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TIIVISTELMA

Tybelaman muutokset ovat lisdnneet tyontekijoiden mahdollisuuksia,
mutta samalla myos vaatimukset ovat kasvaneet. Kehittdmishanke lahti
likkeelle tarpeesta kehittaa tyohyvinvointia vaikeina tyohyvinvointia haas-
tavina aikoina. Kehittdmishankkeen taustalla oli kaksi tapaamista syksylla
2015, joihin osallistui tekijoiden lisdksi Lahden kaupungin lapsiperhepalve-
lujen paallikkoé. Tapaamisten pohjalta nousi tarve kehittaa tydhyvinvointi-
malli Lahden kaupungin lapsiperhepalveluille. Lahden lapsiperhepalvelut
siirtyivat myohemmin osaksi Paijat-Hameen hyvinvointiyhtymaa. Kehitta-
mishanke jatkui my6s muutoksen jalkeen samalla kokoonpanolla.

Kehittdmishanke toteutettiin vuosina 2015-2018 toimintatutkimuksena. Al-
kuperainen tavoite oli luoda uusi tydhyvinvointimalli tydhyvinvoinnin kehit-
tamiseen. Kehittamishankkeen kuluessa idea jalostui tydhyvinvointipeliksi,
innovaatioksi, jolla lisata konkreettisesti tyéhyvinvointia.

Kehittamishankkeessa syntyi tydhyvinvointipeli PALA. Peli toimii konkreet-
tisena valineena tydhyvinvoinnin kehittémisessa tyoyhteisdissa. Sen li-
saksi pelaamisella on itsessaan tyohyvinvointia lisaavia ominaisuuksia.

Tyohyvinvointipeli PALA on heréttanyt kiinnostusta Péaijat-Hameen hyvin-
vointiyhtymassa ja parhaillaan mietitdén parhaita tapoja tuoda pelia mah-
dollisimman monen kayttoon hyvinvointiyhtymé&ssa seka mahdollisesti
myo6s muualla. Pelista on suunnitteilla elektroninen versio seka mahdolli-
sesti myos fyysinen Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyman kayttoéon.
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ABSTRACT

Changes in working life has increased the possibilities and demands at the
same time. Development project started because of the need to develop
well-being at work in times, that challenge everybody's well-being in the
workplaces. Development project started with two meetings in the fall
2015, attended by makers of the project and the head of The child ser-
vices in Lahti. In these meetings a need of a new method to develop well-
being at work in the Child services of Lahti came up. Later Child services
of Lahti became a part of Paijat-Hame well-being union. Development pro-
ject went on with the same cast, as before the change.

Development project was carried out in years 2015-2018 as an action re-
search. New method to develop well-being at work was the original objec-
tive in the project. The idea of new innovation, a game more concrete way
to develop well-being at work rose during the development project. Well-
Being at work game PALA was created in the development project. Game
is a concrete way to develop well-being at work in workplaces. In addition,
playing the game has elements that increase the well-being at work.

Well-being at work game PALA has awaken interest in Paijat-Hame well-
being union and the best way to utilize the game in the Paijat-Hame well-
being union and perhaps elsewhere is currently under investigation. Elec-
tronic and possibly physical version of the game is under planning.

Key words: Well-being at Work, Gamification, Innovation
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1 JOHDANTO

Muuttuneessa ty6elamassa yha useamman henkilokohtaiset resurssit ei-
vat riitd tyon koko ajan lisdéntyviin vaatimuksiin, miké& laskee koettua ty6-
hyvinvointia (Kokkinen 2007, 23). Onkin tarke&a yrittda kehittdd keinoja,
joilla voidaan lisata tyéhyvinvointia. Kehittdmishanke lahti liikkeelle tasta
tarpeesta. Alkuperainen tarkoitus oli luoda uusi tydhyvinvointimalli. Lopulta
syntyi idea tyOhyvinvointipelistd, innovaatiosta, jonka avulla voidaan kehit-
taa konkreettisesti tydhyvinvointia. Innovaatioidea voi syntyd sattumalta tai
aktiivisen etsinnan tuloksena. Vaaditaan alyllista mielenkiintoa ja tarvetta
ratkaista ongelmia ja kehittaa uutta. (Taatila & Suomala 2008, 50.) Parhaat
ideat syntyvat aktiivisen etsinnan ja sattuman yhteistuloksena. Niitd mo-

lempia tarvittiin myos téassa hankkeessa.

Tybelaman muutos on kiihtyvaa. Muutoksen taustalla vaikuttaa globalisaa-
tio, joka monimutkaistaa tydelamaa. Monikulttuurisuus ja kasvava kansain-
valisyys ovat jo nyt tyGelamassa lasné paivittain. Myos teknologian kehitys
vaikuttaa tydeldmé&n muutoksen vauhtiin. Muutoksia kuitenkin tarvitaan
my0s yhteiskunnan rakenteissa ja organisaatioiden toimintamalleissa.
Tyo6elaman kiihtyva muutos tuo mahdollisuuksia, mutta asettaa samalla
isoja haasteita tyohyvinvoinnille. Johtamisen merkitys korostuu tulevaisuu-
dessa, mutta toisaalta yksildiden merkitys omalle tyéhyvinvoinnilleen kas-
vaa. Organisaatiot ovat entista vaikeammin maariteltavissa. (Jussila 2014,
11.)

Tama on Lahden kaupungin lapsiperhepalveluille ja organisaatiouudistuk-
sen myo6ta Paijat-Hameen hyvinvointiyhtymalle (mydhemmin raportissa hy-
vinvointiyhtymad) toimintatutkimuksena toteutetun kehittdmishankkeen lop-
puraportti. Toimintatutkimuksessa suunnitellaan, luodaan ja testataan uu-
sia toimintamalleja ja -tapoja esimerkiksi kehittAmisprojektin tai -hankkeen
muodossa (Heikkinen 2007, 17).



Toimintatutkimusta tehdaan monitahoisessa ihmisten ja asioiden kokonai-
suudessa. Toimintatutkimuksessa syntyy paljon erilaista tietoa ja sen poh-
jalta on pystyttava kirjoittamaan tutkimusta kuvaava ja tieteellisen kriteeris-
ton tayttava tutkimusraportti. Tutkimusraportissa kuvataan tutkimuksen te-
kijoiden tutkimusprosessi, jonka vuoksi raportin rakenne ja tyyli muotoutuu
tekijoiden nakoiseksi. Ei ole olemassa selkeda kaavaa, jonka mukaan toi-
mintatutkimus raportoidaan. (Rovio, Klemola, Lautamatti & Tiihonen
2007,132-133.) Raportin tulee kuitenkin olla mahdollisimman selkea ja
kompakti kokonaisuus (Beins 2014, 87).

Raportissa esitellaan ensin hankkeen alkuperainen ja uusi toimeksiantaja,
niiden strategiaa toteuttaa tyohyvinvointia seka hankkeen tarkoitus ja ta-
voite. Raportissa on kuvattu teoriaa tyohyvinvoinnista, pelin tekemisesta
seka pelillistamisesta, joihin tydskentely on nojannut hankkeen kaikissa
vaiheissa. Teorian liséksi kuvataan hankkeen etenemista ja esitellaén
hankkeen lopputuotoksena syntynyt tyohyvinvointipeli. Lopuksi arvioidaan
ja pohditaan kehittdmishanketta seka esitelladn kehittdmisehdotus tulevai-

suuteen.



2 KEHITTAMISHANKKEEN KOHDEORGANISAATIO

Luvussa kaksi esitelladn kehittamishankkeen alkuperainen toimeksiantaja
eli Lahden kaupungin lapsiperhepalvelut seka hyvinvointiyhtyma, josta tuli
hankkeen toimeksiantaja sen aloitettua toimintansa tammikuussa 2017.
Sen lisaksi kasitellaan tyohyvinvoinnin linjauksia Lahden kaupungin orga-
nisaatiossa seka hyvinvointiyhtymassa. Toimeksiantaja vaihtui 1.1.2017,
kun Lahden kaupungin lapsiperhepalvelut siirtyivat osaksi hyvinvointiyhty-
maa. Kehittmishankkeen toimeksiantajan edustaja sailyi samana myos
muutoksen jalkeen.

2.1 Lahden kaupungin lapsiperhepalvelut

Kehittamishankkeen alkuperéinen toimeksiantaja oli Lahden kaupungin
lapsiperhepalvelut. Lahden kaupungin lapsiperhepalveluihin kuuluivat las-
tensuojelupalvelujen lisaksi myos perheoikeudelliset palvelut seka lapsi-
perheiden kotipalvelu. (Lahden kaupunki 2015.)
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KUVIO 1. Lahden kaupungin lapsiperhepalvelujen organisaatiokaavio
(Lahden kaupunki 2015).



Kuten kuviosta 1 voidaan nahda, I6ytyi Lahden kaupungin lapsiperhepal-
velujen paallikon alaisuudesta lastensuojelun palvelut, jotka olivat osa so-
siaalitoimen kokonaisuutta. Lastensuojelupalveluita olivat lapsiperheiden
tuki, lastensuojelun sosiaalityd seka perhehoito. Lapsiperheiden tuki huo-
lehti muun muassa lastensuojeluilmoitusten kasittelysta seka palvelutar-
peen arvioinnista. Lastensuojelun sosiaality6hdn kuuluivat avohuolto, si-
jaishuolto seka jalkihuolto. Lastensuojelun sosiaalitybhon kuuluivat lisaksi
asiantuntijaryhma seka tukihenkilo- ja perhetoiminta. Perhehoidon vas-
tuulla oli seudullinen sijaisperheiden rekrytointi, valmennus, tuki seka jat-
kokoulutus. Perhehoidon alaisuuteen kuuluivat mygs sita varten perustettu
sijoitustydryhma, seké sosiaality6 lasten ja perheiden hyvéksi. (Lahden
kaupunki 2015.)

Perhepalvelukeskus toimii Lahden Nikkilassa. Perhepalvelukeskuksen toi-
minta on avohuoltopainotteista. Nikkilassa tehdaén sosiaalihuoltolain mu-
kaista perhetyota seka lastensuojelun tehostettua perhetyota. Palveluvali-
kosta l6ytyy myos kotona tehtava perhekuntoutus. Nikkilassa toimii kaksi

kuntouttavan tyon osastoa, Ahonlaita ja Niksula. (Lahden kaupunki 2015.)

Nikkilan perhepalvelukeskuksen lisdksi Lahdessa toimivat Salinkallion
seka Metsakankaan perhekeskukset. Metsakankaan perhekeskus on sit-
temmin lakkautettu. Salinkallion perhekeskuksessa on kaksi osastoa. Met-
solakoti on kuusipaikkainen, 13—17-vuotiaille lapsille tarkoitettu osasto.
Vastaanotto-osasto puolestaan on seudullinen, kuusipaikkainen, 6—-17-

vuotiaille lapsille tarkoitettu osasto. (Lahden kaupunki 2015.)

2.2 Tyo6hyvinvointi Lahden kaupungin organisaatiossa

Lahden kaupungin (2014, 1-4) ty6hyvinvoinnin ja tyésuojelun toimintaoh-
jelmasta selviaa, ettéd Lahden kaupungin tavoitteena oli parantaa henkilds-
ton hyvinvointia. Lahti pyrki tavoitteeseen panostamalla tyéhyvinvointiin ja
jaksamiseen, suunnitelmalliseen osaamisen kehittdmiseen seka tukemalla
tyontekijdiden tydurien etenemista. Tydhyvinvoinnin ydinprosesseja olivat
tydhyvinvoinnin kehittdminen seka lakisdateiset tydsuojelutehtavat. Tyohy-

vinvointia pyrittiin kehittamaan tyohyvinvointikyselyilla, terveysliikunnan



edistamiselld, tydnohjauksilla, tydyhteisotaitojen kehittdmisella sek& muu-
toshallinnan tukemisella. Lakisaateista tydsuojelua olivat muun muassa
tydsuojelun yhteistoiminnan mahdollistaminen, viranomaisyhteistyo, tyo-
paikkaselvitykset ja riskien arviointi. Tyontekijan vastuulla tyéhyvinvoin-
nissa olivat osallistuminen tyon ja tydympariston riskien arviointiin, omaan
tyohon perehtyminen, ohjeiden ja maarayksien noudattaminen, osallistu-
minen yhteistoimintaan sek& omasta tyohyvinvoinnista ja jaksamisesta

huolehtiminen.

Lahden kaupungin tydhyvinvointiorganisaatioon kuuluivat tyéhyvinvointi-
paallikko, tydhyvinvointivaltuutettu seka tyéterveyshuolto. Myds henkilosto-
johtajalla oli tarkea rooli tydhyvinvoinnin organisoimisessa. Lahden kau-
pungin tyohyvinvointitoiminnan painopisteiksi oli nostettu turvallinen tyo-
ymparistd, hyvin toimiva tydyhteisd seka hyvinvoiva tyontekija. (Lahden
kaupunki 2014, 7-8.) Kehittamishanke lahti liikkeelle ottaen huomioon

nama Lahden kaupungin tyéhyvinvointilinjaukset.

2.3 Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyméa

Hyvinvointiyhtymé on 12 kunnan omistama kuntayhtyma. Hyvinvointiyhty-
maan kuuluvat Lahti, Hollola, Orimattila, litti, Asikkala, Karkéla, Myrskyla,
Pukkila, Heinola, Padasjoki, Sysma ja Hartola. Kuntayhtyman alueella on
212 500 asukasta ja hyvinvointiyhtyman palveluksessa on 7 500 tyonteki-
jaéa. Hyvinvointiyhtymé vastaa kaikkien 12 kunnan hyvinvoinnin ja tervey-

den palveluista. (Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyma 2017.)



KUVIO 2. Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyman organisaatiokaavio (Paijat-

Hameen hyvinvointiyhtyma 2017).

Kuten kuviosta 2 voidaan nédhda, on hyvinvointiyhtymalla viisi toimialaa ja
kaksi liikelaitosta. Toimialat ovat Terveys- ja sairaanhoitopalvelut, Ikaanty-
neiden palvelut ja kuntoutus, Perhe- ja sosiaalipalvelut, Strategia- ja tuki-
palvelut seka Ymparistoterveyskeskus. Liikelaitokset ovat Laboratoriopal-
velujen ja ladkehuollon liikelaitos seka Sosiaalialan osaamiskeskus Verso-
liikelaitos. (Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyma 2017.)

Hyvinvointiyhtymé& on suuri organisaatio. Kehittamishankkeen kannalta
olennaisimpia olivat Perhe- ja sosiaalipalveluiden toimialan lapsiperhepal-
velut ja varsinkin kehittdmishankkeessa alusta asti mukana ollut entinen
Lahden kaupungin lapsiperhepalveluiden paallikkd, joka toimii nykyisin hy-
vinvointiyhtyman lastensuojelun tulosyksikkdpaallikkona. (Paijat-Hameen
hyvinvointiyhtyméa 2017.)

2.4 Tyobhyvinvointia Paijat-Hameen hyvinvointiyhtymassa

Hyvinvointiyhtyméssa tyéhyvinvointiin pyritddn tyéhyvinvoinnin, tybterveys-
huollon ja tyoéturvallisuuden kolminaisuuden kautta. Hyvinvointiyhtymassa



on tavoitteena, etta tyo on turvallista, terveellista ja tuottavaa ja sita teke-
vat ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot. Myos tydn mielekkyys ja pal-
kitsevuus ndhdaan tarkeana tydhyvinvoinnin kannalta. Tyoturvallisuus on
tarkea osa hyvinvointiyhtyman tyohyvinvointistrategiaa ja perustuu ty6tur-
vallisuuslakiin. Tavoitteena on tydymparistdjen ja -olosuhteiden kehittami-

nen seka tyétapaturmien ehkaiseminen ennalta. (Simola 2017, 1-6.)

Hyvinvointiyhtymassa on kaytdssa aktiivisen tuen toimintamalli, joka pyrkii
esimerkiksi tukemaan tyontekijan tyokykya erilaisin tarpeeseen perustuvin
tavoin. Toimintamalli toimii myds esimiehille keinona tunnistaa tyohyvin-
vointiin liittyvia riskitekijoitda mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Aloit-
teen aktiivisen tuen toimintamallin prosessiin voi tehda seka tyontekija etta
tydnantaja. Tyoterveyshuollon rooli on suuri aktiivisen tuen mallissa ja tar-
vittaessa tyoterveyshuollossa jarjestetaan tyoterveysneuvottelu. Neuvotte-
lun tarkoituksena on selvittaa tyontekijan tyokykya ja 16ytaa esimerkiksi
muita tyojarjestelyjd, jotka vastaavat tyontekijan tyokykya. (Simola 2017,
7-10.)

Tyoterveyshuollon rooli hyvinvointiyhtyman tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa
ja yllapitamisessa on suuri. Aktiivisen tuen toimintamallin liséksi ty6ter-
veyshuolto huolehtii muun muassa terveystarkastuksista, kuntoutustoimin-
nasta, influenssarokotuksista seka erilaisista rynmanohjauksista. (Simola
2017, 11))



3 KEHITTAMISHANKKEEN TARKOITUS JA TAVOITE

Kehittamishankkeen taustalla on kaksi tapaamista, joihin osallistui taman
tyon tekijoiden liséksi Lahden kaupungin lapsiperhepalvelujen paallikko.
Tapaamisten pohjalta nousi tarve kehittéda tyohyvinvointimalli Lahden kau-
pungin lapsiperhepalveluille. Lahden lapsiperhepalvelut siirtyivat myéhem-
min osaksi hyvinvointiyhtymaa. Kehittamishanke jatkui myés muutoksen

jalkeen samalla kokoonpanolla.

Blaxter, Hughes ja Tight (2010, 21-54) kuvaavat tutkimuksen ja kehittami-
sen prosessin alkavan aiheen valinnalla. Aiheen valinnan jalkeen on vuo-
rossa aiheen rajaus seka sopivan toimeksiantajan valinta. Sen jalkeen
maaritetd&n tarkemmin, minkalaista tutkimusta tai kehittamista esimerkiksi
organisaatiossa ryhdytaan toteuttamaan. Kehittamishankkeessa prosessi
meni hieman toisella tavoin. Hankkeen toimeksiantaja oli tiedossa ennen
aiheen lopullista valintaa. Aihe tdsmentyi yhteistydssa toimeksiantajan

kanssa.

3.1 Kehittamishankkeen tarkoitus

Ajatus konkreettisen tyohyvinvointia kehittdvan valineen luomisesta on ol-
lut kehittdmishankkeen ohjenuorana alusta asti. Kehittamishankkeen alku-
peraisena tarkoituksena oli lisatd Lahden kaupungin lapsiperhepalveluissa
tyoskentelevien tybhyvinvointia.

Kehittamishankkeen tarkoitus on tdsmentynyt koskemaan my6s muita,
kuin vain Lahden lapsiperhepalveluissa tydskentelevia. Tyohyvinvointipel
otetaan hyvinvointiyhtyman kayttoon ja pelin avulla on tarkoituksena lisata

hyvinvointiyhtyman henkildston tydhyvinvointia.



3.2 Kehittamishankkeen tavoite

Hankkeella tulee olla hanketta kuvaavat tavoitteet. Tavoitteissa kuvataan
se muutos, johon kehittamistoiminnalla pyritdan. (Heikkila, Jokinen & Nur-
mela 2008, 25.) Tavoitteena oli luoda tyohyvinvointimalli Lahden kaupun-

gin lapsiperhepalveluille.

Tavoite tdsmentyi kehittamishankkeen kuluessa niin, ettéa toimintamallin si-
jaan hankkeen tavoitteeksi tuli luoda tydhyvinvointipeli, jonka avulla voi-
daan kehittda tydhyvinvointia, ja jonka pelaamisella on jo itsessdéan tyohy-
vinvointia parantavia ominaisuuksia. Samaan aika pelin tavoitteena oli toi-
mia helposti lahestyttavana tapana kasitella tydhyvinvointiin liittyvia tee-

moja.
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4  TYOHYVINVOINTI

Luvussa nelja pureudutaan tydhyvinvoinnin teoriaan. Tydhyvinvointi ja
tydssa jaksaminen ovat monisyisia ja kompleksisia ilmidita (Eriksson 2017,
140). Ty6hyvinvoinnin vaikutus on yksiloissa, tydyhteisoissa ja koko yh-

teiskunnassa (Hakkarainen 2017, 46).

Luvussa kasitellaan muuttuvaa tydelamaa ja sen suhdetta tydhyvinvointiin.
Tyohyvinvoinnin kasitteen ymmartamisesta siirrytdan tyohyvinvoinnin ke-
hittdmiseen ja johtamiseen. Lopuksi esitellaan jo olemassa olevia tyohy-

vinvoinnin malleja seka lakeja, jotka vaikuttavat osaltaan tyéhyvinvointiin.

4.1 Muuttuva tydelama

Suomessa lamat ja taantumat ovat ndkyneet tybelamésséa aiempaa yritta-
jamaisemman tydorientaation omaksumisen vaatimuksena. Tyontekijalle
tama on tarkoittanut sita, ettd pehmeita arvoja on valjastettu maaratietoi-
sesti kohti tehokkuutta ja tuloksellisuutta. Jatkuvien organisaatiomuutosten
myo6téa tyontekijoiden joustovalmius seka tyosta toiseen siirrettdvyyden
helppous ovat nousseet keskioon. Tehottomuutta karsimalla on jouduttu
tilanteeseen, jossa tyota tekevien tyétahti on noussut koko ajan. (Vaana-
nen & Turtiainen 2014, 274-275.)

1990-luvulta eteenpéin yksilon vastuuta on korostettu koko ajan enemman
(Vaananen & Turtiainen 2014, 274). Ty6tehtavat ovat monipuolistuneet ja
niiden tekeminen vaatii entista itsenaisempaa tydskentelyotetta. Muun mu-
assa lisdantynyt kiire vahentaa tydhyvinvointia. Asialla on tietysti myods
kaantbpuolensa, eli muuttunut tydelama on tarjonnut tyontekijoille enem-
man vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohonsa. (Virolainen 2012, 51.)
Oleellista tydhyvinvoinnin kannalta onkin yksilon resurssien ja tyon vaati-
vuuden valinen suhde (Hussi 2005, 38—-40).

Tyontekijat tarvitsevat kykya sopeutua tybelaman muuttuessa. Tarvitaan
myos kykya toimia itse muutoksen alullepanijana. Tyontekijéilla on yha

enemman mahdollisuuksia vaikuttaa omaan ja tydyhteisénsa tyohon eli
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toimia itseohjautuvasti. Muutos on siis myds mahdollisuus. Enaa ei voi aja-
tella, etta tyéhyvinvointi on vain tydnantajan hallittavissa ja vastuulla.
(Manka & Manka 2016, 158.) Koko tydura samassa tyopaikassa on nykyi-
sin harvinaista. Uran eteneminen ja kehittyminen ovat tydelamén keski-
0ssa ja yksilon omissa kasissa. Voidaan jopa ajatella, etté vastuu on vain

ja ainoastaan tyontekijalla itsellaan. (Furnham 2008, 40.)

Tyo- ja elinkeinoministerio (2012, 3) linjaa tulevaisuuden ty6paikkojen ole-
van innovoivia ja tuottavia, joiden toiminta perustuu luottamukselle ja yh-
teistydlle. Organisaatioissa on osaavaa tydvoimaa ja tyohyvinvoinnin seka
-terveyden huomioiminen on tarkeassa roolissa. Jarvensivun (2010, 266)
mukaan tydelama muuttuu ja muutoksen voi nahda seka positiivisena ettéa
negatiivisena asiana. Suomalaista tydelamaa voi nain ollen hahmottaa

heikkenemisen tai kehittymisen nakokulmista.

Esimerkiksi sosiaali- ja terveysala voisi tarjota tyota, joka on merkityksel-
lista ja antoisaa. Siitd huolimatta kasvava joukko ammattilaisia kokee
tyonsa olevan haastavampaa ja vihemman antoisaa kuin aiemmin. Tyon-
tekijat kamppailevat kasvavan tydmaaran ja muiden lisaantyvien tyén vaa-

timusten ristipaineessa. (Stringer 2007, 1-2.)

4.2 Ty6hyvinvoinnin maarittelya

Tyo6hyvinvointi on kokonaisuus, joka koostuu tydsta ja sen mielekkyydesta,
terveydestd, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Sen liséksi tydhyvinvointiin
vaikuttavat johtaminen, tydyhteison ilmapiiri seka yksiléiden ammattitaito.
Tybnantajan vastuulla ovat johtamisen taso, tydympariston turvallisuus
seka tyontekijoiden yhdenvertaisuudesta huolehtiminen. Tyontekijan vas-
tuulle jAd omasta tyokyvysta ja ammatillisesta osaamisesta huolehtiminen.
Sen liséksi jokainen tyontekija voi vaikuttaa oman tydpaikkansa ilmapiiriin.
Tyo6hyvinvointi paranee, kun kehitetdan tyooloja ja tydntekijdiden ammatil-
lista osaamista. My6s tyokykya yllapitavalla toiminnalla seka tyoterveys-
huollolla on keskeinen rooli tydhyvinvoinnin kokonaisuudessa. (Sosiaali- ja

terveysministerio 2015.)
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Virolaisen (2012, 12) mukaan yhteiskunta, organisaatio ja yksil6 muodos-
tavat tyohyvinvoinnin kokonaisuuden. Yhteiskunta luo perustan tyéhyvin-
voinnille sdatamalla lakeja ja tukemalla muun muassa terveytta, oppimista
ja osaamista edistavia toimintoja. TyOpaikan turvallisuus, tydéntekoa koske-
van lainsaadannon noudattaminen seka hyvan tydskentelyilmapiirin mah-
dollistaminen ovat organisaatioiden vastuulla. Yksilé on vastuussa omista
valinnoistaan ja elaméntavoistaan seka siita, etta noudattaa tyopaikkojen
saantoja ja ohjeita. Se, miten tyéhyvinvoinnin késite ymmarretaan, on
my6s hyvin yksil6llista (Hirvikoski 2011, 55). Pahkinin (2015, 60) mukaan
tydéhyvinvoinnin perusta on yksilén voimavarojen ja rohkaisevan tyoilmapii-

rin yhteisvaikutuksessa.

Tyohyvinvoinnin kehittdmisen kohteena ja tavoitteena voi olla esimerkiksi
tyotyytyvaisyys, tydssa viihtyminen, tyon ilo, tydn imu, haasteellisuus seka
hallinta. Myds tyon sujuvuus, merkityksellisyys seké hairiottomyys ovat tar-
keitd, kun kehitetdan tyohyvinvointia. Naiden lisdksi on tarkeaa, etta
tydssa voi kokea onnistumisen tunteita, arvostusta seka oikeudenmukai-
suutta. Tydéhyvinvoinnin kokonaisuuden voi jakaa useampaan paatavoit-
teeseen, joihin sisaltyy yllamainittuja tavoitteita. Paatavoitteet ovat tyotur-
vallisuus, tyokyky ja tyossgjaksaminen sekéd henkinen hyvinvointi. (Tarkko-
nen 2014, 102-104.)

Henkisen hyvinvoinnin merkitys tydhyvinvoinnille on suuri. Henkinen hyvin-
vointi on edellytys tydkyvyn sailymiselle ja tydssa jaksamiselle. Se vaikut-
taa my0s yksilon toimintakykyyn, tuloksellisuuteen seké tuottavuuteen.
Henkisen hyvinvoinnin puutteella on haitallisia vaikutuksia esimerkiksi ty6-
turvallisuuteen. (Tarkkonen 2014, 106.) Esimerkiksi tyon pysyvyyden epa-
varmuus aiheuttaa Ihmiselle stressia, joka vaikuttaa tyon tuloksellisuuteen
heikentavasti (Cheng 2013, 57). Sitoutumista edesauttavia tekijoita ovat
muun muassa vastavuoroisuus, luottamus, yhteisoéllisyys, sosiaalinen tuki,
mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon, kuulluksi tuleminen sek& mahdolli-
suus kehittya ja kehittaa (Wallin 2012, 103). Henkilb6kohtaisten taitojen ke-

hittaminen kasvattaa yksilon hyvinvointia (Ponteva 2010, 19).
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Organisaatiossa, joka on hyvin johdettu ja jonka tyontekijat ovat ammatti-
taitoisia, mahdollistuu tyd, joka on tuottavaa, terveellista, turvallista ja lisaa
nain tydhyvinvointia. Tyd, joka tukee tyontekijoiden elaménhallintaa, koe-
taan mielekkaaksi ja palkitsevaksi. Moni ihmisen ty6hon ja elamaan tyon
ulkopuolella liittyva tekija ja naiden tekijoiden yhteensovittaminen vaikutta-
vat kokemukseen tydhyvinvoinnista ja tyoterveydesta. Hyvinvoiva tyonte-
kija on ty6honsa paneutuva, yhteistyokykyinen seka tuloksellinen. Hyvin-
voiva tyontekija on organisaatiolleen suuri etu. (Puttonen, Hasu & Pahkin
2016, 6.) Kuitenkin, jos positiiviset kokemukset ovat satunnaisia ja negatii-
viset kokemukset toistuvat useammin, ei hyvinvointi ole kestavaa pitkalla
aikavalilla (Manttari-van der Kuip 2015, 57).

TyOpaikan sisainen viestinta on tarkea tekija tydhyvinvoinnin kannalta.
Tyontekijoiden ja johdon vélisen viestinnan avoimuus ja toimivuus on olen-
naista henkiléston hyvinvoinnille. Tarkeiden viestien tulisi kulkea organi-
saatiossa niin, etta ne tukevat organisaation tavoitteita. (Sinisammal 2011,
70.) Viestit eivat itsessaan riitd, vaan johdon on aidosti valitettdva henki-
|6stdsta ja seisottava viestiensa takana. Pelkat hyvin muotoillut viestit

vailla todellista sisaltéa kaantyvat itseaan vastaan. (Kesti 2010, 126.)

Hiltunen (2017, 75) kuvaa tyontekijoiden kokemuksia, joihin toimivalla
viestinnalla voidaan vaikuttaa positiivisesti. Tallaisia kokemuksia ovat ty6-
hyvinvoinnista huolehtiminen, mielekkaat tydtehtavat, onnistunut rekry-
tointi, patevat tyokaverit, hyva ty6ilmapiiri, tydkaverien merkitys ja tyon vai-
kuttavuus. Myonteisia kokemuksia, joihin hyvalla viestinnalla ei voida vai-
kuttaa, mutta joilla on oma tarkeé roolinsa tyéhyvinvointiin, ovat tydn jous-

tavuus, tyontekijdn autonomian tunne sek& byrokratian puuttuminen.

Korpelan (2017, 58-59) tutkielmassa tarkeimmiksi tyéhyvinvoinnin osa-
alueiksi nousivat tydsuhteen varmuus, suhteet esimiehiin, kehittymismah-
dollisuudet, erilaisten tydjarjestelyjen mahdollisuus seka mahdollisuudet
kehittaa itseddn. Tyossa viihtymista lisdavia elementteja puolestaan olivat
tyon itsendisyys ja mielenkiintoisuus seka hyvéat suhteet tydtovereihin.

My6s vaihtelu tydssa, tyon haasteellisuus seka tydpaikan ilmapiiri nousivat
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esiin tarkeina tyohyvinvointia edistavina tekijoina. Tydssa viihtymista va-
hentavista tekijoista tarkeimpia olivat kiireen tunne, riittamaton palkka,

huono tiedottaminen seka palautteen ja arvostuksen puute.

4.3 Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen ja johtaminen

Nopeat yhteiskunnalliset muutokset ja lama johtavat usein tarpeeseen
saastaa. Riskina on, etta ihmisia kohdellaan saastdpaineissa kuin resurs-
seja, joita voidaan tarvittaessa korvata toisenlaisilla resursseilla. Organi-
saatioiden menestykseen tarvitaan ihmisten osaamista, hyvaa keskinaista
yhteisty6ta seka halua kehittdéd omaa organisaatiota. Nama eivét toteudu,
jos tyontekija kokee olevansa vain korvattavissa oleva resurssi. Vain hy-
vinvoiva ja terveeksi itsensa tunteva tyontekija saa itsestaan ja organisaa-
tiostaan parhaan tehon irti. Tydhyvinvoinnin strategia voidaan nain ollen

nahda erittain oleellisena organisaation kannalta. (Juuti 2010, 53-54.)

Tyobhyvinvointia lisaava ja yllapitava johtaminen on oikeudenmukaista, ta-
sapuolista sekd puolueetonta. Johtamisen on oltava sellaista, etta tyonte-
kijat kokevat voivansa vaikuttaa tydhonsa. Tydyhteistssa ilmenevissa kon-
flikteissa tydhyvinvointia ajatteleva johtaja huomioi kaikki osapuolet.
(Perko & Kinnunen 2013, 77.) Esimiehen rooli tydhyvinvoinnin lisdami-
sessa ja yllapidossa on suurimmillaan siind, kohteleeko esimies henkilos-
to6a oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti (Aura, Ahonen, Hussi & limarinen
2014, 26). Samaa asiaa voidaan maaritella myods kuuden hyvan henkilos-
téjohtamisen elementin avulla. Elementit ovat motivointi, kommunikointi,
henkiloston kehittdminen, johtajuuden jakaminen, arvostuksen ja tuen an-

taminen sek& oikeudenmukaisuus. (Kokkinen 2007, 23-32.)

Hemmingin (2016, 64) tutkimus tukee johtopaéattsta johtamisen roolista
koetussa tydhyvinvoinnissa. Mahdollisuudet tydajan joustoihin ja se, etta
esimies kuuntelee tyontekijoitaan ja ottaa tyontekijoéiden nakemykset ai-
dosti huomioon, nousivat tutkimuksessa esiin tarkeina asioina. Tydntekija
valittaa herkemmin tai jopa lahtee tydpaikastaan todennakéisemmin, jos

tyopaikalla ei mahdollisteta tydntekijan kehittymista.
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Tyohyvinvoinnin kehittdmisen kannalta ensimmainen ehto on johdon sitou-
tuminen. Johdon ymmarrys tyéhyvinvoinnin tarkeydesta tarttuu innostuk-
sena tyontekijoihin. Johdon merkitys liittyy myds resursointiin ja kehittdmis-
kohteista tehtaviin paatoksiin. Tyohyvinvointiin panostaminen kannattaisi
nahda nykyistd enemman sijoituksena, ei pelkastadn menoerana. (Virolai-
nen 2012, 134.) Organisaatioiden tuloksellisuus riippuu loppujen lopuksi
siitd, onko henkildston ja johdon tekema yhteistydé samansuuntaista. Osaa-
misen ja ponnistelujen tulee kohdistua yhteiseen tavoitteeseen. Tasta syn-
tyy kokonaisuus, joka vaikuttaa organisaation tulokseen, turvallisuuteen

seka koettuun tydhyvinvointiin. (Tarkkonen 2016, 221.)

Tyohyvinvoinnin kehittamisen tulee olla pitk&janteista suunnitelmallista toi-
mintaa, jossa huomioidaan koko organisaatio (Virolainen 2012, 135). Par-
haita asiantuntijoita oman tyonsa kehittamisessa ovat tyontekijat. Kehitta-
minen on tyontekijdiden kuulemista, jonka pohjalta kehittdminen tapahtuu.
(Nummelin 2008, 137.) Kehittamismyonteinen tydyhteiso on tuottava, ter-
veellinen ja henkilostddan tukeva. liman hairidtekijoita tyoé on sujuvaa ja tu-
kee tybhyvinvointia. Oma roolinsa on myos tyon fyysisella suorittamisym-

parist6lla seké ergonomialla. (Laitinen, Vuorinen & Simola 2013, 131.)

Tybhyvinvoinnin kannalta on tarkead, etta tyontekijalla on mahdollisuus
vaikuttaa omaan ty6honsé, saada tukea ja palautetta tyostaan, luoda uu-
sia toimintamalleja seka tehda tyota sopivalla kuormituksella (Elo & Feldt
2008, 312). Tyontekijoiden nakemysten huomioiminen on tarkeaa tyoela-
massa. Tyoelaman kehitys on johtamassa siihen suuntaan, etta tyontekijat
odottavat organisaatioilta yha enemman joustavuutta. (Suonsivu 2014,
166.)

Jabe (2010, 248-249) kuvaa terveen tydyhteison tunnusmerkkeja. Jaben
mukaan terveista tyoyhteisotista kertoo se, ettd tydyhteisbn organisaatiora-
kenne ja tyon prosessit ovat selkeita. Sen lisaksi terveessa tydyhteistssa
johtaja johtaa omalla esimerkillaén ja vuorovaikutusta tapahtuu molempiin
suuntiin esimiesten ja henkiloston valilla. Tarkedd on myos, etta tydympa-

ristd on turvallinen ja ty6 itsessé&an innostaa ja on mieleista.
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Ty6hyvinvoinnin kehittamisessa ja johtamisessa vastuu on organisaatiolla
kokonaisuutena. Jokaisella organisaatioon kuuluvalla on oma roolinsa tyo-
hyvinvoinnin kehittdmisessé oman toimintansa kautta. Yhteisty0 organi-
saation sisalla on avain tyohyvinvoinnin kehittymiseen. Tyohyvinvoinnin
johtaminen on paivittaista ja sen tulee olla osa organisaation strategiaa ja
tavoitteita. Tyohyvinvoinnin johtaminen ei ole yksi irrallinen tekija johtami-
sessa, vaan se on osa kaikkea paivittaista toimintaa organisaatiossa. Or-
ganisaatiossa tulee olla selkeat yhdessa sovitut pelisaannot, joiden mu-
kaan kaikki toimivat. Henkiloston tasapuolinen kohtelu ja tydprosessien
selkeys ovat osa tyéhyvinvoinnin johtamista ja kehittamista. Myos liikun-
nalla ja yhteisdllisyydella on roolinsa organisaation hyvinvoinnille. Hankkei-
den ja ulkopuolisen avun kuten konsulttien palveluja voi my6s hyédyntaa
organisaatioissa, mutta niiden ajoitus ja tarkoituksenmukaisuus on harkit-
tava tarkkaan. (Karttunen, Sipponen, Tukiainen, Taskinen, Hakulinen,

Kesti, Laaksonen & Lammintakanen 2017, 57.)

Tybhyvinvoinnin kehittdmisen on oltava asiakaslahtoista ja kytkeydyttava
organisaation toimintaan. Organisaation johdon on tarkeaa tukea ja osal-
listua kehittamistyéhon. Kehittdminen on suunniteltava hyvin, mutta toteu-
tuksen on hyva olla joustavaa. Kehittdmisen aikana on hyva, jos tyonteki-
jat joutuvat aika ajoin myods omalle epaAmukavuusalueelleen. Epamuka-
vuusalueelle joutuminen voi olla aluksi ikédvaa, mutta lopulta palkitsevaa.
Kannustaminen ja itsensa likoon laittaminen on tarkeaa ja pitaa olla lupa
my06s epaonnistua. Ihminen on kokonaisuus, joka koostuu tiedosta, tai-
dosta ja liikkeesta. (Jussila 2014, 73-74.)

Laineen (2013, 360) tutkimuksessa hahmottui tydhyvinvoinnin kehittami-
sen prosessi. Kehittdmisprosessin keskidssa on muutosstrategia. Muu-
tosstrategiaan vaikuttavia tekijoitd ovat systeemisyys ja prosessuaalisuus,
geneeriset prosessikriteerit seka prosessikonstruktio ja interventiot. Kehit-
tamisprosessin kanssa vuorovaikutuksessa ovat kehittdmissubstanssi el
sisaltod, toimintaymparisto ja toimijat. Naiden yhteisvaikutuksena saavute-

taan tuloksellinen tydhyvinvoinnin kehittdmisprosessi.
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Aura, Ahonen, Hussi ja llmarinen (2016, 3) maarittelevat strategisen hyvin-
voinnin olevan se osa tyohyvinvointia, joka maarittdd organisaation tulok-
sellisuuden. Tarkeinta strategisessa hyvinvoinnissa on henkilgstotuotta-
vuus ja sen kehittaminen. TAma tapahtuu motivoinnin, osaamisen ja tyoky-
vyn kehittamisen kautta sen mukaan, mita organisaatio juuri silla hetkella
tarvitsee ollakseen tuloksellinen. Strategisessa hyvinvoinnissa avainase-

massa ovat esimiehet ja koko organisaation johto.

Oma tarkea roolinsa tyohyvinvoinnille on myés tyohyvinvoinnin tukitoimilla.
Tallaisia tukitoimintoja ovat tydterveyshuolto, tydsuojelu, terveelliset ela-
mantavat, ja erilaiset henkildéstoedut. Ty6terveyshuollon merkitys korostuu
varsinkin tyokyvyn yllapitamisessa. My0s yhteistyd organisaatioiden ja
tyoterveyshuollon valilla on tarkeaa ja yhteydessa esimerkiksi henkiloston
tyokykya tukeviin terveellisiin elaméantapoihin. Yleisimmat henkildstéedut
puolestaan liittyvat liikunnan ja kulttuurin tukemiseen seka kaytannon etui-
hin kuten lounasseteleihin. (Aura, Ahonen, Hussi & limarinen 2016, 52—
61.)

Erilaiset muutokset ovat seka julkisen etta yksityisen sektorin jokapaivaista
arkea. Muutoksessa tarkeaan rooliin nousee organisaation sisdinen tiedot-
taminen. Onnistuneella viestinn&lla muutostilanteessa voidaan vaikuttaa
tyontekijoiden kokemukseen omista vaikuttamismahdollisuuksista ty6s-
saan. Tyontekijoiden kasitys mahdollisuuksistaan vaikuttaa oman tydyhtei-
sOnsa ja -ymparistonsa toimintaan on olennaista tyéhyvinvoinnin kannalta.
(Hakkarainen 2017, 44-46.)

Ohjaavassa muutosjohtamisessa korostuu toimintakeskeisyys seka johdon
viestintd ylh&alta alaspain. Esimiehen tulee toimia jamakasti ja antaa yksi-
tyiskohtaisia toimintaohjeita. TyOtehtavien selke& organisointi ja tarkka val-
vonta ovat oleellisia ohjaavassa muutosjohtamisessa. Taustalla on kasitys
siitd, etta ihmiset haluavat epavarmassa muutostilanteessa selke&éa ohjaa-
vaa johtamista. Osallistava muutosjohtaminen on niin ikaan toimintakes-
keista. Ero tulee viestinndssa, joka on kaksisuuntaista esimiesten ja tyon-
tekijoiden valilla. Henkil6sté on vahvasti vaikuttamassa ja nain paremmin

mukana muutoksessa. Henkildston mukana olemisen nahdaan lisdavan
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motivaatiota, mielekkyytta tydhon seké kokemusta arvostuksesta ja vahen-

tavan vastarintaa muutosta kohtaan. (Laurila 2017, 200.)

Tunteiden huomiointi sek& esimiehen viestintd ylh&alta alaspain ovat
avainasemassa innostavassa muutosjohtamisessa. Keskitsséa on esimie-
hen mahdollisuus innostaa ja vaikuttaa seké& motivoida tyontekijoita vaikut-
tamalla heidan tunteisiinsa. Tarkeaa on, etta tyontekijat nakevat muutosti-
lanteen positiivisena asiana ja mahdollisuutena tulevaisuuteen. Merkityk-
sellisia ovat visio, esimiehen toimiminen esimerkkind seka rohkaiseva kan-
nustaminen. Emansipoivassa muutosjohtamisessa tunteiden huomiointi on
my0s tarkeda. Ero tulee viestinnassa, joka on kaksisuuntaista. Keskioon
nousee esimiehen kyky kuunnella ja tukea alaisiaan. Ahdistuksen tuntei-
den oikeutus ja purkaminen seka turvallisuuden tunteen luominen ovat tar-

keita asioita emansipoivassa muutosjohtamisessa. (Laurila 2017, 200.)

Laurilan (2017, 200-201) tutkimuksessa luotiin onnistuneen muutosjohta-
misen monimutkaista luonnetta huomioiden niin sanottu muutosjohtamisen
kompassimalli. Mallissa huomioidaan ihmisten erilaiset toiveet muutosti-
lanteessa seka vertikaalinen etta horisontaalinen viestinta. Mallissa yl-
haalta alaspain tuleva vertikaalinen seka kaksisuuntainen horisontaalinen
viestinta leikkaavat toisensa. Leikkauskohdassa syntyy kaksi muutosjohta-
misen vastinparia, jotka ovat ohjaava ja osallistava muutosjohtajuus seké
innostava ja emansipoiva muutosjohtajuus. Asia on tarked, koska niin
moni tutkimus tukee kasitysta kommunikaation ja viestinnan merkityksesta

onnistuneessa tydhyvinvointia tukevassa muutosjohtamisessa.

4.4 Tyo6hyvinvointimalleja

Ty6hyvinvoinnin portaat -malli perustuu Maslowin motivaatioteoriaan ja sii-
hen sisaltyvaan tarvehierarkiaan. Tyohyvinvoinnin portaat -malli koostuu
viidesta portaasta, kuten Maslowin tarvehierarkia. (Rauramo 2008, 29.)
Tyo6hyvinvoinnin portaat -mallin ensimmainen porras on psykofysiologiset
perustarpeet, jossa organisaation vastuulla on muun muassa tyokuormitus

seka tyoterveyshuolto. Yksilon osalta ensimmainen porras liittyy terveelli-
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siin elintapoihin. Psykofysiologisten tarpeiden toteutumista voidaan seu-
rata erilaisilla kyselyilla ja mittauksilla kuten terveystarkastuksilla tai fyysi-
sen kunnon mittauksilla. Ensimmaisella portaalla korostuu tyoterveyshuol-
lon merkitys. (Rauramo 2008, 35-81.)

Toinen porras on tarve turvallisuuteen. Organisaation vastuulla ovat ty6-
olot seka tydsuhteen varmuus. Tyodntekijan on huolehdittava turvallisuu-
desta myods oman toimintansa kautta esimerkiksi tydskentelemalla ergono-
misesti. Turvallisuuden tarpeen toteutumista voidaan selvittda esimerkiksi
tyopaikkaselvityksen tai riskikartoituksen avulla. Osallistava ja jarjestelmal-
linen riskienhallinta ja tydsuojelutoiminta ovat toisen portaan keskitssa.
(Rauramo 2008, 85-119.)

Portaalla kolme on tarve liittymiseen. Organisaation kannalta tama tarkoit-
taa tyoyhteisd4, johtamista seka verkostoja. Joustavuus, kehitysmydntei-
syys ja erilaisuuden hyvaksyminen ovat yksiloon liittyvid ominaisuuksia
portaalla kolme. Kokonaisuutena tdma tarkoittaa esimerkiksi erilaisia yh-
teishenke& kohottavia toimia, sek& ulkoista ja sisaista yhteistyota. Par-
haimmillaan kolmannen portaan avulla parannetaan yhteishenkea ja lisa-
taan avoimuutta seka luottamusta organisaatiossa. (Rauramo 2008, 122—
140.)

Portaalla nelja on tarve arvostukseen. Organisaation tehtdvéané on luoda
toiminnalle arvot ja kestava talous aktiivisen tyontekijan tukiessa kokonai-
suutta. Muun muassa eettisesti kestavassa toiminnassa kaytanndssa na-
kyvat arvot, visio ja strategia ovat neljannen portaan osa-alueita. (Rau-
ramo 2008, 143-158.)

Viidennelta portaalta I16ytyy itsensé toteuttamisen tarve. Tyontekija vastaa
oman osaamisessa Yllapidosta ja tyonsa hallinnasta organisaation tuke-
mana. Toimiessaan organisaatiosta tulee oppiva, jossa sen vahvuuksia
hyddynnetdan taysipainoisesti. Viidennen portaan arviointi ja kehittdmis-
menetelmid ovat kehityskeskustelut, innovaatiot seka tieteelliset ja taiteelli-
set tuotokset. Tavoite on aktiivinen itseddn kehittadva henkilostd, joka pyrkii

oppimaan koko ajan uutta. (Rauramo 2008, 160-179.)
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Tyokykytalomalli puolestaan koostuu neljasta kerroksesta. Terveys ja tyo-
kyky l6ytyvéat ensimmaisesta kerroksesta. Toisessa kerroksessa on osaa-
minen eri muodoissaan. Kolmannessa kerroksessa ovat arvot, asenteet ja
motivaatio. Ylimmassa kerroksessa ovat johtaminen, tydyhteiso ja tydolo-
suhteet. Nama nelja kerrosta muodostavat tyokyvyn seka tydhyvinvoinnin

kokonaisuuden. (Tyo6terveyslaitos 2014.)

Malli perustuu jatkuvaan eri kerrosten kehittamiseen. Kerroksia kehitetdan
niin, etta ne olisivat sopivassa suhteessa toisiinsa tyon seka sita tekevien
ihmisten muuttuessa. Yksilon vastuu korostuu kolmessa alimmassa ker-
roksessa. Tybnantajien ja esimiesten vastuu on ylimméassa kerroksessa.
Kerrokset ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa ja paras lopputulos syntyy
yhteistydssa kaikkien kerrosten valilla. (Tyoterveyslaitos 2014.)

4.5 Tyo6hyvinvointia ohjaavat keskeiset lait

Tyohyvinvointiin vaikuttavat useat eri lait. Lakeja, joiden voidaan ajatella
pyrkivan tyohyvinvoinnin edistdmiseen ja yllapitoon ovat tydterveyshuolto-
laki, tyoturvallisuuslaki, tydsuojelun valvontalaki, yhteistoimintalaki, tyoter-
veyshuoltolaki, tydeldkelaki seka tasa-arvolaki. (Manka, Kaikkonen, Nuuti-
nen 2007, 11.)

Tyo6terveyshuoltolaissa saadetaan tybnantajan velvollisuudesta huolehtia
tyontekijoiden tyoterveyshuollosta toteutumisesta. Lain tarkoituksena on
ehkaista tyotapaturmia ja tydhon liittyvia sairauksia seka edistaa tydympa-
ristdjen turvallisuutta ja terveellisyytta. Sen liséksi tyontekijoiden tervey-
desta ja toiminta- seka tyokyvysta huolehtiminen ovat lain tarkoituksena.
Laki painottaa yhteisty6ta tybnantajien, tyontekijoiden ja tydterveyshuollon
valilla. (Ty6terveyshuoltolaki 2001/1388, 1 8.)

Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on turvata tyontekijoiden tydkykya paran-
tamalla tydymparistoja ja tyon olosuhteita. Laki pyrkii myds ehkaisemaan
tyOtapaturmia seka kaikkia muita tydsta johtuvia haittoja tai vammoja. Laki
velvoittaa seka tydnantajaa ettd tyontekijdd noudattamaan lain saadoksia
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ty®d- seka virkasuhteissa. (Tyoturvallisuuslaki 2002/738, § 1 & 2.) Tyoétur-
vallisuuskeskus (2017) linjaa, ettei olosuhteet tydpaikoilla saa vaarantaa

tyontekijaa ja sen varmistamiseen pyrkii tyoturvallisuuslaki.

Tybsopimuslain soveltaminen on tarpeen, kun tybnantaja ja tyontekija so-
pivat yhdesséa joko suullisesti, kirjallisesti tai sahkoisesti, etta tyontekija
suorittaa tydnantajan hyvéaksi vastikkeellista ty6ta. Tydsopimuslaissa maa-
ritella&n tydnantajan seka tyontekijan oikeudet ja velvollisuudet seka s&aa-
dokset koskien muun muassa tydsopimusta ja tyontekijan koe- ja irtisano-
misaikaa. (Tydsopimuslaki 2001/55.) Tydsopimuslaissa on yleisvelvoite,
joka velvoittaa tydnantajaa edistamaan kaikin keinoin tyénantajan ja tyén-
tekijan valista suhdetta. Sen liséksi tybnantajan on varmistettava tyon olo-
suhteiden olevan sellaiset, ettéa tyd on mahdollista suorittaa. (Manka, Kaik-
konen, Nuutinen 2007, 11.)

Tyo6suojelunvalvontalaki tai laki tyésuojelun valvonnasta ja ty6paikan tyo-
suojeluyhteistoiminnasta pyrkii varmistamaan, etta tyosuojelua koskevia
saannoksia noudatetaan tyopaikolla. Viranomaisvalvonnan, tyGnantajan
seka tyontekijan yhteisty6 on lain keskidssa. (Laki tydsuojelun valvonnasta
ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta 2006/44, 1 8.) Yhteistoimintalaki
tai laki yhteistoiminnasta yrityksissa pyrkii puolestaan edistamaan yrityk-
sien ja tyontekijoiden yhteistoimintamenettelyjen vuorovaikutuksellisuutta.
Lain tarkoitus on, ettéd osapuolet kehittaisivat yhdessa tyoolosuhteita seka
tyon sisaltdja ja kaikkea muuta tyohon liittyvaa. (Laki yhteistoiminnasta yri-
tyksissa 334/2007.)

Tyo6elakelain tarkoitus on sédéataa tyontekijoiden oikeudesta vanhuuselak-
keeseen, tyokyvyttomyyseldkkeeseen, kuntoutukseen ja niin edelleen.
Tybnantajan velvollisuutena on huolehtia, etté tyontekijan laissa maaritelty
elaketurva toteutuu. Tyontekijan vastuulle jaa lakisaateisten elakevakuu-

tusmaksujen maksaminen. (Tyontekijan tydelakelaki 2006/395, § 1.)
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Tasa-arvolain pyrkimyksena on estaa syrjintd, joka perustuu sukupuoleen
ja nain edistaa sukupuolten valista tasa-arvoa. Naisten aseman parantami-
nen tybelamassa on tarkean tasa-arvolain tavoite. (Laki naisten ja miesten

valisesta tasa-arvosta 1986/609.)
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5 PELIN TEKEMINEN JA PELILLISTAMINEN

Pelaaminen on inhimillista toimintaa. Kaikissa kulttuureissa harrastetaan
pelaamista. Pelaamista ajatellaan nykyaan yha useammin kokonaisvaltai-
sena elamyksellisena kokemuksena, jossa on vahva visuaalinen ulottu-
vuus. (Heljakka 2010, 23.) Luvussa viisi kdydaan lapi pelin tekemisen ja
pelillistamisen teoriaa. Luvussa esitellaan myoés kaksi jo olemassa olevaa

tyohyvinvointipelia.

5.1 Pelin tekeminen

Peleja on monenlaisia. On peleja, jotka haastavat alyn, mielikuvituksen tai
luovuuden. Peleissa voi olla myds elamyksellisyytta ja ne voivat toimia
seurassa nautittavana viihteena. Vain pieni osa peleista toimii ainoastaan
yhdesséa néista ulottuvuuksista. (Saari 2007, 10-11.) Lahtokohtana tythy-
vinvointipelin kehittdmisessa oli, etta peli sisaltaisi useamman ulottuvuu-
den. Pelissa olisi elamyksellisyytta seka seurapelin henkea ja samalla tyo-

hyvinvoinnin kehittdmiseen tahtddvaa vakavampaa pohdintaa.

Pelisuunnittelussa on olemassa useita eri koulukuntia. Voidaan puhua
amerikkalaisesta tai eurooppalaisesta koulukunnasta. Eurooppalaisen
koulukunnan sisalta l16ytyy muun muassa saksalainen koulukunta. Euroop-
palaisen koulukunnan pelit ovat luonteeltaan yksinkertaisempia ja kevyem-
pid pelata, kun taas amerikkalaisen koulukunnan peleihin kuuluvat ras-
kaat, pikkutarkat saannot. Saksalaisen koulukunnan pelit ovat hyvin |a-
hella yleista eurooppalaista koulukuntaa. (Saari 2007, 12—-13.) Lahtokoh-
taisesti tydhyvinvointipeli ei ole selkeasti tiettyd koulukuntaa vaan siita 16y-
tyy mausteita kummastakin koulukunnasta. Peli on toisaalta yksinkertai-
nen, vaikka siind on selkeat saannot ja samalla se pyrkii myos syvallisem-

man ymmarryksen lisdamiseen.

Peleissa on runsaasti erilaisia elementteja, jotka on huomioitava pelia
suunnitellessa. Pelissa pelaajat saavat yhteisen pelikokemuksen. Pelaa-

jien minimi- seka maksimimaarat on huomioitava. Pelilld on aina tavoite tai
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tavoitteita, joihin pelin aikana pyritdan. Jokaisessa pelissa on oltava séan-
not, jotka ohjaavat pelin kulkua. Pelin eri toiminnot ohjaavat pelaajia pelin
edetessa ja samalla luovat mahdollisuuden vuorovaikutukselliseen toimin-
taan. Pelissa on myos oltava resurssi tai resursseja, joiden avulla pelaajat
paasevat pelin tavoitteeseen. Peliin kuuluvat myds konfliktit, jotka vaikutta-
vat pelin kulkuun. Pelilla tulee olla rajat, joiden sisélla pelaaminen tapah-

tuu. Kaikilla peleilla tulee lisdksi olla paatepiste. (Manninen 2007, 18-19.)

Tyohyvinvointipelista [6ytyvat kaikki yllamainitut elementit. Pelid pelataan
ryhmissa eli se antaa yhteisen pelikokemuksen. Pelaajien maara on selke-
asti rajattu saannoissa. Pelilla on selkeé tavoite, johon joukkueet pyrkivat.
Tyohyvinvointipelin saannot ohjaavat pelin kulkua. Vuorovaikutuksellisuus
on pelissa lasna alusta loppuun asti. Pelissé on resurssi, jota keraamalla
peli saadaan paatokseen. Fyysisen resurssin lisaksi voidaan ajatella pe-
lissé olevan myos pyrkimys henkisen resurssin kasvattamiseen, vaikka
sen avulla pelid ei voi voittaa. Peli siséltaa tekijoita, jotka voivat johtaa leik-
kimielisiin konflikteihin pelaajien valilla. Peli tapahtuu tiettyjen rajojen si-

sdalla ja silla on selkeéa alku- ja loppupiste.

5.2 Pelillistaminen

Pelillistaminen on osa isompaa ilmiota, jossa raja pelien, muiden systee-
mien ja palvelujen vélilla on hamartymassa. Peleja kaytetaan esimerkiksi
osana paatoksentekoa ja tukena monessa asiassa, joita ei ole perintei-
sesti liitetty peleihin. Pelillistdminen on prosessi, jossa luodaan systeemeja
tai aktiviteetteja, joilla pyritddn vaikuttamaan edistavasti ilmiéihin, jotka ei-
vat itsessaan liity peleihin. (Hamari 2015, 3.) Pelin tunnelmaa pyritaan li-
saamalla pelillisyytta konteksteihin, joissa ei itsessaan ole pelillisia ele-

mentteja (Matallaoui, Hanner & Zarnekov 2017, 4).

Pelillistdminen voidaan nahdéa kolmiosaisena ilmiona. Pelillistdminen toimii
osaltaan informaatiovalineend, jota voidaan kayttda esimerkiksi motivoin-
nissa. Toisaalta pelillistdminen voidaan n&dhdéa hyvana tapana, kun halu-

taan paasta tietynlaisiin psykologisiin ja toiminnallisiin lopputuloksiin. Pelil-



25

listAmisen tavoite on yleensa muuttaa tai kehittdd esimerkiksi kayttayty-
mista. Siksi pelillistamista mietittdessa on tarkeda ymmartaa psykologiaa
iImion takana. (Hamari 2015, 31-42.)

Niin kutsutuissa vakavissa peleissa paatavoitteena on ratkaista ongelmia,
mainostaa jotain, kouluttaa tai tutkia. Yleisempéaa on, etta pelin elementit
on suunniteltu viihdyttamistarkoituksessa. Kuitenkin pelillistamisen viiteke-
hyksessa viihteellisyys voidaan ndhdé& osana tavoitetta tehda jotain tarke-
ampéaa, kuin vain viihdyttaa. (Asaj, Konings, Poguntke, Schaub, Wie-
dersheim & Weber 2012, 40.) Pelillistaminen voi toimia vastauksena kysy-
mykseen: kuinka motivoida ihmisia tekemé&an totuttuja asioita uudella ta-

valla (Matallaoui, Hanner & Zarnekov 2017, 3).

Ihmismielen tutkimuksessa kuvataan kahta erilaista tapaa ajatella ja hah-
mottaa. Ajattelu ja hahmottaminen ovat joko rationaalisia tai intuitiivisia.
Psykologiassa samaa asia nahdaan kahtena erilaisena ajattelun jarjestel-
mana. Toinen jarjestelma on nopea ja intuitiivinen ja toinen hitaampi, tietoi-
sempi ja enemman péaattelyyn nojaava. Perinteisesti hitaampi ja rationaali-
sempi tapa ajatella on nahty arvokkaampana. Intuitiivinen puoli on saatta-
nut jaada vahemmalle kaytolle ja ikaan kuin hukatuksi resurssiksi. (Hirva-
nen & Purokuru 2014, 55-56.) Saadakseen mahdollisimman suuren hyo-
dyn pelillistdmisesta on ymmarrettava inmisten psykologiaa ja kayttayty-
mista. Keskittyminen vain pelillisiin elementteihin ei pelkastaan riita.
(AlMarshedi, Wanick, Wills & Ranchhod 2017, 20.)

Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen ja lisddminen luovilla menetelmilla on Suo-
messa yha vahaista, mutta lisdantyy koko ajan. Ty6hyvinvoinnin kehittami-
sessa luovien menetelmien avulla on saatu positiivisia tuloksia hankkeissa
ja tutkimuksissa. Konkreettinen vakiintuminen tydéhyvinvoinnin kehittami-
seen tyoyhteisdssa luovilla menetelmilld, on kuitenkin vasta tulevaisuu-
dessa. Luovuuden ja leikillisyyden avulla ihminen joustaa ja oppii uutta
huomaamatta, innokkaasti ja ilman tuskaa. Tyohyvinvoinnin kannalta olisi
tarkeda, ettd vakavien asioiden vastapainoksi olisi myds leikillisyytta. Yh-
teisty0, yhteiset onnistumisen kokemukset, vuorovaikutuksellisuus ja it-

senséa voittaminen ovat asioita, joita tydyhteistt voivat pelaamisen ja leikin
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varjolla kokea ja jotka edistavat jo itsessaan tyohyvinvointia. (Hayrynen
2014, 26-27.)

Pelillistamisella pyritdan kaytanndssa luomaan tapoja paasta entista te-
hokkaammin merkityksellisiin lopputuloksiin ja tavoitteisiin. Samaan aikaan
pelillistaminen antaa mahdollisuuden motivoiviin, nautittaviin ja viihdytta-
viin kokemuksiin. Pelillistamisella voidaan nahda myods voimakas sosiaali-

nen vaikutus ja hyoty yhteisen kokemisen kautta. (Koivisto 2017, 110.)

Pelillistamisella on potentiaalia toimia yksildiden kayttaytymiseen vaikutta-
misessa. Pelillistaminen on myods hyva tapa vaikuttaa yksildiden motivaati-
oon. Nakemykset pelillistdmisesta ovat vaihtelevia. Joku muu nékee pelilli-
syytta siella, missa joku toinen ei. On tarpeen jakaa pelillistaminen pelillis-
tdmisen prosessiin ja kokemukseen. Pelillistamisen prosessi liittyy toimin-
toihin, joissa sovelletaan pelillisia elementtejd muuten kuin varsinaisissa
peliymparistdissa. Pelillisyyden kokemus taas liittyy yksilon kokemukseen
pelillisyydesta jossain muussa kuin pelikontekstissa. Pelillisyyden hyddyn-
tamisessa on tarkead, ettd valitaan oikeat pelielementit huomioiden koh-
deryhmad, johon pyritaan vaikuttamaan. Voidaan sanoa, etta toimiva lahto-
kohta pelillistamisen prosessille on ymmarrys oman kohderyhman pelilli-
syyden kokemuksesta. (Kari 2017, 32—-33.)

Motivaation merkitys pelillistAmisesséa on suuri. Motivaatiota tarvitaan pe-
laamisen kaynnistamiseksi. Tavoitteena on, etta pelaaja pelatessaan ym-
martaisi aktiviteetin tarkeyden ja huomaisi haluavansa pelata ilman ul-
koista motivaatiota. Pelaaminen itsessaan olisi silloin motivoivaa. Pelk&s-
tdén ulkoisella motivoinnilla ei pdésta haluttuun lopputulokseen, jos aktivi-
teetti itsessaan ei ole motivoiva. Pelaajan motivaatiota ja mahdollista kayt-
taytymisen muutosta mietittdessa pitaa ottaa huomioon sosiaalinen kon-
teksti, jossa peli tapahtuu seka erilaiset kulttuuriset tekijat, jotka saattavat
vaikuttaa siihen, minkalainen pelillistdminen toimii ja mink&lainen ei.
(AlMarshedi ym. 2017,19-26.)
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5.3 Tyo6hyvinvointipeleja

Muutostaito Oy on luonut tyéhyvinvointipelin, joka perustuu Teknillisen kor-
keakoulun YhteistyOpeliin ja Muutostaidon yhteistyopeliin. Kyseessa on
kokemuksiin aktivoiva valmennus- ja kehittdmismenetelmd, jonka avulla
voi toteuttaa esimerkiksi tydhyvinvointiteemaisia tyopajoja. Peli keskittyy
erityisesti tydyhteisojen arkisiin tilanteisiin ja niiden ratkaisuihin. Optimaali-
nen osallistujamaara peliin on 9-30 henkil6a ja yksi peli kestda noin nelja
tuntia. Pelitilanteen ohjaa Muutostaito Oy:n valmentaja. (Muutostaito Oy
Changeskills Games 2017.)

Lahtinen (2017) kirjoittaa Tydhyvinvointipelistd, jonka on luonut yritys ni-
meltdan Ahaa Vision Oy. Pelissa osallistujat osallistuvat monipuolisiin teh-
taviin tydhyvinvointiin liittyen. Pelin k&yttdtarkoitus on saman tyyppinen

kuin Muutostaito Oy:n pelissa ja pelin ohjaa yrityksen valmentaja.
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6 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUS

Kehittamishanke toteutettiin toimintatutkimuksena. Toimintatutkimus on
systemaattinen lahestymistapa, joka pyrkii [dytamaan uusia lahestymista-
poja ja nakokulmia joka paivaisiin ongelmiin elaméassa seké tydssa
(Stringer 2007, 1). Toimintatutkimus pyrkii myds kaytannoén ongelmien rat-
kaisemiseen, sosiaalisten kaytantojen tai jo olemassa olevien toimintojen
kehittamiseen (Metsdmuuronen 2008, 29). Luvussa viisi esitellaan kehitta-

mishankkeen menetelméaa ja hankkeen etenemista.

6.1 Toimintatutkimus kehittdmishankkeessa

Toimintatutkimuksella pyritdéan muuttamaan seka tutkimaan sosiaalisia to-
dellisuuksia seka kehittamaan toimintaa ja sen seurantaa (Toikko & Ranta-
nen 2009, 30). Toimintatutkimus on jatkuvaa uskoa edistykseen (Heikki-
nen, Rovio & Kiilakoski 2007, 82). Osallistavuus on olennaista toimintatut-
kimuksessa. Toimintatutkimuksessa ei tyydyta vain kuvaamaan ilmioita,
vaan pyritaan myds muuttamaan niitd. Ongelmakeskeisyys seka tutkitta-
vien etta tutkijan tiivis yhteisty6 ovat osa toimintatutkimusta. (Ojasalo, Moi-
lanen & Ritalahti 2014, 58.) Toimintatutkimuksen kehys on ohjeellinen ja
siksi on tarkeaa, etta toimintatutkimuksen eri osat huomioidaan reflektiivi-
sen suunnittelun avulla paremman lopputuloksen saavuttamiseksi (Fors-
berg & Wengstrom 2014, 181).

Olennaista toimintatutkimukselle on, etta silla pyritdan reaaliaikaisesti
muuttamaan tai kehittdmaéan sen hetkista todellisuutta (Kuula 1999, 11).
Menetelmat toimintatutkimuksessa ovat yleensa laadullisia, mutta myos
maarallisten menetelmien hyédyntdminen on mahdollista. Toimintatutki-
muksen menetelmia valittaessa on huomioitava, etta toimintatutkimus on
luonteeltaan osallistavaa. Sopivia menetelmi& ovat erilaiset kyselyt, ryh-
makeskustelut ja haastattelut sek& havainnointi, jota pidetdén erittain te-
hokkaana aineistonkeruutapana toimintatutkimuksessa. (Ojasalo, Moila-
nen & Ritalahti 2014, 61.) Toimintatutkimus perustuu osallistujien osallistu-

miselle ja se pyrkii esimerkiksi yhteisdjen ongelmanratkaisuun (Kuusela
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2005, 16). Toimintatutkimuksen on kaiken muun tutkimuksen tapaan ol-
tava ajanmukaista, luotettavaa seka uskottavaa (James, Slater &
Bucknam 2012, 215).

Kehittamishankkeessa sovellettiin toimintatutkimukseen usein liittyvaa spi-
raalimallia. Toikon ja Rantasen (2009, 66) mukaan spiraalimallissa kehitta-
mistoiminnan vaiheet muodostavat kehén. Suunnitteluvaiheen jalkeen
seuraa organisointi, toteutus ja arviointi. Arvioinnin jalkeen mallin vaiheet
toistuvat uudelleen kehamaisesti yhden tai useamman kerran, josta tulee
nimi Spiraalimalli. Ojasalo, Moilanen ja Ritalahti (2014, 60—61) kuvaavat
samaa asiaa kayttaen kasitteita suunnittelu, toiminta ja arviointi. Spiraali-
mallin mukainen kehittéminen on pitk&janteinen ja jatkuva prosessi. Syklin
ensimmainen keha on vasta pohja kehittamistydlle. Kehittamisen tulokset
riippuvat usein siitd, kuinka monta kehaa kehittamistyon aikana kaydaan
lapi. (Toikko & Rantanen 2009, 67.) Pelin kehittdmiseen sopii hyvin spiraa-

limainen tuotekehitysmalli (Manninen 2007, 193).

Kehittamishanke etenee usein suunnittelun, toiminnan, reflektoinnin ja uu-
delleen suunnittelun perakkaisind syklimaisina tapahtumina. Toimintatutki-
mus on kuin pyorre, joka johtaa koko ajan uusiin ideoihin ja kehittamiseen.
(Heikkinen, Rovio & Kiilakoski 2007, 81.) Kuviossa kolme esitellaan kehit-
tamishankkeen syklimaista kulkua. Kehittdmishankkeessa oli kolme syklia,
joista ensimmainen sisalsi suunnittelun, organisoinnin ja toteutuksen, toi-

nen sykli suunnittelun ja toteutuksen ja kolmas sykli viimeistelyn ja arvioin-

nin.
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Ensimmainen sykli

Suunnittelu 10/2015-
01/2016

Organisointi 01/2016- Ensimmainen

05/2016 sykli 10/2015-

Toteutus 05/2016- 08/2016

08/2016
Toinen sykli

. ) Suunnittelu
Toinen sykli 08/2016-02/2017
8/2016_10/2017 Toteutus 02/2017-
10/2017
Kolmas sykli Kolmas Sykll

10/2017-
01/2018

Viimeistely ja arvi-
ointi 10/2017-
01/2018

KUVIO 3. Kehittamishankkeen sykilit.

Kuten kuviosta 3 voidaan nahda, alkoi kehittdmishankkeen ensimmainen
sykli syksylla 2015 ja paattyi alkusyksysta 2016. Toimeksiantajan varmis-
tumisen jalkeen tuli ensimmainen suunnitteluvaihe, joka alkoi kehittamis-
hankepalaverilla, jossa maariteltiin hankkeelle aihe. Aiheen selkiinnyttya
tutustuttiin tydhyvinvoinnin teoriaan ja pidettiin sdanndéllisesti palavereja,
joihin osallistuivat tekijoiden liséksi hankkeen toimeksiantajan edustaja.
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Suunnitteluvaihe kesti tammikuuhun 2016 ja siihen kuului myds kehitta-
mishankesuunnitelman kirjoittaminen seka reflektio ja keskustelu aiheen

tiimoilta.

Ensimmaisen syklin organisointivaihe oli ty6las. Kehittamishankepalave-
reja pidettiin yha saanndllisesti. Tydhyvinvoinnin kehittdmisaamupaiva jar-
jestettiin 31.3.2016 Lahden kaupungin lapsiperhepalvelujen henkilostolle.
Paivan tarkoitus oli luovien menetelmien ja havainnoinnin avulla saada
henkiloston aanta kuuluviin tydhyvinvointiin liittyen. Kehittémisaamupaiva
ja kaikki siihen liittyva vaati paljon organisointia ja ty6ta. Kehittamisaamu-

paivasta on lisaa luvussa 6.2.

Ensimmaisen syklin toteutusvaiheessa kaytiin lapi kaikki kehittamisaamu-
paivan aikana syntynyt materiaali. Materiaalin pohjalta kehittdmishankkeen
tekijat tyostivat myos tyéhyvinvointivideon, joka koostui musiikista ja kehit-
tamisaamupaivan osallistujien ottamista valokuvista. Toteutusvaiheessa
syntyivat myds ty6hyvinvoinnin elementit, jotka ovat kaytdssa kehittamis-
hankkeessa myohemmin luodussa tyGhyvinvointipelissa. Tyohyvinvoinnin
elementeista on lisda luvussa 7.2 ja tydhyvinvointipelistd kokonaisuudes-
saan luvussa seitseman. Tarkeintd ensimmaisen syklin toteutusvaiheessa
oli oivallus ty6hyvinvointipelista. Ennen oivallusta peli-innovaatiosta tavoit-

teena oli ollut luoda tydhyvinvointimenetelma.

Kaikkiin ensimmaisen syklin vaiheisiin kuului paljon keskustelua, aihee-
seen tutustumista seka reflektiota. Syklin eri vaiheet olivat my6s jonkin
verran limittain ja aina ei ollut ilmeista, mik&a on suunnittelua, mik&a organi-
sointia ja mik& toteutusta. Kehittdmishankkeen hahmottaminen syklien ja
vaiheiden kautta auttoi hahmottamaan kokonaisuutta paremmin ja siksi se

oli tarkeaa.

Idea entistakin pelillisemmasta innovaatiosta Tyohyvinvointipeli PALAsta
alkoi muodostua syksylla 2016. Alkoi seuraava sykli, joka kesti elokuusta
2016 lokakuuhun 2017 asti. Toisen syklin suunnitteluvaiheessa ideoitiin

Tyo6hyvinvointipeli PALAN siséltdja. Suunnittelussa hyddynnettiin ensim-
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maisen syklin aikana syntyneitd materiaaleja ja esimerkiksi aiemmin maini-
tut tyéhyvinvoinnin elementit pysyivat ennallaan. Pelin sisallot syntyivat
suunnitteluvaiheen aikana. Kehittamishankepalavereja oli edelleen saan-
nollisesti ja hankkeen toimeksiantajan edustaja antoi oman arvokkaan pa-
noksensa pelin suunnittelussa. Myds hyvinvointiyhtymén palveluksessa
oleva taiteilija tuli mukaan pelin suunnitteluun ja hanen tehtavansa olisi to-
teuttaa myohemmin pelin prototyyppiversio. Suunnitteluvaiheen kanssa li-
mitt&in kulki pelin suunnittelussa hyddynnetty innovaatioprosessi, josta on

lisda luvussa 7.1.

Toisessa syklissa ei pysty erottamaan organisointivaihetta suunnittelusta
ja toteutuksesta kuten ensimmaisessa syklissé. Toteutusvaiheessa peli
syntyi askel askeleelta innovaatioprosessia mukaillen. Pelin siséllot tuotet-
tiin konkreettisesti toimeksiantajan tuella ja taiteilija toteutti kehittdmishank-
keen tekijoiden ideoiden pohjalta pelin prototyyppiversion. Toteutusvai-
heessa syntyi valmis pelattava prototyyppi Tyohyvinvointipeli PALAsta.
Vaiheen lopuksi jarjestettiin testipeleja, joista on lisaéa luvussa 8.2. Sa-
maan aikaan pelin toteutuksen kanssa kirjoitettiin aktiivisemmin kehitta-

mishankeraporttia.

Viimeinen sykli sisdltéda arvioinnin, josta lisda luvussa seitsemén. Viimei-
seen sykliin kuului myos kehittémishankeraportin viimeistely. Arvioinnin li-
saksi viimeisen vaiheessa korostui pohdinta. Oli tarke&aa pohtia kehittamis-

hanketta kokonaisuutena. Pohdinta on luettavissa luvussa yhdeksan.

6.2 Tyohyvinvoinnin kehittAmisaamupéiva

Tyohyvinvoinnin kehittdmisaamupaiva jarjestettiin 31.3.2016. Kehittamis-
aamupaivaan kutsuttiin jokaisesta lapsiperhepalvelujen yksikosta yksi esi-
mies seka kaksi tyontekijad. Sen lisaksi kutsuttiin Lahden kaupungin hy-
vinvointijohtaja, tydhyvinvointipaallikko, tydhyvinvointivaltuutettu ja tytter-
veyshuollon edustaja. Yhteensa kehittamisaamupaivaan kutsuttiin 43 hen-
kilod. Syy osallistujien rajaamiseen oli Lahden kaupungin lapsiperhepalve-
lujen suuri henkiléstomaara. Osallistujamaaran mietittiin yhdessé Lahden

kaupungin lapsiperhepalvelujen paallikbn kanssa.
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Helmikuussa 2016 lahetettiin ennakkotehtava (Liite 1) jokaiseen Lahden
kaupungin lapsiperhepalvelujen yksikk66n, jotta myds muut kuin kehitta-
misaamupaivaan osallistuneet pystyivat antamaan oman panoksensa ty6-
hyvinvointinsa kehittdmiseen. Tydyhteistt paattivat itse, ketka mistakin yk-
sikosta osallistuvat varsinaiseen kehittamisaamupaivaan. Yksikot saivat
ennakkotehtavan kanssa samaan aikaan myos kutsun kehittdmisaamupéi-

vaan (Liite 2).

Kehittamisaamupaiva jarjestettiin Fellmanniassa 31.3.2016. Lahden kau-
pungin lapsiperhepalvelujen organisaatio vastasi kehittamisaamupaivan

kuluista. Kehittamisaamupaivan ohjelma (Liite 3) oli seuraavanlainen:

Aamu alkoi 15 minuutin esittelylla, jonka tarkoituksena oli orientoida pai-
van teemaan. Ensimmaisen varsinaisen tygskentelyosion nimi oli Kuvan
taika — tyéhyvinvoinnin lahteilld. Ensimmaiseen osioon oli varattu aikaa
tunti. Osallistujat jaettiin noin viiden hengen ryhmiin. Ryhmaét suunnittelivat
ja toteuttivat valokuvan, jolla he vastasivat kysymykseen, mika nykyisessa
tavassa toteuttaa tyohyvinvointia kannattaa sailyttdd ja mika siina on hy-
vaa. Kuvan sai toteuttaa vapaamuotoisesti joko omalla alypuhelimella tai
tarkoitukseen varatuilla kameroilla. Lisaksi rynmat Kirjoittivat kuvasta se-

lostuksen.

Tunteet ja mahdollisuus niiden ilmaisemiseen ovat olennainen osa tyohy-
vinvointia ja sen kehittdmista (Juuti & Salmi 2014, 188). Kuvatydskentelyn
avulla toivottiin, etta tiedon lisdksi saadaan myds tunteiden ilmaisua seka
luovuutta mukaan kehittamisaamupaivan aikana kertyvaan materiaaliin.
Luovuudella on merkitysta yksilon sopeutumiskykyyn ja mielen joustavuu-
teen. Luovuus lisdd kommunikaatiota yhteistissa ja kehittaa kilpailukykya
organisaatiossa. Luovuuden avulla asioihin voi l16ytda uusia nakékulmia.
(Tuisku 2012, 28.)

Toisen tydskentelyosion nimené oli Voimaa valokuvasta — tydhyvinvoinnin
polulla. Myds toiseen osioon oli varattu aikaa tunti. Toisen osion aikana

osallistujat vastasivat valokuvan ja tekstin avulla kysymykseen, mité tyohy-



34

vinvoinnin pitéisi olla. Osiot pohjautuivat voimauttavan valokuvan menetel-
maan, jota kaytetadn muun muassa tydyhteisojen kehittdmisen proses-
sina. Kehittdmisaamupaivan aikana pystyttiin toteuttamaan vain osa voi-
mauttavan valokuvan prosessista, mutta menetelman elementteja hyédyn-
nettiin. Voimauttavan valokuvan menetelmassa valokuvaa ja kuvaustilan-
netta kaytetddn esimerkiksi tunnepitoisten asioiden selkiyttdmiseen tai yh-
teison toiminnan tutkimiseen ja reflektointiin. Voimauttavan valokuvan pe-
rusideassa kuvattava ihminen toimii padhenkiléna ja paattaa miten hanta
kuvataan. (Savolainen 2016.) Kehittamisaamupaivassa ryhma paatti itse,
miten he halusivat esittaa kuvassa sen, mita tydhyvinvoinnin tulisi olla. Ta-
man lisaksi ryhma kirjoitti myds selostuksen kuvasta ja ideoistaan tyohy-
vinvoinnin suhteen. Kuvauksessa ryhmalla oli apunaan kaksi mukaan pyy-

dettya Voimauttava valokuva -menetelman ohjaajaa.

Valokuvassa nékyvaksi tulevan on mahdollista tulla todeksi myds tunneta-
solla. Kuvan kautta todellisuus jaetaan toisten kanssa, jonka seurauksena
kuvassa nakyva hyva voi saada lisaa tilaa inmisten ajatuksissa ja tyota-
voissa. (Savolainen 2016.) Tama mahdollisti tydhyvinvointiajattelun siirty-

misen myos arkitydskentelyyn tydhyvinvointiaamupaivan osallistujille.

Tyoskentelyn resurssit eivat organisaatioissa todennédkoisesti tule kasva-
maan lahitulevaisuudessa. Vaativa ja tiukkatahtinen ty6 seka kovempia ar-
voja peilaavat muutokset voivat etaannyttaa tyon kaytannot inannear-
voista, seka uuvuttaa tyontekijat tyokyvyttomiksi. Voimauttavassa valoku-
vassa tyontekijan hyvinvointi on oleellinen osa tydskentelya. (Savolainen
2016.)

Kun tydyhteisda tai menetelmié kehitetaan voimauttavan valokuvan ele-
menttien avulla, on olennaista turvallinen ja arvostava tyoskentely. Kukaan
ei saa tuntea itseddn havaistyksi, vaan kaikki tulevat nakyvaksi itse maarit-
telemallaan tavalla. (Savolainen 2016.) Taman vuoksi osallistuminen tyo-

hyvinvointiaamupéaivaan oli vapaaehtoista.

Kehittdmishankkeen tekijat toimivat tydhyvinvointiaamupdaivassa osallistu-

vina havainnoijina. Havainnointia pidetaan yhtena toimintatutkimuksen
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olennaisimmista tiedonkeruumenetelmista. Suorassa havainnoinnissa
osallistujat tietavat, ettd heitd havainnoidaan. Osallistuvassa havainnoin-
nissa tutkija on itse lasna ja usein myds osallistuu toimintaan. Iso etu on,
jos tutkija on itse osa yhteisoa ja tuntee kentan, jota on tutkimassa. Tama
vahentaa tutustumisen tarvetta ja voidaan edeté nopeasti tiedonkeruuvai-
heeseen. Tuttuus voi olla myds ongelma objektiivisuuden kannalta. (Kana-
nen 2014, 80.) Toimintatutkimuksen voi tehd& osallistavana, jolloin koros-
tuu organisaation jasenten tutkimukseen osallistuminen (Heikkinen, Konti-
nen & Hakkinen 2007, 50). Organisaation osallistuminen ei varsinaisesti
korostunut kehittamishankkeessa, mutta silla oli oma tarkea osansa pro-

sessissa.

Tybhyvinvointiaamupaivan aikana syntyi suuri maara erinomaista materi-
aalia, joka ohjasi osaltaan tyohyvinvointipelin suunnittelua. Varsinkin pelin
kannalta tarkeissa tyohyvinvoinnin elementtien maarittelyssa tyéhyvinvoin-

tiaamupaivalla oli merkitysta.

6.3 KehittAmishankepalaverit

Kehittamishankkeen aikana jarjestettiin kehittimishankepalavereita noin
kolmen kuukauden valein. Palaverien tarkoituksena oli keskustella hank-
keen etenemisestd, sopia kaytannon asioista ja suunnitella pelia eteen-
pain. Kokoonpano palavereissa oli vaihteleva. Suurimmassa osassa pala-
vereista oli lasna tekijoiden lisdksi vain hankkeen toimeksiantajan edus-
taja. Toimeksiantajan edustajan lisdksi myds Lahden kaupungin tyéhyvin-
vointipaallikko osallistui osaan palavereista niin kauan, kun hankkeen toi-
meksiantajana toimi Lahden kaupungin lapsiperhepalvelut. Myohemmin,
kun pelin sisallot oli suunniteltu, osallistui palavereihin myds taiteilija, jonka

tehtavana oli tehda pelin tekijéiden ideoiden pohjalta pelin prototyyppi.

Palaverit olivat vapaamuotoisia tapaamisia, joissa kerrottiin hankkeen ete-
nemisestd, keskusteltiin pelista ja suunniteltiin miten ja misséa aikataulussa
jatkossa toimitaan. Palavereilla oli my6s oma osansa pelin ideoinnissa ja

hankkeen toimeksiantajan edustajan seka taiteilijan ideoilla oli tarkeat roo-

lit pelin lopullisen muodon selkiytymisessa.
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6.4 Kehittdmishankeyhteistyo

Kehittamishankkeen aikana tehtiin paljon yhteisty6ta eri toimijoiden
kanssa. Eniten yhteisty6téa tehtiin hankkeen toimeksiantajan edustajan
kanssa. Han osallistui tydhyvinvointiaamupéaivaan seka lahes kaikkiin pelin
tiimoilta pidettyihin palavereihin. Yhteisty6té oli myds Lahden kaupungin
tyohyvinvointiorganisaation ja myéhemmin hyvinvointiyhtyméan tydéhyvin-

vointiorganisaation kanssa.

Henkil6ston rooli hankkeessa oli vastata ennakkotehtavaan ja osallistua
tydhyvinvointiaamupaivaan. Taiteilija osallistui jonkin verran pelin suunnit-
teluun ja toteutti ohjeiden pohjalta pelin prototyypin. Pelissa kaytettavat

kortit teetettiin pelin tekijoiden ohjeiden mukaisiksi Paijat-Painossa.

Joulukuussa 2017 ja tammikuussa 2018 yhteisty0 hyvinvointiyhtyméan tyo-
hyvinvointi- ja hr-organisaation kanssa on tiivista. Neuvottelut pelin oikeuk-

sista, testipelit seka pelin tulevaisuuden suunnittelu ovat asialistalla.
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7  TYOHYVINVOINTIPELI

Kehittamishankkeen lopputuotoksena syntyi tydhyvinvointipeli PALA, joka
esitellaan luvussa seitseman. Luvussa esitelladn myds pelin innovaatio-

prosessia mukaillen tapahtunut suunnittelu ja toteutus.

7.1 Pelin tekeminen innovaatioprosessina

Innovaatio tarvitsee ensin luovaa ideointia ja sitten aktiivista toimintaa ide-
oiden jalostamisessa innovatiivisiksi palveluksi tai tuotteiksi (Matthews &
Brueggemann 2015, 28). Apilon, Taskisen ja Salkarin (2007, 131) mukaan
innovaatioprosessin voi nadhdé prosessina, joka sisaltaa kaikki vaiheet ide-
oiden etsimisesta niiden syntyyn. Oli kyse sitten tuote-, palvelu- tai pro-
sessi-innovaatiosta, on niissa kaikissa ldydettavissa prosessin alkuvaihe ja
toteutusvaihe. Innovaatioprosessi koostuu alkuvaiheesta ja tutkimusosuu-
desta seka varsinaisesta kehitysprojektista. Alkuvaihe on prosessin tér-
kein. Mita pidemmalle innovaatioprosessi etenee, sita vaikeampaa on

enaa muuttaa suuntaa.

Innovaatioprosessin voi jakaa suunnittelu-, konseptointi- ja tuote/palvelu-
kehitysvaiheisiin. Prosessin alkuvaiheessa korostuvat kyky hankkia ja tun-
nistaa tietoa. Tarvitaan tulkitsevaa johtamista sekéa kykya oivaltaa milloin
ollaan olennaisen uuden aarella. Tarvitaan myds leikillisyytta, luovuutta ja
kykya sietaa epavarmuutta. Konseptointivaiheessa olennaista on, etta
saatu tieto sulautuu aidosti osaksi organisaatiota ja muuttuu viela tarvitta-
essa, jotta prosessin eteneminen pystytadn priorisoimaan oikein. Viimei-
sessa vaiheessa korostuu analyyttinen ja johdonmukainen johtaminen
seka kyky hyodyntaéd prosessin aikana saatua tietoa. (Passila, Harmaa-
korpi, Kallio & Konsti-Laakso 2011, 9-10.)

Y& esitetyt ovat erilaisia tapoja hahmottaa pohjimmiltaan samaa asiaa.
Kaikissa tavoissa korostuu ensimmaisen vaiheen tarkeys. Ensimmainen
vaihe on tarkein ja samalla myos vaikein. Se ei ole yhta kaytannénlahei-
nen kuin myéhemmat vaiheet. Siksi vaihe saattaa jaada epéselvaksi. Kun

nain kay, on todennakoista, etta lopullinen tuote tai palvelu ei ole niin
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hyva, kuin se olisi ollut, jos innovaatioprosessin ensimmainen vaihe olisi

onnistunut paremmin. Jotain ratkaisevaa on voinut jaada havaitsematta.

Pelin tekemista lahestyttiin innovaatioprosessin nakokulmasta. Ensin oli

pelin suunnitteluvaihe, joka kesti kahdeksan kuukautta alkuperaisen idean
syntymisestd. Ensimmainen vaihe on tarkein, joten siihen kaytettiin eniten
aikaa. Pelia suunnitellessa jouduttiin sietdmaan myos innovaatioprosessin

ensimmaiseen vaiheeseen kuuluvaa epavarmuutta.

Pelin alkuperainen idea oli palapeli, jossa jokainen pala olisi jokin tyohy-
vinvoinnin elementeista. Tydyhteist voisi poistaa niité paloja, joissa koet-
taisiin olevan kehittamisen tarpeita. Kehittdmistytskentely olisi tapahtunut
tuotekorttien avulla. Tuotekorteissa olisi ollut pohdintatehtavia, joiden

avulla tyéhyvinvoinnin puutekohtiin olisi voinut tarttua.

Idea jalostui sen jalkeen, kun oivallettiin, etta pelkka palapeli ei riitd. Pelin
tulisi jo itsessaan olla sellainen, joka luo hyvaa mielta ja silla tavalla tyohy-
vinvointia. Syntyi ajatus pelista, josta l0ytyisi pelilauta ja muita perinteisesti
peleihin liitettavia ominaisuuksia. Ideana oli pelilauta, jossa olisi kuusi eri-
laista osiota luotujen ty6hyvinvoinnin elementtien mukaan. Pelilauta olisi
samalla myos palapeli, josta eri elementit voisi irrottaa. Hyvin pian tuli sel-
vaksi, etté idea on liian ronsyileva ja peli alkoi muuttua liian monimut-

kaiseksi.

Kehittamishankkeessa mukana oleva taiteilija toi mukaan idean onnenpyo-
rasta. Peli alkoi hahmottua paremmin. Pelissa olisi jokaiselle tiimille oma
palapelinsa, johon saisi lisata paloja pohdintojen myota. Pelillisyytta peliin
tulisi onnenpydran ja jokerikorttien tuoman sattumuksellisuuden kautta. Al-
kuperdinen idea palapelisté siis sailyi, mutta idea jalostui koko ajan pelilli-

semmaksi.

Idean konseptointivaiheen tuloksena syntyi Tyohyvinvointipeli PALA, jonka
avulla tiimit voivat kasvattaa omaa yhteista palaansa. Pelin nimi tulee yh-
teisen palan kasvattamisen liséksi peliin kuuluvista palapeleista. Pelissé

pohditaan ty6hyvinvointia tyon, tydyhteison, johtamisen, turvallisuuden, ke-



39

hittymisen ja terveyden nékdkulmista. Pelissa on yleisia pohdintoja aihepii-
riin littyen. On myo6s tyéhyvinvointiin liittyvia pohdintoja, jotka on sidottu
omiin tydyksikoihin. Sen liséksi on pohdintoja, joissa on vahva kehittami-
sen nakokulma. Pelin pohdinnat ovat lyhyitd. Ne toimivat ajattelun, keskus-
telun ja kehittamisen herattajina. Samoja pohdintoja voi pohtia useita ker-
toja ja loytaa asioihin uusia nakoékulmia. Pohtimisen liséksi sattumalla,
hauskanpidolla ja yhteisella tekemisella on oma tarkeé roolinsa. Pelissa
pyoritetaan onnenpyo6rad, kasataan palapelid, pohditaan ja nauretaan yh-

dessa. Niin se yhteinen pala kasvaa!

7.2 Tyohyvinvointipeli PALA

Peli sisdltaa Palahyrrasalkun, nelja palapelia, 36 pohdintakorttia, 50 jokeri-
korttia, tiimalasin seka peliohjeet. Palahyrrasalkku on puinen salkku (Liite
4), jonka sisélle pelin kortit sekd muut tarvikkeet laitetaan. Salkulla on
my0s pelin kannalta olennainen rooli, koska pelin onnenpy6ra on kiinni
salkun sivussa. Onnenpyérassa on kahdeksan ruutua. Sininen, keltainen

ja punainen seka jokeriruutu kaksi kertaa.

Pelissa on nelja kolmen palan palapelia. Kuva pelin sisalldista on liitteesséa
viisi (Liite 5). Pelia pelataan 2—4 pelaajan joukkueissa. Jokainen joukkue
saa pelin alussa oman palapelin. Peliin voi osallistua yhdessa pelissa va-
hintd&an nelja ja korkeintaan 16 pelaajaa. Palapeli sisdltaa sinisen, keltai-
sen ja punaisen palan. Se joukkue voittaa, joka saa palapelin ensimmai-
sena tayteen. Palapelin saa tayteen pohtimalla yhden kerran sinisen, kel-
taisen ja punaisen pohdinnan, ellei jokerikorttien tuoma sattumuksellisuus
muuta asetelmaa. Palan saa vain ensimmaisella kerralla, eli joukkue voi
pohtia pelin aikana esimerkiksi keltaisia pohdintoja useampaan kertaan

riippuen onnestaan onnenpydran pyorittamisessa.

Pohdintakortit, joista esimerkki liitteessa kuusi (Liite 6) sisaltavat jokainen
kolme pohdintaa. Jokaisessa kortissa on yksi sininen, yksi keltainen ja yksi
punainen pohdinta. Joukkueet nostavat kortteja sattumanvaraisesti riip-
puen onnenpyorasta. Jos joukkue esimerkiksi pydrayttaa onnenpyoéran si-

niseen kohtaan, nostavat he pohdintakortin ja pohtivat yhdessa kortista
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l6ytyvan sinisen pohdinnan ja laittavat sinisen palan palapeliinsa. Aihepiiri
voi olla mika tahansa kuudesta tyéhyvinvoinnin elementeista. Ty6hyvin-
voinnin elementit eli aihepiirit, joita pelissé pohditaan tyéhyvinvoinnin na-
kokulmasta ovat tyd, tydyhteiso, johtaminen, turvallisuus, kehittyminen
seka terveys. Elementit syntyivat pelin tekijoiden kokemuksen, teorian ja
tyohyvinvointiaamupéaivan materiaalien pohjalta. Pohdintoja on yhteensa
108. Aikaa pelissa mitataan noin kahden minuutin tiimalasilla. N&in poh-
dinnat toimivat ajatuksen herattajina ja samoja pohdintoja voi pohtia use-

ampaan kertaan uusien nakokulmien ja ajatusten l6ytymiseksi.
Esimerkki sinisesta pohdinnasta:

Pohtikaa, mista tunnistaa oikeuden- ja johdonmukaisen johta-
mistavan.

Esimerkki keltaisesta pohdinnasta:

Pohtikaa tydaikanne ja tydon maaran suhdetta. Onko tyon
maara talla hetkelld sopiva ty6aikaan nahden?

Esimerkki punaisesta pohdinnasta:

Haastakaa tyopaikkanne arvoja. Miettikaa, pitaisiko niitd pai-

vittdd? Puuttuuko jotain arvoja, jotka nékyvat arjessa?
Jokerikortit, joista esimerkki liitteessa seitseman (Liite 7) tuovat peliin sat-
tumuksellisuutta ja toiminnallisuutta. Jokerikortti nostetaan, kun joukkue
pyorayttaa onnenpyoéran kysymysmerkkikohtaan. Joukkue nostaa talloin
jokerikortin ja toimii ohjeiden mukaan. My6s tehtavissa aikaa mitataan tii-

malasilla. Pari esimerkkia jokerikorttien sisaltavista tehtavista:

Kehukaa toisianne. Paastakaa irti sisdinen hehkuttajanne ja
hehkuttakaa toisianne. Mikali tehtava aiheuttaa spontaania
vaivaantuneisuutta, voitte toki hehkuttaa toisianne myos hiljaa
omassa paassa hehkuttaen.

Kiukuttaako? Arsyttaako? Syoko miesta tai naista? Nyt on
lupa paastaa hieman hoyrya, vaikka spontaanisti 6risemalla
tai murisemalla. Muistakaa kuitenkin ottaa toiset huomioon,
ettei lahde morinat lapasesta.
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Tehtavista ei saa pisteita, eivatka ne vaikuta pelin lopputulokseen. Niiden
tehtava on toimia mukavana yhteisena tekemisend, josta tulee hyva olo.
Jokerikortit tuovat peliin myds sattumuksellisuutta. Esimerkki jokerikortista,
joka tuo peliin sattumuksellisuutta:

Olette tdynna halua lisata yhteista palaa. Voitte lisata palape-
linne, mink& vaan puuttuvan palan.

Pelissa voittaja on joukkue, joka ensin saa palapelinsa tayteen. Tarkeam-
paa kuitenkin on, etta tiimit miettivat yhdessa tarkeita tydhyvinvoinnin ele-
mentteja, pitden samalla hauskaa yhdessa. Pelin ohjeet (Liite 8) on suun-
niteltu niin, etta pelia voi pelata ohjeet lukemalla, eik& ohjaavaa henkiloa

tarvita.

7.3 Pelin testaus

Pelitestaamisen tarkoitus on saada palautetta ja sen avulla parantaa pelia
niin paljon kuin mahdollista ennen kuin peli on valmis. Pelinkehittajan on
pelin aluksi hyva antaa lyhyt esittely pelista, kaynnistaa peli ja siirtya sitten
itse sivummalle pelitilanteesta. (Plennert 2017, 119.) Pelin pelaamiseen ei
sen valmistuttua tarvita ohjaajaa. Pelin testaamisen vaiheessa oli kuitenkin
tarkead, ettd hankkeen edustaja oli mukana testipeleissa pelin kehittgjan

ominaisuudessa.

Kehittamishankkeen aikana pelista syntyi yksi pelin prototyyppiversio. Pe-
lid esiteltiin hyvinvointiyhtyméan ty6hyvinvointiorganisaatiolle tapaamisessa
30.10.2017. Pelista kiinnostuttiin. Syntyi ajatus pelin elektronisesta versi-
osta seka selaimeen etta sovellusversiona. Peli tulisi jatkossa kaytt6on
korvausta vastaan hyvinvointiyhtyman yksikoissa. Alustavassa keskuste-
lussa oli myds tarkoitus laajentaa pelin jakelua Lahteen hyvinvointiyhty-
man ulkopuolella seka koko Paijat-Hameeseen. Taté kirjoitettaessa suun-
nittelu on vieléd kesken. Tarjous pelin elektronisesta versiosta on jo tilattu ja
parhaillaan neuvotellaan pelin oikeuksista hyvinvointiyhtymé&n kanssa.
Myo6s fyysinen versio pelista esimerkiksi tydsuojeluvaltuutettujen kayttoon

on suunnitteilla.
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Pelin testaus jarjestettiin Salinkallion perhekeskuksessa 26.10.2017. Peliin
osallistui yhdeksan Salinkallion tyontekijaa. Peliin osallistui sekéa henkilos-
toa etta esimiehia. Toinen testipeli jarjestettiin hyvinvointiyhtyman hr-orga-
nisaatiolle 23.11.2017. Peliin osallistui 15 hr-organisaatioon kuuluvaa hen-
kiloa. Peliin osallistui muun muassa hyvinvointiyhtyméan tyéhyvinvointi- ja
henkilostopaallikot. Kolmas testipeli toteutettiin 19.12.2017 hyvinvointiyhty-
man tydhyvinvointiorganisaatiolle.

Pelin tekijat eivat osallistuneet pelien kulkuun, mutta kertoivat kehittamis-
hankkeesta ja pelista osallistujille pelin aluksi. Osallistujat pelasivat pelia
kayttamalla pelin ohjeita. Haluttiin saada tietoa, toimivatko pelin ohjeet ja
voiko niiden avulla pelata pelia ilman, etta peliéa jo osaava on neuvomassa.
Pelin tekijat toimivat peleissa havainnoijina. Pelin kulusta kirjoitettiin ylos
huomioita ja poimittiin asioita, joilla voidaan kehittéaa pelia paremmaksi.
Pelin lopuksi osallistujilta kerattiin palautetta seka kehittdmisehdotuksia
palautelomakkeella. (Liite 9) Pelin testipeleissd saama palaute on esitelty
luvussa 8.2.
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8 KEHITTAMISHANKKEEN ARVIOINTI

Toimintatutkimuksessa arvioinnin on hyédynnettava vaihtoehtoisia totuuk-
sia. Tiedon ja toimintatutkimuksen patevyytta voidaan arvioida sen kaytto-
kelpoisuuden avulla. Myds erilaisten nakdkulmien yhteensovittaminen tie-
don pohjana on hyva tapa arvioida toimintatutkimusta. (Heikkinen, Huttu-

nen, Kakkori & Tynjala 2007, 166.)

Luvussa kahdeksan arvioidaan kehittdmishanketoimintaa ajankaytén na-
kokulmasta ja SWOT-analyysin avulla. Luvusta I6ytyy myos testipelien pa-

lautteet seka toimeksiantajan edustajan palaute kehittamishankkeesta.

8.1 Kehittamishanketoiminnan arviointi

Kehittamishanke on pyrittava aikatauluttamaan mahdollisimman tarkasti
sen haasteellisuudesta huolimatta. Aikataulun on hyva olla mahdollisim-
man realistinen ja toteuttamiskelpoinen. (Hakala 2000, 63.) Hankkeen ai-
kataulu on jarkevaa pilkkoa osiin. Nain hankkeen lapi vieminen helpottuu.
(Hakala 2004, 75.)

Kehittamishankkeen alkuperainen aikataulu oli seuraava:

- Suunnitelmaseminaari 26.2.2016

- Tyo6hyvinvoinnin kehittdmisaamupaiva Lahden kaupungin lapsiper-
hepalvelujen henkilostolle 31.3.2016

- Teemapéivaaineiston analysointi 2016

- Tyohyvinvointimallin suunnittelu, kehittdminen ja arviointi spiraali-
mallin mukaisesti 2016—kesé 2017

- Hankeraportin kirjoittaminen 2016—-2017

- Opinnaytetyon julkaisuseminaari syksy 2017

- Tyohyvinvointimallin kayttéénotto syksy 2017

Suunnitelmaseminaari ja tybhyvinvoinnin kehittdmisaamupaiva jarjestettiin
alkuperaisen aikataulun mukaisesti. Kehittamisaamupéaivan materiaalit
analysoitiin suunnitellusti vuonna 2016. Tyéhyvinvointipelin suunnittelu,

kehittdminen ja arviointi sujuivat myo6s alkuperaisen suunnitelman mukaan.
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Pelin prototyyppiversio valmistui lokakuussa 2017. Ty6hyvinvointipelin en-
simmainen peli oli lokakuussa 2017. Pelin mahdollinen laajempi kaytt6on-

otto tulee kuitenkin ajankohtaiseksi vasta vuoden 2018 puolella.

Kehittamishankkeen ajankéaytolle yhden haasteen toi Lahden kaupungin
lapsiperhepalvelujen muuttuminen hyvinvointiyhtyméaksi. Kehittamishanke
oli kriittisella hetkelld vuoden vaihteessa 2016—2017 vailla varmuutta jatku-
misesta. Tyoskentelya jatkettiin valmistautuen samalla mahdollisuuteen,
ettd hankkeesta menetetaan toimeksiantaja. Siitd huolimatta, etta kehitta-
mishankkeen aikana kohdeorganisaatioon kohdistui nain iso muutos, on-

nistuttiin ajankaytéssa erinomaisesti.

Toinen haaste kehittamishankkeen ajankaytolle oli hankkeen tekijoiden
tyo- ja perhe-elama. Tekijdiden elamantilanne ei ole mahdollistanut opinto-
vapaata, mika olisi ajankayttoa ajatellen ollut hyddyllista. Hyvin toimiva ja
luottamuksellinen yhteistyd toi vastapainoa kaytettavissa olevalle ajalle ja
mahdollisti sen, ettd kehittdmishanke sujui alkuperaisessa aikataulussaan.
Kokonaisuuden huomioiden arvioidaan kehittamishankkeen ajankayton

onnistuneen suunnitellusti.

SWOT-analyysi on Yhdysvalloissa 1960-luvulla kehitetty edelleen erittain
suosittu strategiatyOkalu (Vuorinen 2013, 64). Kehittamishankkeen alussa
kaytetaan usein SWOT-analyysia, joka on hyddyllinen hankkeen suunnit-
telussa seka reflektoinnin apuna hankkeen aikana. SWOT-analyysissa ke-
hittdmishanketta pohditaan sisaisten vahvuuksien ja heikkouksien seka ul-
koisten mahdollisuuksien ja uhkien nakdkulmasta. (Heikkila, Jokinen &
Nurmela 2008, 63.)
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Kehittamishankkeen suunnitelmaan tehtiin SWOT-analyysi. SWOT-
analyysissa kasiteltiin kehittamishankkeen sisaisia vahvuuksia ja heik-
kouksia seka ulkoisia mahdollisuuksia ja uhkia. Kuviossa 4 on alkuperai-
nen kehittAmishankkeen suunnitelmasta I6ytyva SWOT-analyysi.

Vahvuudet: Heikkoudet:
- Ajankohtainen ja tarpeellinen - Ajanhallinta
aihe - Tekijoiden aikataulujen yhteen-
- Tekijoiden toimiva yhteistyo sovittamisen haasteet
- Tekijoiden ennakkoluulottomuus - Oma jaksaminen
ja rohkeus
Mahdollisuudet: Uhat:
- Toimeksiantajan innostuneisuus - Henkiloston mahdollinen kieltei-
- Teemapdivan rahoitus ja mahdol- nen suhtautuminen kehittamis-
listaminen toimeksiantajan ta- hankkeeseen
holta - Kehittdamishankkeen jadminen
vain opinndytetyoksi, eli kdytan-
td66n vieminen jaisi puuttumaan

KUVIO 4. SWOT-analyysi.

Sisaisiksi vahvuuksiksi ennakoitiin ajankohtainen ja tarpeellinen aihe, teki-
jéiden toimiva yhteisty6 seka tekijoiden ennakkoluulottomuus ja rohkeus.
Yhteistyd kehittdmishankkeen aikana oli toimivaa. Kehittdmishankkeen ai-
kana tuli nakyvaksi, etta tekijat tuntevat toisensa ja toistensa vahvuudet.
Varsinkin hetking, jolloin motivaatio oli koetuksella tyon, opiskelun ja muun
elaman ristipaineessa, pystyttiin yndessa loytamaan tie eteenpain. Tekijat
toimivat rohkeasti koko kehittamishankkeen ajan ja uskoivat omaan visi-

oonsa tyéhyvinvointipelista ja sen tarpeellisuudesta.

Sisaisiksi heikkouksiksi arvioitiin ajanhallinnan, tekijoiden aikataulujen yh-
teensovittamisen haasteet seka jaksamisen. Kehittamishankkeen lopuksi
VOi sanoa, ettd ennakoidut heikkoudet eivat ole olleet varsinaisia heikkouk-

sia, vaan enemman haasteita, jotka selvitettiin.
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Ulkoisiksi mahdollisuuksiksi arvioitiin toimeksiantajan edustajan innostu-
neisuus seka rahoituksen kautta mahdollistunut kehittdmisaamupaiva.
Sama innostuneisuus toimeksiantajassa sailyi koko kehittamishankkeen
ajan ja silla oli oma tarkea roolinsa kehittdmishankkeen onnistumisessa.
Kehittdmisaamupaiva toteutettiin suunnitelman mukaan ja toimeksiantajan
edustaja huolehti kuluista. Toimeksiantajan edustaja huolehti myés tyohy-

vinvointipelin prototyypin kuluista.

Ulkoisiksi uhiksi arvioitiin henkildston mahdollinen kielteinen suhtautumi-
nen hankkeeseen seka se, etta kehittamishanke jaisi lopulta vain opinnay-
tetydksi. Henkildstd asennoitui kuitenkin positiivisesti seka kehittamisaa-
mupaivaan etta testipeleihin myéhemmin. Tyohyvinvointipeli PALA on he-
rattanyt kiinnostusta hyvinvointiyhtyman tydhyvinvointiorganisaatiossa ja
siitéd on suunnitteilla elektroninen versio, joka tulisi kayttdon koko hyvin-
vointiyhtyman organisaatioon. Vaikuttaa silta, etta myos uhka kehittamis-

hankkeen jaamisesta vain opinnaytetydksi on aiheeton.

8.2 Tyohyvinvointipeli PALA testipelit

Kehittamishankkeessa on tarkeda kerata palautetta, jotta arviointi ei olisi
taysin subjektiivista. Palautetta on hyva pyytdd muun muassa tuotoksen
onnistumisesta, uutuusarvosta, toimivuudesta ja visuaalisesta ilmeesta.
Palautetta voi kerata myos tyon toteutuksesta ja sen onnistumisesta.
(Vilkka & Airaksinen 2003, 157.) Palautetta peliin liittyen pyydettiin testipe-

leihin osallistuneilta pelaajilta heti pelien paatyttya.

Toiminnallisessa opinnaytetydssa ja kehittdmishankkeessa tutkimuskay-
tantoja voi kayttdd hieman valjemmin merkityksin kuin tutkimuksellisem-
massa opinnaytetydssa. Kaytanndssa tama tarkoittaa sita, etta saatu tieto,
eli tdssa tapauksessa palautteen laatu varmistetaan kayttamalla jotain pe-
rustason valmista tutkimuskaytantba. Saatu aineisto analysoidaan yleensa
perustason tunnuslukuja, kuten prosentteja, kayttaen ja esitetaan tauluk-
koina tai kuvioina. (Vilkka & Airaksinen 2003, 57.)
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Palautetta kerattiin lomakkeella, jossa pelaajat ensin arvioivat pelia Likert-
asteikon avulla. Likert-asteikko on jarjestysasteikko, jossa johonkin esitet-
tyyn vaittamaan vastataan esimerkiksi skaalalla 1, 2, 3, 4 ja 5, jossa 1 tar-
koittaa taysin eri mielté ja 5 taysin samaa mieltd (Grénroos 2003, 22). Lo-
makkeen lopussa pelaajat antoivat myos vapaata palautetta ja kehittamis-
ehdotuksia.

Salinkallion perhekeskuksen testipeli

Salinkallion perhekeskuksessa jarjestettiin testipeli 26.10.2017. Peliin osal-
listui yhdeksan Salinkallion tydntekijaa. Peliin osallistui sekd henkilostoa
ettd esimiehid. Osallistujat vastasivat palautelomakkeeseen heti pelin

paattymisen jalkeen.

Kuten kuviosta 5 voidaan ndhda, jaettiin palautteita pelin jalkeen yhdeksan
kappaletta. Kaikki osallistujat vastasivat palautteeseen, joten palautuspro-
sentiksi tuli 100. Salinkallion perhekeskuksen tydntekijoiden palaute pe-
lista oli erittdin positiivinen. Suurin osa numeraalisesta palautteesta oli joko

nelja tai viisi, asteikon ollessa yhdesta viiteen.

Tyohyvinvointipeli PALA Palautteita jaettu 9 kpl
Salinkallion perhekeskus Palautettu 9 kpl
Palautusprosentti 100
5 = Taysin samaa mieltd
4 = Osittain samaa mieltd
3 = Neutraali
2 = Osittain eri mielta
1 = Taysin eri mieltd
1 2 3 4 5
kpl % | kpl % | kpl % | kpl % | kpl %
Pelin ohjeet ovat ymmarrettavat 12 3 45 0 0,0 1 11,11 0 00| 4 44,4\ 4 444
Pelin sisallot ovat mielenkiintoisia 123 45 o o0| O O00|] O O0| 1 11,1] 8 88,9
Haluaisin pelata PALAA uudelleen 12 3 45 o 00| 0 oO00] O O00|] 1 11,2 8 88,9
Peli antoi ajattelemisen aihetta 12 3 45 0O 00| O O00] 1 111| 2 22,2 6 66,7
Pelin ulkoasu on miellyttava 12 3 45 0O 00| O O00|] O 00| 5 556| 4 44,4
Peli on kokonaisuutena onnistunut 12 3 45 0O 00| O O00] O 00| 4 444| 5 55,6

KUVIO 5. Salinkallion perhekeskus testipelin palautteet.
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Alla olevasta kuviosta 6 nakyy Salinkallion perhekeskuksen tydntekijoiden
palautteiden keskiarvot. Pelin todettiin olevan mielenkiintoinen ja PALAa
haluttiin pelata uudelleen. Molempien keskiarvo oli 4,89. Pelin ohjeet sai-
vat palautteessa korjausehdotuksia ja niiden osalta palautteen keskiar-
voksi muodostui 4,22. Pelin ohjeisiin tehtiin korjauksia palautteen perus-
teella. Muiden osioiden palautekeskiarvot olivat naiden valissa, kokonais-

keskiarvon ollessa 4,59.

Salinkallion perhekeskuksen
palautteen keskiarvot

kaikki vhteensd
Feli on kakonaisuute na annistunut
Pelin ulkoasu on miellyttded

Peli antoi ajattelemisen aihetta

Haluzisin pelata PALAS uudelleen
Pelin sisallét ovat miele nkiintaisia

Pelin ohjeet ovat vrmm arrettawat

58 4 42 44 45 4§ 5

KUVIO 6. Salinkallion testipelin palautteen keskiarvot.

Esimerkkeja pelin saamasta vapaasta palautteesta ja kehittamisehdotuk-

sista:

Hauska tapa esim. virittaytya tyhy-paivan aloitukseen.

Monipuolisia ja mietittyja kysymyksia.

”

Peli oli mielenkiintoinen ja ajatuksia heréttévéa. Pelin "varjolla
oli helpompi jutella ehk& myds niista ei niin helpoista ja ki-
voista aiheista.

Enemman aikaa pohtia/vastata kysymyksiin; isompi tiimalasi.

Jotkut kysymykset vaativat etukateispohdintaa (2 min ei riitd).
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Tuplatiimalasi, jolla jaa aikaa pohtia kysymyksia. Osa kysy-
myksista oli liilan pitkia.
Se, etta pitdad vastata nopeasti on ihan hyva juttu.

Ei liilan tosikkomainen, vaikeillekin kysymyksille oli helppo
nauraa.

Tyo6yhteison yhteenkuuluvuutta ehdottomasti lisdéva juttu.
Kovin oli virkistava kokemus.

Hyva peli tyohyvinvoinnin keskustelun herattamiseksi.
Erinomainen kokonaisuus!

Todella mielenkiintoinen ja mukava, en ole peli-ihminen, mutta
nyt...

Pelaaminen oli hauskaa ja kiinnostavaa vaikka en yleensa pe-
leista innostu.

Hr-tiimin testipeli

Hr-tiimin testipelin toteutettiin 23.11.2017. Paikalla oli 15 hyvinvointiyhty-
man hr-tiimin jasenta ja kaikki osallistuivat testipeliin. Kyseessa on erilai-
nen tydyhteisd Salinkallion tydyhteist6n verrattuna. Hr-tiimin tyd on asian-

tuntijatyotd, kun Salinkalliolla tehd&d&n suoraa asiakastyota.

Kuviosta 7 nakyy hr-tiimin testipelin palautteet. Palautteita jaettiin 15 kap-
paletta ja palautteita saatiin takaisin 100 %. Hr-tiimiltd pelin saama palaute

vaihteli enemman numeroiden kaksi ja viisi valilla.
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Tyohyvinvointipeli PALA
HR-tiimi

Pelin ohjeet ovat ymmarrettavat
Pelin sisallot ovat mielenkiintoisia
Haluaisin pelata PALAA uudelleen
Peli antoi ajattelemisen aihetta
Pelin ulkoasu on miellyttava

Peli on kokonaisuutena onnistunut

=N W s~ U

PR R R R PR

Palautteita jaettu 15 kpl

Palautettu 15 kpl

Palautusprosentti 100
Taysin samaa mielta
Osittain samaa mielta
Neutraali
Osittain eri mielta
Taysin eri mieltd

1 2 3

kpl % | kpl % | kpl % | kpl % | kpl %
2 3 45 o 00| 1 67| 1 67| 6 400| 7 46,7
2 3 45 0O 00| O 00| 2 133 7 46,7| 6 40,0
2 3 45 o o00| 2 133| 1 67| 8 533| 4 26,7
2 3 45 0O 00| 1 67| 1 67| 7 46,7 6 40,0
2 3 45 0 00| 2 133| 7 46,7 4 26,7| 2 13,3
2 3 45 0O 00| 0O 00| 5 333 7 46,7| 3 20,0

KUVIO 7. Hr-tiimi testipelin palautteet.

Kuviossa 8 on esitetty hr-tiimin antaman palautteen keskiarvot. Eniten kri-

tiikkia sai pelin ulkoasun miellyttavyys, palautteen keskiarvon ollessa 3,4.

Pelin sisdltdjen mielenkiintoisuus ja pelin ohjeiden ymmarrettavyys saivat

palautekeskiarvon 4,27. Hr-tiimin jasenilla oli kaytosséén ohjeet, joita oli

muutettu Salinkallion testipelin palautteen perusteella. Hr-tiimin palauttei-

den kokonaiskeskiarvoksi muodostui 3,99.
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kaikki vhteensa

Feli on kakonaisuute na annistunut

Pelin ulkoasu on miellyttdea

Peli antoi ajattelerisen aihetta

Haluzisin pelata PALAS uudelleen

Pelin sisallét ovat miele nkiintaisia

Pelin ahjeet ovat wrmm arrettdw at

KUVIO 8. Hr-tiimin testipelin palautteen keskiarvot.

Esimerkkeja pelin saamasta vapaasta palautteesta ja kehittamisehdotuk-

sista:

Hyva osa esim. tyhy-paivaan.

Rento ja erilainen tapa keskustella, tasta voi ryhma jatkaa hy-
vin keskustelua.

Ohjeistukseen lisdys, miten kirjataan hyvat kehitysideat ylos.
Lammittelykierros alkuun voisi olla hyva.

Ensimmainen kierros kankea - jokerialoitus?

Myos sahkdinen versio ehka tarpeen.

Jokereita enemman.

Ideoiden kokoaminen pelin aikana — eteenpéin vieminen.

Hyva peli. Esimiehille ohjeita, miten hyédyntaa pelid omassa
yksikdssa.

Digitaaliseen muotoon.

Peli on ihan ok. Sopii ymparistoon, jossa vapaa keskustelu
esim. po. aiheesta ei synny ilman vetoapua
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Keskustelujen hyvéat ideat kaytantdoon.
Peli toimii hyvin, ja kiva etta siind on aikamaare pohdinnoille.

Pelissa syntyneet hyvét ideat voisi siséallyttaa peliin niin, etta
parhaat otettaisiin kayttoon.

Tydhyvinvointiorganisaation testipeli

Kolmas testipeli jarjestettiin hyvinvointiyhtyman tyéhyvinvointiorganisaation
tiimikokouksessa 29.12.2017. Ty6hyvinvointiorganisaation testipelin jal-
keen jaettiin palautelomakkeita peliin osallistuneille, yhteensé kahdeksan
kappaletta. Kaikki osallistujat palauttivat palautelomakkeen, joten palau-

tusprosentti oli 100. Suurin 0sa numeraalisesta palautteesta oli nelja tai

Viisi.
Tyohyvinvointipeli PALA Palautteita jaettu 8 kpl
Ty6hyvinvointiorganisaatio Palautettu 8 kpl
Palautusprosentti 100
5 = Taysin samaa mieltd
4 = Osittain samaa mieltad
3 = Neutraali
2 = Osittain eri mielta
1 = Taysin eri mieltd
1 2 3 4 5
kpl % | kpl % | kpl % | kpl % | kpl %
Pelin ohjeet ovat ymmarrettavat 12 3 45 0O o0 O o00|] O 00| 2 250| 6 750
Pelin sisallot ovat mielenkiintoisia 12 3 45 0O o0| O o00|] O 00| 4 500|] 4 500
Haluaisin pelata PALAA uudelleen 12 3 45 0O 00| O oO00] O oO00| 4 500 4 500
Peli antoi ajattelemisen aihetta 12 3 45 0O 00| O oO00] O oO00| 2 250 6 750
Pelin ulkoasu on miellyttava 12 3 45 0O 00| 1 125 3 375| 3 375 1 125
Peli on kokonaisuutena onnistunut 12 3 45 0O 00| O oO00|] 2 250| 3 375| 3 37,5

KUVIO 9. Ty6hyvinvointiorganisaation testipelin palautteet.

Kuviossa 10 on esitetty tydhyvinvointiorganisaation antaman palautteen
keskiarvot. Heikoimman keskiarvon palautteissa sai pelin ulkoasu. Tydhy-
vinvointiorganisaation jasenet kokivat, etta peli antaa ajattelemisen ai-
hetta, palautteiden keskiarvon ollessa 4,75. Palautteen mukaan pelin si-
sallot ovat mielenkiintoisia ja he haluaisivat pelata PALAa uudelleen. Pa-

lautteiden kokonaiskeskiarvoksi muodostui 4,35.
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Kaikki yhteensa

Peli on kokonaisuutena onnistunut

Pelin ulkoasu on miellyttava

Peli antoi ajattelemisen aihetta

Haluaisin pelata PALAA uudelleen

Pelin sisallot ovat mielenkiintoisia

Pelin ohjeet ovat ymmarrettavat

3 32343638 4 42444648 5

KUVIO 10. Tydhyvinvointiorganisaation testipelin palautteen keskiarvot.

Esimerkkeja pelin saamasta vapaasta palautteesta ja kehittamisehdotuk-

sista:

Kaipaa jatkokehitykseen tydkaluja
Hyva tapa heréatelld ajatuksia

Varmaan jatkokehittamiseen voisi kehittaa tarkeimmat pointit
lomakkeen.

Teemoittaiset luokittelut ehké mahdollisia nettiversiossa.
Ehdotusten kirjaus --> ohjeeseen
Hyva jos kortteja tulisi myohemmin lisaa.

2 min lyhyt jos ryhmé& on isompi

8.3 Toimeksiantajan palaute

Hankkeessa alusta asti mukana ollut toimeksiantajan edustaja antoi kehit-
tamishankkeesta vapaamuotoisen palautteen. Toimeksiantajan edustaja

antoi palautetta tekijoiden toiminnasta kehittamishankkeessa seka kehitta-
mishankkeen lopputuotoksesta eli tyohyvinvointipeli PALAsta. Seuraavana

on toimeksiantajan palaute kokonaisuudessaan.
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Sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja johtaminen —koulu-
tusohjelman sosionomi YAMK — opiskelijat Mikko Pohjola ja
Simo Pernu ovat kehittaneet tyohyvinvointipelin opinnaytetyo-
naan. Monien ideoiden ja kehittymisvaiheiden jalkeen tyohy-
vinvointipeli on saanut nimekseen "PALA".

Mikko Pohjolalle ja Simo Pernulle syntyi idea tehd& opinnayte-
tyo tyohyvinvointiin liittyen ajatuksella, etta tydyhteisoissa tyo-
hyvinvoinnista keskusteleminen olisi helpompaa, mukavam-
paa ja tyontekijoitd osallistavaa. Kokemus tyéhyvinvoinnista
oli karjistetysti, etté se tarkoittaa kahta tydhyvinvointi-iltapai-
vaa vuodessa, johon tydnantaja on varannut tietyn sum-
man/tyontekija. Tyohyvinvointipelin "taustaorganisaationa” oli
Lahden kaupungin lapsiperhepalvelujen lastensuojelu,
1.1.2017 alkaen Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyman lapsiper-
hepalvelujen lastensuojelu.

Olen osallistunut syksysta 2015 alkaen reilu kymmeneen pala-
veriin Mikko Pohjolan ja Simo Pernun kanssa. Palavereissa
on ideoitu tyéhyvinvointipelia ja noin kahden vuoden aikana se
on paatynyt nykyiseen malliinsa. Mikko ja Simo ovat tehneet
erinomaista tyota ideoidessaan pelia. Johtoajatuksena heilla
on ollut pelin toimivuus, kaytettavyys, tyontekijdiden osallisuus
ja se, ettd tyohyvinvoinnista olisi helpompi keskustella, seka
ottaa tyohyvinvointiin liittyvia asioita esille "matalalla kynnyk-
sella".

Tyohyvinvointipelin kehittamisprosessi on ollut selkea ja eden-
nyt laajoista ideoista ja runsaasta materiaalista hyvin selke-
aksi ja jasentyneeksi kokonaisuudeksi. Aluksi peli oli palapelin
muotoinen ja paloja/ty6hyvinvoinnin osa-alueita oli useita. Pro-
sessin aikana kaydyt keskustelut ovat olleet mielenkiintoisia ja
niissa on korostunut se, ettéd Mikko ja Simo ovat aidosti haluk-
kaita tekeméaan tydyhteisoja hyddyntavan pelin, eika "vain"
opintoihin liittyvaa lopputyota. Jotta peli palvelisi parhaiten ty6-
yhteisdja, oli kevaalla 2016 lastensuojelun henkildstoélle kehit-
tdmisaamupaiva, jonka ryhmatdiden tuotoksena syntyi video-
esitys. Mikko ja Simo ovat hyddyntaneet kehittAmisaamupéi-
van materiaaleja laatiessaan pelin kysymyksia [tehtavia.

Kevaan ja syksyn 2017 aikana tyohyvinvointipeli sai lopullisen
muotonsa eli "onnenpyo6ran” kaltainen peli, jossa pyorittamalla
paastaan tiettyyn aihealueeseen ja nostetaan siihen liittyva
tehtavakortti. Pelin visualisoinnissa on ollut apuna Vuoksi-
hankkeen yhteisdtaiteilijat Eili Ikonen ja Sami Leutola.

Mikko Pohjola ja Simo Pernu ovat tarkoin miettineet pelin teh-
tavakorttien maaran, tehtavaan kuluvan ajan, pelin ohjeistuk-
sen yms, jolloin peli voidaan saada pelatuksi tunnissa tai reilu
tunnissa. Lokakuussa 2017 "PALA" — pelid on koepelattu Sa-
linkallion perhekeskuksen Metsolakodissa ja palaute sielta oli
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erinomainen. Taman jalkeen Mikko Pohjola ja Simo Pernu
ovat esitelleet pelia Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyman tyohy-
vinvointiorganisaatiolle, pelid on koepelattu ja pelin muutta-
mista sahkdiseen muotoon on mietitty.

Ty6nantajan/toimeksiantajan ndkdkulmasta arvioin, etta tyéhy-
vinvointipelin kehittamisprosessi on ollut selke&, koko ajan
eteneva ja jasentynyt. Lopputuotos "PALA" on erinomainen ja
aidosti hyddynnettavissa oleva tydhyvinvoinnin valine. Mikko
Pohjolan ja Simo Pernun innostuneisuus ja kiinnostus tyohy-
vinvointiteemasta on ollut nahtavissa koko prosessin ajan.
Heidan kaytannon tietdmyksensa siita, mita tydyhteisttasolla
tarvitaan, jotta tybhyvinvointi (jaksaminen, asiallinen kaytos,
toisten huomioiminen, rakentava palaute, kehittdminen yms)
olisi parempaa, on ollut pelin vahva taustatekija. Olen ylpea ja
iloinen Mikon ja Simon panostuksesta lastensuojelun tyéyhtei-
s6jen tydhyvinvointiin. Peli sopii hyvin moneen muuhunkin tyo-
yhteisdon.
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9 POHDINTA

Luvussa yhdeksan pohditaan kehittdmishanketta reflektoiden kokonai-
suutta teoriaan, johtopaatoksiin, prosessiin ja lopputuotokseen peilaten.
Lopuksi esitellaan idea kehittamishankkeelle, joka voisi jatkaa siitd, mihin

tassa tydssa paastiin.

9.1 Johtopaatokset

Kehittamishankkeen aikana tuli selvaksi, kuinka monimutkaisesta ilmitsta
tyohyvinvoinnissa on kysymys (mm. Eriksson 2017, 140; Laurila 2017,
200-201; Jussila 2014, 11). Erilaisia tapoja hahmottaa pohjimmiltaan sa-
maa ilmi6ta on lukemattomia. Erilaista kirjallisuutta ja tutkimuksia on pal-
jon. Keskityimme mahdollisimman tuoreeseen kirjallisuuteen ja tutkimus-
tietoon ty6hyvinvoinnista. Kehittamishankkeen aikana kaytiin lapi suuri
maara erilaista kirjallisuutta, artikkeleja seka tutkimuksia. Ymmarrys tyéhy-
vinvoinnista syventyi ja Tyohyvinvointipeli PALAan |6ytyi kuusi tarkeinta
tyohyvinvoinnin elementtia ja jokaiseen aihepiiriin liittyen luotiin monipuoli-
sia pohdintoja. Taman kaltaisen pelin luominen ei onnistuisi ilman syval-

listd ymmarrysta aihepiirista.

Tybelama on muuttunut ja lisdantyneiden mahdollisuuksien lisdksi myds
vaatimukset ovat kasvaneet (mm. Vaananen & Turtiainen 2014, 274-275;
Jussila 2014, 11). Ihmisten kyky hallita esimerkiksi stressia ja olla itseoh-
jautuvia nousevat keskioon (mm. Furnham 2008, 40; Vaananen & Turtiai-
nen, 274; Virolainen 2012, 51). Nain ollen tarvitaan keinoja ja valineita,
joilla helpottaa stressia ja lisata tyohyvinvointia seka tyossajaksamista. Va-
lineiden on oltava konkreettisia ja sellaisia, joihin olisi mahdollisimman
helppo tarttua. Kehittamishankkeen aikana tuli nakyvaksi, etta isojen muu-
tosten vaikutus tyontekijoéiden motivaatioon saattaa johtaa tilanteeseen,
jossa jopa tyohyvinvoinnin esiin ottaminen voi aiheuttaa ahdistusta. Para-
doksaalisesti voisi ajatella, etta juuri silloin, kun olisi kaikkein tarkeinta pu-
hua ja kehittaa tydhyvinvointia, ovat ihmiset vastahakoisia niin tekemaan.
Nain on, koska he kokevat tybhyvinvointinsa niin alhaiseksi, etteivat halua

koko aihetta edes ajatella.
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Ty6hyvinvoinnin johtamisessa nousi vahvasti tarve johdonmukaisuuteen ja
siihen, ettei tydhyvinvointi olisi irrallista vaan osa organisaatioiden strate-
giaa (mm. Perko & Kinnunen 2013, 77; Juuti 2010, 53-54). Toimivan vies-
tinnan rooli on suuri ja nykytutkimuksen valossa enemman nousee esiin
horisontaali viestinta vertikaalisen sijaan (mm. Sinisammal 2011, 70; Lau-
rila 2017, 200-201). Tydhyvinvoinnin kannalta on siis tarkeaa, ettei viestin-
taa koeta sanelemiseksi ylhaalta. Sen lisdksi mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohon ja mahdolliseen muutokseen on olennaista tyéhyvinvoin-

nille.

Perko (2017, 81) toteaa tutkimuksessaan tydhyvinvoinnin ja koetun johta-
misen valisen yhteyden olevan vahva. Tutkimus osoittaa, ettd se miten
johtaminen koetaan, vaihtelee paljon riippuen yksilosta. Myds pelillistami-
sen kohdalla tuli nékyvaksi se, kuinka eri tavalla ihmiset asioita kokevat
(mm. Kari 2017, 32-33; AlMarshedi, Wanick, Wills & Ranchhod 2017,19—
26). Toiminto, joka lisda jonkun muun ty6hyvinvointia on jollekin toiselle
tyohyvinvointia vahentava seikka. Joku taas kokee pelillisyyden mukavana
tapana kehittaa ja joku toinen jo lahtbkohtaisesti ikavana. Kaikkia ei siis
voi miellyttda teki minkélaisen menetelman tai pelin tahansa. On hyvaksyt-
tava, ettd peliin suhtaudutaan myos kriittisesti, oli lopputulos kuinka onnis-
tunut tahansa. Asia huomioitiin suunnittelussa ja pelista pyrittiin tekem&an
mahdollisimman helposti lahestyttava, monipuolinen, mutta samalla selva-
rajainen kokonaisuus. Pelin suunnittelussa pyrittiin huomioimaan myds
elamyksellisyys ja visuaalisuus, mutta kuitenkin niin, etta pelin siséllot ovat
tarpeeksi vahvoja ilman visuaalista ulottuvuutta. Testipelien palautteiden

perusteella tAssa onnistuttiin hyvin.

Pelillistdmisella on mahdollisuuksia vaikuttaa asioihin, jotka eivat sinallaan
liity peleihin (mm. Koivisto 2017, 110; Asaj, Kbnings, Poguntke, Schaub,
Wiedersheim & Weber 2012, 40). Kasitys vahvistui kehittdmishankkeen ai-
kana, kun tuli nakyvaksi, etta tyohyvinvointipeli PALAN avulla tydyhteisot
paasivat huomaamattaan pohtimaan tarkeita asioita, jotka eivat muuten
olisi ehka tulleet edes puheeksi. Lisdantynyt ymmarrys tyéhyvinvoinnista ja

pelillistamisesta mahdollisti sen, ettéa pelista tuli niin onnistunut.
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Kehittamishankkeen aikana tutustuttiin muihin tyéhyvinvointimenetelmiin ja
peleihin. Varsinaisia tydhyvinvointipeleja 16ytyi kaksi, mutta niissa molem-
missa organisaation on maksettava myods pelin mukana tulevasta valmen-
tajasta, jota ilman pelaaminen ei onnistu. Tydhyvinvointipelid, joka on pe-
lattavissa ilman erillistd valmentajaa tai ohjaajaa vain peliohjeet lukemalla,
ei loytynyt. Tyohyvinvointipelit, jotka tarvitsevat mukaansa valmentajan
ovat enemman ohjattuja tyéhyvinvointimenetelmié kuin varsinaisia peleja,
kuten PALA on.

9.2 Kehittdmishankeprosessin ja lopputuotoksen pohdinta

Hankkeen tekijoiden tyoskentely on ollut tavoitteellista, hallittua ja suunni-
telmallista koko kehittdmishankkeen ajan. Alkuperainen visio ja suunni-
telma on muuttunut hyvin vahan prosessin aikana. Siirtyminen Lahden
kaupungilta hyvinvointiyhtym&an toi omat haasteensa ja tydhyvinvointime-
netelma muokkautui pelillisemp&an muotoon, mutta kokonaisuutena pro-
sessi on ollut sujuva ja hallittu. Prosessin kokonaisuuden hallinta on ollut
hyvalla tasolla ja perustunut osaamiseen seké toimivaan yhteistyohon.

Toimeksiantajan palaute oli kokonaisuudessaan positiivista. Sama toimek-
siantajan edustaja oli mukana koko kehittdmishankeprosessin ajan. Tata
taustaa vasten toimeksiantajan edustaja arvioi kehittamishankkeen, seka
sen lopputuloksena syntyneen ty6hyvinvointipeli PALAn erinomaiseksi ja

aidosti hyddynnettavaksi kokonaisuudeksi.

Toimintatutkimuksellinen ote ja spiraalimaisuus osoittautuivat erittain toimi-
viksi tavoiksi toteuttaa kehittamishanke. Kokonaisuus pysyi hallittuna,
mutta samalla spiraalimaisuus mahdollisti kehittdmishankkeen kehittymi-
sen hiljalleen kohti tavoitteita. Suorempi lahestymistapa, jossa jo kerran
suunnitellusta olisi pidetty kiinni ei olisi johtanut nykyiseen lopputulokseen.
Ty6hyvinvointipeli PALAN suunnittelussa hyédynnetty ja sovellettu inno-
vaatioprosessi oli my6s onnistunut ja auttoi hahmottamaan pelin prosessia

paremmin sek& pelin tekemisen aikana, etta pelin prototyypin valmistuttua.
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Kehittamishankkeen prosessin kuluessa selkiytyneena tarkoituksena oli li-
sata hyvinvointiyhtyman henkildston tyéhyvinvointia. Kehittamishankkeen
tarkoituksen onnistuminen selkiytyy lopullisesti vasta ajan kuluessa. Pelin
lopullinen muoto ja se, miten laajasti peli tulee kayttdon hyvinvointiyhty-
massa, on viela auki. Pelistd on olemassa prototyyppiversio ja parhaillaan
mietitaan hyvinvointiyhtyman tyéhyvinvointiorganisaation kanssa, tuleeko

pelistd sahkoinen, fyysinen vai molemmat versiot.

Kehittamishankkeen tavoitteena oli luoda ty6hyvinvointimalli Lahden kau-
pungin lapsiperhepalveluille. Tavoite selkiytyi kehittamishankkeen kulu-
essa siten, etté toimintamallin sijaan hankkeen tavoitteeksi tuli luoda ty6-
hyvinvointipeli, jonka avulla kehitetaan tyéhyvinvointia ja jonka pelaami-
sella on jo itsessdén tydhyvinvointia parantavia ominaisuuksia. Samaan
aika pelin tavoitteena oli toimia helposti lahestyttavana tapana kasitella

tydhyvinvointiin liittyvia teemoja.

Tavoitteissa onnistuttiin erinomaisesti. Arvio perustuu pelin testipeleissa
saamaan palautteeseen, toimeksiantajan palautteeseen seka kiinnostuk-
seen, jota peli on hyvinvointiyhtymassa herattanyt. Testipeleissa tuli naky-
vaksi, etta pelin avulla paastaan pohtimaan myos vaikeita asioita. Samaan
aikaan testipelitilanteet tayttyivat pelaajien naurusta ja hyvasta mielesta
kuten pelin tekijat olivat ajatelleet. Myos se, ettd Tyohyvinvointipeli PALAN
pelaaminen ei vaadi ohjaajaa tai valmentajaa, vaan on pelattavissa vain
ohjeet lukemalla, onnistui testipelien perusteella halutulla tavalla. Testipe-
leista saatiin palautteen lisaksi hyvia kehittdmisehdotuksia ja niiden poh-
jalta tehtiin peliin pienia muutoksia, jotka tekevét pelista viela toimivam-

man.

Pelin suunnittelun aikana kaytiin Iapi valtava maaran materiaalia pelin te-
kemiseen, pelillistamiseen ja tyohyvinvointiin liittyen. liman sité aineistoa
peli ei olisi syntynyt. Peli on suunniteltu huomioiden erilaisia hyvaksi ha-
vaittuja tapoja, miten luodaan onnistunut ja loogisesti eteneva peli, jota on

hauska pelata. Siitéa huolimatta peli on syntynyt luovuudesta, innovatiivi-
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suudesta ja rohkeudesta tehda jotain uutta ilman varmuutta onnistumi-
sesta. Tiettyyn pisteeseen asti on tarkeaa tutkia, mita on tehty aiemmin,

mutta luovuudessa ei kannata nojata liikaa aiemmin tehtyyn.

9.3 Kehittdmishankkeen jalkeen

Reflektiivisyys on toimintatutkimuksen keskitssa. Aiemman toiminnan ref-
lektointi on uuden kehittdmisen reunaehto. Toiminnan arvioinnilla puoles-
taan lisatddn ymmarrysta, jonka pohjalta voidaan loytaa uusia kehittami-
senkohteita ja -tapoja. Ideoiden kannalta seka tutkimus etta toiminta ovat
tarkeitad ja siten voi syntyd uusia tutkimus- ja kehittamishanketarpeita.
(Heikkinen & Syrjala 2007, 153-154.) Toimintatutkimuksen kannalta on
my0s tarkedd, kuinka tehokkaasti ja uskottavasti tutkimuksen tulokset ja
reflektointi dokumentoidaan (Franklin 2013, 213).

Kehittamishankkeen tekijat reflektoivat tydtaan koko kehittdmishankkeen
ajan. Tutkimukset, kirjallisuus, keskustelut, pohdinta seka uuden oppimi-
nen olivat tarkea osa kehittamishanketta. Ymmarrys tyohyvinvoinnista ja
siihen vaikuttavista tekijoista lisaantyi koko prosessin ajan. Taman pohjalta
syntyi kehittdmisidea menetelmasta, jolla voisi tarttua niihin kehittamistar-
peisiin, joita tydhyvinvointipeli PALAa pelaamalla tydyhteisdissa nousee.
Uuden menetelman tulee olla sellainen, etta silla on looginen jatkumo tyo-
hyvinvointipeli PALAN pelaamisesta esiin nousseiden asioiden jatkoty0stéa-

miseen tydyhteisdissa.

Menetelman luominen uuden kehittdmishankkeen avulla sopii ihanteelli-
sesti YAMK-opinnaytetyoksi. Kyseessa on kehittdmishanke, jonka aikana
kehitetdan uusi toimintamenetelma hyddyntden taman kehittdmishank-
keen aikana luotua menetelmaa ja saatua ymmarrysta. Myods hyvinvoin-
tiyhtyman tyéhyvinvointiorganisaatio on ollut kiinnostunut menetelmasta,

joka olisi seuraava askel tydhyvinvointipeli PALAIlle.

Tyohyvinvointipeli PALA on heréttéanyt paljon kiinnostusta hyvinvointiyhty-
massa. Myos testipelit osoittivat, etta peli keraa pelaajiltaan paaosin posi-
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tiivista palautetta. Pelistd on alustavasti tilattu elektroninen versio. Elektro-
nisen version maksaa hyvinvointiyhtyméan tyéhyvinvointiorganisaatio. Pe-
lin oikeudet tuovat tilanteeseen oman haasteensa ja tata kirjoittaessa pelin
oikeudet ovat viela neuvotteluvaiheessa. Myos hyvinvointiyhtyméan hyo-
dyntama Kevan rahoitus saattaa mutkistaa neuvotteluja. On mahdollista,
ettd mikali elektroninen versio maksetaan Kevan rahalla, ei pelia voida tu-

levaisuudessa hyodyntaa kaupallisiin tarkoituksiin.

Pelilla on kaupallista potentiaalia ja on harmi, jos mahdollisuus jaa kaytta-
matta. Myos fyysinen versio pelista on ollut alustavasti suunnitteilla. Toteu-
tuessaan pelin sisallot eivat muutu, mutta pelialustana toimiva kotelo kai-
paa kehittdmista. Kotelosta olisi saatava kevyempi ja helpommin monistet-
tava. Pelin tekijat toivovat, etta tydhyvinvointipeli PALAa voitaisiin pelata

mahdollisimman laajasti.
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LIITE 1

ENNAKKOTEHTAVA

Tyoyhteisdssanne on erittain suuri maara arvokasta tietoa
tyohyvinvointiin liittyen. Toivomme, etta jaatte sen tiedon
kanssamme ja vaikutatte nain uuden tyéhyvinvointimallin
kehittamiseen. Toivomme teilta vastauksia seuraaviin asioi-
hin:

1. Miettikaa tyoyhteisossanne 6-8 keskeista tyohyvinvoin-
tiin vaikuttavaa osa-aluetta. Kyseessa voi olla suuri tai
pieni asia, tarkeaa on etta koette sen oleellisena tyohy-
vinvoinnin kannalta.

2. Listatkaa jokaisesta osa-alueesta lyhyesti, jossa vas-
taatte ainakin seuraaviin kysymyksiin.

a. Mika on osa-alueen positiivinen vaikutus tyohy-
vinvointiin?

b. Mita seuraa siita, jos osa-aluetta ei huomioida
riittavasti?

3. Mika nykyisessa tavassa toteuttaa tyohyvinvointia on
hyvaa ja mika siita kannattaa sailyttaa?

4. Mita tyohyvinvoinnin pitaisi olla, miten tyohyvinvointia
yllapidetaan ja kehitetaan?

Kiitos arvokkaista vastauksistanne!



LITE 2
KUTSU

Hyvat tyokaverit. Suoritamme tydmme ohessa sosionomi YAMK —
opintoja. Opinnaytetydnamme toteutamme tyohyvinvoinnin kehitta-
mishankkeen, johon kuuluu tyéhyvinvoinnin kehittamisaamupaiva
seka sen ja teoriatiedon pohjalta luotava tyéhyvinvointimalli Lahden
kaupungin lapsiperhepalveluille.

Teemme kaikki arvokasta ja tarkeaa tyota Lahden kaupungin lapsiper-
hepalveluissa. Tekemamme tyon vaatimukset, tiukka taloudellinen ti-
lanne seka jatkuva muutostila haastavat meidan kaikkien tyohyvin-
voinnin. Haluamme tasta huolimatta voida hyvin tydéssamme. Toi-
vomme samaa myos kaikille teille muille lapsiperhepalveluissa tyos-
kenteleville.

Miksi emme kehittaisi tydhyvinvointiamme yhdessa? Tarvitsemme
siihen jokaisen panosta ja positiivista asennetta. Nyt on kaikilla huip-
putilaisuus vaikuttaa omaan tyohyvinvointiinsal!

Jarjestamme torstaina 31.03.2016 yhteisen kehittamisaamupaivan
kello 8-12 (Fellmannia, Kirkkokatu 27, Ars & Cultura koulutustila),
jossa pohdimme yhdessa tyohyvinvointiamme ja sen kehittamista.
Kutsumme yksikdstanne kehittamistyohon mukaan esimiehen ja 2
tyontekijaa. Toiveemme on saada aamupaivan aikana arvokasta tie-
toa siita, mika nykyisessa tavassa toteuttaa tyohyvinvointia kannattaa
sailyttaa ja mita muuta siihen pitaisi sisaltya.

Myo6s muilla kuin aamupaivaan osallistuvilla on mahdollisuus kehittaa
tyohyvinvointiaan. Taman kutsun liitteena on ennakkotehtava, jonka
avulla saamme kaikkien aanen kuuluviin kehittamistyossa. Toivomme
etta teette ennakkotehtavan yhdessa tyoyhteisdssanne ja palautatte
vastaukset 21.3.2016 mennessa sahkopostilla osoitteeseen
simo.pernu@Iahti.fi tai mikko.pohjola@|ahti.fi. Laittakaa samaan
viestiin sitovat ilmoittautumiset erityisruokavalioineen kehittamisaa-
mupaivaa varten.



mailto:simo.pernu@lahti.fi
mailto:mikko.pohjola@lahti.fi

LIITE 3

OHJELMA 31.3.2016

TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISAAMUPAIVA
ARS & CULTURA

8.00
PAIVAN ESITTELY JA ORIENTOITUMINEN TEEMAAN

8.15
KUVAN TAIKA - TYOHYVINVOINNIN LAHTEILLA

9.15
AAMUPALA

10.15
VOIMAA VALOKUVASTA — TYOHYVINVOINNIN POLULLA

11.30
OIVALLUKSIA JA KITEYTYKSIA

12.00
KITOS!
MUKAVAA PAIVANJATKOA
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vastusiajajoubiusan,
jorka tules poiatas
kaltainen pala, jos jellain
joukkueslla sellainen on,
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LIITE 8

Yhteista palaa metsastamassa. Tyohyvinvointi on tarkeda! On monia tapoja kehittaa tyo-
paikan viihtyvyytta ja jokaisen omaa kokemusta tyohyvinvoinnista. Pala on yksi kei-
noista. Pelin kuluessa pohditte tyhyvinvointia eri ndkdkulmista. Samalla toimitte tii-
meina ja pidatte hauskaa yhdessa. Kasvatatte yhteista palaanne!

Pelissa pohditaan tyohyvinvointia tyon, tyoyhteison, johtamisen, turvallisuuden, kehitty-
misen ja terveyden nakokulmista. Siniset ovat yleisia pohdintoja aihepiiriin liittyen. Kel-
taiset pohdinnat on sidottu omiin tyoyksikdihinne. Punaisissa pohdinnoissa on vahva ke-
hittdmisen draivi. Pelissa pohdinnat ovat lyhyitad. Ne toimivat ajattelun, keskustelun ja
kehittdamisen herattdjind. Samoja pohdintoja voi pohtia useita kertoja ja |6ytda asioihin
uusia nakokulmia.

Pohtimisen lisdksi sattumalla, hauskanpidolla ja yhteisella tekemiselld on oma tarkea
roolinsa. Pyorittdkdaa onnenpyorad, kasatkaa palapelidnne, pohtikaa ja naurakaa yh-
dessa. Niin se yhteinen pala kasvaal

Peliin kuuluu

4 palapelia

36 pohdintakorttia (suuremmat kortit)
50 jokerikorttia (pienemmat kortit)
Tiimalasi

Palahyrrasalkku

Alkuvalmistelut (4-16 pelaajaa)

Asettakaa palahyrrasalkku vakaalle alustalle. Sekoittakaa seka pohdinta- etta jokerikortit
ja asettakaa ne omiin pinoihinsa kuvapuoli yléspain palahyrrasalkku viereen.

Pelia pelataan 2-4 joukkueen kesken. Jokaisessa joukkueessa on 2-4 pelaajaa. Joukkueet
saatte muodostaa oman makunne mukaan. Rohkaisemme muodostamaan joukkueita,
joissa olisi seka tyontekijoita etta esimiehia. Jokainen joukkue saa oman palapelinsa. Pa-
lat otetaan pelin aluksi irti palapelista.



LIITE 8

Pelin aloittaa ensimmaisena sinisen pyorittanyt joukkue. Joukkueet pyorittavat hyrraa
myotdpaivaisessa jarjestyksessa. Vuorossa oleva joukkue pyorittaa hyrraa ja nostaa joko
pohdintakortin, jokerikortin tai viettaa happihyppelya ohivuoron merkeissa. Hyrraa tulee
pyorittaa niin, etta se tekee vahintdaan yhden tayden kierroksen.

Pelin voittaa se joukkue, joka pohtii ensin punaisen, sinisen ja keltaisen pohdinnan ja saa
oman palapelin valmiiksi. Joukkueen pohtiessa muut joukkueet kuuntelevat, eivat osal-
listu. Palan saa, kun pohtii ensimmaisen kerran uutta varia. Joukkue voi pohtia pelin ai-
kana useamman kerran saman varin pohdinnan, mutta vain ensimmaiselld kerralla saa
palan. Pelid pelataan, kunnes kaikkien joukkueiden palapelit ovat tdynna. Pelin jo lopet-
taneet joukkueet toimivat kuuntelijoina siihen asti, kun vain yksi joukkue on jaljelld. Kun
vain yksi joukkue on jaljella ei enda nosteta jokerikorttia, vaan pyoritetdadn hyrraa uudel-
leen niin kauan, etta kohdalle osuu pohdintakortti ja kaikki joukkueet osallistuvat poh-
dintaan, kunnes viimeinen palapeli on taynna.

Yksi pohdinta kestda noin kaksi minuuttia. Mikali jokerikortissa on tehtava, on aikaa sen
suorittamiseen myos noin kaksi minuuttia. Aikaa mitataan tiimalasilla. Joukkue saa suo-
rittaa tehtdvat omalla tavallaan, eika niista jaeta pisteitd. Seka pohdinnoissa etta joke-
reissa tiimalasi kddnnetdan vasta, kun joukkue on lukenut tehtadvan ja valmis aloitta-
maan.

Pohdinnoissa sana on vapaa ja korteissa esiin nostettuja teemoja saa pohtia juuri kuten
silla hetkelld tuntuu. Pelissa ei ole oikeita tai vaaria vastauksia. Kaikki nakékulmat, tavat
tehda ja pohtia ovat yhta arvokkaita. Voittoa tarkedmpada on kasvattaa yhteista palaa,
|6ytaa uusia nakokulmia ja voida taas astetta paremmin tyossanne.

Palahyrra

Punainen

Nostakaa pohdintakortti ja pohtikaa punainen pohdinta
Sininen

Nostakaa pohdintakortti ja pohtikaa sininen pohdinta

Nostakaa pohdintakortti ja pohtikaa keltainen pohdinta

Nostakaa jokerikortti ja toimikaan ohjeen mukaan. Jokerikortit sisdltavat tehtavia ja pe-
liin sattumanvaraisuutta tuovia elementteja.
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Tyohyvinvointipeli PALA
Palautelomake

5 = Taysin samaa mielta, 4 = Osittain samaa mieltd, 3= Neutraali, 2= Osittain eri mielt3,
1= Taysin eri mielta

Pelin ohjeet ovat ymmarrettavat

5 4 3 2 1
Pelin sisallot ovat mielenkiintoisia

5 4 3 2 1
Haluaisin pelata PALAA uudelleen

5 4 3 2 1
Peli antoi ajattelemisen aihetta

5 4 3 2 1
Pelin ulkoasu on miellyttava

5 4 3 2 1
Peli on kokonaisuutena onnistunut

5 4 3 2 1

Pelin kehittdmisen ja viimeistelyn kannalta on tarkeaa saada parannusehdotuksia, kritiik-
kid ja palautetta. Annathan hetken aikaasi ja kirjoitat ajatuksiasi. Kiitos jo etukateen.



