ajatukset
ja keskustelut nousivat jokaisen osallistujan omista, sen hetkisista, henkilékoh-
taisista kokemuksista. Lisdksi toimintaymparistd ja toimintatavat vaikuttavat ja
niiden johdosta keratty aineisto on aina sidoksissa siihen hetkeen ja tilantee-
seen, jolloin sitd on keratty. Jos tehtaisiin sama kehittamisprosessi nyt uudel-
leen, siita tulisi hyvin todennakdisesti toisenlainen.

Saturaation eli kyllaantymispisteen saavuttaminen tutkimusaineistossa tarkoit-
taa, ettd aineiston peruslogiikka toistaa itseaan eiké lisdaineisto tuo mitaan uut-
ta tietoa (Vilkka 2005, 127). "Ajatukseni tuntuvat kiertdvdn samaa kehdéa néisséa
asioissa, joten en saa tuotetuksi nyt kovin uusia oivalluksia.” Nain kommentoi
eras kehittdmisprosessissa mukana ollut osallistuja lahettdessaan sahkodpostia.
Pikkuhiljaa kehittamisprosessin aikana tulikin tunne, etté aineisto alkaa toistaa
itse&én. Erityisesti kehittamisprosessin neljannella kerralla tuli tunne, ettd nyt
taidamme alkaa toistaa samoja asioita. Se oli merkki, etta jatkamalla emme saa

enaa lisda uutta aineistoa.

11.2 Kehittdmistydn juurruttaminen, hydodynnettavyys ja jatkokehittamis-
haasteet

Tyypilisesti kehittAmistoimenpiteet ja varsinkin uusien toimintatapojen juurtumi-
nen kaytannontoimintatavoiksi vie aikaa (Virolainen 2012, 135). Tassa opinnay-
tetydssa oli itse kehittaminenkin aikaa vieva prosessi. Juurruttaminen on oma
prosessi, sekin vaatii sdannollisyytta ja tietoista asian aarelle pysahtymista. Jos
ajatellaan, etta kehittdmistyon jalkeen juurruttaminen tapahtuisi itsekseen, voi
kayda niin, etta kaikki hyva kehitystyd pikkuhiljaa unohtuu ja palataan helposti
vanhoihin kaytantoihin. Siksi on tarked& korostaa juurruttamisen merkitysta.

Tassa kehittamisprosessissa tydhyvinvointisuunnitelman arviointi ja edelleen
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kehittaminen jaavat perhekeskuksen tydyhteison vastuulle. Kehittdminen tarvit-
see jatkuakseen tiettyja rituaaleja, tapoja ja traditioita seka yhteisen kokemuk-
sen siita, etté kehittamisesta on hyotyad paivittdiseen tyohon (Seppanen-Jarvela
2009, 47). Taman kehittamisprosessin tuotos tyohyvinvoinnin vuosikello jaa py-
syvaan kayttoon ja siita hyotyy perhekeskuksen henkildstd. Juurtuminen vaatii
saanndllista arviontia ja asiaan palaamista. Jotta sdanndéllisyys toteutuu arvioin-

nissa, se vaatii aikataulusta sopimisen ja siita kiinni pitamisen.

Tyohyvinvointiohjelma on hyva kytked osaksi organisaation kulttuuria. Kaytan-
nossa tama tarkoittaa sita, ettéa tydhyvinvointiohjelmista tehddan organisaation
itsensd nakoisia. (Virolainen 2012, 136). Juurruttamisvaiheessa olisikin hyva
kytkead tyohyvinvointimalli niin l&helle perhekeskuksen perusarkea kuin vain voi
olla. Tavoitteena on saada siitd mahdollisimman luonnollinen osa organisaation
kulttuuria. Kun hyvinvointimalli on tydyhteison nakdinen, juurtuminen perusty6-
hon on helpompaa. Toki haastavaa sen on todettu olevan, niin kuin Laine vai-
toskirjassaan on todennutkin. Vaikka tyohyvinvoinnin strategisesta merkitykses-
ta kaydaan paljon keskustelua, nayttaa silta, etta uuden, resurssipohjaisen ja
tyontekijéiden hyvinvoinnin aidosti huomioonottavan strategia-ajattelun juurrut-

taminen vaatii viela aikamoisen kulttuurimuutoksen (Laine 2013, 4).

Tiedetaan myds, etta henkiloston vaihtuvuus on eras kehittdmisen kestavyyden
riskitekija. Talléin tiedon siirtdminen ja kehittdmisprosessin dokumentointi tulee
merkitykselliseksi. Erityisen tarke&a on, ettd ryhmaan muodostuu pysyvia tapoja
ja kaytanteitd (Seppénen-Jarvelda 2009, 47.) Juurtuminen on sen helpompaa,
mitd useammalla tydyhteisdéssa on kehittdmisprosessin osaaminen. Kehittamis-
tyota on siis hyva jatkaa, vaikka varsinainen prosessi on paattynyt. Hyodyt ja
saavutukset eivat jaa pysyviksi, ellei niita pidetd ylla ja vahvisteta. (Multanen
ym. 2004, 71.)

Rohkaisevaa on, etta melko pieni kaytdnnon kehittdmistoimi voi sysata tydyh-

teisbn muutoksen positiiviselle kehélle, joka vahvistuu vahvistumistaan (Multa-
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nen ym. 2004, 12). Opinnaytetyon kehittdmisprosessissa mukana olleet kokivat
tyohyvinvoinnista keskustelemisen jo tarkeksi asiaksi. Virolaisen mukaan tyohy-
vinvoinnin kehittamisen tulisi olla suunnitelmallinen, pitkdjanteinen ja koko or-
ganisaatiota koskeva prosessi. Hanen mielestaan projektiluonteisten hankkei-
den sijaan jatkuvalla henkildston hyvinvoinnin parantamiseen keskittymisella
saadaan aikaan enemman tuloksia. Tyéhyvinvoinnin kehittdminen voi toki pitaa
sisallaan erilaisia projekteja, kuten yksittaisia henkilostopaivia tai 1-6 kuukauden
mittaisia liikuntaohjelmia, mutta kyseiset projektit ja yksittdiset teemapaivat tulisi
nivoa osaksi koko tyéhyvinvointiohjelmaa. (Virolainen 2012, 135.) Tassa opin-
naytetyon kehittamisprosessissa tavoite oli juuri tehda pysyva tyéhyvinvoinnin
malli, johon nivoutuvat luontevasti mukaan kaikki tyohyvinvointiin liittyvat ja sita
tukevat tekijat. Tata tavoitetta kohti pyrittiin suuntaamaan koko prosessin ajan.

Mankan (2006, 167) mukaan pelkalla tiedon jakamisella ei emme saa muutok-
sia aikaiseksi, siihen tarvitaan asenteiden muutoksia niin tyépaikoilla kuin ihmis-
ten mielissékin. Myos perhekeskuksessa tarvitaan yhteinen, positiivinen asen-

ne, jotta tyéhyvinvoinnin vahvistuminen jatkuu ja kehittyy edelleen.

Kehittamisprosessia on hyva ja tarpeen tarkastella myds hyoddynnettavyyden
nakokulmasta. Mita hyotya tasta prosessista oli tydyhteisolle ja yksilollisemmin
jokaiselle kehittamisprosessissa mukana olleelle? Opinnaytetydn kehittdmis-
prosessin perusteella tama koettiin perhekeskuksessa merkitykselliseksi ja
muun muassa loppuarvioinnista nousi esiin asioita, jotka tukevat ajatusta, etta
kehittamisprosessista oli hyotya tydyhteisolle, mutta my6s yksildllisemmalla ja
henkilokohtaisemmalla tasolla. Loppuarvioinnissa kaikki vastanneet olivat sita
mielta, ettd kehittdmisprosessi oli merkitykseltaan tarked. Joskin kehittamis-
prosessin ajankohta olisi voinut olla toinen. Mutta toisaalta, onko koskaan juuri
oikea ja sopiva ajankohta?
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Kehittamisprosessi on hyoddynnettavissa mihin tahansa tydyhteis6on. Mutta
koska jokainen tytyhteisd on ihanalla tavalla ainutlaatuinen ja omanlaisensa,

niin olisi tarkeaa, etta jokainen tydyhteisé uskaltaisi heittdytyd tekemaan juuri
omanlaisen tyohyvinvoinnin mallin. Tydyhteisdissa on runsaasti rikkautta, on eri
ikaisia ja eri elamantilanteessa olevia ihmisia, jotka tuovat ainutlaatuisuuttaan
tyoyhteistihin. Kun kehittamistyé tehdaan yhdessa, siina samalla ihmisten si-
toutuminen kehittdmistybhén nousee. Sitoutumista lisdd myo6s se, ettéa yhtei-
sessa kehittamistydssa jokaisen &aani tulee kuuluville, jokainen saa vaikuttaa.
Harvoin jonkun toisen tekema tydhyvinvoinnin malli on juuri itselle sopiva.
Tassa kehittamisprosessissa jokainen sai vaikuttaa ja olla osallisena. Itse kehit-
tamisprosessihan on hyodynnettavissd ja muokattavissa mihin tahansa

tyoyhteis6on.

Tassa kehittamistydssa tavoitteena oli myds ryhmaytya ja se kehittamisproses-
sin aikana koettiin vastausten pohjalta tapahtuneen. Osallistujat jaivat kuitenkin
kaipaamaan viela enemman yhteista aikaa ja viela enemman yhteisia
keskusteluja. Tama jaakin kehittamisprosessin jatkokehittamisen haasteeksi.
On totta, etta ryhmaytyminen vaatii aluksi paljon yhteista aikaa ja tutustumista.
Nyt meilla oli kayttad& se aika mika oli mahdollista, mutta tulevaisuutta ajatellen
aikaa ja tilaa yhteisille keskusteluille on tarpeen lisata.

Néaen rikkautena ja hyodynnettavyytena myos sen, ettd minkaan ei tarvitse olla
niin sanotusti kiveen kirjoitettua. Jos jokin asia ei toimi tai ei tunnu luontevalle,
niin sitd voidaan yhdessa muuttaa. Tarkein tavoite on lisaté jokaisen tyontekijan
niin omaa henkilokohtaista kuin tydyhteisdn jasenten keskeista hyvinvointia ja
tehda jokaisesta tydpaivasta niin hyva kuin se on mahdollista. Ty6hyvinvointi ei
ole koskaan stabiili tila, joka kerran rakennettuna on ja pysyy. Niin kuin mika ta-
hansa asia, myo6s tydhyvinvointi kaipaa saanndllista arviointia ja uudelleen
suunnittelua. Painopisteen tulee olla ennaltaechkaisyssa ei korjaavassa toimin-

nassa.
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Toimivaa tyOyhteis6a ei synny ilman toimivia ihmissuhteita (Osterberg 2015,
178). Haasteena voi yha edelleen olla se, etta tydhyvinvointi mielletdan viela

lian usein asiaksi, joka on jotain ylimaaraista. Nykyisten niukkenevien resurs-
sien aarella tydhyvinvoinnin merkitysta tulisi entisestdan kuitenkin korostaa.
Tyohyvinvointi tulisi nahda elintarkedna investointina, joka pitkdssa juoksussa
maksaa itsensa takaisin, usein jopa korkealla korolla. Tahan haasteeseen
mielestani voi vaikuttaa. Kun on positiivinen asenne tydyhteison hyvinvointiin,
se heijastuu tyOyhteisdon siten, ettd tyodyhteisdssa pidetddn tybhyvinvointia
tarkeana asiana ja sille annetaan aikaa. Tahan ei pelkéastaan esimiehen innok-
kuus ja kannustus riitd. On tarke&a, etta koko organisaatio tukee tyéhyvinvointia
ja nékee sen merkityksen tarkeyden. Jokainen rakentaa myos itse tyohyvin-
vointiaan ja se on kaikkien vastuulla. Luottamusta ja avoimuutta edistaa oikeu-
denmukainen kohtelu, kun sanat ja teot vastaavat toisiaan, kunnioitetaan toisia
ja toisten mielipiteita ja pyritaan siihen, etta kaikki voittavat (Osterberg 2015,

178). Tall6in juurtuminen oikeasti mahdollistuu.

Nykyiset tydyhteisot elavat nopeidenkin muutosten keskella. IThmiset vaihtuvat,
tulee organisaatiomuutoksia ja muita tyoyhteisdon vaikuttavia asioita. Siksikin
tyohyvinvoinnin mallin tulisi olla joustava ja helposti muokattavissa muuttuviin
tilanteisiin. Myo6s se, etta tydhyvinvoinnin malli olisi muutosten keskella myds
turvallisuuden tunnetta lisaava kivijalka, johon on hyva tukeutua muutosten kes-
kella. Opinnaytetyon jatkokehittdmishaasteena olisikin paasta viela enemman
yhdistamadan tyohyvinvointia osaksi sitd normaalia arkea sekd asiaksi, joka
osattaisiin aidosti huomioida osana perustyotd. Ettei se olisi enda se
ylimaarainen asia, johon annetaan aikaa, jos sitd muusta tyosta jaa. Olisi
tarkeaa nahda tyohyvinvointi yhta tarkednd osana tydtd kuin mika tahansa
muukin. Usein ty0yhteison jasenet ovat hyvin tietoisia muutoksen esteista. Jo-
ten kehittdAmisen johtaminen haastaa kehittamisretoriikan aitoon toimintaan, jos-
sa tyoyhteisdlahtoinen, tasapainoinen kehittdminen on mahdollista. (Monkkénen
& Roos 2010, 169.)
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Meilla on mahdollisuus ja vapaus tehda valintoja. Me emme voi aina vaikuttaa
tapahtumiin, joiden eteen joudumme, mutta meilla on mahdollisuus tehda valin-
ta, miten asennoidumme ja reagoimme niihin. Se on myds velvollisuutemme;
meill& on vastuu valinnoistamme ja me olemme viime kadessa valintojemme tu-
los. Taman paivan kaytdnnon valinta vaikuttaa elamaasi huomenna. (Sydan-
maanlakka 2006, 284-285.)

Tyopaikalla pitaisi myods paastad nopeasti puuttumaan pieniinkin tyota haittaaviin
tekijoihin, koska ne vaarantavat tyon hallinnan ja sujuvuuden tunteen (Jarvinen
2008, 40). Silla hyvia tyboloja kannattaa tavoitella. Ne johtavat henkiloston pa-
rempaan tyohyvinvointiin, tydpanokseen ja tydyksikdiden aikaansaavuuteen se-
k& henkiloston parempaan tydssa jaksamiseen ja jatkamiseen. (Kaiku-opas
2012, 71.)
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Pida itsestasi huolta
helli itseasi, ilahduta itseasi

anna yllatyslahja itsellesi..
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Ja kun sinulla
-~ on hyva olla

-Marleena Ansio-
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Alkukartoitus LITE 1
1(4)
Alkukartoituksen analysointi luokittelemalla
Mista asioista tyohyvinvointisi syntyy
Tydilmapiiri: Tyoaika:
Hyva tydilmapiiri, kannustavat tyGtoverit Tydajan joustavuudesta seka tasavertaisuudesta
Hyva tydilmapiiri tyontekijoiden valilla
Mukavasta tyoyhteison hengesta Lyhyempi tyoaika

Tyoyhteison tuesta ja kannustavasta ilmapiirista
Asialliset, tietavat, ymmartavat ja kuuntelevat
tydtoverit

Ishitytkaveri

Tyon maara:

Sopivasta asiakasmadrasta ja tyotahdista
Kiireettomyys eli ei aina kiire

Tyomaaran kohtuullisuudesta

Tuki ja ohjaus:
Riittavan tuen ja ohjauksen saaminen

Tyon sisdlto:

Tydn sisdllan mielekkyydesta ja omista taidoista
vastata tydn haasteisiin

Tunteesta, ettd kokee olevansa merkittava ja
osaava tyontekija eli oman itsen arvostus jne.
vapaat kadet toimia

kokemus, ettd tekee tarkeaa tyota

Palkkaus ja lomat:
Kohtuullinen palkka ja lomat

HenkilGkohtainen elama:
Omasta henkilékohtaisen elaman tasapainoisesta
tilasta

Tyon sujuvuus:
Tyon arki on sujuvaa

Tiedon kulku:
Esteetdn tiedon kulku

Toimivat tyotilat:

Turvallisesta ja toimivasta tyGtilasta ja — valineista
Hyva tydymparistd mm. fyysiset puitteet
Tydskentelyn olosuhteet/raamit

Luottamus:
Keskindginen luottamus tydyhteisissa




Miké parantaisi timéan hetkistd tydhyvinvointiasi?

LITE 1
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Osaamisen lisidminen (koulutukset):

Oman osaamisen lisddminen ja piivittaminen.
Lisdkoulutus tuo myds lisda tydhyvinvointia.
Koulutuksiin paaseminen.

Tyoaika:
Tyoaika olisi tasapuolinen kaikille

Tutustuminen ja yhteistyo:

Ajan kanssa tapahtuva tydyhteison jaseniin
tutustuminen (tyonkuvat ja yhteistydmuodot,
toisternme osaamisen alueet).

Hedelmallistd olisi pohtia yhdessa tyokaytantdja ja
yhteistyokuvioita.

Henkilokohtainen elama:
Omien pienten lasten kasvaminen ja unen maaran
lisdd@ntyminen.

Palkkaus

Tydn vaativuuteen suhteutettu palkka ja lomat — eli
molempia lisdad- Vahemman toita.

Lisda palkkaa.

Tydparityd
Tyoparitydskentelyn lisddminen.
Oman alan kollega.

Tyomaara:

Kohtuullinen tyomaara.

Ei jatkuvaa kiireen tuntua toissa.

Kokemus siitd, ettd tyot jakautuvat tasaisesti
kaikille ja jokainen ottaa vastuuta tydyhteison
asioista.

Fyysinen kunto:
Oman fyysisen kunnon kohentaminen parantaa
myds tyohyvinvointia
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Millaisia menetelmid toivoisit perhekeskuksen tyohyvinvoinnin tydstimiseen?

Yhteistd aikaa ja ryhmaytymista:
Enemman yhteistd aikaa tydn, tydnkuvien,
yhteistydn tekemisen, asiakasasioiden
|apikiaymiseen.

Uusien tydmenetelmien ideointi yhdessa.
Ideariihet, yhteiset keskustelut.

Ryhmaikeskusteluja.

Ryhmahenkei lisdavid harjoitteita.

Tydskentelyrauhaa:

Rauhaa tydskentelyyn ja omien/yhteisten
tyokadytinteiden muokkaamiseen -=Koko ajan
jotain muualta tulleita laatu/selvitys/kokeiluja,
joihin pitdd keksimalla keksid mittareita, saada
mustaa valkoisella jne.

Yhteiset koulutukset joistakin asiakastydhdn
liittyvista teemoista, jotka tukisivat yhteisten
toimintatapojenkin muotoutumista ja auttaisi
herattamaian keskustelua ja mielipiteitd useasta eri
nakdkulmasta.

Tyidparityd: Virkistaytyminen:

Tyoparityoskentely saanndlliset virkistaytymiskarkelot (vaikka vaan
sauvakidvelyd tms.)

Koulutukset: Eri ympdaristo:

Eri ymparistissa asioiden yhdessa lapi kiyminen
voi tehda hyvai ja luoda yhteen kuuluvuuden
tunnetta (keinotekoinen ryhméayttdminen ei tunnu
mielekkaille).

Tiimipalaverit:

Enemman yhteisid palavereja/suunnitelmia, jotain
konkreettista -=lokainen tekee tydnsd omassa
osoitteessaan.

Tehokkaat tiimit s3dnndllisesti.
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Mika tavoite perhekeskuksen tyohyvinvointityossa tulisi olla?

Ettd se olisi jatkuvaa, sdannollista.

Jokaisen olisi kiva tulla aamulla t@ihin.

Koska tyohywinvointityd lisda tyon tuottavuutta, olisi térkeda
maksimoida tydyhteisin tydhyvinwointi.

5e ainakin, ettei tydpaineiden takia tarvitsisi pilata omaa vapaa-aikaa

Joku semmuoinen "yhteiseen hiileen puhaltaminen”.
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@ja 1: IDEOITA VUOSIKELLOON \

Elokuu: tyén arviointia

Syyskuu: kayttésuunnitelma

Lokakuu: toimintasuunnitelma
Marraskuu: Konsertti teatteri tms. virkistys+pikkujoulu
Joulukuu:

Tammikuu:

Helmikuu: Tydnarviointia

Maaliskuu:

Huhtikuu:

Toukokuu: Talous, seuranta, budjetti
Kesédkuu: Kehittdmis- ja virkistymispaiva

@ikuu; j

Tydpaja 2: IDEOITA TYOHYVINVOINTIIN LITTYEN

- Rajat omalle tydméarélle -> tybkyvyn séilyttdminen

- Kokoonnuttaisiin ihan vapaa-ajalla iman velvoitteita

- Naamiaiset (esim. vappunaamiaiset) hulluttelua

- Teemaviikot, johonkin asiaan liittyen

- Intiotto kuukausittain (esim. kynttilakahvit, yksi valmistelee)

- Jotain pienté tai isoa kuukausittain

- Taukojumppa

- Yhteiset tapaamisef tarkeit, mita enemman tavataan, syntyy "me-henki’
mit4 véhemmén tavataan, sen vahemman se syntyy

- Kiertavat palaveripaikat, joku jérkkaa jotain extraa

- Pikkujoulut, ystévanpaivé (hankitaan lahja esim. 3 e)

- Perjantaina voisi olla arvonta (voisi olla hassukin)

- Kesdkauden avajaiset

- Isoissa tiimeissd voisi olla aikaa vapaammallekin keskustelulle

- Eiliian paljon asiaa yhteen palaveriin

- Hauskuutta
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Miten tyéyhteisén yhteenkuuluvuuden tunnetta voisi teidén
mielestanne lisata?
Yhteiset tilat saman katon alla toivottavasti my&hemmin.

Omalla ajalla vapaaehtoisesti tapahtuvan yhteisen tekemisen
avulla.

Yhteisilld keskusteluilla tiimeiss& seka esim. yhteisten
koulutuksellisten tapahtumien kautta (Askeleittain nyt
mukavana tulossa). Olisi jokin yhteinen fokus!

Yhteiset lakisdateiset lounastauot silloin talldin.

Yhteisellda tekemisella (seka tydhon liittyvalla etta
vapaammalla)

Hyvalla ilmapiirilla
Myds tydparitydskentelylla; jaetut yhteiset kokemukset

luovat
yhteenkuuluvaisuuden tunnetta.

Tydyhteisén yhteenkuuluvuuden tunne:

Syntyy ajan kanssa ja oikealla suunnalla jo ollaan

Kun toisia oppii tuntemaan, uskaltaa olla oma itsensa
ja ymmartda myds toisia paremmin (esim. jokaisella on
omanlainen huumorintaju)

Toivottavasti saadaan olla perhekeskuksena talla porukalla
vastaisuudessakin (ei jokavuotisia organisaatiomuutoksia!!)

Kuntoutustiimi kokee jadvansa tydnkuvansa suhteen hieman
ulkopuolelle, ei esim. paivysta puhelinta. Kuinka kuntoutustiimia
voisi tuoda lahemmas muita jne.
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Mihin olette valmiita itse sitoutumaan ty6yhteisén hyvinvoinnin
lisdamiseksi? Mitd odotatte muilta tyoyhteison jaseniltd?

Ajallisesti kaikkiin yhdessa sovittuihin tapaamisiin sitoutumista ja
kalenterista tilan raivaamiseen yhteisille tarkeille tapaamisille.

Sovituista asioista kiinnipitdmiseen ja vastuun kantoon. Silloin t&ll6in
vapaa-ajalla tapaamiseen ja sitd kautta syvempé&an tutustumiseen.

Muilta odotan sovittuihin tapaamisiin sitoutumista ja vastuun kantoa,
yhteisvastuuta perhekeskusta koskevien asioiden hoidossa ja esim.
tapahtumien jarjestamisessa.

Lahden mukaan hyviin ideoihin ja hullutteluihin

Osallistun yhteisiin palavereihin, osallistun suunnitteluun

— koska en ole hurahtaja, tarvitsen aikaa sulatella uutta asiaal/ideaa
(ensireaktio on yleensa skeptinen)

Yhdessé sovituista asioista pidan kiinni, hoidan minulle annetut tehtavat
Samaa odotan my&s muilta.

Kaikkeen. Ajattelen niin, ettd tyéhyvinvointi lisdd myos tyon vaikuttavuutta
ja tuloksellisuutta, joten tyéhyvinvointi on mydés tyénantajan etu.
Tydhyvinvointi ei voi mielesténi olla kuitenkaan sarja erillisid temppuja.
Tyohyvinvoinnin on liityttédva perustyéhon ja tydyhteiso6n. Olemme téissa
tekemasséa ty6tdmme ja sen tekeminen pitda olla kaiken |ahtdkohta.

Tyon tekemisen ei kuitenkaan pida - eiké saa - olla tylsaa, vakavaa
puurtamista, vaan innostavaa yhdessé tekemista.

Mita odotatte muilta tyéyhteison jaseniltda?

Kahta asiaa: hyvaa tyotoveruutta ja itsesta huolehtimista.
Jokainen on vastuussa itsestd&n ja omasta jaksamisestaan.

Tydhyvinvointia on myos itsestdan huolehtiminen vapaa-ajalla.

Hyvaan tydtoveruuteen kuuluu toisten huomioiminen, ystavallinen,
tasavertainen, toisia kunnioittava ja arvostava kaytos.
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SWOT-ARVIOINTI (lomake)

Vahvuudet Heikkoudet
Mitd hyvaa tyéhyvinvoinnin kehittamis- Onko asioita, jotka vaikeuttivat kehittamis-

prosessi on tuonut minulle henkilokohtai- | tydhon osallistumista/sitoutumista?
sesti? Enta tydyhteisolle?

Mahdollisuudet Uhat

Miten voin vahvistaa tydhyvinvoinnin Mitka asiat nden uhkaksi tydhyvinvoinnille?
juurtumista ja edelleen kehittymista tyo- Mika alentaa motivaatiotani suhteessa tyo-
yhteisdssa? Mika motivoi minua? hyvinvointiin?

Oliko tydhyvinvoinnin kehittdmisprosessi mielestasi:

Tarkea ()
Ei ollut tarkea ()
En osaa sanoa ()

Lammin kiitos osallistumisesta ja arvokkaasta palautteestasi




