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1 Johdanto

Suomen tuottavuus ja tydelaman laatu ovat Euroopan karkea (Ty6- ja elinkeino-
ministerié 2012, 6). Monista vahvuuksistaan huolimatta Suomi on télla hetkella
haastavassa tilanteessa muun muassa korkean ty6ttémyyden ja talouden kasvun
hiipumisen vuoksi (Valtioneuvoston kanslia 2017, 8). Sosiaali- ja terveysalalla
eletdan muutosten aikaa. Kaynnissa oleva sosiaali- ja terveydenhuollon palvelu-
rakenneuudistus seka aluehallintouudistus ovat ndkyvimpia uudistuskohteita ja
koskettavat valtakunnallisesti satojen tuhansien ihmisten ty6ta. (Sote- ja aluehal-
lintouudistus 2016.) TyOntekija voi kokea muutoksen &arella turvattomuutta miet-
tiessaan muuttuvaa ty6taan, mahdollisesti muuttuvaa tydyhteisbaén ja omaa par-

jaémistaan tassa tilanteessa (Virtanen & Sinokki 2014, 218).

Hallitsematon muutos heikentaa tyontekijoiden hyvinvointia ja tyon tulokselli-
suutta (Paasivaara & Nikkila 2010, 15). Tyéhyvinvoinnin edistaminen on nostettu
esille keinona tuottavuuteen ja tyéurien pidentamiseen vaikuttamisessa (Vanhala
& von Bonsdorff 2012, 131). Suurien ikaluokkien eldkoitymisen myota tyoela-
maan tulee lukumaaraisesti pienempi nuorempi sukupolvi, joten kaikki voimava-
rat tulee ottaa kayttoén Suomen kilpailukyvyn ja tydelaman laadun paranta-

miseksi (Tyo- ja elinkeinoministerio 2012, 2 - 3).

Tyoelaméan kehittdminen on mahdollista (Manka & Manka 2016, 7). Hyvin toimi-
vissa organisaatioissa panostetaan tydhyvinvointiin. Nama investoinnit tuottavat
itsensa takaisin. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2012, 3.) Ty6hyvinvointia edista-
malla tuetaan tyontekijan tyokykya, mik& tukee organisaation tuloksellisuuden
parantumista (Vanhala & von Bonsdorff 2012, 131). Ty6hyvinvoinnin kehittami-
nen onnistuu parhaiten silloin, kun tyontekijéilla on mahdollisuus vaikuttaa kehit-
tamiseen johdon ollessa myds sitoutunut siihen. Tyohyvinvoinnin kehittdmisessa
kannattaa kiinnittdd huomiota tyoniloa lisddvien keinojen etsimiseen. (Manka,
Kaikkonen & Nuutinen 2007, 5, 25.) Nain my6s hankalissa oloissa olisi mahdol-
lista selviytyd ja saada aikaan tuloksia sekéa innostua ja nauttia tyosta (Viitala
2013, 212).



Suomessa on kaynnissa tyohyvinvoinnin edistamisen ja tydéelaméan laadun pa-
rantamiseen kohdistuvia hankkeita. Tydelama 2020 -hankkeen visiona on kehit-
tda Suomen tydelama Euroopan parhaaksi (Tydelama 2020). TyhyverkostoX -
Tyoterveyttd, tyoturvallisuutta ja tydhyvinvointia verkostoituen (2015 - 2018) -
hankkeessa kehitetaan tydhyvinvointitoimijoiden yhteistyo- ja osaamisverkostoa
(Tyoterveyslaitos 2017a). Tyohyvinvoinnin kehittdmisen hankkeita on myds ha-

luttu tukea lahjoituksella (llmarinen 2017).

Tyohyvinvointikeskustelussa on viime vuosina voimistunut positiivinen nako-
kulma (Viitala 2013, 212). Tassa opinnaytetydssa lahestymistapa tydhyvinvointiin
oli voimavarakeskeinen. Opinnaytetyd tehtiin toimeksiantona Joensuun kaupun-
gin sosiaalipalveluille, josta organisaatiomuutoksen my6ta muodostui Siun sote -
Pohjois-Karjalan sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtyma (myéhemmin Siun
sote). Opinnaytetyon tarkoituksena oli tyontekijoiden tydhyvinvoinnin edistami-
nen ja tavoitteena oli kehittdd tyontekijoiden tydhyvinvoinnin tukemisen keinoja
tyontekijoita osallistavan kehittdmisprosessin avulla. Tietoa tuotettiin siitd, millai-
set yksilo- ja yhteis6tason asiat edistavat tydhyvinvointia ja miten syntynyt tuotos
voisi tukea ty6hyvinvointia ja tydhyvinvoinnin johtamista. Opinnaytetydn avulla
haluamme olla kehittdmassa tyopaikkojen tyéhyvinvoinnin edistamistéa ja tychy-

vinvoinnin johtamista.



2 TyOhyvinvointi

Tassa luvussa maaritellaan tyéhyvinvoinnin kasite. Luvussa kerrotaan tyéhyvin-
voinnin kehittymisesté historian avulla, jotta lukijalle syntyy késitys siitd, miten
nykytilanteeseen on tultu. Historian katsauksen kautta siirrytdan kuvaamaan tyo-

hyvinvoinnin tekijoita padomien avulla.

2.1 Tyohyvinvoinnin kasite

Suomalainen tydhyvinvoinnin kasite on laaja, monisaikeinen ja useisiin asioihin
viittaava kokonaisuus (Juuti 2010, 46; Manka & Manka 2016, 75; Virtanen & Si-
nokki 2014, 28). Virtasen ja Sinokin (2014, 28) mukaan tyohyvinvoinnin kasite ei
voi olla yksiselitteinen, koska tydsta ja hyvinvoinnista on useita eri maaritelmia.
Tyohyvinvoinnin kasite on subjektiivinen. Otala ja Ahonen (2005, 28) toteavat,
etta tydhyvinvoinnin kasitteella voidaan viitata koko tydyhteistn yhteiseen vireys-
tilaan. Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan kokonaisuutta, mika muodostuu monen eri
tekijan summana. Naita tekijoitéa ovat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus

seka hyvinvointi. (Tyoterveyslaitos 2017b; Sosiaali- ja terveysministerié 2017.)

Tyohyvinvoinnin kasitteeseen liittyy tybterveys ja tyokyky, mutta myos tyon suju-
minen arjessa (Manka & Manka 2016, 75). Ty6hyvinvoinnilla voidaankin tarkoit-
taa hyvin johdetun organisaation ammattitaitoisten tydntekijoiden ja tydyhteisojen
tekemaa terveellista, turvallista ja tuottavaa ty6ta (Sosiaali- ja terveysministerio
2017). Otala ja Ahonen (2005, 28) kuvaavat tyohyvinvointia kehittdmisen kautta.
Heidan mukaansa tyohyvinvointi on tydntekijoiden ja tydyhteisdjen jatkuvaa ke-
hittamista sellaiseksi, etta kaikilla on mahdollisuus olla mukana onnistumassa ja

kokea tyoOn iloa ja innostusta.

Tyohyvinvoinnin alan virallinen tyohyvinvoinnin maaritelma on Tyo6terveyslaitok-
sen kansainvalisen tutkimushankkeen yhteydessd muodostunut seuraavanlai-
nen maaritelma (Ahonen 2015, 65; Aura 2015):



"Tydhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota,
jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johde-
tussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tydyhteisot kokevat tydnsa mie-
lekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestaan tyo tukee heidan ela-
manhallintaansa.” (Tyodterveyslaitos 2009, 18.)

Monilla toimijoilla ja viranomaisten toimenpiteilla on vaikutusta tyohyvinvointiin,
vaikka se ei naiden toimintojen suora pyrkimys olisikaan (Tyoterveyslaitos 2009,
29). Tyohyvinvointi syntyy tyopaikoilla, mutta silla on kytkds julkiseen politiikkaan
lainsd&dannon kautta (Virtanen & Sinokki 2014, 34). Ty6hyvinvointiin liittyva lain-
saadanto on laaja ja paaosin tiukka (Tarkkonen 2012, 50). Esimies edustaa tyos-
saan juridisesti tydnantajaa ja on siten omalta osaltaan vastuussa tydnantajan
lakisaateisista velvoitteista (Salminen 2014, 86). Juridiset normit tukevat koko-
naisuudessaan tyoturvallisuutta ja tyoterveytta. Tyokyky ja tydssd jaksaminen
ovat lakisaateisia velvoitteita ja tavoitteita niiltd osin, mihin tyolla on vaikutusta.
Tyotyytyvaisyys ei kuitenkaan ole lakisdateinen velvoite vaan pikemminkin hen-
kilostopoliittisesti perusteltu tavoite sen tuottavuuteen, tuloksellisuuteen ja turval-

lisuuteen liittyvan yhteyden vuoksi. (Tarkkonen 2012, 50.)

Nykyisin ty6 on pitkalti tietoty6ta, joten tyéhyvinvointi liittyy ynd enemman moti-
vaatioon, osaamiseen ja ilmapiiriin (Otala & Ahonen 2005, 31). Ty6hyvinvoinnista
tulee tulevaisuudessa entistd tarkeampi menestystekija, koska oletetaan, etta
suhde ty6hon tulee muuttumaan. Tyo ei valttdmatta ole ihmisilla niin keskeisessa
asemassa kuin nykyisin. Oleellista on, miten hyvin olemassa olevat voimavarat
saadaan mukaan tydelamaan. Haasteena on, miten tydelaméaa kehitetaan niin,
ettd ihmiset pysyvat terveind, voivat toteuttaa itseaan ja nauttia tydostaan. (Suon-
sivu 2011, 186 - 187.) Terveydelld on ratkaiseva merkitys siihen, miten ihminen
kykenee hyddyntdma&an osaamistaan. Tama nakyy oman tyon arvostamisena ja

entista parempina tyosuorituksina. (Otala & Ahonen 2005, 31 - 32.)

2.2 Tyohyvinvoinnin kehittymisen historia

Ty6hyvinvointitoiminnan voidaan katsoa alkaneen Suomessa yli 100 vuotta sitten

lakisaateisen tyosuojelun alkaessa. Kyse oli fyysisen ty6turvallisuuden turvaami-

sesta. (Manka 2013, 55.) Tyon ollessa fyysista tydhyvinvoinnissa keskityttiin
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tydympariston turvallisuuteen ja tydntekijdiden fyysisen tydkyvyn varmistamiseen
(Otala & Ahonen 2005, 30 - 31).

Tybhyvinvoinnin kasite on sidonnainen aikaan ja kulttuuriin (Virtanen & Sinokki
2014, 28). Eri ajankohdat ovat muuttaneet tydhyvinvoinnin tarkastelun nakokul-
mia ja kielta, jota tydhyvinvoinnista puhuttaessa on kaytetty. Ennen toista maail-
mansotaa kaytettiin kasitettd tyoviihtyvyys tyéhyvinvoinnista puhuttaessa. Kéasite
liittyi muun muassa siihen, milta tyo tyontekijasta tuntui, ja mita tyéntekija tyos-
saan koki. 1940-luvun lopulla alettiin suorittaa asennekyselyita, ja 1960-luvun lo-
pulla terminologiassa tapahtui muutos tyotyytyvaisyyden termiin. 1970-luvulla pu-
huttiin tydpaikan ilmastosta. (Juuti 2010, 46 - 47.) Sosiaali- ja terveysministerio
loi 1980-luvun lopulla niin sanotun kolmiomallin. Tassad mallissa kehitettiin sa-
manaikaisesti ja koordinoidusti tyontekijan terveytta ja toimintakykya, tyoympa-
riston terveellisyyttd ja turvallisuutta ja tydyhteis6a. (Manka 2013, 60.) Mallissa
tyoyhteisbn ja tydympariston muodostamasta kokonaisuudesta syntyi tyokyky
(Virtanen & Sinokki 2014, 82).

Kolmiomalliin liitettiin myéhemmin my6s osaamisen osa-alue tyokykya yllapita-
vaa toimintaa tukemaan. 1990-luvulla kehittdmisen kohteena oli erityisesti tyon-
tekijoiden fyysinen kunto. Tata lahestymistapaa on kutsuttu tyokykylahestymista-
vaksi. (Manka 2013, 60.) Tyokykya yllapitavan toiminnan vastuu oli pitkalti ty6ter-
veyshuollossa (Otala & Ahonen 2005, 22). Fyysisen osa-alueen lisaksi tama la-
hestymistapa sisalsi myos psyykkisen ja sosiaalisen osa-alueen, jotka yhdessa
muodostivat yksil6llisen toimintakyvyn. Tyokyky-lahestymistapa loi tydpaikoille lii-
kuntaan ja virkistystapahtumiin keskittyvaa tyky-toimintaa. Tyky-toiminnan my6té
tydhyvinvointi on ymmarretty suppeasti vain fyysiseen kuntoon ja hauskanpitoon
littyvaksi toiminnaksi. (Manka 2013, 60 - 61.)

Tyokyvyn kasitettda monipuolistettiin ja tydkyvyn osatekijoitd ja niiden vuorovaiku-
tusta kuvattiin tyokykytalon mallilla. Mallissa tyokyky rakentuu terveydesta, toi-
mintakyvysta, osaamisesta, arvoista ja asenteista seka tydymparistosta, tyoyh-
teisOsta ja tyon sisallosta. (lIlimarinen, Lahteenméki & Huuhtanen 2003, 69.) Ves-
terinen (2006, 31) kuvasi tyéhyvinvointia kokonaisvaltaisen tyokyvyn kasitteen

kautta. Kasitteen ajatus oli, etta tuettaessa yksilon tyokykya tulee toimenpiteiden
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ja kehittdmistyon kohdistua yksilon lisaksi kaikkiin tyéhon liittyviin tekijéihin. Ko-
konaisvaltaisen tyokyvyn kasitteen perustalle muotoutui tyéhyvinvoinnin kasite
(Juuti 2010, 47).

Tyohyvinvoinnin kasite yleistyi 1990-luvulla (Virtanen & Sinokki 2014, 57). Kasite
muodostui tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista, jotka olivat organisaatio, ryh-
mahenki, tyo, esimiestoiminta ja ihminen itse (Manka 2008, 16). Tyohyvinvoinnin
kasite laajensi siten tyokykykasitetta sisallollisesti ja myos ajallisesti tulevaisuu-
teen suuntaavan nakokulmansa kautta, mika tuli nakyville esimerkiksi elaman-
hallinta-ajattelun kautta (Ahonen 2015, 65). Tydhyvinvointi oli pitkaan esilla vain
suurissa organisaatioissa, koska pienilla tyopaikoilla ei ollut osaamista eika re-
sursseja panostaa tyohyvinvointiin (Otala & Ahonen 2005, 22).

Tohtori Martin Seligmanin 1990-luvun voimavaratekijoihin keskittyvan positiivisen
psykologian viitekehyksen myota tydhyvinvoinnin kasite, tutkimus ja nakdkulma
suuntautuivat voimavaralahtoisiksi. Voimavarakeskeisyyden avulla voidaan etsia
vastauksia kysymyksiin siitd, mitka tyéhyvinvoinnin tekijat, organisaation, tyéyh-
teison, tydn, johtamisen ja yksilon piirteet tekevat mahdolliseksi kokonaisvaltai-
sen ty6hyvinvoinnin syntymisen siten, ettéd tuloksena on mahdollisimman hyvin
toimiva tyopaikka, mutta myds hyvinvoiva ja terve tyontekija. TyGturvallisuuden
ja yksilon sairauskeskeisyydesté on siirrytty tydyhteison toimivuuden ja terveyden
edistdmisen painottamiseen. (Manka 2013, 54, 65, 69 - 70, 75.) Virtasen ja Sino-
kin (2014, 30) mukaan ty6elaman laadun parantaminen on noussut keskeiseksi
tyohyvinvointiin liittyvaksi teemaksi. Juuti (2010, 47) toteaa ty6hyvinvoinnin ko-
honneen vuosien aikana marginaalisesta asemastaan organisaation strate-

giseksi tekijaksi.

2.3 Tyohyvinvointia rakentavat paaomat

Tassé opinndytetydssa on kaytetty voimavaraldhtdista tyéhyvinvointimallia. Voi-
mavaralahtoinen tydhyvinvointimalli rakentuu kolmesta padomasta. Naitd ovat
rakennepéddoma, psykologinen pddoma ja sosiaalinen paddoma. (Manka & Manka

2016, 76.) Tassa opinnaytetydssad on mallin avulla hahmotettu tyéhyvinvointiin
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liittyvia tekijoita ja yksilon omaa roolia naiden tekijéiden muodostamaan tyéhyvin-
voinnin kokemukseen. Voimavaralahtdisen mallin avulla tyéhyvinvoinnin kehitta-
minen on pystytty suuntaamaan voimavaroihin ja niiden lisddmiseen. Tassé ala-
luvussa tarkastellaan tyohyvinvointia voimavaralahtdisen mallin paaomien ja ke-

hittyvan tyéhyvinvointipadoma-kasitteen avulla.

2.3.1 Rakennepaaoma

Rakennepadomaan kuuluvat kaikki organisaation toiminnassa kaytettavat raken-
teet, jarjestelmat, prosessit ja toimintatavat (Roos, Fernstrom, Piponius & Rastas
2006, 14). Rauhala, Leppéanen ja Heikkila (2013, 53) lisdavat myos arvot ja tydil-
mapiirin rakennepadoman tekijoihin. Mankan (2014, 93 - 94) mukaan rakenne-
padaomaan vaikuttavat organisaation toimintatapojen lisaksi tyontekijan tyén hal-
linnan mahdollisuudet. Rakennepadoma luo siten perustan ja nimensad mukai-
sesti rakenteet tyohyvinvoinnille. Rakennep&doman tekijat Mankan ja Mankan

(2016, 76) mukaan ovat kuvattuna rakennepaaoman tekijat -kuviossa 1.

ORGANISAATIO TYON HALLINTA
4 R\ 4 R\
Tavoitteellisuus . .

a __| Vaikuttamismah-
Joustava dollisuudet
rakenne
\ / \ v
(Jatkuva N ( _ \
kehittyminen Kannustearvo:

== — oppiminen ja
Toimva monipuolisuus
 tydymparisto L )

Kuvio 1. Rakennepddoman tekijat (mukaillen Manka & Manka 2016, 76).

Hyvinvoiva organisaatio on tavoitteellinen, mika edellyttaa visiota ja strategista
toimintasuunnitelmaa vision toteuttamiseksi. Tydhyvinvoinnin kehittdminen tulee

suhteuttaa strategiaan ja tapahtua strategian pohjalta. (Manka & Manka 2016, 80



13

- 81.) Joensuun kaupungin henkiléstdohjelmassa 2013 - 2016 yhdeksi neljasta
strategisesta henkilostoprosessista henkilosto- ja kaupunkistrategian toteutumi-
sen kannalta oli nostettu motivoitunut ja hyvinvoiva henkildstd. Tavoitteena oli
tavoitteellinen ja kokonaisvaltainen tydkykyjohtaminen, missad esimiehen vas-
tuulla on tukea tydyhteisojen ja henkiloston tydhyvinvointia. (Joensuun kaupunki
2013, 2, 5.) My6s Siun soten henkilostdstrategia perustuu johtamisen ja tyohy-
vinvoinnin yhteydelle. Siun soten henkilostostrategiassa tavoitteena on tehokas
tyokykyjohtaminen, jonka paamaarana on taata henkilostolle lisda tyokykyisia
tyopaivia. Henkilostostrategiassa todetaan tydhyvinvoinnin, uudistumiskyvyn

seka tyon tuloksellisuuden kytkeytyvan yhteen. (Siun sote 2017, 6, 16.)

Organisaation joustava rakenne takaa nopean reagoinnin asiakkaiden tarpeisiin.
Osaamisen jatkuva kehittaminen tukee puolestaan selviytymistd nopeaa reagoin-
tia vaativassa ymparistossa. Osaamisen kehittdminen tapahtuu tyépaikoilla ja se
vaatii vuorovaikutusta niin tyokavereiden kuin asiakkaiden kanssa. Erityisesti
tyontekijoiden kokemustiedon valittamiseen ja ajatusten vaihtamiseen tarvitaan
epamuodollista ilmapiiria, esimerkiksi kahvipoytakeskusteluja, tehokkaan tydajan
oheen. (Manka & Manka 2016, 87 - 88.)

Tyontekijalla tulee olla vaikuttamismahdollisuuksia omaan tyéhonsa. Hallinnan
tunteen kokemista tukee tyontekijan mahdollisuus kayttdd osaamistaan ja se,
ettd han tunnistaa perustehtavansa seka sen merkityksellisyyden. Tyon vastuul-
lisuus ja ty6sta saatu palaute tukevat tydsta innostumista. (Manka & Manka 2016,
107.) Tyon hallinnan tunne voi tulla muun muassa siitd, missa maarin tyo tarjoaa
vapautta, itsendisyytta ja valtaa paattdd aikatauluttamisesta seka toimintata-
voista (Manka & Manka 2016, 107; Virolainen 2012, 49).

TyoOn tauottaminen vaikuttaa tyohyvinvointiin merkittavasti. Fyysisen ja psyykki-
sen ponnistelun jalkeen tarvitaan palautumista. Jos tyopaivan aikana on mahdol-
lisuus pitaa taukoja, niilla on huomattava merkitys energiatasoon. Ellei taukojen
mahdollisuutta ole, voi vaihtoehtoisesti hetkellisesti keventaa tyota ja tehda valilla
jotain vdhemman kuormittavaa. TyOpaivan aikainen rentoutuminen vahentaa
poissaoloja ja tunnetta tyon kuormittavuudesta seka parantaa tyotehoa ja kykya

kasitella vaikeita asioita. Usein rentoutuminen mielletdaan kuitenkin virheellisesti
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laiskotteluksi. Rentoutumisessa on tarkeaa pyrkia ajattelemaan muita, kuin ty6-
asioita. Lyhyet noin 10 minuutin, jopa kahden minuutin, rauhoittumiset tukevat
aivojen palautumista. (Virolainen 2012, 94, 97 - 98.) Tyo6t tulee myds organisoida
siten, etta tyopaivan aikainen ruokailu mahdollistuu (Tyoterveyslaitos 2017c).

Tyo6ssa viihtyvyyteen vaikuttavat asema tydpaikalla, koulutustaso, tyon itsenai-
syys, valit kollegoihin, tyon tarjpamat haasteet sek& mahdollisuus uusien asioi-
den oppimiseen. Palkan osuus tyotyytyvaisyyteen on melko pieni. (Virolainen
2012, 50.) Joustot erilaisissa elamantilanteissa luovat pitkalla tahtaimella tydhon
sitoutumista. Tyonantajan mahdollisuudet huomioida tyontekijoiden erilaiset ela-
mantilanteet ja niiden aiheuttamat tarpeet ovat myonteisesti tydhyvinvointiin liit-
tyvia tekijoita. (Virtanen & Sinokki 2014, 237.)

Jokaisella on oikeus tulla toista terveena kotiin (Rauramo 2012, 70). Ty6turvalli-
suudesta huolehtiminen on ty6nantajan keskeisin velvollisuus. Tyoskentelyolo-
suhteiden, tyévalineiden ja tydympariston tulee tayttaa tyosuojelu- ja tyoturvalli-
suusmaaraykset. (Huhta 2012, 71.) Ty6turvallisuudesta huolehtiminen on esimie-
hen ja organisaation vastuulla (Tarkkonen 2012, 52 - 53). Kuitenkin myos tyon-
tekijoiden tulee huolehtia niin omasta kuin muidenkin tyontekijdiden turvallisuu-
desta ja terveydesta (Virtanen & Sinokki 2014, 210). Ty6turvallisuus on yksi ty6-
hyvinvoinnintekija. Organisaation tyosuojelun toimintaohjelma toimii turvallisen

toimintaympariston yllapitamisen tukena. (Manka & Manka 2016, 76, 90 - 91.)

2.3.2 Psykologinen pddoma

Psykologinen padoma tulee esiin yksilon ja yhteison asenteina (Rauhala ym.
2013, 26). Yksilobn omat voimavarat, itseluottamus, toiveikkuus, optimistisuus ja
sitkeys muodostavat psykologisen paaoman kokonaisuuden (Manka 2014, 99).
Nama psykologisen paaoman ulottuvuudet ovat kuvattuna kuviossa 2. Kaikkia
psykologisen padoman ulottuvuuksia on mahdollista kehittad (Rauhala ym. 2013,
28).
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ITSELUOTTAMUS TOIVEIKKUUS

PSYKOLOGISEN
PAAOMAN

ULOTTUVUUDET

OPTIMISMI SITKEYS

Kuvio 2. Psykologisen pddoman ulottuvuudet (Manka & Manka 2016, 159).

Itseluottamus kuvaa yksilon luottamusta kyvykkyyteen hoitaa tietty tehtava me-
nestyksellisesti (Manka & Manka 2016, 161). Ammatillisella itseluottamuksella on
merkitysta hyvinvointiin, koska ammatti on yksi identiteettia luova tekija (Rauhala
ym. 2013, 45). Huomion kiinnittdminen ty6hyvinvointia lisdaviin asioihin on yksi
tapa kasvattaa itseluottamusta (Manka & Manka 2016, 162). Toivon m&éara on
positiivisesti yhteydessa tyotyytyvaisyyden ja tydhon sitoutumisen kanssa (Rau-
hala ym. 2013, 36). Toiveikkuuden avulla asetetaan tavoitteita ja saavutetaan
niitaq, seka kyetaan etsimaan tarvittaessa uusia toimintatapoja tavoitteiden saa-
vuttamiseksi (Manka & Manka 2016, 162). Toivo auttaa kasittelemaan pelkoa ja
turhautumista ja auttaa sitd kautta ymmartamaan hektisia organisaatiota (Mckee
2017, 72). Palkitseminen ja itsendisyytta tukeva toimintaymparistd, ovat esimerk-

keja toiveikkuuden lisdamisen keinoista (Manka & Manka 2016, 163).

Omalla asenteella tydpaikkaa kohtaan on suuri merkitys tyontekijan tydhyvinvoin-
tiin. Kielteinen asennoituminen kasvattaa tyytymattomyytta ja lisda sairauslo-
malle jddmisen riskia. (Virolainen 2012, 193.) Sitkeyden avulla selvitddn vastoin-
kaymisista ja palaudutaan ty6elaman eri tilanteissa (Rauhala ym. 2013, 42). So-
siaalinen padaoma, asenteiden kehittdminen ja voimavaroihin suuntautuminen ke-
hittavat sitkeyttd, mika on tarkeda muutoksiin sopeutumisessa (Manka & Manka
2016, 167). Myonteisen asennoitumisen kautta voidaan vaikuttaa viihtyvyyteen,
virkeyteen ja energiatasoon. Myonteiseen asenteeseen tytpaikkaa kohtaan vai-
kuttavat tydyhteiso, tyontekijoita huomioiva johtamistapa seké mieluisaksi koettu
tyd. (Virolainen 2012, 193.) Se lisdantyy, mihin huomion kiinnittda. TA&méan vuoksi
tyOpaikoilla olisi hyva miettid myonteisid asioita. Rauhoittuminen ja rentoutumi-
nen lisdavat myonteisyytta. (Manka & Manka 2016, 165 - 166.)



16

Tyon ja yksilon voimavarojen tasapainosta syntyy tyohyvinvointia. Tyéhyvinvoin-
tiin vaikuttavat myds monet tyon ulkopuoliset tekijat, kuten perhe ja muut ihmis-
suhteet seka ympéardiva yhteiskunta. (Virtanen & Sinokki 2014, 192, 197.) Psy-
kologisten voimavarojen vaihtelut vaikuttavat yksilon tyohyvinvoinnin kokemuk-
seen. Tyontekija voi voida huonosti, vaikka han pystyisi tydskentelemaan ja tyo-
paikan ilmapiiri olisi hyva. (Manka 2014, 93.) Ty6hyvinvoinnin kokonaisvaltaisuu-
den vuoksi merkitystd on myos silla, pystyyko lahijohtaja huomioimaan tyonteki-
jan elamantilanteen. Tyodntekijan elaméankriisit ja haasteet edellyttavat tyonteki-
jalta paljon voimavaroja tyon ja tyon ulkopuolisen elaman hallitsemiseksi. Lahi-
johtajan kyky osoittaa arvostusta henkilostolle ja kyky luottamuksen yllapitami-
seen luovat henkilostolle perusturvallisuuden tunteen, mika toimii tukena tyonte-
kijGille ja on tydssa hyvin voimisen l&htokohta. (Virtanen & Sinokki 2014, 147,
154.)

Hyvinvointia voi edistaad myos terveellisilla elintapoja koskevilla valinnoilla. Lii-
kunta vahvistaa fyysisia ja psyykkisid voimavaroja ja tukee tyo- ja toimintakykya
seka tyohyvinvointia. Tyohon pitaisi sisallyttaa lyhyita liikuntahetkia sen tyostres-
sin hallitsemiseen ja sosiaalisen toimintakykyyn liittyvien vaikutusten vuoksi.

(Tyoterveyslaitos 2017c.)

Yksilon lisdksi psykologinen paaoma voi kytkeytya myds ryhméaan. Psykologi-
seen padomaan liittyvia asioita voi oppia. Se edellyttda aktiivista itsensa kehitta-
mista. Psykologista padomaa voidaan kehittdd myos tydyhteisétasolla. (Manka &
Manka 2016, 159, 171.) Kehittyminen tapahtuu arjessa pitkdjanteisesti asentei-
den tasolla arjen kohtaamisissa (Rauhala ym. 2013, 86 - 87).

2.3.3 Sosiaalinen pddoma

Sosiaalisen paaoman kasite on moniulotteinen. Kasitteen avulla voidaan hahmot-
taa sosiaalisissa suhteissa syntyvia resursseja. (Oksanen & Virtanen 2012, 55.)
Harisalo ja Miettinen (2010, 118, 120, 139) kuvaavat sosiaalisen paaoman tar-
koittavan sita ulottuvuutta, joka antaa ihmisille saannét, kayttaytymisen yleiset

ohjeet ja toiminnan tuen. Se mahdollistaa siten ihmisten kanssakaymisen, jolloin
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he voivat etsia yhteisid etuja oman edun sijasta. Myés Oksanen ja Virtanen
(2012, 55) maarittelevat sosiaalisella paaomalla tarkoitettavan asioita, jotka edis-
tavat ihmisten valistd yhteistoimintaa yhteisen paamaaran hyvaksi. Sosiaaliset
verkostot, normit ja luottamus ovat esimerkkeja yhteistoimintaa luovista tekijoista.
Mankan (2014, 94) mukaan sosiaalista padomaa voidaan kutsua yhteisollisyy-
deksi. Harisalo ja Miettinen (2010, 121) tuovat myds esille yhden sosiaalisen paa-
oman ulottuvuuksista liittyvan ihmisten kokemaan yhteisollisyyteen. Paaluvussa
nelja (4) avataan yhteiséllisyyden kasitetta laajemmin.

Johtaminen ja tydyhteis6 muodostavat tyéhyvinvoinnin voimavaramallissa sosi-
aalisen padoman osa-alueen (Manka 2014, 93). Osallistava ja kannustava johta-
minen seka tydyhteisdn avoin vuorovaikutus ja tyoyhteisotaidot ovat voimavara-
mallissa sosiaalista pddomaa rakentavia tekijoita (Manka & Manka 2016, 76).

Nama tekijat ovat esitettyina kuviossa 3.

- > i ~
Osallistava ja Avoin vuorovaikutus
kannustava johtaminen Tyoyhteisttaidot

\L J \ J

Kuvio 3. Sosiaaliseen pddomaan vaikuttavat tekijat (mukaillen Manka & Manka
2016, 76).

Sosiaalinen paaoma vaikuttaa organisaatiossa tydskentelevien motivaatioon ja
silla on merkitystd myés tydilmapiiriin (Manka 2014, 93). Tyodyhteison ilmapiiriin
seka tydntekijoiden kokemaan ilmapiiriin vaikuttaa merkittéavasti esimiesten toi-
minta (Virolainen 2012, 134). Esimiehen ja tyontekijan valilla muotoutuva sosiaa-
linen paaoma sisaltda vuorovaikutus- ja luottamussuhteen, mikd on tarkeda
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muun muassa mielenterveyden kannalta (Oksanen & Virtanen 2012, 57). Johta-
minen ja tyoyhteisd ovat vuorovaikutuksessa keskenééan, mika on edellytys yh-
teisollisyydelle. Hyva, osallistava ja kannustava johtaminen luo ja kehittaa tyoyh-
teisttaitoja ja tyoyhteisttaidot toimivat puolestaan hyvan johtajuuden muodostu-
misen tukena. (Manka & Manka 2016, 76, 136, 148.)

TyoOyhteisdissa tarvitaan sosiaalisia taitoja. Mahdollisuus liittya ja kuulua rynmaéan
tarjoaa ihmisille tilaisuuksia osoittaa ja kehittdd naita taitoja. (Heikkila & Heikkila
2005, 298.) Tyontekijan olisi hyva ajoittain pohtia kriittisesti omia tydyhteisotaito-
jaan. Huomaavaisuudella ja positiivisella asenteella voidaan edistaa tyohyvin-
vointia. (Virtanen & Sinokki 2015, 211.) Tyoyhteisotaitoihin kuuluvat muun mu-
assa oman tyotehtavan tekeminen ja omasta osaamisesta huolehtiminen. Aktii-
vinen auttaminen ja toisten arvostaminen seké mielipiteiden rakentava ilmaisu
lisdavat sosiaalista paaomaa. Osallistuminen tyopaikan kehittdmistyéhon seka
tyopaikan viihtyvyydesta ja ilmapiiristd huolehtiminen katsotaan myos kuuluvan
tyoyhteisotaitoihin. (Manka & Manka 2016, 148 - 149.) Sosiaalisten suhteiden
rakentumista voidaan tukea myds kayttamalla huumoria tydyhteiséissa. Huumo-
rin avulla voidaan myds rakentaa tyoyhteison jasenten valistd ymmarrysta seka
keskinaista luottamusta. (Vesa 2009, 74, 77.)

Sosiaalinen paaoma lisaantyy, kun siihen kiinnitetddn huomiota ja sita kaytetaan
tyon arjessa. Se toimii niin tydyhteisdjen kuin tydntekijoiden voimavarana.
(Manka & Manka 2016, 132.) Oksasen ja Virtasen (2012, 57) mukaan kuntatyo-
paikoissa on sosiaalista paaomaa ja se on lisdantynyt 2000 -luvulla. Manka
(2014, 94) pitdad huomioitavana, etta sosiaalinen padoma yhdessa yksilon psyko-
logisen padaoman kanssa on todettu olevan yhteydessa sitoutumiseen, tydhyvin-
vointiin ja suorituskykyyn. Sill& on vaikutusta jopa sairauspoissaolojen maaraan
seka riskiin sairastua masennukseen. Oksanen ja Virtanen (2012, 58, 62) totea-
vat sosiaalisen padoman olevan itsenaisesti yhteydessa tyontekijoiden tervey-
teen ja sosiaalisen pddoman kehittdmisen voivan mahdollisesti olla oleellinen vai-

kutuskeino tyontekijoiden terveyden ja hyvinvoinnin edistamisessa.
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2.3.4 Tybhyvinvointipddoma

Aineettoman padoman rooli on noussut merkittdvaksi organisaation menestymi-
sen ja sen tulevaisuuden arvonluojana (Manka & Manka 2016, 51; Puusa & Rei-
jonen 2011, 5). Aineeton paaoma katsotaan koostuvan rakenteellisesta, suhde-
padomasta ja inhimillisestd paaomasta. Sen osa-alueet kytkeytyvat tyontekijoi-
den tydhyvinvoinnin, motivaation ja sitoutumisen kokemuksiin. (Puusa & Reijo-
nen 2011,5-6.)

Tyohyvinvoinnin tarkasteleminen inhimillisen padoman kautta on hyodyllista,
koska inhimillisessa padomassa yhdistyvat useimmat nykytutkimustiedon mukai-
set organisaatioiden menestymista tukevat asiat (Larjovuori, Manka & Nuutinen
2015, 31). Inhimillisen padoman tekijoita ovat muun muassa tyontekijéiden tiedot,
taidot, kyky luoda uutta seka asenteet. Myo6s tyontekijoiden henkilékohtaiset omi-
naisuudet ja kyvyt, joita organisaatio voi hyddyntaa arvonluonnissa, kuuluvat in-
himilliseen paddoman osa-alueeseen. (Roos ym. 2006, 13.) Inhimillista padomaa
voidaan tarkastella yksilollisesta nédkdkulmasta, mutta myds yhteiséllisesta nako-
kulmasta kéasin (Puusa & Reijonen 2011, 6). Inhimillinen padoma on henkiléstoon
sidoksissa olevaa aineetonta resurssia (Manka & Manka 2016, 52). Rakenne-
paaoma vaikuttaa siihen, miten inhimillinen p&d&oma realisoituu organisaation ai-
neettomaksi padomaksi (Puusa & Reijonen 2011, 6). Organisaatioissa olisi tar-
kedd miettia, miten aineettoman paaoman osa-alueista huolehditaan ja miten
niitd kehitetdan (Manka & Manka 2016, 52).

Larjovuori ym. (2015, 31) ovat koonneet organisaation menestymistéa edesautta-
vat aineettoman padoman inhimillisen padoman kytkennat yhteen uudeksi tyohy-
vinvointipadoman kasitteeksi. Tyohyvinvoinnin pdaoman késite inhimillisen paa-
oman kytkentdineen on esitetty kuviossa 4. Larjovuori ym. (2015, 31) kuvaavat
tyohyvinvointipadoman muodostuvan yksilon inhimillisestd padomasta, yhteison
toimivuudesta ja sosiaalisesta pddomasta seka organisaation rakennepda-

omasta.
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Yhteisdn toimivuus ja
sosiaalinen pddoma

-sosiaalinen tuki
-esimies- ja alaissuhteet

Yksilon inhimillinen Organisaation
SEET]FY rakennepagoma

-psykologinen paaoma -tieto- ja
ja muut metataidot johtamisjarjestelmat

-asenteet -panostukset
-tiedot, taidot ja kehittamiseen

osaaminen - - ¥  -organisaatiokulttuuri

vointipaa-
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Kuvio 4. Tydhyvinvointipddoman kehittyva kasite (Larjovuori ym. 2015, 32).

Henkildston hyvinvointi on tarke&é organisaation menestymiseksi. Tydhyvinvoin-
tipadoman oletuksena on, etta tyontekijdiden tyokyvyn sailyttaminen on edelly-
tyksena organisaation inhimilliseen padomaan kohdistettujen panostusten kan-
nattavuuteen. Organisaatioilla voi olla inhimillisen pddoman ohella tydhyvinvoin-
tipadomaa, jonka taso méaarittelee sen, miten organisaatio pystyy hyddyntamaan
inhimillisen padoman resurssejaan nyt ja tulevaisuudessa. Tyopaikat, jotka hank-
kivat, kehittavat ja hyddyntavat naitd padomia, pystyvat luomaan tunneilmastol-
taan houkuttelevia ty6paikkoja. Positiiviset yhteisollisyyteen ja yhteisvastuullisuu-
teen kannustavat tydymparistdt saavat osaavimmat ja sitoutuvimmat tyontekijat,

minka kautta asiakkaat saavat suurimman hyédyn. (Larjovuori ym. 2015, 31 - 33.)

Ennaltaehkaisevalla toiminnalla pystytaan kasvattamaan tyohyvinvointipaa-
omaa. Sita kehittavat myds mydnteinen asenne, vastuun ottaminen omasta hy-
vinvoinnista, tydyhteisétaidot, hyva johtaminen, verkostot ja henkiloston mukaan
ottaminen paatdksentekoon. (Manka & Manka 2016, 53, 55.) Myds sosiaalinen
padaoma yksilon voimavarojen ja kehittymisen ohella kehittavat tydhyvinvointipaa-
omaa. Inhimillisen paaoman rooli kasvaa tytelamassa, joten psykologisen paa-
oman kehittamiseen liittyvat hankkeet ovat tarkeita. (Larjovuori ym. 2015, 32 -
33))
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3 Johtaminen tyéhyvinvoinnin kehittamisen tukena

Tassa luvussa kasitellaan tyohyvinvoinnin edistdmisen hyoétyja niin yksilén, orga-
nisaation kuin yhteiskunnan nékokulmista. Lisaksi luvussa kerrotaan johtamiseen

kuuluvasta ty6hyvinvoinnin johtamisesta.

3.1 Tyo6hyvinvoinnin kehittamisen merkitys

Hyvinvointia luodaan tyon arjessa pitkajanteisella ja lapileikkaavalla henkils-
toéon, tydymparistoon, tydyhteisdon, tydprosesseihin ja johtamiseen kohdistuvalla
toiminnalla (Tyoterveyslaitos 2017b). Tybhyvinvointia voidaan edistaa yhteistoi-
minnallisesti monilla eri keinoilla ja menetelmilla (Suonsivu 2014, 73). Vastuu ty6-
hyvinvoinnin edistdmisesta tydpaikoilla on niin tydnantajilla kuin tyontekijoilla (So-
siaali- ja terveysministerié 2017). Tydhyvinvoinnin yllapitamisessa myos tyopai-
kan tydsuojeluhenkildstd, luottamusmiehet ja tydterveyshuolto ovat osa tydhyvin-
vointitydn toimijoiden verkostoa (Tyoterveyslaitos 2017b). Vaikka tyéhyvinvoinnin
edistaminen kuuluukin organisaatiossa monille eri toimijoille, vastuu tydhyvin-
voinnin edistdmisesta on kuitenkin loppujen lopuksi organisaation ylimmalla joh-
dolla (Rauramo 2012, 20).

Organisaation eettiset periaatteet ja moraaliset kaytannot suuntaavat tyéhyvin-
voinnin kehittdmista. Tyopaikkojen tydhyvinvoinnin kehittdmistoimintaa voidaan
perustella eri tavoin. Keskeisia tydhyvinvoinnin edistamisen nakokulmia yhteis-
kunnallisesti ajatellen, mutta myds yksil6llisesta nakdkulmasta ovat tyén tuotta-
vuuteen, tuloksellisuuteen ja organisaatioiden kilpailukykyyn liittyvat hyddyt. Ty6-
olojen parantamiseen ja tyontekijoiden terveyden edistamiseen liittyvat eettiset ja
inhimilliset tekijat ovat tarkeita tydhyvinvoinnin kehittamisen perusteita. (Rauramo
2012, 17, 20.) Tyohyvinvointi ja tyokyky vaikuttavat tyontekijan elaménlaatuun ja
elintasoon suorituskyvyn, urakehityksen, tydllisyyden, sairauskulujen ja ansiota-
son myoté (Virtanen & Sinokki 2014, 143).
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Ty6hyvinvoinnin puutteista johtuvien tekematta jaaneiden téiden hinnan on arvi-
oitu olevan vahintaan 24 miljardia euroa vuodessa (Manka & Manka 2016, 7;
Ahonen 2015, 60). Arvio siséltdd muun muassa kulut, jotka muodostuvat ennen-
aikaisesta elakditymisestd, ammattitaudeista, sairauspoissaoloista, Ssairaana
tyossa olemisen kustannuksista ja terveydenhoitokuluista. Stressista johtuvan
terveyden heikentymiseen liittyvista kuluista on tehty myds laskelmia. (Manka &
Manka 2016, 7.) Tyohyvinvoinnilla ja tyokykyisella henkilostolla on huomattava
merkitys kansantalouteemme ja sitéa kautta koko hyvinvointiyhteiskunnallemme
(Virtanen & Sinokki 2014, 143).

Tybhyvinvoinnin kehittamiseen panostamisen taloudelliset mahdollisuudet ovat
ajankohtaisesti merkittavid. On ajateltu, etté tulevina vuosina menestyvia organi-
saatiota yhdistdd niiden tekemat mittavat investoinnit tyéhyvinvoinnin kehitta-
miseksi. (Virtanen & Sinokki 2014, 237.) Tyohyvinvointiin investoimisella on ha-
vaittu olevan moninkertainen tuottokerroin (Manka 2014, 94). Tydhyvinvoinnin
yhteiskunnallista merkitysta voidaan perustella myés tydurien pituuden kasvulla
(Virtanen & Sinokki 2014, 31). Hyvissa tyoyhteisdissa panostetaankin tydhyvin-
vointia tukeviin ja tyontekijoita innostaviin kaytantoihin vield erityisemmin muu-
tostilanteiden aikana (Haggman-Laitila 2014, 155). Organisaation johdolta tychy-
vinvoinnin kehittaminen edellyttdd resursseja. Merkittdvaa onkin, nakeekd orga-
nisaation johto tyéhyvinvoinnin kehittdmisen sijoituksena vai kustannuksina. (Vi-
rolainen 2012, 134.)

Tyo6paikkojen tyohyvinvointitoimintaa ohjaavat arvojen, etiikan ja yhteiskuntavas-
tuun liséksi tyoelaman lainsdadanto ja tydehtosopimukset (Rauramo 2012, 18).
Lainsdadannon maaritteleman minimitason voi ylittda tydyhteiséssa (Salminen
2014, 94). Tyopaikat, jotka ylittavat lainsdadannén vaatimukset ovat tyohyvin-

voinnin ndkdkulmasta ajatellen parhaita tydpaikkoja (Rauramo 2012, 18).

Tyo6paikasta, jossa tyohyvinvointi on kunnossa, hyotyvat niin organisaatio kuin
tyontekijat. Hyvinvoivaan tydpaikkaan tydntekijdiden saaminen on helpompaa,
sairauspoissaolojen ja vaihtuvuuden aiheuttamat kustannukset laskevat ja tyo-
paikka on hyvassa maineessa. Tytpaikassa on mahdollisuus keskittya tyon te-

kemiseen ja kokea tyOniloa. Sen myo6ta tuottavuus, laatu ja innovatiivisuus
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paranevat. (Viitala 2013, 229.) Tyoéhyvinvointiin panostamalla edistetdén tyonte-
kijoiden sitoutumista ty6paikkaan (Virolainen 2012, 53). Ty6hyvinvointiin inves-
toivat tyopaikat kukoistavat ja niissa on tydyhteison yhteista asennetta ja moti-
vaatiota (Virtanen & Sinokki 2014, 179).

Hyvinvoinnin edistdminen tapahtuu aina johtajien, esimiesten ja tyontekijoiden
yhteistyona (Tyoterveyslaitos 2017b). Nayttaa silta, ettd hyvinvointi tuottaa lisaa
hyvinvointia. Sen vuoksi hyvinvointiin panostaminen on kannattavaa. (Viitala
2013, 212.) Kun tyontekijat voivat hyvin tydpaikan tavoitteet voidaan jopa ylittaa

ja asiakkaat saavat parhainta palvelua (Hakanen, Kuusela & Pessi 2017, 287).

3.2 Tyo6hyvinvoinnin johtaminen

Johtaminen on kaikille organisaatioille valttamatonta (Drucker 2007, 7). Menes-
tyvissa organisaatioissa on huomioitu tydhyvinvoinnin edistamisen osa-alueen
kuuluvan kiinteasti henkilostohallinnon ja esimiesten tydhon (Suonsivu 2014, 73).
Rauramon (2012, 20) mukaan tydyksikkétasolla tarkein tyéhyvinvoinnin edista-
miseen vaikuttaja on lahiesimies. Johtajan n&kokulmilla ja hyvinvoinnilla on siten
vaikutusta hanen johtamaansa yksikkdon (Feldt, Huhtala & Lamsa 2012, 137 -
138).

Sosiaali- ja terveyspalvelujarjestelman muutos, yksityisen sektorin kasvu ja julki-
sen seka yksityisen sektorin yhteistyd ovat muuttaneet sosiaali- ja terveysalan
johtamista entistd monimuotoisemmaksi. Viime vuosina sosiaali- ja terveysalan
johtamisessa on pyritty keskittymaan johtamisen tarkastelemiseen kokonaisuu-
tena. Huomiota on Kiinnitetty asia- ja ihmislahtoisyyden yhdistamiseen, strategi-
sen ja kdytannon johtamisen yhteyteen seka johtajan ja tyontekijan valiseen vuo-
rovaikutukseen. Yhteisollisempi johtamiskasitys nakyy siinakin, etta alaisten si-
jaan puhutaan pikemminkin tydntekijoista ja asiantuntijoista. (Rissanen & Hujala
2015, 82, 86, 100.) Tyontekijat on alettu nakemaan voimavaroina pakollisen tuo-
tannontekijoiden asemasta (Paasivaara & Nikkila 2010, 15). Johtaminen onkin

muuttunut viime vuosina kohti asiantuntijoiden johtamista. Johtamisen
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ydinkysymys on silloin, kuinka yksilon tiedot ja vahvuudet saadaan tuottavaan
kayttoon. (Drucker 2007, 18.)

Tyontekijat ja heidan hyvinvointinsa tuli mukaan henkilostokaytantoihin ja organi-
saation tuloksellisuuden véalisen suhteen keskusteluun vasta 2000-luvun puolella.
Talloin organisaatioissa alettiin ymmartamaan inhimillisen padoman merkitys ja
tyopahoinvointiin liittyvat kulut. (Vanhala & von Bonsdorff 2012, 119.) Taustalla
oli tietotyontekijoiden maaran kasvamiseen liittyva tyollisyyden rakenteiden muu-
tos ja laajemmin tyon ja tydelaman tuottavuuteen liittyvat yhteiskunnalliset kysy-
mykset siitd, miten tietotydlaisten tyokyky saadaan sailymaan. Naihin asioihin tu-
keutuu hyvinvointijohtamisen malli. (Seeck 2008 & 2012, 297.) Ty6hyvinvoinnin
ja tyéterveyden yhdistava hyvinvointijohtaminen on mahdollisesti nousemassa
(Seeck 2012, Seeck 2008 & 2012, 304 - 307, mukaan) vallitsevaksi organisaatio-
ja johtamisajatusmalliksi. Ihmislaheisemman ajattelutavan omaksumisella usko-
taan olevan vaikutuksia parempaan tuottavuuteen ja kilpailukykyyn. On my6s ym-
marretty huonon johtamisen aiheuttavan lyhyella ja pitkalla aikavalilla tuottavuu-

den laskua ja olevan siten taloudellisesti kestamatonta.

Tyo6hyvinvoinnin johtaminen on tiiviisti kokonaisjohtamiseen kuuluva osa-alue ja
on siten yksi henkildstojohtamisen ydinasioista (Rauramo 2012, 20). Englannin-
kielinen henkilostoresurssien johtamista tarkoittava ilmaus human resource ma-
nagement on kdannetty suomeksi myés muotoon henkiléstdvoimavarojen johta-
minen. On ajateltu, etté ihmiset ovat organisaation tarkein voimavara. Henkil®s-
téjohtamisen tai henkiléstovoimavarojen johtamisen tehtdvakenttddn on siten
maaritelty kuuluvaksi kaikki se toiminta, jolla varmistetaan organisaation edellyt-
tama tyovoima ja tydvoiman riittavd osaaminen, hyvinvointi sek& motivaatio. Hen-
kilostojohtamisen keskeisilla toiminnoilla esimies muun muassa auttaa tyonteki-

joita kehittymaan ja ohjaa, motivoi sekéa innostaa heitéa. (Viitala 2013, 20 - 22.)

Nama samat elementit kuuluvat myds tyéhyvinvoinnin johtamiseen. Rauramon
(2012, 19 - 20) mukaan tyontekijoiden tydhyvinvoinnin johtaminen on parhaim-
millaan toimintaa, jossa esimies ohjaa tyontekijoita myonteisesti henkilékohtai-
sella kasvu-uralla, kannustaa, valmentaa ja virittaa positiivisia tunteita. Tyohyvin-

voinnin johtaminen on siten jokapaivaista tyoyksikon arjessa tapahtuvaa



25

toimintaa ja vaatii organisaatiossa osaamispddomaa, tydyhteison sosiaalista

padomaa seka laaja-alaista yhteistyota.

Tybhyvinvoinnin johtamiseen kuuluu tydhyvinvointiosaamisen omaksuminen.
Silla tarkoitetaan kokonaisuutta, mika sisaltéaa johtajan arvomaailman, ihmiskasi-
tyksen ja maailmakasityksen, luottamuksen itseensa ja tyontekijoihinsa, itsensa
ja muiden kunnioittamisen, vahvan tunneélyn ja viisauden. (Suonsivu 2014, 167.)
Arvot, henkilostostrategia ja johtamisen toimintakaytantojen linjaus ovat tydhyvin-
voinnin johtamisen rakentumisen perusta (Rauramo 2012, 20). Arvot ohjaavat
paatoksentekoa ja johtamista vaikuttaen tydhyvinvointiin. Keskeisia arvoja tyohy-
vinvoinnin eettisyyttéa ajatellen ovat vastuullisuus, kaikkien hyvinvoinnista huoleh-
timinen, oikeudenmukaisuus, tasa-arvoisuus, kohtuus, rakentava yhteistyo ja

kanssaihmisten arvostaminen ja kunnioittaminen. (Virtanen & Sinokki 2014, 179.)

Ty6hyvinvoinnin johtamisessa keskeista on esimiehen halu toimia yhdesséa hen-
kiloston kanssa tyohyvinvoinnin kehittamiseksi. Esimiehet, jotka ovat kiinnostu-
neita tydyksikdn toiminnan kehittamisesta, henkiléston hyvinvoinnista ja oman
esimiestoiminnan kehittdmisestd, onnistuvat tydhyvinvoinnin johtamisessa.
(Rauramo 2012, 131.) Esimiehen ty0 vaatii vastuunottoa ja yhdessa tekemista
(Suonsivu 2015, 100). Kyky johtaa itseaan ja sen oivaltaminen, ettd myo6s johto
tarvitsee kehittamiseen apua ja toiminnan ohjausta, ovat osa esimiehen tyéhy-
vinvointiosaamista. Tyohyvinvointiosaamisen perusta on johdon oma aito kiin-

nostus tyohyvinvoinnin edistamiseen. (Suonsivu 2014, 167.)

Henkilostovoimavarojen johtamisen kokonaisuuden tulosvaikutuksia on vaikea
tutkia, mutta henkildstévoimavarojen johtamisen ja organisaation suorituskyvyn
valilla on ajateltu oleva yhteys. Samoin esimiesty6lla on yhteys ty6hyvinvointiin
ja sitoutumiseen. (Viitala 2013, 10.) Kestava henkiléstéjohtaminen rakentuu mo-
lemminpuoliselle luottamukselle pitkan aikavalin kuluessa. Luottamuksen ja kes-
tavan henkildstopolitikan avulla saavutetaan tyéhyvinvoinnin tavoitteet. Tama voi
mabhdollistaa onnistumisen poliittisessa ja yhteiskunnallisessa ty6urien pidenta-
misen tavoitteessa ja luo samalla houkuttelevia, innostavia ja sitouttavia ty6paik-
koja taustoiltaan moninaisille tyontekijoille. (Vanhala & von Bonsdorff 2012, 134
-136.)
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4 Yhteisollisyys tyohyvinvoinnin tukemisessa

Tassa luvussa avataan yhteison ja yhteisollisyyden kasitteitéa. Luvussa kuvataan
yhteisdllisyyden merkitysta tydhyvinvoinnin tukemisen kannalta ja avataan myo6s
kasite osaajayhteisO. Lisaksi luvussa kerrotaan osaajayhteison mahdollisuuk-
sista tietojen, taitojen ja kokemuksien jakamisessa seka kehittamisen mahdollis-

tajana.

4.1 Yhteiso ja yhteisollisyys

Suomen kielen sana yhteist on johdettu sanasta "yhdistaa" (Paasivaara & Nikkila
2010, 9). Kangaspunnan (2011, 16) mukaan kasite yhteis6 ulottuu historiallis-
sosiologisesti ajateltuna Aristoteleen filosofiaan, jonka mukaan ihminen hakeutuu
luontaisesti yhteiséllisyyteen ja yhteistoimintaan seka pyrkii yhteiseen hyvaan.
Perinteiset yhteisot perustuivat kokonaisvaltaisuuteen seka saatymaisyyteen ol-
len ihmisille arvokas asia ja identiteetin lahde (Aro 2011, 53). Yhteisollisyytta on
kaytetty kuvaamaan ihmisten valista yhteistyota ja erilaisia yhteistydmuotoja
(Paasivaara & Nikkila 2010, 11). Sosiologian klassikot maarittelivat yhteisollisyy-
dessa olevan tarkeaa kokemuksen kuulumisesta yhteiséon. Yhteisollisyyden aja-
teltiin olevan ihmisten onnellisuuden ja mielekk&aan elaman olennainen ehto. (Aro
2011, 38, 46.) Paasivaaran ja Nikkilan (2010, 12) mukaan ensisijaisena yhteisona

on pidetty perhettd, sukua, etnista yhteista tai heimoa.

Nykyisin organisaatiot ovat heimojamme (Mckee 2017, 73). Tybyhteist voi siten
olla perheen kaltainen sitoutumista ja omistautumista vaativa yhteiso (Paasivaara
& Nikkila 2010, 12). Oksasen ja Virtasen (2012, 56) mukaan tyopaikalla tapah-
tuva kanssakayminen muodostaa merkittavdn osan ihmisten sosiaalisista suh-
teista. Paasivaara ja Nikkila (2012, 22) tuovat esille sosiaalisten suhteiden olevan
tarked tyohyvinvointiin liittyva tekija.

Tyontekijoiden keskindista kanssakaymista kuvataan termilla sosiaalinen ty6hy-

vinvointi. Siihen liittyy hyvat valit tyontekijdiden kesken ja mahdollisuus
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keskustella vapaasti keskendan. Yhteisollisyyden tunne lisdantyy, kun tyontekijat
tuntevat toistensa elamaa tyon ulkopuolelta. Se alentaa myds kynnysta lahestya

toista tyoasioissa tarvittaessa. (Virolainen 2012, 24.)

Yksilollisyys ja yhteisollisyys tukevat toisiaan. Naitd molempia tyéelamén ulottu-
vuuksia tarvitaan toimivissa tydyhteisdissa. Yhteisollisyyttéa voidaan tarkastella
kollektiivisen nakdkulman lisaksi yksilon nakokulmasta, esimerkiksi yksilon yhtei-
so0n liittyvien asenteiden ja arvojen tarkastelun kautta. Yhteis6t muodostuvat yk-
sildista, mutta yksildiden moninaisuuden vuoksi yhteisét ovat enemman kuin siina
olevat jasenenséa. Makrotason ja mikrotason nakékulmien yhdistdminen synnyt-
taa tyoyhteis66n perustuvan yhteiséllisyyden eli tydyhteisonakoékulman (kuvio 5).
(Paasivaara & Nikkila 2010, 12, 19.)

YHTEISONAKOKULMA:
- kollegiaalinen asioiden hoito

- normien asettaminen TYOYHTEISOON
PERUSTUVA
YHTEISOLLISYYS:

- ihmisten kanssakayminen

- toisista valittaminen
- terveys, hyvinvointi, tydnilo
- oppiminen

YKSILONAKOKULMA:
- omat asenteet ja motivaatio
- tiedon jakaminen, auttaminen
- jaksaminen
- saman toimintalogiikan jakaminen

Kuvio 5. Tyoyhteis6on perustuvan yhteiséllisyyden muodostuminen (mukaillen
Paasivaara & Nikkila 2010, 13).

Tyoyhteisd on tydpaikan tyontekijoistda muodostuva kokonaisuus, jonka paino-
piste on vuorovaikutuksessa. Yhteis6 maarittaa tietyt kayttaytymistavat, mutta ta-
man lisaksi yksilot tekevat omaa kaytostdadn koskevia valintoja, joilla on myds
merkitysta yhteison toimivuuteen. Tydntekijan kiinnostus tydyhteisésta ja osallis-
tuminen yhteiseen toimintaan on yksi tapa kuvata yhteisollisyyden kokemusta.
Tyopaikan yhteisollisyys edistdd kanssakaymista, toisista valittamista, terveytta,
hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta. (Paasivaara & Nikkila 2010, 12 - 13,

44.) Hyvat keskinaiset suhteet ovat menestyneen organisaation selkéranka
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(Mckee 2017, 73). Jokainen tyontekija kuitenkin omaa henkilokohtaisen tulkin-
tansa tyoyhteison tilasta ja tydpaikan sosiaalisten suhteiden laadusta (Virtanen &
Sinokki 2014, 215). Tydhyvinvointia luodaan paaasiassa tyon arjessa (Tyoter-
veyslaitos 2017b). Myds tyopaikan yhteisollisyytta edistetaan tyon arjessa ja se
on osa tyéhyvinvoinnin edistdmisen kokonaisuutta (Paasivaara & Nikkila 2010,
12).

Yhteisollisyydella voidaan ajatella olevan kaksi puolta (Harisalo & Miettinen 2010,
121; Paasivaara & Nikkila 2010, 49). Aito yhteisoéllisyys rakentaa siltoja ja rohkai-
see kanssakaymiseen ja yhteistyb6hon myos tuntemattomien kanssa (Harisalo &
Miettinen 2010, 121). Tallainen myonteinen yhteisollisyys edistaa joukkoon kuu-
lumisen tunnetta ja toimintaan osallistumista (Paasivaara & Nikkila 2010, 50).
Myonteista yhteisollisyytta edistavia ja yllapitavia tekijoitd on kuvattuna taulu-

kossa 1.

Taulukko 1. Myonteisen yhteisollisyyden yllapidon ja edistamisen tarkeéat tekijat
(mukaillen Paasivaara & Nikkila, 2010, 50).

Tekija Miten saavutetaan
Yhteisoéllisten tavoitteiden korostaminen - yhteiset hankkeet
- tavoitteiden toteutumisesta iloitsemi-
nen

- vuorovaikutus ja kommunikaatio
- vapaaehtoinen osallistuminen yhtei-
seen toimintaan

Ylpeys jasenyydesta - yhteenkuuluvuuden tunne

- toimivat suhteet tyStovereihin

- vapaamuotoinen ja tydasioihin liitty-
matonkin yhdessaolo

- erilaisuuden hyvaksyminen

Kaikkien asiantuntemuksen ja osaamisen ar- - osallistumisen edistdminen

vostaminen - avoimuus ja asioista tiedottaminen

- tydmé&aran kohtuullistaminen ja toi-
den priorisointi

Tulevaisuuteen suuntautuminen - painopiste tulevaisuudessa

- optimismi

Aidon yhteisdllisyyden kaantdpuolena on yhteiséjen vetaytyminen itseensa ja
kieltaytyminen yhteistydsta muiden kanssa (Harisalo & Miettinen 2010, 121 -
122). Liiallinen samanmielisyys on yksi tallaiseen kielteiseen yhteisollisyyteen liit-

tyva ilmi6. Kielteista yhteisollisyytta lisdavat ristiriidat ja tunteet, joita ei olla
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kasitelty. Jos tyontekija kokee tyopaikkansa yhteisollisyyden kielteisena voi t6ihin
meneminen tuntua tydntekijasta ahdistavalta. (Paasivaara & Nikkila 2010, 49 -
50.) Tyontekijoiden pitdessa toisistaan ja kunnioittaessa toisiaan on tdihin mene-
minen miellyttavad (Mckee 2017, 73). Jos yhteis0ssa ei siedeta erilaisuutta tai
sosiaaliset suhteet ovat liian tiiviité voi ilmestya ei-toivottavia ilmidita, kuten kiu-
saamista, kateutta ja ryhmittymien muodostumista (Manka & Manka 2016, 132).
Talloin tyoskentely yhteisen edun eteen heikkenee ja yhteisollisyys vahenee (Ha-
risalo & Miettinen 2010, 119).

Nyky-yhteiskunnassa yhteisollisyydesta on tullut vapaammin valittavaa ja vahem-
man kokonaisvaltaisesti sitovaa. Olennaista on myos, etta yhteisdihin liittyminen
ja eroaminen tapahtuvat yksildina. (Aro 2011, 53.) Keskeista yhteisollisyydessa
on kokemus tydskentelemisesta yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi (Paasivaara
& Nikkila 2010, 22). Yhteisdllisyys ja tyontekijoiden keskindinen vuorovaikutus
luovat sosiaalista pddoma, mika edistdad luottamusta, vastavuoroisuutta ja ver-
kostoitumista (Manka & Manka 2016, 132; Paasivaara & Nikkila 2010, 38). Ta-
paamiset edistavat yhteisty6ta (Perlow, Hadley & Eun 2017, 64). Kokemukset
osoittavat toimivan tydyhteison tuottavan tuloksia ja hyotyja jasenilleen, joita ei

olisi mahdollista saavuttaa yksin (Salminen 2014, 94).

4.2 Osaajayhteiso

Rauramon (2012, 121) mukaan organisaatiossa voidaan edistda yhteisollisyytta
esimerkiksi erilaisilla kollegojen vélisilla verkostoilla. Myos Heikkila ja Heikkila
(2005, 298) toteavat yhteenkuuluvuuden tunnetta olevan mahdollista yllapitaa ja
vahvistaa organisaatioissa luomalla sosiaalisia yhteydenpitoa tukevia verkostoja.
Muita esimerkkeja tydyhteison ja organisaation yhteisollisyyttd edistavista kay-
tanteistd ovat muun muassa intranet, sosiaaliset kahvihetket, keskustelut ja yh-
teisdllisyyden oleminen osana organisaation strategiaa (Rauramo 2012, 121).

Sosiaalinen tuki edistda myos tyohyvinvointia (Virtanen & Sinokki 2014, 216).

Tyo6yhteison toiminta on verkostomaista (Paasivaara & Nikkila 2010, 45). Sosiaa-

liset verkostot ja niissa toimiminen osallistumisen kautta kytkevat ihmiset
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yhteiskuntaan (Pensola & Jarvikoski 2006, 190). Inhimillinen vuorovaikutus ra-
kentuu luottamukselle, mik& luo ihmisille uskoa siihen, etté he voivat olla osallisia
elamaansa vaikuttavien asioiden ja olosuhteiden parantamisessa seka kehitta-
misessa. Merkittavad on myos se, ettéa ihmiset uskovat yhteistyon tuttujen ja tun-
temattomien kanssa olevan mahdollista ja tuloksellista. (Harisalo & Miettinen
2010, 15.) Luottamus on yhteiséllisyyden ja ryhmatoiminnan kulmakivi (Paasi-
vaara & Nikkild 2010, 86 - 87). Luottamus tukee myds ihmisten verkostoitumista
sosiaalisen pddoman rakentumisen avulla (Harisalo & Miettinen 2010, 45).

Luottamus on padomien paaoma, josta johdetaan nelja muuta pddomaa, jotka
luovat perustan muun muassa ihmisten keskinaiselle kanssakaymiselle. Naita
luottamukseen liittyvia padomia ovat tulkinnallinen pd&oma, tiedollinen paaoma,
taloudellinen padoma ja sosiaalinen padoma. Sosiaalisen paaoman avulla muo-
dostuu verkostoja. Yksilot, ryhmat ja organisaatiot voivat saada verkostoista
apua, tukea ja voimavaroja esimerkiksi haasteista selviamiseksi. Verkostojen ja
verkostoitumisen hyoty tulee niiden tarjoamista tiedoista, taidoista ja voimava-
roista, jotka muuten puuttuisivat nailtd kaikilta toimijoilta. Keskeinen ajatus on,
etta ihmiset yltavat parempiin suorituksiin ja tuloksiin yhdessa kuin yksin toimien.
(Harisalo & Miettinen 2010, 18 - 19, 128 - 129, 139.)

Verkostot voivat rakentua monista eri tekijoistd. Ne ovat my6s dynaamisia, eli
muuttuvat jatkuvasti uusien ihmisien, ideoiden ja kokemuksien vuoksi. (Harisalo
& Miettinen 2010, 132.) Jasenten yhteis606n sitoutumisen ja osallisuuden aste
vaihtelevat (Aro 2011, 53). Kun ihmiset paattavat sitoutumisestaan verkostoon
he sitoutuvat myés muihin verkoston toimijoihin. Jokainen verkoston jasen inves-
toi verkostoihin sosiaalisesti, mink& myota verkostolla on yhteinen mahdollisuus
menestya verkoston moninkertaistaessa yksiléiden tiedot ja taidot. (Harisalo &
Miettinen 2010, 132.) Tyo6terveyslaitoksen (2009, 29) mukaan verkostoitumista ja
yhteisty6ta tydhyvinvointiin littyen on tarpeen tehostaa kansainvalisella tasolla,
yhteis6jen tasolla, kansallisella ja alueellisella tasolla seka tyopaikoilla. Hyvien

kaytanteiden jakaminen erityisesti tydpaikoilla on ensisijaista.

Tyoyhteison kehittamiseen kuuluu yhdessa tapahtuva yhteiséllinen oppiminen,

minka tavoitteena on koko yhteison kehittaminen (Paasivaara & Nikkila 2010, 17).
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Osaamisen jakamisen avulla turvataan myds kilpailukykya. Jaettava osaaminen
on muutakin kuin koulutuksen ja tydssa oppimisen avulla saavutettua. Se on
tyontekijan tietojen, taitojen ja kokemuksen jakamista yhteiseen kayttoon. (Virta-
nen & Sinokki 2014, 180.) Osaajayhteistt ovat viela melko vahan tutkittu aihe-
alue. Kasitteella tarkoitetaan ihmisryhmia, jotka kokoontuvat yhteen epaviralli-
sesti jakamaan asiantuntemustaan yhteisesta kiinnostuksen kohteena olevasta
aihealueesta. Tavoitteena on syventaa tietoa ja asiantuntemusta kiinnostuksen
kohteena olevasta teemasta. (Pohjola & Puusa 2011, 390; Iskanius, Laine &
Marttila 2011, 8.) Keskeisia osaajayhteisdjen elementteja ovat myds yksildiden
valinen luottamus ja sosiaalinen vuorovaikutus. Toiminnan luonnetta kuvaa sosi-

aalisen vuorovaikutuksen lisdksi oppiminen. (Pohjola & Puusa 2011, 391.)

Osaajayhteisdihin liittyy monia aineettomia elementteja. Esimerkiksi toiminnan
edellytyksena olevat yksildiden tahtotila, motivaatio ja sitoutuminen. (Pohjola &
Puusa 2011, 391.) Merkki sitoutumisesta on, kun ihmiset luovat ja toteuttavat yh-
dessa aktiivisesti jotakin sellaista, jota he myds yhdessa arvostavat. Mita lahei-
semmasta asiasta on kyse, sitd luontevammalta ihmisista tuntuu kantaa siita vas-
tuuta. (Heikkila & Heikkila 2005, 305, 311.) Yhteison jasenilla on keskenaan eri-
laista, mutta toisiaan taydentavaa osaamista. He toimivat yhteisdissa tasavertai-
sina asiaintuntijoina. (Iskanius ym. 2011, 8.) Osaajayhteison toimivuuden kan-
nalta luottamus ja sosiaalinen vuorovaikutus ovat keskeisia tekij6ita (Pohjola &
Puusa 2011, 400). Luottamuksen ilmapiirisséa ihmisten on helpompi jakaa toisille
ideoitaan ja kokemuksiaan ja varoittaa heitd mahdollisista riskeista ja uhkista.
Luottamus ohjaa ihmisia kayttamaan tietojaan innovatiivisiin ratkaisuihin ja moti-
voimaan etsimaan yhteisid mahdollisuuksia seka ratkaisemaan haasteita raken-
tavasti. (Harisalo & Miettinen 2010, 40, 45.)

Kaikentyyppisten osaajayhteisdjen toiminta perustuu vapaaehtoisuuteen (Poh-
jola & Puusa 2011, 399 - 400; Iskanius ym. 2011, 8). Osaajayhteisoille on tyypil-
listd, etta niiden jasenet vaihtuvat eikd yhteisoilla ole kiinte&a rakennetta. Myo6s
jasenien osallistumisen aste ja rooli yhteisdssé voi muuttua. Yhteis6d luotaessa
yhteison jasenet paattavat kayttamistaan tyoskentely- ja yhteydenpitotavoista
seka tyovalineista. On tyypillista, etta yhteisoélle rakentuu omanlaisensa sanasto

ja kieli. Vuorovaikutusta voi tapahtua myos virtuaalisesti ja organisaation rajat
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ylittaen. (Pohjola & Puusa 2011, 391 - 393, 396.) Monet osaajayhteistt toimivat-
kin virtuaalisena ryhméana (Pohjola & Puusa 2011, 398; Iskanius ym. 2011, 8).
Internetin ja erilaisten sosiaalisten verkkopalveluiden kautta on mahdollista ver-
kostoitua yhteisdon, joka ei ole aikaan tai paikkaan, eika valttamatta edes kieleen

tai kulttuuriin sidoksissa (Iskanius ym. 2011, 8).

Tyypillisesti yhteison jasenet tarvitsevat sopivaa teknologiaa, yhteisia mielenkiin-
non kohteita ja arvostusta mielipiteilleen pysyakseen mukana toiminnassa. Naméa
tekijat vaikuttavat myos siihen, kokevatko jasenet yhteison hyodylliseksi. Yhtei-
sodiden menestyksen kannalta on olennaista, etta sen jasenille on selvaa, miten
he hyotyvat osallisuudestaan osaajayhteistn toiminnassa. Osaajayhteisot voivat
tuottaa arvoa useille tahoille oman yhteison ja organisaation liséksi. Lisdarvoa voi
syntya asiakkaille, yhteistyokumppaneille ja jokaiselle osaajayhteiséssa mukana
olevalle yksildlle. (Pohjola & Puusa 2011, 394, 398, 402.)

5 Aikaisemmat opinnaytetyot

Tyohyvinvointi on noussut 2000-luvun Suomessa esille tydhon liittyvassa pu-
heessa ja tullut myos tydelaman kehittdmiskohteeksi (Kauhanen 2016, 11). Tama
nakyy myos ylemmista ammattikorkeakoulututkinnoista valmistuneiden opinnay-
tetdiden aiheissa. Tyohyvinvoinnin kehittdmiseen liittyvia opinnaytetoita on tehty
paljon eri YAMK—koulutusohjelmissa niin Karelia-ammattikorkeakoulussa kuin

valtakunnallisesti muissakin Suomen ammattikorkeakouluissa.

Tata opinnaytety6ta suunnitellessa tutustuttiin Karelia-ammattikorkeakoulussa
tehtyihin tyéhyvinvointiin liittyviin opinnaytetoéihin, jotta saatiin kasitys siitd, mil-
laista tyohyvinvoinnin kehittdmiseen liittyvaéa toimintaa télla alueella on jo tehty.
Samalla pohdittiin, sopisiko taman opinnaytety6n aihe jatkokehittamiskohteeksi
johonkin aikaisemmin tehtyyn opinnaytetydhon. Suoranaista jatkokehittdmiskoh-
detta toimeksiantoamme tukemaan ei tehdyista opinnaytetoista 16ytynyt. Opin-
naytetoihin tutustuessa kavi ilmi, etta 2010—luvulla Karelia-ammattikorkeakoulun

sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen koulutusohjelman
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opinnaytetoissa tydhyvinvoinnin kehittdmista ja johtamisen roolia tyéhyvinvoin-
nissa on tarkasteltu useista eri nakokulmista. Opinnaytetéita oli tehty muun mu-
assa palkitsemisen (Lappalainen 2013), osaamisen kehittdmisen (Penttinen
2015), ty6- ja potilasturvallisuuden (Lamminsalo 2015), ty6terveyshuollon roolista
tyohyvinvoinnin kehittdmisessa (Jeskanen 2014; Turunen 2015) ja ty6hyvinvoin-
tiin vaikuttavien kaytanteiden ja tyontekijoiden osallisuuden kehittdmisesta
(Gréhn & Vaisanen-Mutanen 2016). Opinnaytetoissa oli mielenkiintoisia tuloksia,

mutta niiden n&kdkulma poikkesi taman opinnéaytetyon ideasta.

Opinnaytetdihin tutustuessa pohdittiin, millaisia kehittdmismahdollisuuksia tyohy-
vinvoinnin ja yhteisollisten keinojen aiheella olisi. Pohdittiin, voisiko tavoitteeksi
ottaa tyohyvinvoinnin vuosikellon laatimisen, kuten Halonen (2016, 2, 9) oli ty6-
hyvinvoinnin tukeminen yhteisoéllisyyden lisaamisen avulla kehittamisprosessissa
tehnyt. Tasta ajatuksesta luovuttiin, koska kehittdmistoiminnassa ei tulisi ole-
maan osallistettuna vain yhta tiettya tyoyhteiséa. Patrikka (2017, 2, 36 - 37) oli
tyohyvinvoinnin kehittamishankkeessa paneutunut verkostotyén yhteisdlliseen
tydhyvinvointiin. Kehittamishankkeen tuloksena nousi sosiaaliseen paaomaan
liittyvia kehittdmiskohteita, joiden avulla voidaan edistaa tydhyvinvointia. Kallio
(2015, 3, 69 - 70, 77) oli kayttdnyt osana opinnaytetyonsa kehittdmistoimintaa
voimavaralahtoista ajattelua kuvaamalla vahvuuksia, joiden avulla tydhyvinvoin-
tia voidaan kehittaa ja etsi tydhyvinvointia kehittavia yhteisollisia keinoja. Keinot
liittyivdt muun muassa tyoyhteisotaitojen, ajanhallinnan ja ilmapiirin kehittami-

seen ja tuotoksena syntyi tydhyvinvointisuunnitelma.

Taman opinnaytetyon tarkoitus ei ollut varsinaisesti yhteiséllisen tyéhyvinvoinnin
edistaminen vaan nakokulma yhteisollisyyteen tuli mahdollisten yhteisesti kaytet-
tavien keinojen kautta. Esille ei ollut myéskaan noussut yhta tiettyd tyéhyvinvoin-
nin osatekijad, mika vaatisi kehittamista, kuten esimerkiksi ilmapiiri tai tydyhtei-
sotaidot. Kysymyksessa ei ollut mydskaan yksi tydyhteisd, johon kehittamistoi-
minta kohdentui, eika toimeksiantaja ollut esittdnyt tarvetta laatia tyéhyvinvoin-
ninsuunnitelmaa opinnaytetydn kehittdmistoimintana. Opinnaytetydn tavoitteena
oli luoda tyohyvinvointia tukemaan ennaltaehkéiseva toimintamalli. Aikaisempiin
opinnaytetoihin tutustuessa ei I0ydetty tdmén idean kaltaista opinnaytetyota,

mika vahvisti ajatusta taman opinnaytetyon tarpeellisuudesta.
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6 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tehtavat

Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli edistda Siun soten sosiaalipalvelujen
tyontekijoiden tyohyvinvointia. KehittAmistoiminnan tavoitteena oli 16ytaa tyon ar-
jessa kaytettavia yhteisollisia keinoja tydhyvinvoinnin tukemiseksi. Opinnaytetydn
kehittamistyon tehtavana oli tuottaa tietoa yhdessa osallistettavien kanssa siita,
millaiset yksilolliset ja yhteisolliset asiat tukevat tydhyvinvointia. Lisaksi haluttiin
saada lahijohtajien nakékulmia siihen, miten kehittdmisprosessin tuotos voisi tu-

kea tydhyvinvoinnin johtamista.

Opinnaytetyon kehittamistehtavina oli

1. Tuottaa tietoa siitd, millaiset yksilolliset asiat ja keinot tukevat tyontekijoi-
den tyohyvinvointia.

2. Tuottaa tietoa siita, millaisia yhteiséllisia keinoja voidaan kayttaa tyohyvin-
voinnin tukemisessa.

3. Luoda yhdessa osallistettavien kanssa tyohyvinvointia tukeva yhteisolli-

nen malli.

7 Opinnaytetydn toteutus

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksellisesta kehittdmistoimintaa ja kuvataan, mi-
ten tAman opinnaytetyon tutkimuksellinen kehittdmistoiminta toteutettiin. Lisaksi
kerrotaan opinnaytetyossa kaytetyista tutkimuksellista kehittdmistoimintaa tuke-
vista menetelmista ja opinnaytetydntekijoiden seka osallistettavien roolista tutki-

muksellisen kehittdmistoiminnan prosessissa.
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7.1 Tutkimuksellinen kehittamistoiminta

Kehittamistoiminta kuuluu kiintedsti nykyajan tyoelamaan. Kehittdmistoiminnan
tuloksena luotujen uusien toimintatapojen avulla pyritdan asioiden korjaamiseen,
parantamiseen ja edistamiseen. Kehittdmistoimintaa toteutetaan niin yksildiden,
organisaatioiden kuin yhteiskunnankin tasoilla. (Toikko & Rantanen 2009, 9, 16.)
Mankan ja Mankan (2016, 81) mukaan tyéhyvinvoinnin kehittdmisen tulee tapah-
tua strategian pohjalta. Taman opinnaytetyon kehittdmiskohde suhteutui niin toi-
meksiantajan kuin uuden organisaation strategiaan. Opinnaytetyon kehittamis-
prosessi tapahtui organisaation yhdella palvelualueella samana sailyneen osal-

listettavien ryhman keskuudessa.

Taman opinnaytetyon kehittdmistoiminnassa noudatettiin tutkimuksellisen kehit-
tamistoiminnan periaatteita. Tutkimuksellinen kehittdmistoiminta on suunnitel-
mallista, tavoitteellista ja sosiaaliseen vuorovaikutukseen perustuvaa toimintaa,
jonka tavoitteena on ratkaista kaytanndsta nousevia ongelmia ja kehittamishaas-
teita (Arola & Suhonen 2014, 19). Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan tavoit-
teena on tuottaa tietoa toimijoita osallistavan kehittamisprosessin avulla. Kehitta-
minen on konkreettista toimintaa kohti alussa méaariteltya yhteistda paamaaraa.
Kehittamistoiminnassa tieto syntyy vuorovaikutuksesta ja sen kriittisesta tarkas-
telusta. Tuotettu uusi tieto on monitieteista metodisesti tuotettua luonteeltaan ku-
muloitavaa kaytannon yhdistavaa tietoa, jota toimijat voivat hyddyntaa. Tiedon
kaytettavyys on keskeinen asia. Tulosten tulee olla kayttokelpoisia ja hyddynnet-
tavissa olevia. (Toikko & Rantanen 2009, 14, 42 - 43, 125.)

Tutkimukselliseen kehittdmistoimintaan liittyy kolme (3) ndkdkulmaa (kuvio 6).
Tutkimuksellinen kehittdmistoiminta on prosessi, joten prosessin suunnittelu on
merkittavaa. Kaikkea ei kuitenkaan ole mahdollista suunnitella ennalta ja kehitta-
mistoiminnan kulkua joudutaankin koko ajan korjaamaan ja suuntaamaan uudel-
leen. Toimijoiden osallistumisen nakdkulma tulee esille kehittdjien ja kaytannon
toimijoiden kehittamiseen osallistumisesta seké dialogista heidan valillaan. Kehit-
tamistoimintaan saadaan lisdarvoa tutkimuksellisen ty6otteen kautta. Tutkimus-

tieto, tutkimusmenetelmat ja kasitteellistaminen voivat tukea kehittamistoiminnan
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toteutusta. Nama tekijat myos edistavat tulosten kayttokelpoisuutta ja siirretta-
vyytta. (Toikko & Rantanen 2009, 10 - 11.)

TOIMIJOIDEN
OSALLISTU-
MINEN

KEHITTAMIS- TIEDONTUO-
PROSESSI TANTO

KEHITTAMISTOIMINTA

Kuvio 6. Tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan nakdkulmat (Toikko & Rantanen
2009, 10).

Tutkimukselliseen kehittamistoimintaan liittyy ennakoimattomuus jo senkin
vuoksi, etta tyoskentely tapahtuu sosiaalisissa verkostoissa. Kehittdminen ete-
nee prosessimaisesti, jossa aiempi vaihe synnyttaa uusia ajatuksia ja suuntaa
uudelleen seuraavaa kehittdmisen vaihetta. (Toikko & Rantanen 2009, 10.) Ke-
hittdmistoiminnan prosessiin sisaltyy Toikon ja Rantasen (2009, 56) mukaan viisi
(5) tehtavaa. Nama ovat perustelu, organisointi, toteutus, levittdminen ja arviointi.
Na&ita vaiheita avataan tassa raportissa siind yhteydessa, kun ne tulevat esille

kehittamistoiminnan etenemisen prosessista kerrottaessa.

Kehittamisprosessin tehtavistd muodostuvaa kehittdmisprosessia voidaan ku-
vata eri mallien avulla. Kehittamisprosessin mallit ovat pelkistettyja kuvauksia ke-
hittAmistoiminnan etenemisesta. (Arola & Suhonen 2014, 17.) Naitd ovat muun
muassa lineaarisesti, tasolta toiselle, spiraalimaisesti ja spagettimaisesti etene-
vat mallit. Malleja on kritisoitu prosessin yksinkertaistamisesta ja siita, etta eri
vaiheet on eroteltu tarkasti. Sen myoté kehittdmisprosessi saattaa kadottaa sen
dialogisen ja reflektiivisen luonteen. Kehittamistoimintaa on mahdotonta myos-
kaan tiivistaa monien tydelamassa tapahtuvien muutosten vuoksi yhteen jatku-

moon. Mallit ~ kuvaavat  lisaksi kehittamistoiminnan pikemminkin
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ratkaisukeskeisena toimintana eika kehittamistoimintana. Kehittamisprosessin
malleja on pyritty kehittamaan. Esimerkiksi spiraalimalliin, joka hahmottaa kehit-
tamistoiminnan jatkuvana syklind on luotu sivuspiraaleja kuvaamaan todellisen

kehittamistoiminnan monimuotoisuutta. (Toikko & Rantanen 2009, 56, 69 - 70.)

Spagettimainen prosessi ottaa paremmin huomioon kehittamistoiminnan todelli-
suuden monimutkaisuuden avointa reagointia ymparistoon. Spagettimainen pro-
sessi etenee kiemurrellen eri vaiheiden valilla ja se voi jopa hetkellisesti pyséhtya.
Kehittamistoiminnan viiden tehtavan valiset yhteydet voivat paljastua vasta jalki-
kateen. Spagettimaisessa mallissa nakyy prosessin dialogisuus ja kehittdmistoi-
minnan erilaisten nakokulmien esiin nostaminen. Kehittamistoiminta on siten so-
siaalinen prosessi, johon osallistettavat voivat kiinnittya. Tiedonmuodostus ta-
pahtuu niin yksilollisten kuin yhteisten prosessien kautta, mita voidaan luonnehtia

spagettimaiseksi malliksi. (Toikko & Rantanen 2009, 71 - 72.)

Taman opinnaytetyon kehittdmistoiminnanprosessia hahmotettiin prosessin alku-
vaiheessa spiraalimallin avulla, koska prosessin huomattiin etenevén jatkuvana
syklind ja toimintaa arvioiden. Prosessin edetessa samanaikaisesti organisaa-
tiomuutoksen kanssa huomattiin etenemisen olevan pikemminkin spagettimaisen
mallin mukaista toimintaympaériston sen hetkisen todellisuuden vuoksi. Kehitta-
mistoimintaa ryhdyttiinkin sen vuoksi hahmottamaan spagettimaisen mallin

avulla.

Ojasalon, Moilasen ja Ritalahden (2014, 22 - 23) mukaan kaytannon kehittamis-
toiminnassa prosessin erivaiheet eivat ole selkeét ja usein prosessissa edetaan
edestakaisin eri vaiheiden valilla. Heikkinen (2010, 35) kuvaa kehittdmistoimin-
nan prosessimaisuutta ja syklista luonnetta siten, etté siin& suunnittelu, toiminta,
havainnointi, reflektio sek& uudelleensuunnittelu liittyvat kehdmaisesti toisiinsa
(kuvio 7). Laine (2013, 312) suosittelee varaamaan kehittdmisprosessiin riitta-

vasti aikaa.
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HAVAIN-

Kuvio 7. Kehittdmistoiminnan prosessimaisuus (mukaillen Heikkinen 2010, 35).

Tassa opinnaytetydssa tutkimuksellisen kehittamistoiminnan ja kehittdmisen koh-
teena olevan ilmién ymmartadminen kehittyivat prosessin loppuun saakka eri vai-
heiden valisessd edestakaisessa prosessissa. Myos paritydskentely nosti koko
ajan esille erilaisia ndkdkulmia kehittdAmistoiminnasta osallistettavien kanssa ta-
pahtuneen dialogin lisdksi, mika ilmensi kehittamistoiminnan syklista luonnetta.
Arolan ja Suhosen (2014, 16) mukaan kehittamistoimintaan kuuluu syklisyys, en-
nakoimattomuus ja epavarmuus. Prosessi ei valttdmatta toteudu kuten oli suun-
niteltu, vaan voi johtaa erilaiseen lopputulokseen. Prosessi voi jopa epaonnistua.
Tama ei kuitenkaan tarkoita kehittamistoiminnan epéaonnistumista, vaan se voi

tuoda esiin asioita, joita ei etukateen osattu tunnistaa.

7.2 Kehittamistoiminnan suunnittelu

Kehittamisprojektin lahtokohta voi olla joko kaytannon tydntekijoissa tai ulkopuo-
lisessa kehittdjasséd (Metsdmuuronen 2003, 182). Usein kehittamistoiminta pe-
rustuu erilaisiin kartoituksiin kuten tilastoon, mutta yhta hyvin kartoituksen apuna
voivat olla myos aihealueen kanssa tekemisissa olevat henkil6t (Toikko & Ranta-
nen 2009, 72 - 73). Opinnaytetydn suunnittelu alkoi lokakuussa 2015. Tassa vai-
heessa opinnaytety6ta oli tekemassa yksi opinnaytetyontekija, joka kavi alusta-

vaa keskustelua ja ideointia opinnaytetybn tekemisestd Joensuun kaupungin
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sosiaalipalveluille yhdessa lahijohtajan ja sosiaalipalveluiden asiakastytta teke-
van tyontekijan kanssa. Tyohyvinvointiin liittyva aihe koettiin tarkeéksi kehittamis-

toiminnan kohteeksi.

Kehittamiskohde tarkentui joulukuussa 2015 kaydyssa sosiaalipalveluiden keski-
ja lahijohtotason tydntekijoiden ja opinnaytetydntekijan valisessa keskustelussa,
jossa pohdittiin kehittAmisen tarpeita. Tassé vaiheessa oli jo tiedossa tuleva or-
ganisaatiomuutos. Toimeksiantajan edustajat pohtivat, miten tydntekijoiden tyo-
hyvinvointia pystyttaisiin tukemaan varhaisin toimin jatkuvien sosiaali- ja terveys-
alan muutosten keskella tyontekijoiden tytssa jaksamisen turvaamiseksi. He
my0s pohtivat voisiko esimerkiksi tydyhteisdjen yhteisollisia keinoja kayttaa tyon-
tekijoiden tyohyvinvoinnin varhaisessa tukemisessa. Toikon ja Rantasen (2009,
22) mukaan kaytanndn ongelmat ja kysymykset ohjaavat kehittamistoiminnan tie-
dontuotantoa. Laine (2013, 243) toteaa tyohyvinvoinnin kehittdmiskohteiden ky-
symysten olevan voimakkaasti tilanteeseen ja kyseiseen tydymparistoon sidot-
tuja. Nama keski- ja lahijohdon tydntekijdiden esittamat kysymykset toimivat opin-

naytetyon kehittdmistoiminnan aiheen pohdinnan lahtékohtana.

Kehittamistoiminnassa mukana olevilla toimijoilla, kuten johdolla ja tydntekijoilla,
voi olla erilaisia kasityksia kehittAmistoiminnan tavoitteista, koska he voivat elaa
erilaisessa kehittamistodellisuudessa, eivatka siten jaa keskenééan yhteista nake-
mysta (Toikko & Rantanen 2009, 35 - 37). Keskustelun osallistujat jakoivat ndke-
myksen tyohyvinvoinnin kehittdmisen tavoitteista. Aihetta mietittiin tarveanalyysia
mukaillen. Tarveanalyysissa pohditaan muun muassa sita, ketd kehittdminen
koskee, miksi kehittdminen aloitetaan juuri nyt, mitd on tapahtumassa laajemmin
organisaation tasolla ja millainen kehittdmisen tulos tulee olemaan (Toikko &
Rantanen 2009, 74 - 75). Téallaista ajankohtaisen tilanteen pohdintaa Kananen
(2014, 52) kutsuu tilannekartoitukseksi. Keskustelussa paadyttiin rajaamaan ke-
hittdminen sosiaalipalveluihin siten, etta tydpajoihin osallistuu pienempi sosiaali-

palveluiden tydntekijoitéa edustava joukko.

Opinnaytetyontekija esitteli opinnaytetyonidean oppilaitoksen ideaseminaarissa
tammikuussa 2016. Maaliskuussa 2016 opinnaytetyontekijan pariksi opinnayte-

tyon tekemiseen tuli toinen opiskelija sosiaalipalveluiden l&hijohtajan luvalla.
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Opinnaytetyon prosessi oli alkuvaiheessa, mikd mahdollisti paritydskentelyn
aloittamisen. Tilannekartoituksessa alkanutta kehittdmistoiminnan aiheen perus-
telua jatkettiin opinnaytetyontekijoiden kesken pohtimalla kehittamistoiminnan ta-
voitetta ja tarkoitusta edelleen. Koko kehittdmistoiminta edellyttd& toiminnan pe-
rustelua. Perustelun avulla otetaan kantaa siihen, mita ja miksi kehitetdén. Pe-
rusteluina voi olla nykytilan ongelma, mutta myés tulevaisuuden visio. (Toikko &
Rantanen 2009, 56 - 57.)

Organisaatiossa tyohyvinvoinnin tukemiseen ei liittynyt suuria ongelmia, mutta
tydhyvinvoinnin tukemisen ihannekuva nahtiin erilaisena, mita se silla hetkella oli.
Toimeksiantaja halusi ty6hyvinvointia tuettavan ennakoiden ja siihen haluttiin
saada uusia keinoja. Toikon ja Rantasen (2009, 57) mukaan menestyksekas ke-
hittdminen rakentuu niin ongelmien kuin visioiden varassa. Pelkastaan visioihin
perustava kehittdminen saattaa jaada liian irralliseksi todellisuudesta. Ongelma-
l&htdinen kehittdminen voi taas johtaa ongelmien monimutkaistumiseen. Toikko
ja Rantanen (2009, 15) toteavat kehittamisen tavoitteen voivan olla maaritelty

joko organisaation taholta tai toimijoiden taholta.

Kehittamistoiminnan tavoitteet joudutaan rajaamaan yleensa yhteen tai kahteen.
Tavoitteet tulee perustella mahdollisimman konkreettisesti ja kertoa, miksi juuri
niihin paadyttiin. Perusteluvaiheessa vastataan myos kysymyksiin: kuinka tavoit-
teisiin vastataan ja mita tehdaan. Perusteluissa tuodaan esille myds kehittamis-
toiminnan ajankohtaisuus ja yleinen merkittavyys. Kehittdmistoiminta on merkit-
tavaa silloinkin, jos kehittamistoiminnan tavoite kohdistuu pienempé&én joukkoon,
esimerkiksi tydyhteis66n. Kehittdmisen perusteluna on aina tilannekohtainen har-
kinta. KehittAmistoiminnan tavoitteenasettelun hyvaksyminen antaa kehittamis-
toiminnalle virallisen luonteen. (Toikko & Rantanen 2009, 57 - 58.) Kehittamistoi-
minnan tavoitteenasettelun perustelemiseksi tehtiin opinnéytetyénsuunnitelma.
Opinnaytetyonsuunnitelma hyvaksyttiin oppilaitoksessa syksylla 2016, minka jal-
keen haettiin tutkimuslupa toimeksiantajalta. Joensuun kaupungin sosiaalipalve-
luiden johtaja myonsi opinnaytetyolle tutkimusluvan lokakuussa 2016. Tutkimus-
lupa siirtyi organisaatiomuutoksen myo6ta Siun soteen, joten jo aloitettua kehittéa-

mistoimintaa pystyttiin jatkamaan organisaatiomuutoksen toteutumisen jalkeen.
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Opinnaytetyon aikataulu ja eteneminen ovat esitettyna opinnaytetyon aikataulu

ja eteneminen -kuviossa (kuvio 8).

OPINNAYTETYON AIHEEN IDEOINTI SYKSY/TALVI 2015-16

Aiheen ideointia toimeksiantajan edustajien Opinnaytetyon idean esitteleminen
kanssa lokakuu 2015, joulukuu 2015. ideaseminaarissa tammikuu 2016.

A 4

OPINNAYTETYON SUUNNITTELEMINEN KEVAT/KESA 2016

Maaliskuu 2016 toinen opinnaytetyontekija Tietoperustaan tutustuminen. Opinnaytetyon
tulee mukaan. Tavoitteen asettelua. suunnitelman kirjoittaminen.

KEHITTAMISEN ORGANISOINTI SYKSY/TALVI 2016

Opinnaytetyon suunnitelma hyvaksytaan. Tietoperustaan perehtyminen. Osallistamisen
Tutkimuslupa myonnetaan organisaatiosta. suunnittelua ja organisointia.

KEHITTAMISTOIMINNAN TOTEUTUS TALVI/KEVAT -16 -17

tyopajat 11/2016 - 2/2017, pilotointi 3/2017, Toiminnan jatkuvaa arviointia ja uudelleen
lahijohtajien haastattelut kevat 2017 suunnittelua arvioinnin ja tiedon pohjalta.

A4

OPINNAYTETYON RAPORTOINTI SYKSY/TALVI 2017-18

Toiminnan ja tulosten tarkastelua Tuotoksen lopullinen laadinta. Opinnaytetyén
tietoperustaan peilaten. kirjoittaminen ja jatkuva arviointi.

A 4

OPINNAYTETYON PROSESSIN PAATTYMINEN HELMIKUU -18

Kehittdmistoiminnan tuloksien ja tuotoksen Opinnaytetyon kirjallinen raportti on valmis.
esittdminen opinnaytetydseminaarissa. Raportin luovuttaminen toimeksiantajalle.

Kuvio 8. Opinnaytetytn aikataulu ja eteneminen.
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7.3 Toimintaymparisto ja osallistujat

Virallisten kehittamistoiminnan lupien saamisen jalkeen pé&astiin valmistelemaan
ja toteuttamaan kehittdmistoiminnan kaytannon toteutukseen liittyvia toimia. Tal-
laista kehittamistoiminnan kaytannon toteutuksen suunnittelua ja valmistelua kut-
sustaan organisoinniksi, jossa kehittamistoiminnan tavoitteen saavuttamiseksi
laaditaan toimintasuunnitelma. Kehittdmistoiminta saa usein alun muutamien ih-
misten keskusteluista. Organisointivaineessa mietitdéadn kohderyhma, kenelle ke-
hitetdan. Tama on myos vaihe, jolloin sovitaan henkildista, jotka osallistuvat ke-
hittAmistehtavaan. Viimeistaén tassa vaiheessa tulisi kehittdmiseen saada mu-
kaan mahdollisimman monta toimijaa, joita kehittdminen koskettaa. (Toikko &
Rantanen 2009, 58.) Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan vaiheiden liukuvuus
tuli esiin jo tassa vaiheessa prosessia, koska jo perusteluvaiheessa oli toimeksi-

antajan kanssa paatetty kehittdmistoiminnan kohderyhmasta.

Kehittamistoiminnan organisointi edellyttdd toimijoiden ja toimintaympariston
hahmottamista (Toikko & Rantanen 2009, 77). Toimijat ja toimintaymparisto olivat
tuttuja toiselle opinnéaytetyontekijalle. Toinen opinnaytetytntekija esittaytyi toimi-
joille prosessin aikana toimijoiden aikataulujen mukaisesti joko ennen tyépajoja
tai tyOpajoissa. Han kavi myos tutustumassa yhdessa toisen opinnaytetyonteki-
jan kanssa fyysisiin tiloihin, joissa tydpajoihin liittyva kehittdmistoiminta tuli tapah-
tumaan. Toimintaympariston hahmottamiseksi sosiaalipalveluissa tydskenteleva
opinnaytetyontekija myos kertoi toiselle opinnaytetydntekijélle Joensuun kaupun-
gin sosiaalipalveluiden toimintaymparistdsta. Toikko ja Rantanen (2009, 78) tuo-
vat esille, ettd kehittAmistoiminnan sosiaalisenprosessin luonteen vuoksi on hyva
tuntea toimijoiden ja toimintaympariston rakenne sekad kokonaisuus, jossa kehit-

tamistoiminta tapahtuu.

Opinnaytetyon kehittdmistoimintaan osallistettiin seitsemén (7) Joensuun kau-
pungin sosiaalipalveluiden asiakastyota tekevaa tyontekijad. Sosiaalipalveluiden
keski- ja lahijohtotasolta mukana kehittdmistoiminnassa oli kolme (3) tyontekijaa.
Tassa opinnaytetydssa heitd kuvataan termilld osallistettavat. Osallistettavat pyy-

dettin mukaan kehittdmistoimintaan kysymalla suullisesti tai sdhkdpostitse.
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Kehittamistoimintaan osallistujat ovat usein erilaisten taustaryhmien ja yhteiséjen
edustajia (Toikko & Rantanen 2009, 84).

Kehittamistoiminnassa tietoa luodaan siind ympéaristdossa, jossa on koettu tar-
peelliseksi kehittda jotakin kaytannodsta noussutta teemaa. Toimijoiden osallista-
minen heitd koskevaan prosessiin on oleellista. Osallistaminen mahdollistaa kaik-
kien kehittamisty6hon osallistuvien erilaisten nakokulmien huomioimisen. Osal-
listaminen voidaan nahdéa mahdollisuuden antamisena kehittémiseen vaikuttami-
sessa. Osallistaminen on oikeutettua senkin vuoksi, etta kehitettdva asia koskee
toimijoita. (Toikko & Rantanen 2009, 42, 90 - 91.) Osallistuminen perustui vapaa-
ehtoisuuteen. Ennen osallistettavien lupautumista mukaan, heille annettiin tietoa
kehittamistoiminnan tarkoituksesta ja tavoitteesta seké kehittamistoiminnan ete-
nemisen suunnitelmasta. Myo6s kehittamistoiminnan aikataulu oli osallistettavien
tiedossa. Nama asiat on oltava Ojasalon ym. mukaan (2014, 48) kehittamisessa
mukana olevien tiedossa. Osallistettaville myo6s kerrottiin heidan anonyymiuden
sailyttdmisesta prosessissa ja raportoinnissa. Osallistettavilta saadaan todellisia
ja rehellisia vastauksia erityisesti silloin, kun heita ei yksildida ja nimettomyys taa-
taan (Ojasalo ym. 2014, 48).

Osallistettavien mukaan pyytaminen, entista tiivimpi yhteisty6tahojen kanssa
kayty viestinta, tyopajatyoskentelysta sopiminen, tydpajojen tarkempi suunnitte-
leminen ja niissa tarvittavien materiaalien tekeminen kuuluivat organisointiin.
Opinnaytetyota kahdestaan tehdessé keskeista oli myos opinnaytetyontekijoiden
keskinainen vastuiden jakaminen. Projektiin liittyy myods selvitystyotd missa hyo-
dynnetaan aiempaa tutkittua ja olemassa olevaa tietoa (Anttila 2007, 42). Kehit-
tamistoiminnan ja kehitettdvan aihealueen tutkimuskirjallisuuteen tutustuminen
on keskeista tutkimuksellisessa kehittdmistoiminnassa. Se auttaa kehittdmiskoh-
teena olevan aiheen ymmartamista ja tukee myés kehittamisen tavoitteiden aset-
tamista ja aiheen rajaamista. Kehittamistoiminnan suunnittelu ja toteuttaminen
perustuvat olemassa olevaan tietoon. (Ojasalo ym. 2014, 30, 34.) Ty6hyvinvoin-
nin, seka tutkimuksellisen kehittamistoiminnan aiheiden ymmarryksen laajenta-

minen tapahtui kirjallisuuteen perehtymalla.
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Organisointivaiheessa voidaan miettia esimerkiksi kirjallisesti, miten edetdén
kohti tavoitteita (Toikko & Rantanen 2009, 58). Hankitun tiedon pohjalta tehtiin
kirjallisia kehittAmisprosessin etenemistéa tukevia suunnitelmia. Tydpajoja ja pro-
sessin etenemista suunniteltin muun muassa miellekartta (mind map) -menetel-
maa kayttaen. Kanasen (2014, 39 - 40) mukaan ongelman maarittelemiseksi voi-
daan kayttaa esimerkiksi visuaalisia menetelmia, kuten miellekarttaa. Se on no-
pea, halpa ja havainnollinen tydkalu ajatusten kehittelyssa ja asioiden hahmotta-
misessa. Tassa opinnaytetydssa suunnittelun ja viestinnan apuna kaytettiin li-
saksi erilaisia tietojenkasittelyntytvalineita ja sovelluksia, kuten OneNotea, vies-

tipalvelu Whatsappia ja sdhkdpostia puheluiden ja tapaamisten liséksi.

7.4 Kehittamistoiminnan menetelmalliset valinnat ja kehittajien rooli

Kehittamistoimintaa tukemaan kaytetaan erilaisia menetelmia. Menetelméat toimi-
vat kehittamistoiminnassa parhaiden mahdollisten uusien kaytantéjen saavutta-
misen apuna seka tiedontuotannon valineind. Keskeista on useampien erilaisten
menetelmien kayttaminen, koska eri menetelmilla saadaan erilaista tietoa kehit-
tamistoiminnan tueksi. Menetelméat auttavat myos asetettujen tavoitteiden saa-
vuttamisessa. Kehittdmistoimintaa ei yleensa toteuteta yksin, joten yhteisollisten
menetelmien kayttaminen on tyypillista. Lisaksi menetelmien katsotaan edistavan
yhteista toimintaa, osallisuutta seka sitouttavan toimijat kehittdmistyéhon. Kehit-
tajat toimivat yleensa jollakin tapaa osana osallistettavien ryhméassa. (Ojasalo
ym. 2014, 40, 105; Arola & Suhonen 2014, 19, 21.) Kehittamistoiminnassa kehit-

tajasta voidaan kayttaa termia fasilitaattori (Toikko & Rantanen 2009, 91).

Tassé opinnaytetydssa opinnaytetyontekijat osallistuivat tybpajoihin ja toimivat
fasilitaattoreina organisoiden ty6pajat ja huolehtien tydpajojen tavoitteellisesta
etenemisesta myonteisessa hengessa seka siitd, etta jokainen osallistettava sai
mahdollisuuden tiedontuottamiseen. Summa ja Tuominen (2009, 8 - 10) kuvaa-
vat fasilitointia ryhmalahtoisena toimintana, jossa joku tai jotkut toimivat fasilitaat-
torina keskittyen ryhméprosessin valmisteluun ja tukemiseen. Toiminnan tarkoi-
tuksena on johtaa ryhma yhteiseen paamaaraan siten, etta kaikki ryhmén jasenet

tulevat kuulluksi. Tavoitteena on edistaa ryhman luovuutta ja saada kaikkien
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asiantuntemus kayttéon. Fasilitoinnin ajatus on, etta ryhma on itse paras asian-
tuntija vastaten ryhmaprosessin sisallosta. Kaikkien asioiden tulisi prosessissa
edetd ryhmén ehdotusten ja paatdsten mukaisesti. Fasilitaattorin osa ryhmatoi-
minnassa on olla puolueeton ja auttaa ryhmaa ideoimaan erilaisia vaihtoehtoja.
Fasilitaattori edistaa myds toiminnallaan ryhman ja yksiléiden toimintaa yllapita-
malla rakentavaa ja positiivista ilmapiirid. Han voi toiminnallaan myds tukea ryh-
maa tekemaan paatoksia ja ratkaisemaan ongelmia. Fasilitaattorilta edellytetdan
sosiaalisia taitoja seka kykya ohjata tyota eteenpain rakentavien kysymysten

avulla ja saada ryhman ehdotukset ja paatokset tiivistettya.

Toimijalahtdisessa kehittamisessa tydyhteison jasenet ovat osallistettavia toimi-
joita. Osallistettavat toimijat ovat aktiivisessa tiedontuottajan roolissa osallistuen
kehittamiseen. Tydyhteison jdsenten mukana oleminen on todettu olevan kes-
keista kehittamistoiminnan onnistumisen kannalta. (Toikko & Rantanen 2009, 91,
96.) Ideoimassa olleet henkildt sitoutuvat tehtyihin ratkaisuihin paremmin. Yhtei-
solliset ideointimenetelmat ovat kaytdssa laajasti kehittdAmistoiminnassa. Kehitté-
mishankkeissa erilaisilla luovuutta tukevilla yhteiséllisilla menetelmilla pyritdéan
tuottamaan tavoitteellisesti uusia nakokulmia. Avoin ilmapiiri on edellytys uusien
nakokulmien syntymiselle. Avointa ilmapiirid voidaan luoda seké vahvistaa valit-
semalla sopivat tyoskentelymenetelmat. (Ojasalo ym. 2014, 44, 158 - 159.) Osal-
listumista edistdvien menetelmien tulisi olla osallistettavien henkilokohtaisten,
muiden nakemyksista poikkeavienkin, mielipiteiden esille tuomista tukevia. Me-
netelmien tulisi myds mahdollistaa dialogisuus ja tasavertainen kehittdmiseen
osallistuminen. Kehittdmisessa on hyva kayttaa apuna erilaisia keskustelua virit-
tavia ja eteenpain vievia tekniikoita. (Toikko & Rantanen 2009, 99, 103.)

Taman kehittdmistoiminnan tybpajoihin sovellettiin erilaisia ryhmaluovuusteknii-
koita, kuten aivoriihitydskentelya ja toivelistatekniikkaa. Naiden menetelmien on
todettu lisdavan tyoviihtyvyytta ja sitoutumista. Lisaksi ne ovat hyvié tiiminraken-
nusharjoitteita. (Hassinen 2008, 46.) Aivoriihitydskentely monenlaisine mallei-
neen on tunnetuin menetelmé& uusien ideoiden luomisessa. Tassa menetelmassa
osallistettavat tydstavat yhdessa valittua kehittdmisteemaa. Tavoitteena on
saada osallistettavat tuottamaan mahdollisimman paljon ideoita, jotka kirjataan

ylos. Aivoriihitydskentelyssa ryhmén koolla on valid. Liian pienesséa ryhmassa ei
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valttamatta synny luovia lennokkaita ideoita, mutta lilan suuressa ryhmassa osal-
listettavat saattavat jattaytya ulkopuolisiksi tarkkailijoiksi. (Ojasalo ym. 2014, 44,
161 - 162.) Aivoriihitydskentely tapahtuu vetdjan johdolla ja se soveltuu parhaiten
alle 10 henkilén rynmalle (Ojasalo ym. 2014, 161; Hassinen 2008, 46). Ideointi-
hetket voivat kestdd muutamista minuuteista pariin tuntiin. Valilla on hyva pitaa
taukoja. (Ojasalo ym. 2014, 162.)

Ryhmatyoskentely on tavoitteellista toimintaa. Aivoriihitydskentelyn aluksi asete-
taan tydskentelylle tavoitteet, ja fasilitaattori kertoo aivoriihitydskentelyn toiminta-
periaatteista. Tydskentelyn lammittelyvaiheessa pyritdén vapautumaan mielté ra-
joittavista tekijoista. Ideointia tapahtuu vapaan ideoinnin avulla, jossa ideoita ei
arvostella. Kun nayttaa silta, ettéd uusia ideoita ei synny on se merkki siita, etta
sovinnaiset ja tavanomaiset ratkaisut on kayty lapi. Taman jalkeen prosessissa
tuotetut ideat ovat todennékoisesti taas uusia. Valintavaiheessa ideat arvioidaan
esimerkiksi siten, etté jokainen valitsee omasta mielestéan parhaan tai parhaat
ideat ja merkitsee ne nékyville. Idea, joka on saanut eniten 4ania, katsotaan ole-
van toteuttamiskelpoisin. Toivelistatekniikalla selvitetddn, mita ihmiset haluaisi-
vat, ellei heilla olisi mitaan rajoituksia. Toivelistatekniikkaa voidaan kayttaa niin
yksildiden kuin ryhmien toiveiden kartoittamisessa. Taman menetelman hyddyt
liittyvat siihen, ettd se rohkaisee pohtimaan odotuksia ilman, etté niiden toteutta-
miselle tarvitsee antaa jarkevid perusteita. (Ojasalo ym. 2014, 158 - 159, 161,
173.)

Avoin ja positiivinen ilmapiiri on edellytys sille, ettd osallistettavat pystyvat katso-
maan asioita uudella, luovalla tavalla. Uusien ideoiden luominen ei ole suoravii-
vaista vaan ideoiden tuottaminenkin on prosessi, mika aaltoilee ja kiertaa. Tallai-
seen luovaan prosessiin ei saa sisaltya arviointia, koska se tyrehdyttaa ideoinnin.
Ideoita kohtaan suunnatut negatiiviset kommentit voivat olla vahingollisia luovan
ilmapiirin kannalta. Merkitystéa on myds ryhmalaisten omilla ryhmassa toimimisen

taidoilla ja kehittgjien ryhman vetamisen taidoilla. (Ojasalo ym. 2014, 158 - 159.)

Tassa kehittdmistoiminnassa tiedontuotannon apuna kaytettiin lisdksi haastatte-
luja. Haastattelun avulla saadaan selvennettya asioita ja keréattya nopeasti syval-

lista tietoa kehittdmisen kohteesta (Ojasalo ym. 2014, 106). Haastattelun etuna
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on, etté haastattelutilanteessa voidaan saadelld aineiston keruuta (Hirsjarvi, Re-
mes & Sajavaara, 2009, 205). Haastattelu sopii tiedonkeruumenetelména kehit-
tamistyohon. Haastattelun lisaksi kehittamistoiminnassa kannattaa kayttaa kui-
tenkin my6s muita menetelmia tiedon tuottamista tukemaan. (Ojasalo ym. 2014,
106.) Lahijohtajien nakokulmien esille saamiseksi haastattelimme heita. Toisen
lahijohtajan haastattelu tapahtui suullisesti ja toiselle lahijohtajalle samat kysy-

mykset esitettiin sahkopostitse aikataulullisten haasteiden vuoksi.

Lahijohtajan haastattelun menetelmaksi valittiin puolistrukturoitu haastattelu eli
teemahaastattelu. Teemahaastattelu on muodollisuudessaan avoimen ja loma-
kehaastattelun valissa. Nimensa mukaisesti haastattelutilanne pohjautuu ennalta
sovittuihin teemoihin, jossa ihmisten vapaalle puheelle ja& hyvin tilaa. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006.) Teemahaastattelussa haastattelussa esitettavat
kysymykset ja haastattelun teema ovat ennakkoon suunniteltuja. Kysymysten sa-
namuodot ja jarjestykset voivat vaihdella. Haastattelun aikana voidaan myds ky-
sya haastattelun aikana mieleen tulevia kysymyksia. (Ojasalo ym. 2014, 41, 108.)
Haastattelutilanne yleensa nauhoitetaan ja sen lisaksi haastattelijan on hyva
tehda pikamuistiinpanoja (Anttila 2007, 124). Kehittamistehtavassa haastattelua
ei tarvitse kuitenkaan analysoida niin tarkasti kuin tutkimustyossa. Kehittdamisen
kannalta merkitsevAmp&éa on haastattelun sisalto eikd kaytetyt sanat. (Ojasalo
ym. 2014, 107.) Koska kehittdamistoiminnassa haastattelun analysointia ei ollut
tarpeen tehda niin tarkasti, mita tutkimuksessa, haastattelua ei nauhoitettu ren-
nomman ilmapiirin tavoittelemisen vuoksi. Haastattelijoita oli kaksi, joten toinen
pystyi tekemaéan tarkempia muistiinpanoja, kun toinen haastatteli haastateltavaa
tehden pikamuistiinpanoja. Rooleja oli myds helppo vaihtaa haastattelun aikana.

Kehittdmistoiminnan arviointi suuntaa kehittAmisprosessia. Arvioinnin tavoitteena
on tuottaa tietoa kehittamisprosessin eteenpain viemiseksi ja suunnata kehitta-
mista tavoitteiden mukaisesti. Arvioinnissa on kyse myds oman toiminnan reflek-
tiivisesta ja kriittisesta punnitsemisesta. Arviointi on eri toimijoiden valinen neu-
votteluprosessi. Kehittamistoimintaa tarkastellaan erilaisista nédkdkulmista vuoro-
vaikutuksessa toimijoiden kanssa. Neuvottelevalla otteella on yhteys konkreetti-
sen toimintaan. Kehittdmisprosessi etenee arvioinnin ohjaamana siten, etta arvi-

ointi ja konkreettinen toiminta vuorottelevat keskenaan. (Toikko & Rantanen
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2009, 82 - 85.) Arvioinnin ja kdytannodn toiminnan vuorottelu on esitettyna kuvi-

ossa 9.

KAYTANNON
TOIMINTA

* ARVIOINTI

* ARVIOINTI * ARVIOINTI

KAYTANNON
TOIMINTA

Kuvio 9. Arvioinnin ja kaytdnnon toiminnan vuorottelu (mukaillen Toikko & Ran-
tanen 209, 83).

Kehittamistoiminnan arvioinnissa voidaan kayttdad esimerkiksi osallistettaville
suunnattuja kyselyja (Ojasalo ym. 2014, 48). Osallistettavilta pyydettiin kirjallinen
palaute (liite 1) viimeisen tydpajan jalkeen. Pilotoinnin kokemuksia kysyttiin sah-
kopostikyselylla niilta osallistettavilta, jotka olivat olleet mukana koko prosessin
ajan. Lisaksi jokaisen tyopajan jalkeen kysyttiin suullinen palaute. Kehittamistoi-
mintaan osallistettavilta Iahijohtajilta arviointia pyydettiin suullisesti kehittamispro-
sessin organisointi- ja suunnitteluvaiheissa, mikéa tuki omalta osaltaan kaytannon

toiminnan etenemista.

Summan ja Tuomisen (2009, 18) mukaan palautetta voi keratéd ryhmalaisilta mo-
nin eri tavoin, esimerkiksi suullisen palautekierroksen avulla, jossa osallistujat
kertovat vuorollaan omista ajatuksistaan ja tunteistaan tyopajaan liittyen. Kay-
toésséa on useita hyvia palautteen kerddmisen tapoja ryhmilta esimerkiksi palaute-
kierros, jossa kukin osallistuja kertoo vuorollaan omat ajatuksensa ja tuntemuk-
sensa. Toinen vaihtoehto palautteen keraamiseen on palautelappujen kayttami-
nen, jolloin osallistujat kirjoittavat kokemastaan toiminnasta muistilapuille hyvat

ja huonot puolet ja sen, mité olisivat toivoneet enemman.
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Tutkimukselliset asetelmat ja tutkimukselliset menetelmat voivat auttaa kehitta-
misen kohteena olevan teeman hahmottamisessa ja kehittdmistoiminnan toteut-
tamisessa. Tutkimuksellisuus tuo siten lisdarvoa kehittdmistoimintaan. Kehitta-
mistoiminnan paapaino on tasta huolimatta konkreettisessa kehittamistoimin-
nassa ja muutoksen aikaansaamisessa. (Toikko & Rantanen 2009, 11, 23.)
Tassa opinnaytetydssa tydpajoissa syntynyt tieto analysoitiin teemoittelun avulla.
Teemoittelussa aineistossa esiintyvat keskeiset aiheet ryhmitelladn omiksi koko-
naisuuksikseen (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006; Ojasalo ym. 110).
Myds lahijohtajien haastatteluissa syntynyt tieto kasiteltiin teemoittelua hyédyn-

tamalla.

7.5 Kehittdmistoiminnan toteutus

Kehittamistoiminnan toteutuksessa on kyse siita, miten tavoite voidaan saavut-
taa. Toteutusvaiheessa ideointia voidaan laajentaa ja tarkastella ideoita uusista
nakokulmista. (Toikko & Rantanen 2009, 59.) Tamén opinnaytetydn kehittamis-
toiminnan toteutusvaiheessa tietoa luotiin kolmessa tydpajassa. Tyopajat oli ni-
metty tydhyvinvoinnin kehittamishetkiksi ja ne toteutettiin marraskuun 2016 - hel-
mikuun 2017 valisena aikana. Tietoa tuotettiin liséksi lahijohtajien haastattelui-
den, pilotoinnin ja kyselyiden seka palautteiden avulla. Kehittdmistoiminnassa tie-
toa kerataan kehittamistoiminnan kannalta perustellusti (Toikko & Rantanen
2009, 119). Samat henkil6t niin tyontekija- kuin keski- ja lahijohtajatasolta olivat
mukana kehittdmistoiminnassa koko prosessin ajan. Toteutusvaihe ajoittui sa-

maan ajankohtaan organisaatiomuutoksen kanssa.

Kehitettdvaan tydhyvinvoinnin teemaan syntyi monia ideoita ja laajempaa nako-
kulmaa usean osallistettavan osallisuuden my6ta. Ideoita voi tulla paljon, eika
kaikkea ole mahdollista toteuttaa. Kehittamistoiminnassa joudutaankin priorisoi-
maan ja kohdentamaan kehittaminen vain johonkin tiettyyn kohteeseen. Tassa
vaiheessa voidaan joutua tekemaan tarkkaa rajaamista. (Toikko & Rantanen
2009, 60.) Tyopajoissa syntynytta tietoa tarkasteltiin tydpajojen valiajoilla. Tama
tarkastelu tehtiin kehittdmistoiminnan tavoite huomioiden. Samalla opinnéayte-

tyontekijat rajasivat ja kohdensivat kehittamista kohti varsinaista konkreettista
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toimintamallin kokeilutoimintaa. Usein alkuperainen aihe muokkautuu prosessin
kuluessa, jolloin myds toimeksiantaja joutuu miettimaan kehittdmisen uutta mah-
dollista suuntaa. Aiheet voivat myds tasmentya ajankohtaisemmiksi. Lisaksi ke-
hittdmistoiminnan yhteiskunnallinen merkittdvyys on muistettava kaikissa kehit-

tamistehtavissa. (Ojasalo ym. 2014, 49.)

Prosessissa tuotettu tieto vei opinnaytetyon tutkimuksellista kehittdmistoimintaa
eteenpain, jolloin aiheen muokkautumista tapahtui pitkin prosessia. Muokkautu-
minen ei vienyt kuitenkaan kehittamistoimintaa taysin uusia kehittdmiskohteita
kohti vaan aihe rajautui kasittelemaan tyéhyvinvoinnin tukemista arjessa yhtei-
sollisin keinoin. Koimme tydhyvinvoinnin aiheena olevan ajankohtainen ja yhteis-
kunnallisesti merkittava. Tassa kehittamistoiminnassa aiheen ajankohtaisuus ja
sen merkitys tulivat esille samaan aikaan toteutuneen paikallisen organisaa-

tiomuutoksen vuoksi.

Tassa opinnaytetydssa toteutettiin kolme tydpajaa. Tyopajoille asetettiin selkeéat
tavoitteet ja rajaukset, mitka johdettiin kehittamistoiminnan tarkoituksesta, tavoit-
teista ja kehittdmistehtavista. Tyopajoissa syntynyt tieto ohjasi seuraavan tydpa-
jan ja kehittdmistoiminnan vaiheen suunnittelua. TyOpajoihin oli varattu aikaa
kaksi (2) tuntia kerrallaan, mihin sisaltyi yksi tydskentelytilan ulkopuolella pidet-
tava jaloittelutauko. Kahdessa ensimmaisessa tyopajassa kaytdssa oli huone,
jossa oli poyta ja tuolit kahdeksalle hengelle. Viimeisessa tydpajassa kaytossa oli
hieman suurempi tila. Opinnaytetydntekijat olivat nahneet tilat aiemmin, joten tyo-
pajoissa kaytettavat menetelmat pystyttiin mukauttamaan tiloissa toimiviksi. Ty6-
pajatydskentelyssa ei voitu hyddyntad kaytavaa, aulatiloja eika muita huoneita,
koska se olisi voinut héairitd tyoyksikossa samaan aikaan tapahtuvaa asiakas-
tyota. Tyopajoihin haluttiin luoda rento ja lasna oleva tunnelma, jotta ty6pajoissa
olisi mahdollisimman luova ilmapiiri. Osallistettavat toivotettiin tervetulleiksi tyo-
pajoihin ja heille tarjottiin aina kahvia ja teetd, seka pienta syotavaa kauniisti ka-

tetun poydan aarella.



51

7.5.1 Ensimmainen tyohyvinvoinnin tydpaja

Ensimmainen tydpaja pidettiin 23.11.2016. Tavoitteena oli tuottaa tietoa siita,
mit& tyohyvinvointi osallistettaville tarkoittaa ja mik& on edistanyt heidan omaa
tyohyvinvointiaan. Tavoitteena oli myods l0ytaa arjessa kaytettavia tyéhyvinvointia
tukevia keinoja. Tybpajaan osallistuivat kaikki seitseman (7) osallistettavaa ja

molemmat kaksi (2) opinnaytetyontekijaa.

Tyo6pajan aluksi pidettiin esittelykierros, koska toinen opinnaytetyontekija ja osal-
listettavat eivat tunteneet entuudestaan toisiaan. Tydpajojen toteuttamisessa ko-
rostettiin avoimuutta, joten osallistettaville kerrottiin heti tydpajan aluksi tydpajan
rakenne ja tyoskentelytavat, seka tatd kehittdmistoimintaa ohjaava voimavara-
lahtéinen nakoékulma tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen. Heille kerrottiin myds opin-
naytetyon aiheeseen paatymisen taustoista ja opinnaytetyon tarkoituksesta seka

tavoitteista.

Osallistettaville kerrottiin myds tutkimuksellisen kehittamistoiminnan lahestymis-
tavasta. Osallistettavat tayttivat lomakkeen (liite 2), jolla he antoivat suostumuk-
sensa kehittamisessa syntyneen aineiston kayttamiseen tassé opinnaytetyossa.
Tassa vaiheessa sovittiin tydpajojen maara ja rytmitys sellaisiksi, etta osallistet-
tavat pystyivat osallistumaan kehittdmisprosessiin tydonsa lomassa. Toimeksian-
tajalta oli saatu lupa pitaa kolmesta neljaén tydopajaa osallistettavien tydajalla ke-
vaaseen 2017 mennessa. Yleisin linjaus onkin sijoittaa kehittdAminen tybaikaan.
Tybpajat tulee myo6s rytmittdé siten, etta osallistujien sitoutuminen ja motivaatio
sailyvat korkeina, eikd heille muodostu kehittamisesta lilan suurta rasitusta.
(Laine 2013, 312 - 313.)

Osallistettavat tuottivat tietoa kysymyksiin aivoriihi- ja toivelistatekniikkaa hyddyn-
taen. Kysymykset esitettiin heille yksi kerrallaan ja laitettiin aina niiden esittami-
sen jalkeen nakyville huoneen seinélle erillisille A3-kokoisille papereille, jotka j&-
tettiin nakyville koko ty6pajan ajaksi. Opinnéaytetydntekijoiden roolit olivat jakau-
tuneet siten, ettd osallistettaville aiemmin tuttu opinnaytetyontekija toimi enem-
man tehtaviin ohjeistajana ja toinen opinnaytetyntekija oli enemman havainnoit-

sijan roolissa. Kanasen (2014, 67) mukaan vieraan ihmisen meno mukaan
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kaytannon tydelaman tilanteisiin vaatii muodollisen luvan liséksi ihmisilta hyvak-

synnan ja luottamuksen saavuttamista. Tama puolestaan vaatii aikaa.

Laine (2013, 242) huomasi omassa tutkimuksessaan kaikkien haastateltaviensa
lahtevan liikkeelle tydhyvinvoinnin maarittelyssa yksilon henkilokohtaisen koke-
musmaailman kautta. Osallistettavat johdatettiinkin tydpajassa tyéhyvinvoinnin
teemaan kysymyksen “Mita tyohyvinvointi on sinulle?” avulla. Kysymys tuotti sa-
malla myos tietoa siitéa, mita tydhyvinvointi on yksilotasolla osallistettaville. Osal-
listettavat pohtivat vastauksia aluksi itsenaisesti kirjoittaen ajatuksiaan ylos liima-
lapuille. Taman jalkeen heidat ohjattiin kirjoittamaan ajatukset ylos siten, etta yksi
ajatus tuli yhdelle lapulle. Kun jokainen oli kirjoittanut vastauksensa kysymyk-
seen, keskustelivat he tuottamistaan ajatuksistaan vieruskaverin kanssa kahdes-
taan tai kolmestaan. Keskustelu mahdollisti myds uusien ajatusten syntymisen.
Taman keskustelun jalkeen osallistettavat ohjattiin kiinnittamaan kirjoittamansa
limalaput seinalla olevalle suurelle paperille, jotta kaikki nakivét toistensa tuotta-
mat ajatukset aiheesta. Osallistettavia pyydettiin viela kertomaan ja keskustele-
maan yhteisesti aiheesta, jotta jokaisen tuottama tieto siitd, mita tydhyvinvointi on
yksil6tasolla, tuli tietoon kaikille tydpajassa oleville. Taméa keskustelu edisti hyvan

tunnelman luomista.

Toisen kysymyksen “Millaisten asioiden olet kokenut edistavan omaa tyohyvin-
vointiasi?” parissa osallistettavat tydskentelivat samaa menetelmaa kayttaen.
Menetelmé& sopi tilaan ja saman menetelméan kayttdminen selkeytti toimintaa
seka oli ajankaytollisesti perusteltua ohjeistuksen pysyessad samana. Jokainen
osallistettava kirjoitti jalleen itsendaisesti ajatuksiaan yhden liimalappua kohden
niin paljon, kuin ajatuksia hanelle aiheesta syntyi. Kun uusia ajatuksia aiheeseen
ei enda tullut ohjeistettiin osallistettavia kiinnittdmaan omat limalappunsa pape-
rille seindlla olevan kysymyksen alle siten, ettd samankaltaiset ajatukset ryhmit-
tyvat lahekkain. Ryhmittely tuki seuraavaa vaihetta, jossa osallistettavia pyydet-
tiin merkitsemaan itselleen tarkeimmiksi kokemansa omaa ty6hyvinvointiaan
edistaneet asiat. TAssa vaiheessa oli mahdollista viela jatkokehittdd seinalla na-
kyvia ideoita. Jokaisella osallistettavalla oli kaytésséan kolme (3) kappaletta tah-
titarroja, jotka tuli kiinnittda itselleen tarkeimpien asioiden kohtiin. Jokainen sai

paattaa miten jakaa tdhdet naiden asioiden kesken. Taman jalkeen heitd



53

pyydettiin kertomaan ja keskustelemaan yhteisesti siita, millaisia asioita nousi

esille ja miksi he kokivat juuri nAma asiat tarkeiksi ja toteutuvatko ne arjessa.

Seuraavaksi osallistettaville kerrottiin 15 minuuttia tydhyvinvointiin -tyokalusta.
Tyokalun avulla on mahdollista pohtia, mita tyontekija tekisi yksin tai mita voisi
tehda yhdessa tytkavereiden kanssa, jos aikaa olisi kaytettavissa 15 minuuttia
paivassa tyohyvinvoinnin kehittamiseksi (Manka & Manka 2016, 205). 15 minuut-
tia tyohyvinvointiin -tykalua sovellettiin siten, etta 15 minuuttia tybhyvinvointiin
paivassa oli muutettu muotoon 15 minuuttia tyéhyvinvointiin viikossa, koska ta-
man ajan ajateltiin olevan realistisempaa irrottaa jokaisen tydhyvinvointia tuke-
maan. Osallistettavat tuottivat tietoa toimistaan tyohyvinvointinsa kehittamiseksi
aluksi itsendisesti liimalappuja hyddyntaen. Lopuksi jokainen valitsi tahtitarralla
yhden suosikkinsa tyéhyvinvointinsa kehittdmisen keinoksi. Taman jalkeen osal-
listettavat pohtivat yhdessa asioita, joita voisi tehda yhteisesti 15 minuuttia vii-
kossa tyohyvinvoinnin kehittamiseksi. Nama asiat he kirjoittivat suoraan ylos suu-
relle paperille.

Tiedonkeraajan tulee varmistaa tyéryhmassa syntyneiden ehdotuksien, ideoiden
ja paatoksien kirjaaminen (Summa & Tuominen 2009, 17). Keskustelu tyopajassa
oli vilkasta, joten osallistettavat ohjeistettiin kijaamaan tuottamaansa tietoa ylos,
milla varmistettiin tiedon tallentuminen. Liséksi opinnaytetydntekijat kirjasivat ty6-
pajassa tuotettua tietoa tydpajan aikana muistiinpanoihin. Opinnaytetyontekijat
my0s valokuvasivat tuotokset tyOpajan paatyttya ja ottivat tuotokset talteen itsel-
leen. Summan ja Tuomisen (2009, 17) mukaan tiedonkerdajan tulee varmistua
siitd, etta jokainen saa kerétyn tiedon. TyOpajassa sovittiinkin opinnaytetydnteki-
joiden tekevéan valiajalla koonnin ensimmaisessa tydpajassa tuotetusta tiedosta.
Kooste tuotetusta tiedosta sovittiin esitettavan osallistettaville toisen tydpajan
aluksi, koska osallistettavat olivat toivoneet, ettei heilla ole tydskentelya tydpajo-

jen véliajalla.

Tybpaja paatettiin pyytamalla palaute tydhyvinvoinnin kehittamishetkesta. Pa-
laute kysyttiin suullisesti, koska osallistettavat olivat jo itse ty6pajassa kirjoitta-
neet paljon. Suullisen palautteen avulla haluttiin lisdksi tukea avointa ja keskus-

televaa ilmapiirid. Palautteen avulla pystyttiin osallistettavien kokemuksien



54

jakamisen liséksi kehittdmaan toimintaa tyopajojen fasilitaattoreina ja saatiin tie-
toa seuraavan tyopajan suunnittelemisen tueksi. Osallistettavat kokivat kaytetyt
menetelmat tydskentelya tukeviksi, ilmapiirin hyvéaksi ja kaytettavissa olevan ajan
riittdvaksi. Seuraavalle kerralle toivottiin samankaltaista tyoskentelya ja tyopaja

sovittiin pidettavaksi tammikuun alussa.

7.5.2 Toinen tyohyvinvoinnin tydpaja

Toinen tydpaja pidettiin 11.1.2017. Tavoitteena oli kasitella ensimmaisessa tyo-
pajassa esiin tulleita asioita ja pohtia, mitka l0ydetyista keinoista olisivat sellaisia,
joita olisi hyva kehittaa ja tuoda tyOpaikan arkeen. Tavoitteena oli pohtia myos
tydhyvinvoinnin merkitysta. Tassa tydpajassa siirryttiin ensimmaisen tydpajan
enemman yksilén tydhyvinvoinnin maarittelyyn keskittyvasta teemasta kohti yh-
teisollisia keinoja ja tavoitteena oli valita konkreettisia tydhyvinvoinnin edistami-
sen kehittdmiskohteita.

Tybpajan ajankohtaan ajoittui suuri organisaatiomuutos, joka koski kaikkia osal-
listettavia. Tydpajapaivané uusi organisaatio oli ollut voimassa vasta vajaan kaksi
viikkoa, joten moni asia uudessa organisaatiossa oli sen uutuuden vuoksi viela
kesken ja epaselvaa. Organisaatiomuutos vaikutti jollakin tavalla jokaiseen osal-
listettavaan. Esimerkkeina osallistettaviin vaikuttavista muutoksista olivat esimie-
hen vaihtumiset, arjen uudet toimintamallit ja mahdolliset muutokset tyotehta-
vissa. Tuore organisaatiomuutos oli siten ymmarrettavasti esilla keskustelussa

mya0s tyOpajan aikana.

Ennen tybpajaa oli tiedossa, etté yksi osallistettava ei paase mukaan tyopajaan.
Tybpajaan osallistui kuusi (6) osallistettavaa ja molemmat opinnaytetyontekijat.
Poissaoleva osallistettava osallistui tydpajatydoskentelyyn tekemalla etatehtavia
itsenéisesti, mik& oli hAnen oma ideansa ja toiveensa. Hanelle lahetettiin sahko-
postilla tietoa tyopajan kulusta seka siita, mita tietoa tydpajassa oli tuotettu ja
pyydettiin lisd&dmaan materiaaliin omat ajatukset kasitellyista aiheista. Osallistet-
tava lahetti vastauksensa opinnaytetyontekijoille ennen seuraavaa tydpajaa, jo-

ten hanen tuottamansa tieto pystyttiin huomioimaan kehittdmisprosessissa.
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Toinen tydpaja kaynnistyi rennoissa tunnelmissa. Tybpajassa hyddynnettiin en-
simmaisessa tybpajassa syntynytta tietoa. Tydpajan aluksi osallistettavat tutus-
tuivat pareittain opinnaytetyontekijoiden tekemaan teemoitteluun (lite 3) edelli-
sen tyOpajan tiedontuotannosta. Ensimmaisessé tyopajassa tuotettu tieto oli tee-
moiteltu tydpajojen valiajalla Mankan ja Mankan (2016, 76) voimavaraldhtbisen

tyohyvinvointimallin mukaisesti tydhyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin.

Osallistettavat tyoskentelivat tiiviisti ja perehtyivat laadittuun teemoitteluun huo-
lellisesti pareittain. Heille annettiin mahdollisuus lisatd mahdollisia uusia ideoita
suoraan teemoittelulomakkeeseen. Tyoéhyvinvoinnin edistdmisen kehittdmiseksi
tarvittiin tietoa siitd, mita hyvaa on jo olemassa. Hyvan esille tuominen tuki myés
valittua voimavaraldhtéista ndkokulmaa Parit merkitsivat edellisessa tybpajassa
esiin tulleista asioista ne kohdat, mita hyvaa kokivat jo olevan olemassa. Seuraa-
vaksi heitd pyydettiin merkitsemé&éan teemoittelulomakkeesta ne 3 - 4 tarkeinta

asiaa, joita voisi lahtea edelleen vahvistamaan arjessa kaytettavilla keinoilla.

Parit esittelivat valintansa vuorotellen kaikille. Taman jalkeen he valitsivat koko
ryhmana kaikista lI6ydetyista asioista ne, mitké kokivat tarkeimmiksi kehittdmisen
kohteiksi. Tassa kohdin keskustelu lahti kohti epakohdista keskustelemista, jol-
loin osallistettavat tarvitsivat fasilitaattoreiden tukea. Fasilitaattorit kuuntelivat
heitd samalla tukien ylittamaan kokemansa epékohdat, jolloin osallistettavat pys-
tyivat valitsemaan tyohyvinvoinnin kehittamiskohteet, joihin voivat vaikuttaa itse.
Taman tehtavakokonaisuuden vaatima tyoskentelyyn kuluva aika oli arvioitu liian
lyhyeksi ja opinnaytetyontekijat huomasivat, ettei aika tule riittamaan alkuperai-
sen suunnitelman toteuttamiseen. Tassa valissa pidettiin tauko, jolloin osallistet-
tavien jaloitellessa kaytavalla opinnaytetyontekijat pystyivat muokkaamaan alku-
peraistd suunnitelmaa tyopajan kulusta. Ty6hyvinvoinnin merkityksen osuus paa-

tettiin jattaad pois tydpajasta ajanpuutteen vuoksi pois

Tybpajatytskentely jatkui tauon jalkeen. Osallistettavien valitsemat ty6hyvinvoin-
nin kehittdmiskohteet kirjoitettiin isoille A3-kokoisille papereille otsikoiksi. Naiden
asioiden ymparille osallistettavat lahtivat etsimaan keinoja tehtavanannolla "Mil-

laiset tyOpaikan toimintatavat vahvistaisivat naita asioita?". Nama ajatukset
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osallistettavat kirjoittivat suoraan isoille papereille mind map- tyyppisesti, joiden

pohjalta kaytiin yhteista keskustelua.

Tyobpajan lopuksi osallistettavilta pyydettiin tydpajasta suullinen palaute. Osallis-
tettavat kokivat hyvana, etta tydskentelya helpottamaan oli tehty tulosteet. Osal-
listettavien mielestd ohjeistus tehtaviin oli selkeaa ja tydskentelyssa oli hyva
rytmi. Lopuksi sovittiin kolmannen ja viimeisen tyopajan ajankohta. Téassa vai-
heessa oli tiedossa, ettd osallistettavien joukko olisi eri syistd hajaantumassa
maaliskuussa. Opinnaytetydntekijdiden tavoitteena oli, ettéa kehittamisprosessin
tyopajoissa olisi mukana loppuun saakka samat osallistettavat, silla uusien osal-
listettavien mukaan tuleminen tydpajatoiminnan tassa vaiheessa olisi voinut olla
haasteellista kaikille osapuolille tydpajojen prosessimaisen etenemisen vuoksi.

Kolmas ja néin ollen viimeinen tydpaja sovittiin pidettavaksi helmikuussa 2017.

7.5.3 Kolmas tyohyvinvoinnin ty6paja

Kolmas tybpaja pidettiin 15.2.2017. TyOpajan teemana oli tydhyvinvointia tuke-
van toimintamallin kehittaminen aiemmissa tydpajoissa syntyneen tiedon tuotan-
non ja osallistettavien valitsemien ty6hyvinvoinnin kehittdmiskohteiden pohjalta.
Tybpajaan osallistui kaikki seitseméan (7) osallistettavaa ja opinnaytetyontekijat.
Alkukahvien aikana osallistettavia pyydettiin keskustelemaan siitéa, miten he olivat

kokeneet tyon arjessa pidetyt tyhyvinvoinnin teeman ymparilla olleet ty6pajat.

Osallistettavat keskustelivat ajatuksistaan ensin vieruskavereiden kesken. Ta-
man jalkeen he kertoivat ajatuksistaan koko ryhmalle, jolloin toinen opinnayte-
tyontekija kirjasi osallistettavien kokemukset yl6s ja toinen opinnaytetydntekija
piti huolen siitd, etté kaikki saivat puheenvuoron. Keskustelussa esiin nousseet
kokemukset vahvistivat ndkemysta siitd, ettd kehittamistoimintaa oltiin viemassa

oikeaan suuntaan.

Tybpajassa kaytiin keskustelua siita, ettd aiemmissa tyopajoissa oli tullut esille
tyohyvinvoinnin kokemuksen yksil6llisyys. Oli koettu, etta jokainen on oman tyo-

hyvinvointinsa asiantuntija, mutta tyéhyvinvointiin liittyvia asioita ja ajatuksia on
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hyva myos jakaa. Osallistettavat kertoivat kokeneensa ty6pajatydskentelyhetket
hyviksi ja heidan ty6hyvinvointiaan tukevikseen. Opinnaytetyontekijat kysyivat
osallistettavilta, miten nama hetket saisi jatkumaan ja heitd kannustettiin ideoi-
maan ja miettim&an uudenlaisiakin toimintatapoja. Osallistettavilta kysyttiin, voi-
siko erédénlainen tydhyvinvoinnin osaajayhteis6 toimia tyéhyvinvointia tukevana
keinona ja auttaa téllaisten tyopajojen kaltaisten hetkien tulemisessa tyon ar-
keen? Osallistettaville avattiin lyhyesti osaajayhteison kasitettad Iskaniuksen ym
(2011) teorian ja keskustelun avulla. Yhdessa pohdittiin osaajayhteisén sopi-
vuutta tydhyvinvoinnin tukemisen keinoksi ja sitd, miten se suhteutuu heidan va-
litsemiin tyéhyvinvoinnin kehittamiskohteisiin. Osallistettavat kokivat, etta tydpa-
jassa voitaisiin ideoida téllaista osaajayhteison toimintatapaa. He tydskentelivét
aiheen parissa seuraavien kysymysten avulla, jotka olivat kirjoitettuna seinilla ole-

ville A3-kokoisille papereille.

* Millainen ty6hyvinvoinnin osaajayhteiso olisi?
» Mita haasteita toiminnalla olisi?

= Miten ty6hyvinvoinnin osaajayhteison saisi elamaan kaytannossa?

Osallistettavat tyoskentelivat aluksi taman aiheen parissa vieruskavereiden
kanssa aivoriihimenetelm&a hyodyntamalla. He kirjoittivat limalapuille ajatuksi-
aan kaikkiin kolmeen tehtavakokonaisuuteen liittyen ja kavivéat taman jalkeen kiin-
nittdmassa liimalaput A3-papereille. Taman jalkeen aiheesta kaytiin keskustelua
ryhméssa opinnaytetyontekijoiden johdolla. Tassa vaiheessa syntyi viela lisda
ajatuksia, jotka kirjattiin ylos A3-papereille.

Seuraava tehtavakokonaisuus kasitteli tyéhyvinvoinnin hyoétyja. Tata teemaa oli
ollut tarkoitus kasitella jo toisessa tyohyvinvoinnin tydpajassa. Kokonaisuus ha-
luttiin pitd& mukana kehittamistoiminnan prosessissa, joten se oli paatetty ottaa
mukaan viimeiseen tyOpajaan. Osallistettavilta kysyttiin aiemmin suunnitellun:
"Mita hyotya tyohyvinvoinnista on?" asemasta millaisia hyoétyja tyéhyvinvoin-
ninosaajayhteisdsta olisi organisaation eri toimijoille. He pohtivat tatd teemaa
seuraavien seinélla nakyvien erillisten kysymysten avulla: "Mita hyotya tyohyvin-

voinnin osaajayhteisosta olisi tyontekijalle/ asiakkaalle/ tyoyhteisdlle?”
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Tybpajassa syntyi ideoita tydhyvinvoinnin osaajayhteisén toteuttamisen tavasta,
siihen liittyvistd haasteista ja ajatuksia osaajayhteison hyodyista. Osallistettavat
kokivat olevansa valmiita kokeilemaan kaytanndssa tyopajassa ideoitua osaa-
jayhteisdmallia ja sopivat mallin pilotoinnin maaliskuulle 2017 sek& valitsivat jou-
kostaan koollekutsujan. Osallistettavat paattivat koollekutsujan pitavan pilotointi-

ryhmaan yhteytta sahkopostitse.

Kolmas tyOpaja paéatettiin kysymalla osallistettavilta kirjallinen palaute heidan ko-
kemuksistaan kehittamistoiminnan tydpajoista (lite 1). Kirjallisen palautteen ky-
syminen tassa vaiheessa prosessia mahdollisti tydpajatydskentelyjen yhteen ve-
tamisen. Osallistettavien oli mahdollista tuoda ajatuksiaan esille viela my6s suul-
lisesti. TyOpajan lopuksi kerrottiin, ettd osallistettavat voivat olla yhteydessa opin-
naytetyontekijéihin kehittdmistoiminnan prosessiin liittyvissa kysymyksissa ja
my0s osallistettavat lupautuivat siihen, ettéa opinnaytetyontekijat voivat ottaa hei-

hin yhteytta kehittamistoimintaan liittyen, vaikka tyopajat paattyivatkin.

7.5.4 Lahijohtajien haastattelut

Kehittamistoiminnassa haluttiin haastatella I&hijohtajia, jotta saatiin tietoa lahijoh-
tajien ndkemyksista kehittdmistoiminnassa muotoutumassa olleesta tydhyvin-
voinnin tukemisen keinosta. Lahijohtajia ei osallistettu tydpajatyoskentelyyn,
koska asiakastyota tekeville osallistettaville haluttiin tarjota omat tyopajahetket,
jolloin ehké& tydhyvinvoinnin tukemisen keinojen ideointikin olisi vapaampaa.
Keski- ja l[&hijohdon tydntekijat eivat olleet mydskaéan tuoneet esille kehittdmistoi-
mintaa suunniteltaessa, etta he osallistuisivat tydpajatydskentelyyn. Lahijohtajia
ei pyydetty mukaan tydpajatydskentelyyn myodskaan meneilldan olevan organi-
saatiomuutoksen vuoksi, koska muutos toi lisdantyneita kiireita etenkin heille.
Tallaisessa tilanteessa tyopajojen aikatauluttaminenkin olisi voinut muodostua

haasteelliseksi.

Lahijohtajien haastattelut toteutuivat maaliskuussa 2017 siten, ettéd toinen lahi-
johtaja haastateltiin suullisesti ja toisen l&hijohtajan haastattelu toteutettiin sah-

kOpostihaastatteluna. Molemmille [&hijohtajalle kerrottin ennen haastattelua
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suullisesti kehittamisprosessin tahanastinen kulku. Heille kerrottiin lyhyesti kol-
mesta tydpajasta ja siita, etta osallistettavat olivat halunneet lahtea pilotoimaan
ty6hyvinvoinnin tukemisen osaajayhteisomallia. Annetun tiedon tarkoituksena oli
pitda lahijohtajat tietoisena kehittamisen sen hetkisesta tilanteesta.

Ennen haastatteluja molemmille Iahijohtajalle kerrottiin anonyymiuden sailyttami-
sen periaatteesta ja heiltd pyydettiin omat suostumukset haastatteluissa synty-
neen tiedon kayttamiseen opinnaytetydssa. Kaytossa olevan osaajayhteiso-ka-
sitteen ymmartamisen tueksi heille kerrottiin osaajayhteiso-kasitteesta teoriaa Is-
kanius ym. (2011) pohjalta. Heilla oli mahdollisuus kysya tarkentavia kysymyksia
osaajayhteison kasitteesta. Lahijohtajille esitetyt kysymykset (liite 4) olivat sa-
mansisaltdisia, kuin mita osallistettavat olivat pohtineet kolmannessa ty6pajassa.
Liséksi lahijohtajilta kysyttiin heidan nakemyksidan osaajayhteisétoiminnasta ty6-

hyvinvoinnin johtamisen nakdkulmasta.

7.5.5 Tyo6hyvinvoinnin osaajayhteisdmallin pilotointi

Yhteisen tavoitteen saavuttaminen vaatii johdon ja henkiléston sitoutumista (Paa-
sivaara & Nikkila 2010, 19). Heikkila ja Heikkila (2005, 299) ovat todenneet, etta
tyontekijoita tulisi kannustaa ottamaan vastuuta yhteisesta visiosta. Lahijohtajat
antoivat tukensa kehittamistoiminnassa syntyneen tydhyvinvoinnin tukemisen
keinon tyQajalla tapahtuvaan pilotointiin. Kokeilevan toiminnan avulla pyritdan ku-
vaamaan uutta toimintatapaa ja voidaan toteuttaa varsinainen testaaminen
(Toikko & Rantanen 2009, 60). Osallistettavat tyontekijat ottivat itse vastuun ke-
hittamisesta. Tydpajoissa suunnitellun mallin mukaisesti tyontekijat kokoontuivat
osaajayhteiso-tapaamiseen keskenaan, eivatkd opinnaytetyontekijat olleet lasna
tapaamisessa. Osallistettavien keskenaan kokeilema pilotointi ilman fasilitointia
mahdollisti siten toimintamallin testaamisen ja tiedon tuottamisen mahdollisim-

man todellisesta tilanteesta.

Kehittamistoiminnan tyOpajoihin osallistettavista mukana pilotoinnissa oli viisi (5)
henkil6a. Tama oli tiedossa jo helmikuussa pilotointia sopiessa. Osallistettavien

kanssa oli sovittu, ettd he voivat kutsua mukaan pilotointiin halutessaan myo6s
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sellaisia henkilditd, jotka eivat ole olleet mukana kehittamistoiminnan ty6pajoissa.
Pilotointiin osallistui kaksi (2) henkil6a, jotka eivét olleet aiemmin mukana kehit-
tamistoiminnan prosessissa. Koko kehittdmistoiminnan ajan mukana olleilta osal-
listettavilta keréattiin kokemukset pilotoinnista henkilokohtaisella sahkopostiky-
selylla. Vastauksia ei tullut ynhtdan maaraaikaan mennessa. Osallistettavilta pyy-
dettiin vastauksia uudestaan sahkopostitse, minka jalkeen uuteen maaraaikaan

mennessa vastaukset saatiin kolmelta (3) mukana olleelta henkil6lta.

8 Tulokset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli Siun soten sosiaalipalvelujen tyontekijoi-
den tydhyvinvoinnin edistaminen. Tassé luvussa kerrotaan opinnaytetydn tulok-
sista, jotka syntyivat opinnaytetyon tutkimuksellisen kehittamistoiminnan tiedon-
tuotannon avulla. Kehittdmisprosessissa l6ytyi tyohyvinvointia tukevia yksilota-
son ja yhteisdllisen tason asioita. Lisaksi l0ytyi tydhyvinvoinnin kehittdmiskoh-
teita. Naiden tulosten pohjalta laadittiin opinnaytetydn tuotoksena tyontekijoiden
tyohyvinvointia edistava yhteisollinen osaajayhteisomalli, mika voi toimia tulosten

mukaan myads tyohyvinvoinnin johtamisen tukena.

8.1 Tyontekijoiden yksilotason tyohyvinvointia tukevat asiat

Osallistettavien mukaan tyon hallinnan kokemus, tydn monipuolisuus ja vaikutta-
mismahdollisuudet omaan tyéhon lisdavat yksilon tydhyvinvointia. Tyon hallinnan
kokemusta lisda se, ettd on mahdollisuus tydskennella omalla osaamisalueellaan
ja se, ettd osaa seka hallitsee tyotehtavat. Toisaalta ty6lta toivottiin my6s sopi-
vasti haasteita. Lisdksi toivottiin mahdollisuutta jatkuvaan kehittymiseen oman
alan tdydennyskoulutuksen avulla. Osallistettavien kokeman mukaan vastuu ja

vapaus rakentaa seka kehittad oman tyonsa sisaltoa lisdavat tyohyvinvointia.

Mahdollisuus tyoskennella asianmukaisissa tyotiloissa koettiin tarkeéna. Tyopai-

kan joustava rakenne, johon kuuluu organisaation tarjoamat joustot tydntekijan
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elamantilanteen mukaan, nousivat niin ikaan tuloksissa esille. Osallistettavat toi-
vat esille myds taukojen merkityksen tydhyvinvointia tukevana asiana. Joka paiva
tulisi olla mahdollista pitaa riittdva lounastauko ja muut paivaan kuuluvat tauot.
Osallistettavat toivat esiin myds ajanhallinnan merkityksen yleisesti, tarkedna

nahtiin se, etta tydaika riittaa tyotehtaviin.

Esimies, jolta on mahdollista saada tukea, ja johon on toimiva suhde, oli osallis-
tettavien mukaan merkityksellinen asia. Kannustavan johtamisen koettiin lisaa-
van tyohyvinvointia lahijohtajan osoittaman tuen ja luottamuksen kautta. Arvostus
nahtiin tarkeana ja siita voi olla osoituksena esimerkiksi asiakkaalta saatava hyva
palaute. Rahallinen korvaus mainittiin myds arvostusta viestittavana ja tyohyvin-
vointia lisaavana asiana. Osallistettavat kokivat merkitykselliseksi yksilon tyohy-
vinvointia edistavina asioina likunnan, vapaa-ajan, perheen ja ystavat. Myos lepo
ja loma-ajat nousivat tuloksissa esille. Asiat, joiden osallistettavat olivat kokeneet
edistavan omaa tybhyvinvointiaan, ovat esitettyind teemoina yksilon tyohyvin-
vointia edistavat tekijat -kuviossa 10.

JOUSTAVA
RAKENNE

TOIMIVA
TYOYM-
PARISTO

KANNUS-
TAVA
JOHTAMI-
NEN

TEKIJAT

LIIKUNTA JA

LEPO

TYON
HALLINTA

JATKUVA
KEHITTY-
MINEN

TYON JA

VAPAA-

AJAN TASA-

PAINO

Kuvio 10. Tyontekijoiden kokemat tydhyvinvointia edistavat tekijat.
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Osallistettavat ideoivat erilaisia asioita oman tyéhyvinvointinsa edistamiseksi, jos
aikaa olisi vilkkossa 15 minuuttia. Naita asioita olivat: liikuntaan panostaminen,
lukeminen, rentoutuminen, luovat toiminnot, valokuvaus seka tyéergonomian ke-

hittaminen: "Jos ulkona olisi kaunis ilma, kdvisin ottamassa valokuvia.”

Osallistettavat nostivat esille tarkeimmiksi yksildtason tydhyvinvoinnin kehittamis-
kohteiksi tasapainon tyon ja vapaa-ajan valilla, joustavan tyGajan, riittdvan lou-
nastauon ja oman 15 minuutin viikoittaisen tyohyvinvoinnin hetken. Yksilotason

tyohyvinvoinnin kehittdmiskohteiksi valitut asiat ovat kuvattuna kuviossa 11.

RITTAVA
LOUNASTAUKO

TYON JA TYOHYVIN- OMA
VAPAA-AJAN VOINNIN TYOHYVIN-

VALINEN KEHITTAMIS- VOINNIN 15
TASAPAINO KOHTEET MINUUTTINEN

JOUSTAVA
TYOAIKA

Kuvio 11. Yksilétason ty6hyvinvoinnin kehittamiskohteet.

8.2 Tyobhyvinvointia edistavat yhteisélliset keinot

Toimiva, kannustava ja joustava tydyhteiso nahtiin olevan tarkeéa tyéhyvinvointiin
liittyva asia. Osallistettavat toivat esille, etta tydhyvinvointia arjessa edistavat hy-
vat, toimivat ja luottamukselliset suhteet tyopaikalla. Esille tuotiin, ettd jokainen
tyontekija on yhta arvokas tydyhteisdssa ja ansaitsee tulla kuulluksi. Tyokaverei-
den keskindinen kunnioitus lisési siten tydyhteisdn keinoja tyéhyvinvoinnin koke-
misessa. Osallistettavat toivat esille sosiaalisten suhteiden merkityksen tyohyvin-
vointia tukevana asiana. Naita olivat tydkaverit ja mahdollisuus tilanteisiin, jolloin
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tyokavereiden kanssa voi keskustella muistakin kuin tydasioista seka tehda asi-

oita yhdessa.

Osallistettavat pitivat tarkeana sita, etta ilmapiiri tydyhteisossa sailyy hyvana ja
jokainen tyopaikan jasen kantaa siitd vastuunsa. Taito ratkaista ristiriitoja raken-
tavasti seka se, ettd mahdolliset huonotkin asiat voidaan puhua avoimesti, 0soit-
tautuivat tarkeiksi. Hyvaa tiedonkulkua toivottiin tyOpaikalla seka verkostossa.
Osallistettavat toivat esille myos sen, etté tydyhteisossa valtettaisiin kiiretta, ja
ettei omia tyokiireita tuotaisi tauolle mukaan. Muuten kiire tartutetaan herkasti
muihin samassa tilassa taukoaan pitaviin. Toivottiin, etta osattaisiin olla lahte-
matta kiireeseen mukaan. Avoin tydyhteiso, jossa tyontekija saa olla oma itsensé
ja missa héaneen luotetaan, koettiin myds tarkeéksi. Yhdessa tekeminen, keskus-
telut tydkavereiden kanssa sekad kannustava ja mukava ty6ilmapiiri, jossa on tilaa
huumorille, naurulle ja ilolle olivat tarkeita yhteiséllisia tydhyvinvointia tukevia asi-

oita. Yhteisdlliset tydhyvinvointia edistavat asiat ovat esitettyina kuviossa 12.

TILAISUUDET
KOKOONTUA
YHTEEN

KUNNIOITUS, HUUMORI,

LUOTTAMUS, ILO JA

KANNUST g NAURU
USTUS TEKIJOITA

TYOILMA-
PIIRISTA
HUOLEH-
TIMINEN

Kuvio 12. Yhteisdllisia tydhyvinvointia edistavia tekijoita.

Osallistettavien kokemista yhteisollisista tyéhyvinvointia tukevista tekijéista osal-
listettavat nostivat tarkeimmaksi yhteisolliseksi tydhyvinvoinnin kehittamisen koh-
teeksi tilaisuudet kokoontua yhteen, "tydkavereiden kanssa yhdessa tuumaile-
maan”. Osallistettavat pohtivat, mita voisi tehda yhdessa tyohyvinvoinnin edista-
miseksi, jos aikaa olisi kaytettavissa 15 minuuttia viikossa (kuvio 13).
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Osallistettavat suunnittelivat yhteiseksi tekemiseksi ohjattua taukojumppaa, ren-
toutusharjoitusta esimerkiksi valmiin &anitteen avulla, kavelyretkeda, yhteista ruo-
kahetke& tydpaikalla tai yhteistéa lounasta tyopaikan ulkopuolella. Osallistettavat
nostivat esille idean siita, etta 15 minuuttisen voisi kayttaa ylimaaraisena taukona
yhdessa tyokavereiden kanssa keskusteluun kahvin aarella: "Tilaisuus puhua

tybkaverin kanssa muustakin kuin asiakastydsté ja palvelurakenteista.”

KAHVI- JA YHTEINEN

TYOHYVIN-
KESKUSTE-
LUHETKI VOINNIN 15

TYOKAVEREIDEN MIN.

KANSSA
YHDESSA
TUUMAILEMAAN

OHJATTU
RENTOUTU-
MINEN

YHTEINEN
LOUNAS

Kuvio 13. Tyokavereiden kanssa yhdessa tuumailemaan teemaan liittyvat tekijat.

8.3 Tyobhyvinvointia tukeva osaajayhteisomalli

Kehittamistoiminnan koko prosessin ja kaikkien osallistettavien tiedon tuotannon
tuotoksena syntyi ty6hyvinvointia tukeva osaajayhteisomalli. Malli voi toimia
myds ty6hyvinvoinnin johtamisen tydvalineend. Osaajayhteisomalli toimii tyéhy-
vinvoinnin tukemisen apuna vastaten tyohyvinvoinnin kehittdmiskohteiksi valittui-
hin teemoihin, joista tytkaverin kanssa yhdessa tuumailemaan valittiin yhdessa
kehittamiskohteet yhdistavaksi ylakasitteeksi.

Tybhyvinvoinnin osaajayhteison toimimisen mahdollistaa esimerkiksi rakenteen
kautta mahdollistuva sopivasti kontrolloitu toiminta ja kaikkien osallistujien sitou-
tuminen toimintaan, silloin kun he ovat siind mukana. Toiminnan tulee olla
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kuitenkin vapaaehtoisuuteen perustuvaa. Tapaamistiheyden katsottiin voivan olla
kuukausittaisesta tapaamisesta aina puolivuosittaiseen tapaamiseen. Toiminta
voisi olla jatkossa myds virtuaalista. Naissa virtuaalisissa ryhmissa olisi tyéhyvin-
vointiin liittyvien viestien ja mukavien kevennysten jakaminen helppoa. Virtuaali-
suus mahdollistaisi myés mahdollisuuden toimia spontaanimmin. Toiminnan to-
teuttamiseen tydajalla toivotaan tydnantajalta selkeé lupa. Asiaan paneutuneet ja
asiasta innostuneet tyontekijat kaynnistavat ja kokoavat osaajayhteison. Useam-

man vastuuhenkilon myota myos vastuu jakautuu useammalle.

Tapaamisissa voidaan keskustelujen ja yhteisten toimintojen liséksi esimerkiksi
jakaa artikkeleita tyohyvinvoinnista. Tapaamisissa on myds mahdollista kokeilla
erilaisia osaajayhteison ideoimia tyohyvinvointia edistavia asioita. Ehdotuksena
syntyi ajatus aamupalatapaamisesta, jolloin osaajayhteistn jasenet vastaavat
tarjoilusta yhdessa sopien. Ruuan katsottiin motivoivan osallistumaan ja luovan
tunnelman valittoméksi ja rennoksi. Osaajayhteisotoiminta voi toimia muuallakin
kuin tyoyhteison tiloissa, koska erilainen tila voi tuoda tapaamiseen lisaa nako-

kulmia. Erilaisten luovien keinojen kaytt6 voisi myds rikastuttaa toimintaa.

Osallistettavat olivat sita mieltd, ettd mahdollisia haasteita tydhyvinvoinnin osaa-
jayhteison toiminnalle voisi tuoda se, mihin suuntaan itseohjautuva ryhma lahtisi
menemaan. He pohtivat sitd, pysyisikd toiminnan nakdkulmana voimavarakes-
keisyys vai suuntautuisivatko ajatukset epakohdista keskusteluun. Yksi haas-
teista on my6s mahdollisen rahoituksen puuttuminen: "Raha on aina haaste.
Vaikka tulisi hyvié ideoita”. Ajan loytaminen toiminnalle on myos haaste, koska
resurssit suhteessa asiakas- ja tydmaariin ovat pienet. Uuden toimintamallin juur-
ruttaminen tydyhteison arkeen voi olla ty6lasta, samoin uuteen toimintaan moti-
vointi. Haasteena voi olla my6s se, etta toiminnasta jattaytyvat pois juuri ne, jotka
esimerkiksi ovat stressaantuneita. Tallaiset henkilot olisi tarke&& houkutella mu-
kaan toimintaan, jotta he saisivat osaajayhteison tuottaman hyddyn tydhyvinvoin-

nin tukemiseen.

Kaikkien osallistettavien tiedontuotantona syntyi ajatuksia siitd, mita hyotya tyo-
hyvinvoinnin osaajayhteiststa olisi tyontekijalle, tydyhteisolle, organisaatiolle ja

asiakkaalle (kuvio 14). Tyontekijdn katsottin voivan kokea toiminnan
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virkistavana, mika lisaisi hanen jaksamistaan. Tydyhteisolle vaikutukset nakyisi-
vat positiivisen ilmapiirin vahvistumisena seka yhteenkuuluvuuden tunteen vah-
vistumisena. Organisaatiolle tydhyvinvoinnin osaajayhteiststa saama hyoty na-
kyisi jaksavana tyontekijana. Asiakkaalle ty6hyvinvoinnin osaajayhteison toiminta
nakyisi asiakkaan saamana parempana palveluna, koska jaksavan tyontekijan
ajateltin kykenevan panostamaan asiakkaan palvelemiseen enemman. Osaa-
jayhteisdmallin nahtiin myds parantavan asiakaspalvelua toiminnan myota tapah-

tuvan tydntekijoiden hyvien keskinaisten suhteiden vahvistumisen ansiosta.

*Jaksaminen
lisaantyy.

«llmapiiri paranee ja
yhteenkuuluvuuden
tunne lisaantyy.

0)=le)\\ [V uilel *Motivoituneet
tyontekijat.

PAREMPI PALVELU

ASIAKKAALLE

Kuvio 14. Tyéhyvinvoinnin osaajayhteisomallin hyddyt asiakkaalle.

8.4 Osaajayhteisétoiminta tydhyvinvoinnin johtamisen tukena

Lahijohtajat kokivat, etta tythyvinvoinnin osaajayhteiso olisi hyddyllinen tyénteki-
joille. He katsoivat jakamisesta olevan aina hyotya, olivatpa kyseessa hyvien tai
ongelmallisten asioiden jakaminen. Osaajayhteison katsottiin lisdavan vuorovai-
kutusta ja avoimuutta seké lisdavan yhteistydn saumattomuutta. Sen kautta olisi
mahdollista lisata myos yhteistyon sujuvuutta, mika vahentaisi yksinjadmista.
Tyontekijoiden viihtymisen katsottiin tuottavan voittoa ja se olisi siten hyoddyllinen
panostus. Toiminnan toivottiin olevan kaikille osallistujille voimaannuttava koke-

mus. Liséaksi osaajayhteison katsottin my6s auttavan tyontekijadd nékemaan
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asiakkaan tilanteen laajemmin, jolloin erilaisten palveluiden tarpeen arviointi hel-

pottuisi: Voimaantunut tyontekija jaksaa paremmin.”

Lahijohtajat nakivat, ettd jo tietoisuus tulossa olevista tapaamisista voisi kantaa
ja tukea tyontekijoiden jaksamista. Osaajayhteis6toiminnan katsottiin tarjoavan
tyontekijalle mahdollisuuden jakaa kokemuksiaan muiden kanssa. Tallainen toi-
minta nahtiin tyontekij6itd voimaannuttavana. Lahijohtajien mielestd tyohyvin-
voinnin osaajayhteisotoiminnasta olisi mahdollista saada toimivia kaytantdja koko

tydyhteison tydhyvinvoinnin yllapitdmiseen ja edistamiseen.

L&hijohtajien mukaan tydohyvinvoinnin osaajayhteisdtoiminnan onnistuminen vaa-
tisi toiminnan mahdollistamisen tytajalla. Tarvitaan selked johdon tuki, etta tyo-
hyvinvoinnin osaajayhteis6 toimii kaytanndssa. Sille tulisi osoittaa aika ja paikka.
Osaajayhteison toimiminen ty6ajalla nahtiin myos tyontekijéitd paremmin sitout-
tavana seka mahdollistaisi siten paremmin toiminnalle 16ytyvan ajan. Lahijohtajat
toivoivat, ettd jokainen osallistuja olisi valmis tuomaan ryhmaan jotain ja olisi mie-
leltdan valmistautunut. Lahijohtajat miettivat vastauksissaan myds sita, kuinka
ryhmat saisivat luotua rakennetta toimintaan. Osallistuisiko lahijohtaja ryhméan ra-
kenteen luomiseen, jolloin osaajayhteison toiminta ei kavisi liian kuormittavaksi
osallistujille? Toivottiin, etté toiminnassa sailyisi hyva henki ja osallistujat tulisivat

tilanteeseen positiivisella asenteella.

Tyohyvinvoinnin johtamisen ndkokulmasta ajateltuna I&hijohtajat kokivat ty6hy-
vinvoinnin osaajayhteistn antavan tytkaluja tydhyvinvoinnin johtamiseen. Osaa-
jayhteisdssa esiin nousseita asioita olisi mahdollista tyostda eteenpain erilaisin
keinoin. L&hijohtajat miettivat, ettd muun muassa tyonohjauksen tai jatkokoulu-
tuksen kautta olisi mahdollista tukea tydssé jaksamista ja lisata tyon imua. Lahi-
johtajille tyéhyvinvoinnin osaajayhteisdn koettiin antavan tietoa siita, millaisia
mahdollisia ongelmia tyontekijat kohtaavat tydssaan ja kuinka olisi mahdollista
tukea jaksamista. Lahijohtajat kokivat, ettd osaajayhteistn kautta olisi mahdol-
lista saada nékyviin ajankohtaiset ajatukset ja ongelmat, joita l&hijohtajuuden
avulla voisi kehittda. Lisaksi toiminnan nahtiin tuovan apua palvelujen kehittami-

seen seka tyontekijoiden osaamisen valmentamiseen.
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Lahijohtajat pohtivat, miten osaajayhteison toiminta nakyisi vuoden paasta, jos
toimintaa olisi ollut vuoden ajan. Heidan mielestaan toiminta tukisi tydyhteisén
jaksamista seka yhteen pelaamista. Asioiden jakamisen kautta olisi mahdollista
torjua uupumusta ja antaa vertaisoppimiselle seka vertaistuelle mahdollisuus. L&-
hijohtajat nakivat tydhyvinvoinnin osaajayhteison edistavan tyéhyvinvointia ja jak-
samista. Taman tarkoittaisi johtamisen kannalta paremmin tydssaan viihtyvia ja
motivoituneita tyontekijoita. Liséksi l&hijohtajat pohtivat osaajayhteison tuovan
heille mahdollisesti tietoa ja ehdotuksia tarvittavista parannuksista. Toisaalta mie-
tittiin, olisiko mahdollisiin pulmiin 16ytynytkin ratkaisu jo osaajayhteison yhteisissa

mietinndissa.

8.5 Kokemukset pilotoinnista

Osallistettavat pilotoivat tydhyvinvoinnin osaajayhteisétoimintaa maaliskuussa
2017, mika toi lisaa tietoa mallin rakentamiseen. Pilotointiin osallistui alkuperai-
sesta seitseman (7) osallistettavan ryhmasta viisi (5) osallistettavaa. Tyéhyvin-
voinnin osaajayhteis6tapaaminen oli koettu péaéasiassa hyvana ja positiivisena.
Pilotoinnista koettiin olevan apua oman tyéhyvinvoinnin tukemiseen. Osallistetta-
vat pohtivat tapaamisen merkityksia tyéhyvinvoinnin ndkokulmasta. He kokivat,
ettd oli mukavaa tavata viela ryhman kanssa ja tapaamiseen oli ollut mukava lah-

tea.

Tapaamisessa osallistettavat olivat jakaneet nakemyksiddn tydhyvinvoinnista
seka siita, mita tyéhyvinvointi itselle merkitsee. Lisaksi oli vaihdettu kuulumisia ja
ajatuksia seka vietetty erilainen hetki tydajan puitteissa. Kokemusten vaihtamisen
lomassa jokainen oli saanut myds mahdollisuuden kertoa kuulumiset oman
tyonsa osalta. Nakemysten jakaminen, kuunteleminen ja pohtiminen koettiin tar-
kein&. Jokainen osallistettava oli huolehtinut omalta osaltaan siitd, etté pilotoinnin
aikana ilmapiiri oli séilynyt mukavana ja innostavana. Tapaaminen oli ollut luon-
teeltaan rento ja tapahtuman ilmapiiri oli koettu avoimeksi. Osallistujien oli ollut
helppoa kertoa kuulumisistaan ja ajatuksistaan. Tapaamisen aikana oli kayty ide-
ointia yhdessa tyéhyvinvoinnin aiheen ymparilla: "Tapaamiset pistivat miettiméén

omaa ty6hyvinvointia, miten sité voi edistdad omana tyopaivana.”
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Tybhyvinvoinnin osaajayhteistn pilotoinnissa oli ollut mukana uusia henkiloita,
jotka eivat olleet osallistuneet aiempiin kehittamistoiminnan tyépajoihin. Tama oli
osoittautunut jonkin verran haasteelliseksi ratkaisuksi, koska uusille osallistujille
oli alussa jouduttu avaamaan tapaamisen ja pilotoinnin taustaa. Koettiin, etta ti-
lanteeseen olisi kenties ollut hyva lahtea kaikkien osallistujien samalta tasolta si-
ten, ettd joko kaikki olisivat olleet aiemmissa kehittamistoiminnan tydpajoissa mu-

kana tai siten, etta kaikki olisivat olleet ensikertalaisia.

Toisena pilotoinnin haasteena koettiin se, ettei tapaamisella ollut ollut selke&a
teemaa. Koettiin, etta toimintaa tulisi olla ohjaamassa selkeammat teemat, jotta
siité tulisi pysyva kaytantd. Mahdollisten tulevien kokoontumisten organisointi
nahtiin myos haasteelliseksi. Jatkoa ajatellen ehdotettiin, etta niin sanottu veto-
vastuu olisi sovitusti jollakin osallistujalla, joka vastaisi siita, etta tapaamisella olisi
tavoite ja runko. Toiminta nahtiin tarkedna, mutta samalla omat tydkiireet painoi-
vat mielté. Vaikka pilotointihetken oli koettu auttavan irtaantumaan hetkeksi tyo-
tehtavista, oli myds kokemusta siita, etta tydasioita oli ollut haasteellista saada
mielesta pois. Oli mietitty, voisiko jokin toinen ympaéristo toimia tapaamisille pa-

remmin: “Oli olo, etta tuolla ne ty6t odottavat aivan oven toisella puolella.”

Pilotointiin osallistuneet kokivat, etta tybhyvinvoinnin osaajayhteisbn tapaami-
sessa oli parasta ollut aiemmin kehittamistoiminnassa mukana olleiden ihmisten
tapaaminen. Kuulumisten paivittaminen oli onnistunut vaivattomasti ja koettiin,
ettd jatkossa yhteydenpito on vaivattomampaa, kun keskusteluyhteys on avattu
tyopajoissa. Oli koettu, ettei kenenkaan tarvinnut ylisuorittaa vaan kaikki saivat
osallistua tapaamiseen omina itsendan, mika oli koettu tarkeaksi. Pilotoinnin yh-
teydessa oli suunniteltu mahdollista jatkoa toiminnalle rennon ja vapaamuotoisen
tapaamisen muodossa. Pilotoinnin jalkeen osaajayhteisdn tapaamistiheyden eh-

dotukseksi tarkentui 3 - 4 kertaa vuodessa.

"Mielesténi tapaamiset, joissa voi rennonoloisesti tavata verkoston
jasenia ilman etté aina esilla asiakaskeissi, on jo sinansd mukavaa
ja tarkedd ja tyohyvinvointia lisdavaa, eli ei tarvitse olla viimeisen
paalle hiottua, kallista ja tajunnan rgjayttavaa toimintaa."
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8.6 Tyobhyvinvoinnin osaajayhteisdmallin runko

Tybhyvinvoinnin osaajayhteisomallin runko rakentui osallistettavien tyGpajatoi-
minnasta. Rakenteeseen vaikuttivat myos pilotoinnista saadut kokemukset yh-
dessa lahijohtajien haastattelujen kanssa. Tyohyvinvoinnin osaajayhteisémalli on

esitetty liitteessa 5.

Osaajayhteison koko rajattiin korkeintaan 20 henkiloon, jotta yhteisen jakamisen
idea sdilyisi. Tapaamiset ovat saanndllisia, tydajalla tapahtuvia ja kestavat kaksi
tuntia kerrallaan. Tydhyvinvoinnin osaajayhteist tapaa kasvotusten seka tulevai-
suudessa myo6s virtuaalisesti. Vuodessa on 3 - 4 tapaamista, joihin voi osallistua
tyOajalla. Tapaamistiheyteen vaikuttaa se, millaiseksi mahdollinen virtuaalinen
osaajayhteisd kehittyy. Yhteydenpitovalineena toimii séahkodposti ja tulevaisuu-

dessa esimerkiksi kontrolloitu Facebook-ryhma tai Whatsapp-ryhma.

Tapaamisissa on ennalta osaajayhteison yhdessa sopimat tyéhyvinvointiin liitty-
vat teemat, joita kasitellaan keskustellen ja toiminnallisia menetelmia hyddyntéa-
malla. Osaajayhteis6 voi valita tapaamisten teemat valmiista ehdotuksista tai
keksia teemat itse. Osallistuminen perustuu vapaaehtoisuuteen ja osallistumisen
intensiivisyys voi vaihdella. Ty6hyvinvoinnin osaajayhteisdssa tuotettua ja jaettua
tietoa jaetaan tydyhteisbissa. Mahdolliset esille nousevat tydhyvinvoinnin haas-

teet ja kehittdmisideat viedaan osaajayhteisoista eteenpain lahijohtajille.

8.7 Osallistettavien kokemukset tydpajatoiminnasta

Viimeisen ty6pajan lopuksi kaikki seitsemén (7) osallistettavaa vastasivat palau-
tekyselyyn (lite 1). Kyselyn avulla haluttiin selvittdd, mika oli ollut tydhyvinvoinnin
tyopajojen merkitys osallistettaville. Palautteen avulla haluttiin myos saada tietoa
tyopajojen vahvuuksista ja heikkouksista tukemaan opinnaytetydntekijoiden ke-

hittgjina kehittymista.

Osallistettavat olivat kokeneet tydpajojen vaikuttaneen heidan tyéhyvinvointiinsa

positiivisesti. Vastauksissa tuli ilmi, ettd tyOpajat olivat herattdneet ajatuksia
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omasta tyéhyvinvoinnista ja orientoineet pohtimaan omaa jaksamista: "Myoés it-
sella on vastuu omasta tyoéhyvinvoinnista. Ei voi odottaa, etté saisi kaiken annet-
tuna.” Vastauksissa tuotiin esille, etta tyéhyvinvoinnin asioita oli mietitty yksin ja
yhdessa, jolloin tydhyvinvointiin liittyvat teemat olivat jAsentyneet, mika oli koettu
hyvana asiana. Tyopajatytskentelyprosessin aikana tapahtuneiksi muutoksiksi
mainittin oman ajattelun muuttuminen myoénteisemmaksi. Kerrottiin, ettd oma
suhtautuminen tyon kuormitukseen oli muuttunut ja keskustelut arjessa olivat
muuttuneet vahemman ongelmakeskeisiksi. Vastauksien mukaan positiivisen
olon kokemista lisési se, etta jo entuudestaan hyvin olevat tyéhyvinvoinnin puolet
oli tyopajojen jalkeen nahty paremmin: "Asian &érelle pysdhtyminen helpottaa
omaa tyohyvinvointia. Huomaa, ettd on paljon hyvaakin, ei pyori vain negatiivis-
ten asioiden ympérilld.” Vastauksissa kerrottiin, ettd tyohyvinvointiin oli ryhdytty
kiinnittamaan enemman huomiota myos kaytannossa. Esimerkiksi tybaikaan si-

saltyvat tauot oli pidetty, vaikka toita olisikin ollut paljon.

Osallistettavat kokivat saaneensa ajatuksensa kuulluksi tyOpajoissa erittain hyvin
(ka 4,7) asteikolla 5 erittain hyvin - 1 erittdin huonosti. Kuulluksi tulemista olivat
osallistettavien kokemuksien mukaan edistaneet parityoskentely, yhdessa asioi-
den lapi kdyminen, ryhmahenki ja avoimuus. Tilaisuuksien “johtaminen”, jaetut
puheenvuorot, ohjaajan varmistus ja kaikkien huomiointi oli koettu tukevan aja-
tusten esille tuomista. Sopiva maara "ohjelmaa” ja sopivan kokoinen ryhma olivat
osallistettavien mielesta edesauttaneet sité, etté kaikkien ajatuksille oli jaanyt riit-

tavasti aikaa: "Kaytiin lapi kaikkien ajatukset.”

Osallistettavien mielestd toimivaa yhteisty6ta rakennettiin erittdin hyvin (ka 4,6)
asteikolla 5 erittain hyvin - 1 erittéain huonosti. Hyva ilmapiiri, ryhméan avoimuus ja
motivoituneet seka avoimesti suhtautuvat osallistettavat ja opinnaytetyontekijat
olivat palautteen mukaan edistaneet yhteistydn rakentumista: "Motivoituneet ja
avoimesti suhtautuvat vetéjét ja osallistujat.” Aktiivinen keskustelu ja kaikkien
osallistuminen tydskentelyyn niin pareittain kuin koko rynman kesken mainittiin
myos yhteistyota edistaneiksi asioiksi. Tuttuus, kunnioitus, luottamus sekéa yhtei-
nen tahto ja motivaatio tydhyvinvoinnin kehittdmiseen olivat olleet osallistettavien
mielesta tyopajoissa yhteistyota rakentaneita tekijoitéa: "Kunnioitus ryhméan muita

Jjasenia kohtaan.”
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Ty6pajojen vahvuuksiksi osallistettavat nimesivét ilmapiirin ja sen etteivat tydpa-
jat olleet palaverimaisia. Osallistettavat olivat kokeneet ty6pajojen olleen hyvin
suunniteltuja ja opinnaytetyontekijoiden toiminnan olleen selke&dé. Tybpajat ol
koettu kaytannonlaheisiksi ja tydskentely oli ollut sopivan vaativaa. Kerrottiin, ettéa
tyoskentelylle varattu aika oli ollut riittdva suhteessa tehtaviin. Osallistaminen ja
kaytetyt menetelmat oli koettu tydpajojen vahvuuksiksi. Vastauksissa tuli ilmi, ettéa
asioiden eteenpainvieminen oli koettu onnistuneen ja tybpajoissa oli nakynyt
opinnaytetyontekijoiden hyva asenne ja se, etté he olivat paneutuneet tydpajoihin
ja kehitettavaan teemaan: “Osallistaminen ja asioiden eteenpéin vieminen onnis-

tuivat erinomaisesti.”

Kysymyksiin "Mika esti mielestasi kuulluksi tulemista?”, "Mika esti mielestasi yh-
teistydn rakentamista?” ja "Mitka olivat tydpajojen heikkoudet?” ei tullut yhtaan
vastausta. Muina asioina osallistettavat toivat palautteissaan esille sen, etta ty6-
pajoihin oli ollut mukava tulla ja tydpajat olivat toimineet virkistavind hetkiné arjen
kiireen keskella: "Tamaé on ollut kuin keidas.”, ’Kiva lahted, tulla ja nahda muita.”
Tarjoilut saivat myds kiitosta. Lisaksi kerrottiin, ettd mahdollisuudet kokoontua
yhteen ja pohtia asioita yhteisesti oli koettu tarkeiksi. Esille tuli myds toive siita,
ettd kehitetyt kaytdnnot saataisiin konkreettisesti elamaan: "Toivottavasti hyvét

kéyténteet saadaan konkreettisesti elamaéan.”

9 Pohdinta

Tassé luvussa tarkastellaan teoriaan peilaten tAman opinnaytetyon kehittdmistoi-
minnassa syntyneitd tuloksia ja tuotosta seka kehittamistoimintaan valittuja me-
netelmia tiedontuotannon ja osallistamisen mahdollistajina. Lisdksi luvussa poh-
ditaan opinnéaytetydn luotettavuutta ja eettisyyttd seké& opinnaytetyontekijéiden
omaa oppimista ja ammatillista kehittymista. Luvun lopussa kuvataan opinnéyte-
tyon tulosten ja tuotoksen hyddynnettavyytta ja suunnataan katseet tulevaan

pohtimalla jatkokehitysideoita.
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9.1 Kehittamistoiminnan tulosten ja tuotoksen tarkastelua

Kehittamistoiminnan tuloksena syntyi tietoa yksilétason ja yhteisollisen tason asi-
oista, jotka tukevat tyohyvinvointia. Tuloksissa kavi ilmi, etta tyén hallinnan koke-
mus, monipuoliset tyétehtavat ja vaikuttamismahdollisuudet omaan ty6hon, lisa-
sivat tyohyvinvointia. Tyolta toivottiin myds haasteita ja kehittyminen tydssa ko-
ettiin merkityksellisend. Tydntekijan tyon hallinnan mahdollisuudet kuuluvat ra-
kennepaaomaan (Manka 2014, 93). Hallinnan tunnetta tukee myos se, etté tyon-
tekijalla on mahdollisuus kayttdd osaamistaan, han tunnistaa perustehtavansa ja
sen merkityksellisyyden. Ty6n vastuullisuus ja tydsta saatu palaute tukevat tyosta
innostumista. Tyon hallinnan tunne voi tulla myés siitéd, missd maarin ty6 tarjoaa
vapautta, itsendisyytta ja valtaa paattdd aikatauluttamisesta seka toimintata-
voista. (Manka & Manka 2016, 107; Virolainen 2012, 49.)

Tybn tauottaminen tyopaivan aikana ja mahdollisuus riittdvaan lounastaukoon
nousivat myos tuloksissa esille. Tyoterveyslaitoksen (2017c) mukaan, tdiden or-
ganisointi tulisikin jarjestaa siten, etta tyopaivan aikainen ruokailu toteutuu. Myds
se, etta tyOaika riittaa tyotehtaviin eli yleinen ajanhallinnan tunne koettiin tulok-
sien mukaan tarkeaksi tyohyvinvointia tukevaksi asiaksi. Virolaisen (2012, 94)
mukaan tyon tauottaminen vaikuttaa tydohyvinvointiin merkittavasti. Tyopaivan ai-
kana pidetyilla tauoilla on merkittava vaikutus energiatasoon. Tuloksissa tuli esiin
levon ja rentoutumisen merkitys tyéhyvinvoinnin edistamisessa. Virolaisen (2012,
97 - 98) mukaan tyopaivan aikaisella rentoutumisella on useita myonteisia vaiku-
tuksia. Rentoutuminen parantaa muun muassa keskittymiskykyéa, tyétehoa seka
helpottaa vaikeiden asioiden k&sittelyd. Rentoutumista ei tulisi mieltda laiskotte-

luksi, silla jopa kahden minuutin rauhoittuminen tukee aivojen palautumista.

Tuloksissa nousi esiin erilaisten tydelaman joustojen merkitys tydhyvinvoinnin ko-
kemisessa. Niin tyopaikan joustava rakenne kuin joustot erilaisten elaméantilan-
teiden mukaan koettiin edistavan tyohyvinvointia. Virtasen ja Sinokin (2014, 237)
mukaan tydhyvinvointi on kokonaisvaltaista ja tydnantajan mahdollisuudet huo-
mioida tyontekijoiden erilaiset elamantilanteet ja niiden aiheuttamat tarpeet vai-
kuttavat tydohyvinvointiin. Joustot erilaisissa elaméantilanteissa luovat pitkalla tah-

taimella tydbhon sitoutumista. Manka ja Manka (2016, 87) toteavat myds, ettd
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organisaation joustava rakenne mahdollistaa nopean reagoinnin asiakkaiden tar-

peisiin.

Toimivalla fyysisella tyoymparistolla koettiin olevan myds merkitysta tyéhyvin-
voinnin kokemisessa. Myos Manka ja Manka (2016, 76) toteavat, ettd tydympa-
ristobn toimivuudella ja turvallisuudella on vaikutusta tyéhyvinvointiin. Huhdan
(2012, 71) mukaan tydympariston seka tyovalineiden ja tydskentelyolosuhteiden

tulee tayttaa tyosuojelu- ja turvallisuusmaaraykset.

Tuloksissa nakyi, etta toimivaa suhdetta lahijohtajaan pidettiin yksilon tyéhyvin-
vointia tukevana asiana. Esimiehen osoittama kannustus, tuki ja luottamus seka
tyontekijan toimiva suhde esimieheen edistavat tydhyvinvointia. Yhteisollisyyden
edellytys on johtamisen ja tyoyhteison keskindinen vuorovaikutus. Hyva, osallis-
tava ja kannustava johtaminen luo ja kehittaa tydyhteisotaitoja ja tydyhteisétaidot
toimivat puolestaan hyvéan johtajuuden muodostumisen tukena. (Manka & Manka
2016, 76, 136, 148.)

Tuloksissa nakyi myos kokemus siitd, ettéd arvostus tukee tyéhyvinvointia. Arvos-
tus voi ndkyd esimerkiksi esimiehelta tai asiakkaalta saatuna hyvana palaut-
teena. Virtasen ja Sinokin (2014, 147, 154) mukaan lahijohtajan kyky osoittaa
arvostusta henkilostdlle luo perusturvallisuuden tunteen edistaen tyéhyvinvointia.
Tuloksissa mainittiin myos, etta rahallinen korvaus olisi my6s keino viestia arvos-
tusta. Virolaisen (2012, 50) mukaan palkan osuus ty6tyytyvaisyyteen on kuitenkin

melko pieni.

Yksilon tyéhyvinvointia tukevina tekijéiné tuloksista nousi liikunta, perhe ja ysta-
vat seké tasapaino tyon ja vapaa-ajan valilla. 1990-luvulla tyokykya yllapitavan
toiminnan kehittamiskohteena olikin erityisesti tyontekijoiden fyysinen kunto
(Manka 2013, 60). Tyoterveyslaitos (2017c) tuo esille terveellisten elintapojen,
kuten liikunnan merkityksen ty6hyvinvointia tukevina tekijéina. limarinen ym.
(2003, 69) laajensivat tyokyvyn kasitetta luoden tytkykytalon mallin. Tydntekijan
ty6hyvinvointiin vaikuttavatkin myés monet tyon ulkopuoliset tekijat, kuten perhe

ja muut ihmissuhteet sekéa ympardiva yhteiskunta (Virtanen & Sinokki 2014, 192,
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197). Manka (2014, 93) toteaa, etta tyontekija voi voida huonosti, vaikka ty6pai-

kalla olisi hyva ilmapiiri ja tyontekija suoriutuisi tyostaan.

Tyopaikkojen sosiaalista paaomaa lisdd hyvat tydyhteisotaidot. Naihin tyoela-
maan kuuluviin taitoihin kuuluu esimerkiksi reiluus, kohteliaisuus, aktiivinen aut-
taminen seka toisten arvostaminen. Myds tydpaikan viihtyvyydesta ja ilmapiirista
huolehtiminen, seka aktiivinen osallistuminen kehittAmistyohon katsotaan kuulu-
van naihin tydyhteisbn sosiaalista pddomaa rakentaviin tyoyhteisoétaitoihin.
(Manka & Manka 2016, 148 - 149.) Tuloksissa tuli esille, etta tydyhteisottaidot,
kuten taito ratkaista ristiriidat rakentavasti ja tydkavereiden tyéhon kuuluvien tau-
kojen arvostaminen siten, ettei omia tyokiireitd tuoda mukaan tauoille pidettiin

tarkeana.

Yhteisollisella tasolla keskeisimmaksi tyohyvinvointia edistavaksi tulokseksi
nousi yhteiset kokoontumiset. Yhteisten kokoontumisten koettiin tukevan tyéhy-
vinvointia, koska niissa nahtiin mahdollisuus asioiden jakamiseen yhdessa. Aron
(2011, 53) mukaan yhteisot ovat olleet ihmisille aina arvokas asia ja identiteetin
lahde. Paasivaara ja Nikkila (2010, 12 - 13) toteavat, etta kiinnostus ja osallistu-
minen yhteiseen toimintaan on yksi tapa kuvata yhteisollisyyden kokemusta. Tyo6-
paikan yhteisollisyys tukee kanssakaymistd, toisista valittAmista, terveytta, hyvin-
vointia, oppimista ja tuloksellisuutta ja on siten osa tydhyvinvoinnin edistamisen
kokonaisuutta. Manka ja Manka (2016, 88) tuovat esille, etta myds kahvipoyta-

keskusteluja tarvitaan tehokkaan ty6ajan oheen.

Toimiva, kannustava ja joustava tydyhteisd, jossa on toimivat ja luottamukselliset
suhteet tulivat esille tuloksissa tarkeina asioina tyéhyvinvoinnin edistamisen kan-
nalta. Harisalo ja Miettinen (2010, 40) toteavat, etta luottamuksen ilmapiirissa ih-
misten on helpompi jakaa toisille kokemuksiaan. Tuloksissa kavi ilmi, ettd myos
sosiaaliset suhteet koettiin merkityksellisind. Lisaksi tydyhteisossa vallitseva
hyva ilmapiiri, johon kuuluu kunnioitus tytkavereita kohtaan seka huumori, ilo ja
nauru olivat myos tarkeita tyéhyvinvointia edistavia asioita. My6s Manka (2014,
93 - 94) mainitsee, etta yhteisollisyys eli sosiaalinen padoma vaikuttaa tyonteki-
jéiden motivaatioon ja silla on merkitysta tydilmapiiriin. Huomaavaisuus ja positii-

vinen asenne edistavat tyohyvinvointia (Virtanen & Sinokki 2015, 211). Vesan
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(2009, 74) mukaan huumorin kautta on mahdollista rakentaa tytyhteison jasen-

ten valista ymmarrysté ja keskinaista luottamusta.

Manka ja Manka (2016, 165) toteavat, etta se mihin kiinnitetdan huomiota, lisdan-
tyy. Tama toimii myos itseluottamusta kasvattavana keinona. Virolaisen (2012,
193) mukaan tyontekijan tydhyvinvointiin vaikuttaa merkittavasti tyontekijan oma
asenne tyopaikkaa kohtaan. My6s Manka ja Manka (2016, 56) ovat todenneet
tyontekijan omalla myonteiselld asenteella olevan merkitysta tyohyvinvoinnin ko-
kemukseen. Tuloksista ilmeni, etta jo tyéhyvinvointiin liittyvien asioiden ajattele-
minen yhdessa oli lisdnnyt tyéhyvinvoinnin kokemista. Oli myds huomattu, etta
asiat ovat nykyiselldédn jo melko hyvin. Koettiin, etta tydpajat itsessaan toimivat
tyohyvinvointia tukevana. Vaikka ty6hyvinvoinnin kokeminen oli yksil6llista, niin
koettiin, etta siihen liittyvid asioita ja ajatuksia olisi hyva jakaa. Lisaksi yhteisten
keskustelujen kautta tydhyvinvoinnin tukemisen keinoja oli ryhdytty kayttamaan

arjessa.

Taman opinnaytetyon toimeksiantajan edustajat nakivat tarkeana kehittaa kei-
noja tyontekijoiden tydhyvinvoinnin sailymiseksi muutosten keskella. Rauramon
(2012, 131) mukaan esimiehet, jotka ovat kiinnostuneita seka tyoyksikon etta esi-
miestoiminnan kehittamisesta seka henkiléston hyvinvoinnista onnistuvat tyohy-
vinvoinnin johtamisessa. Suonsivun (2014, 167) mukaan esimiehen ty6hyvin-
vointiosaamiseen kuuluu kyky ottaa apua vastaan kehittamista ohjaamaan. Joh-
tamiseen kuuluva hyvinvoinnin edistdminen tapahtuu aina esimiesten ja tyonte-
kijoiden yhteistyona (Tyoterveyslaitos 2017b). Mankan ja Mankan (2016, 55) mu-
kaan tyohyvinvointipddoma lisdantyy henkiléston mukaan ottamisen avulla. Tyo-

hyvinvoinnin osaajayhteisémalli muodostui yhteistydn tuloksena.

Ajan ja rahoituksen mahdollinen puuttuminen néhtiin riskitekijoina tyéhyvinvoin-
nin osaajayhteison toiminnalle. Mankan (2014, 94) mukaan tydhyvinvointiin in-
vestoimisella on merkittava tuottokerroin. Virtasen ja Sinokin (2014, 237) mukaan
organisaatiot, jotka investoivat tyohyvinvointiin menestyvat. Virolainen (2012,
134) toteaa tyOhyvinvointiin resursoimisessa merkittdvaa olevan sen, nakeeko

johtotaso kehittdmisen sijoituksena vai kustannuksina.
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Tuloksista kavi ilmi, etta lahijohtajat nakivat tydéhyvinvoinnin osaajayhteison ole-
van hyddyllinen tyontekijoille. He olivat valmiita antamaan lahijohdon tuen toimin-
nalle. Ty6hyvinvoinnin osaajayhteisolla nahtiin olevan mahdollisuus tydssajaksa-
misen tukemiseen. My0s vertaistuen mahdollisuus néhtiin l&hijohtajien vastauk-
sissa. Yhdessa nama nakyisivat tulosten mukaan paremmin tyéssaan viihtyvina
sekd motivoituneina tydntekij6ind, minka vaikutuksena asiakkaiden katsottiin
saavan parempaa palvelua. Larjovuoren ym. (2015, 33) mukaan yhteisollisyyteen
kannustavat tyOymparistét saavat osaavimmat ja sitoutuvimmat tyontekijat,
minka kautta myods asiakkaat saavat suurimman hyddyn. Myds Hakasen ym.
(2017, 287) mukaan asiakkaat saavat parhainta palvelua, kun tyéntekijat voivat
hyvin. Pohjola ja Puusa (2011, 394) toteavat osaajayhteistjen voivan luoda lisa-
arvoa asiakkaille, yhteistydkumppaneille ja jokaiselle osaajayhteiséssa mukana

olevalle yksildlle.

Kokemukset pilotoinnista olivat paasaantoisesti hyvia. Pilotoinnin jarjestaminen
tapahtui taysin osallistettavien toimesta. Tapaamisessa oli jaettu nakemyksia tyo-
hyvinvoinnista ja ndiden asioiden pohtiminen oli koettu tarkedna. Tapaamisen
parasta antia oli ollut kehittdmistoiminnassa mukana olleiden ihmisten tapaami-
nen. Oli koettu, ettd jatkossakin yhteydenpito olisi vaivatonta, kun keskusteluyh-
teys oli jo avattu. Kaikki saivat osallistua omina itsenaan, mikéa oli ollut tarkeaa.
Mckee (2017,73) toteaakin, ettd menestyvan organisaation selkdranka on tyon-

tekijoiden hyvét keskinaiset suhteet.

Osallistettavat pohtivat tyéhyvinvoinnin osaajayhteison toteuttamista osittain vir-
tuaalisena. Kuten Pohjola ja Puusa seka Iskanius ym. (2011, 398; 2011, 8) totea-
vat, osaajayhteisot voivat toimia myds virtuaalisina. Taman kehittamistoiminnan
mallia ei pilotoitu virtuaalisesti, koska kaikilla osallistettavilla ei ollut kaytettavissa

ketteria virtuaalisuutta tukevia véalineita.

Pilotointiin olisi ollut tarpeellista valita teema ja nyt sen puuttuminen oli tehnyt
pilotointihetken hieman irrallisen tuntuiseksi. Kokemukset tydpajoista olivat olleet
tuoreena mielessa ja tydpajoissa oli ollut valmis runko fasilitaattoreiden toimesta.
Uusien jasenten mukaan tulemissa haasteeksi osoittautui se, ettei heilla ollut sa-

maa kokemusta tydpajoista ja siella toimimisesta kuin muilla. Pohjolan ja Puusan
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(2011, 402) mukaan osaajayhteison jasenille tulisi olla selvaa, kuinka he hyotyvat
toiminnasta. Uusille jasenille oli siten avattu osaajayhteis66n johtanutta tytpaja-
toimintaa sanallisesti tapaamisessa. Uusille jasenille tulisi jatkossa kertoa osaa-
jayhteisosta ja sen tarjoamista hyodyista ennen tapaamista. Oli hyva, etta kehit-
tamistoiminnassa mukana olleet pystyivat pitamaan yhden pilotoinnin, vaikka

useampi pilotointi olisi voinut tuottaa enemman tietoa.

Larjovuori ym. (2015, 33) ovat esittéaneet, ettd inhimillisen pddoman, kuten tyon-
tekijoiden psykologisen pddoman kehittamiseen ja hyédyntamiseen liittyvat tutki-
mukset ja hankkeet olisivat olennaisia tutkimuskohteita. Taman opinnaytetyon
tutkimuksellinen kehittamistoiminnan tuotoksena syntyi malli, jonka avulla on
mahdollista kehittaa inhimillista padomaa yhteisollisen tydhyvinvoinnin tukemisen
keinon avulla. Ty6terveyslaitoksen (2009, 29) mukaan hyvien kaytanteiden jaka-
minen erityisesti tydpaikoilla on ensisijaista tydhyvinvoinnin edistamisessa. Kehi-
tetty tydhyvinvoinnin osaajayhteisémalli mahdollistaa tyéhyvinvointia edistavien
kaytanteiden jakamisen. Tydhyvinvoinnin osaajayhteisémallista tehtiin runko tuo-
toksen kaytettavyytta ja levittamista tukemaan. Toikon ja Rantasen (2009, 60 -
61) mukaan mallinnus auttaa uuden toimintatavan kaytettavyydessa ja siirretta-

vyydessa.

9.2 Kehittdmistoiminnan tarkastelu

Opinnaytetyon viitekehykseksi valittiin tutkimuksellisen kehittamistoiminnan na-
kokulma. Tutkimuksellinen kehittdmistoiminta on asioiden parantamiseen ja edis-
tamiseen pyrkivaa toimintaa, jonka tulosten avulla tavoitellaan muutosta tai luo-
daan jotakin uutta (Toikko & Rantanen 2009, 16). Opinnaytetydn tarkoituksena
oli edistaa tyohyvinvointia ja tavoitteena oli I0ytdd yhteisollisia keinoja tyohyvin-
voinnin edistamiseen, joten tutkimuksellinen kehittdmistoiminta, jossa osallistet-
tiin toimijoita sopi tahan opinnaytetydhén hyvin. Kehittdmistoiminnassa toimijoi-
den osallistaminen heita koskevaan prosessiin on oleellista ja voidaan ajatella
olevan oikeutettua senkin vuoksi, ettd kehitettava asia koskee heitd (Toikko &
Rantanen 2009, 90 - 91).
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Avoin ja positiivinen ilmapiiri on tarkeda kehittamistoiminnan toteutuksessa (Oja-
salo ym. 2014, 158). Tyopajoissa oli avoin ilmapiiri, jossa oli tilaa myds huumo-
rille. Osallistettavat tunsivat toisensa, mika saattoi edesauttaa tunnelman luo-
mista. Pyrimme edistamaan tydpajojen positiivista ilmapiiria mydés oman myon-
teisen asenteemme avulla. Kehittdminen tapahtuu yleensa tyoajalla (Laine 2013,
312). Niin myds taman opinnaytetyon tydpajoihin osallistuminen tapahtui tyo-
ajalla, mik& on voinut vaikuttaa positiivisesti kiitettavalle tasolle yltdneeseen osal-
listumiseen. TyOpajoihin osallistuminen tydpaivan aikana haluttiin tehda mahdol-
lisimman helpoksi, joten kehittamistoiminnan ty6pajat jarjestettiin osallistettaville
tutussa ymparistdssa. Olisi mielenkiintoista tietéd, oliko tydpajojen toimintaympéa-
ristolla vaikutusta ideoiden syntymiseen. Olisiko kokonaan erilainen ymparisto
voinut kenties tuoda esille ideoita eri tavalla? Sdaolosuhteet olivat marras—helmi-
kuussa yllattavan sateiset, joten ajatuksesta toteuttaa jokin tytpaja esimerkiksi

kokonaan tai osittain ulkona luovuttiin.

Kehittamistoiminnassa kaytetaan yleisesti yhteisollisia menetelmia (Ojasalo ym.
2014, 44). Tybpajoissa kaytettiin aivoriihitydskentelya ja toivelistatekniikkaa ta-
voitteellisen tydskentelyn ja keskustelujen tukena. Aivoriihitydskentely monenlai-
sine malleineen on tunnetuin menetelmé uusien ideoiden luomisessa. Toivelista-
tekniikkaa voidaan kayttaa niin yksildiden kuin ryhmien toiveiden kartoittami-
sessa. (Ojasalo ym. 2014, 44, 173.) Kahteen ensimmaiseen tydpajaan kayttoon
saatu tila oli suhteellisen pieni ja asetti sen vuoksi haasteita kehittdmistoimintaa
tukevien menetelmien valintaan. Myoéskin viimeiseen ty6pajaan kaytt6on saatu
tila oli sen verran pieni, ettei tilassa ollut mahdollista toteuttaa osallistavana me-

netelmana aiemmin suunniteltua ideakéavelya.

Kaytetyt menetelmat tuottivat ideoita innokkaan keskustelun siivittaminéd. Synty-
neiden ideoiden joukosta kehittamiskohteiden valitsemisessa keskustelun tukena
toimi parhaimpien ideoiden merkitseminen. Ojasalon ym. (2014, 161) mukaan
parhaimpien ideoiden valitsemisessa voi apukeinona kayttdd merkitsemista.
Osallistettavat kokivat tydpajoissa kaytetyt menetelmat hyviksi ja halusivat hyo-
dyntdd niitd ideoinnin tukena jatkossakin. Ryhma- ja parikeskustelut koettiin

myo6s hyviksi menetelmiksi ja se nékyi tydpajoissa keskustelun aktiivisuutena.
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Muutimme tehtavan 15 minuuttia tydhyvinvointiin paivdssa muotoon 15 minuuttia
tyohyvinvointiin viikossa. Mietimme tata ratkaisuamme jalkeenpain ja pohdimme,
olimmeko rajoittaneet talla muutoksella osallistettavien ideointia. Toisaalta tehta-
vaan tulleet vastaukset olivat osittain sellaisia, ettei 15 minuuttia viikossa riittaisi
niiden toteuttamiseen. Ajattelimme osallistettavien tuottaman tiedon vuoksi, etta
emme olleet kahlinneet kuitenkaan liikaa heidén tiedon tuottamista télla tekemal-
lamme muutoksella. Toteuttaisimme siitd huolimatta taman tehtavan vastaisuu-

dessa 15 minuuttia tydhyvinvointiin paivassa ohjeistuksella.

Toikon ja Rantasen (2009, 58) mukaan kehittdmistoiminnassa voidaan miettia
esimerkiksi kirjallisesti, miten edetaan kohti tavoitteita. Olimme tehneet kirjalliset
suunnitelmat tyopajojen rungoiksi, joita kaytimme ty6pajojen fasilitoinnin tukena.
Kirjallisista suunnitelmista huolimatta unohdimme valilla sanoa jonkin suunnitte-
lemamme asian omalla vuorollamme. Ojasalon ym. (2014, 48) mukaan kehitta-
mistoiminta on inhimillista toimintaa. Ty6pajojen fasilitointi paritydoskentelyna hel-
potti tydpajojen eteenpdain viemista, koska pystyimme tukemaan ja tdydentamaan

toisiamme.

Laineen (2013, 312) mukaan kehittAmistoimintaan tulee varata riittavasti aikaa.
Aikataulu asetti jonkin verran rajoituksia tyopajatyoskentelyn menetelmien valin-
taan ja kasiteltavien aiheiden maaraan. Aiheet olivat tarkoituksenmukaisesti vali-
tut ja ohjasivat prosessia eteenpain. Kaksi tuntia kerrallaan kestéava tydpaja ko-
ettiin osallistettavien puolelta hyvéksi pituudeksi, joten tyOpajan aikaa ei piden-
netty. Pidempaan kestanyt tyépaja olisi voinut vaikuttaa myos vireystilaan ja fa-
silitoinnin laatuun heikentavasti. Ojasalon ym. (2014, 162) mukaan tydskente-
lyssa on hyva pitda valilla myos taukoja. Pidimme tydskentelyssa taukoja. Tauot
olivat tarpeellisia niin osallistettaville kuin meille opinnaytetyontekijéille. Pys-
tyimme osallistettavien jaloitellessa tarkentamaan keskenamme tyopajan kulkua.
Esimerkiksi toisessa tybpajassa emme ehtineet kayda l&pi kaikkia siihen suunnit-
telemiamme teemoja, joten ne siirtyivat vimeiseen tydpajaan. Voi olla, ettd olisi
ollut tarpeellista pitaa viela yksi tydpaja. Se ei kuitenkaan onnistunut, koska osal-
listettavien ryhma ei olisi ollut enaa sama. Tiedossa oli jo uusiakin muutoksia

osallistettavien  ryhmaan, mita  organisaatiomuutos toi tullessaan.
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Tybhyvinvoinnin osaajayhteisomallia oli hyva pilotoida. Toimintamallin testaami-

nen tuotti tarkeaa tietoa mallin kehittdmiseen.

Haastattelu sopii tiedonkeruumenetelmana kehittdmistyohon. Sen avulla saa-
daan selvennettya asioita ja kerattya nopeasti syvallista tietoa kehittdmisen koh-
teesta. (Ojasalo ym. 2014, 106.) Toisen lahijohtajan haastattelun toteutimme
suullisesti ja toisen lahijohtajan haastattelussa hydédynsimme sahkopostia. Lahi-
johtajien haastattelut toivat uutta tietoa ja laajensivat kehittdmisaiheen tiedon tuo-
tantoa tyohyvinvoinnin johtamisen nakokulman myoéta. Valitsemamme teema-
haastattelu tuki haastatteluhetken valittomyyttd ja tuotti hyvin tietoa. Paatok-
semme olla nauhoittamatta haastattelua oli hyva, koska pystyimme tekemé&an
haastateltavan vastauksista tarkat muistiinpanot paritydskentelyn vuoksi.

Toisen lahijohtajan sahkopostitse tapahtunut haastattelu osoittautui myds onnis-
tuneeksi, vaikka siitd puuttuikin keskustelutilanteen mahdollistama valittomyys.
Tapasimme l&hijohtajan lyhyesti kasvokkain ennen haastattelukysymysten lahet-
tamista. Tama tapaaminen pohjusti haastattelua, eika sahkopostin vélityksella ta-

pahtunut haastattelu ollut siten taysin vain kirjoitetun tekstin varassa.

Osallistettavien kokemusten kerddmiseen voidaan kayttaa suullista palautekier-
rosta (Summa & Tuominen 2009, 18). Hyddynsimme jokaisessa tytpajassa suul-
lista palautekierrosta. Palautteen avulla pystyimme kehittamaan toimintaamme.
Palautekierros tuki myds avointa ilmapiiria. Saimme pyydettéessa lisaksi osallis-
tettavilta lahijohtajilta suullista palautetta. Ojasalon (2014, 48) mukaan kehitta-
mistoiminnassa voidaan kayttad osallistettaville suunnattuja kyselyja. Kaytimme
kirjallisia kyselyitad viimeisen tydpajan lopuksi ja tydhyvinvoinnin osaajayhteistn
pilotoinnin tiedon ker&d&miseen. Tydpajan lopuksi suoritettuun kyselyyn vastasivat
kaikki. Ty6hyvinvoinnin osaajayhteisomallin pilotoinnista kerattiin tietoa s&hko-
postitse lahetetyilla kyselylla, mika osoittautui haasteellisemmaksi tiedon ker&a-
misen tavaksi. Emme saaneet maaraaikaan mennessa yhtaén vastausta. Kyse-
lyn uudelleen l&hettdmisen jalkeen vastausprosentiksi saatiin 60%. Vaikka vas-
tausprosentti oli hyva, voidaan miettia, olisiko palautteen kerdamiseksi ollut pa-
rempiakin vaihtoehtoja ja olisiko palautettu voitu kysya myos niilta pilotointiin

osallistuneilta, jotka eivat olleet mukana kehittamistoiminnassa.
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9.3 Luotettavuus ja eettisyys

Kehittamiskohteen valintaa tehtdaessa on mietittava, kenen ehdoilla kehittamis-
kohde valitaan ja miksi kehittamiseen ryhdytdén (Ojasalo ym. 2014, 49). Opin-
naytetyo tehtiin toimeksiantona, joten organisaatiolla oli merkittdva rooli kehitta-
miskohteen valitsemisessa. Tassa opinnaytetydssa aiheen valitsemista ohjasi
myds toimeksiantoa mietittaessa siind vaiheessa yksin opinnaytetyota tehneen
opinnaytetyontekijan oma mielenkiinto tydhyvinvoinnin aihetta kohtaan. Merkitta-
vaa oli myos aihetta vapaasti ideoitaessa mukana olleen asiakastytta tekevan
sosiaalipalvelujen tydntekijan ajatus tyéhyvinvointiin liittyvan kehittdmisen tarkey-
desta. Taman opinnaytetydn kehittamiskohteen valintaan osallistuivat siten orga-
nisaatiosta keski- ja l&hijohto, asiakastytta tekeva tyontekija ja silla hetkella opin-
naytetyota viela yksin tehnyt opinnaytetyontekija. Ojasalon ym. (2014, 48) mu-
kaan kehittamisprosessin tavoitteiden tulee olla eettisesti hyvaksyttavia ja pro-
sessi taytyy toteuttaa rehellisesti, huolellisesti seka tarkasti. Opinnaytety6n ai-
heen valinta oli tehty eettisesti ja aihe koettu yhteisesti tarkedksi kehittdmisen
kohteeksi. Kehittdmistoiminnan tarkoitus oli korkean moraalin mukainen, koska
tarkoituksena oli tukea tyontekijoiden tydhyvinvointia ja sitd kautta parantaa tyo-

elaman laatua.

Kehittamistyd on inhimillista toimintaa. Prosessissa mukana olevien vajavaisuu-
det ja rajoitukset ovat myds kehittamistoiminnan hankkeen vajavaisuuksia ja ra-
joituksia. Triangulaatio, eli ilmi6n tarkasteleminen useista eri nakokulmista, lisda
luotettavuutta. Triangulaatio voi toteutua esimerkiksi kayttamalla useita erilaisia
aineistoja, tiedonkeruumenetelmia ja useaa kehittgjaa. (Ojasalo ym. 2014, 48,
105.) Opinnaytetyd tehtiin paritydna, mika toi tydhyvinvoinnin teeman ja sen ke-
hittamisen tarkasteluun kahden eri ihmisen ndkdkulmat. Kehittamisprosessin ai-
kana tietoa tuotettiin osallistamalla organisaatiossa eri tasoilla toimivia tyonteki-
joita erilaisilla tutkimuksellista kehittamistoimintaa tukevilla menetelmilla. Ty6pa-
joihin osallistuminen ja tiedon tuotanto olivat aktiivista. Tydpajoihin osallistui kuu-
desta seitsemé&an osallistettavaa, joten tyOpajoissa voidaan katsoa useiden eri-
laisten nakokulmien tulleen esille. Nama tekijat lisésivat kehittdmiskohteena ole-
van ilmion tarkastelemisen luotettavuutta. Lahijohtajien haastattelut tehtiin kah-

delle lahijohtajalle. M&ara on pieni, milla voi olla vaikutusta luotettavuuteen.
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Haastateltujen kahden lahijohtajan vastaukset olivat hyvin samansuuntaisia, jo-
ten voidaan ajatella kehittamistoiminnan kannalta oleellisen tiedon tuotannon ta-

pahtuneen myds talla haastateltavien maaralla.

Ihmisilla on aina ennakkokasityksia, jotka vaikuttavat ilmididen tulkintaan (Oja-
salo ym.2014, 49). Asioiden pohtiminen eri nakékulmista on monessa tilanteessa
hyodyllistéa (Paasivaara & Nikkila 2010, 41). Toinen opinnaytetyontekija tuli sosi-
aalipalvelujen-yksikdn ulkopuolelta ja pystyi sen vuoksi omaamaan kehittdmistoi-
minnanprosessissa erilaisen nakdkulman suhteessa toimintaymparistoon ja osal-
listettaviin, mitd opinnaytetydntekija, joka tunsi toimintaympariston ja osallistetta-
vat entuudestaan. Toinen opinnadytetyontekijdista tydskentelee sosiaalipalve-
luissa, mik& on hyva ottaa huomioon osallistettavien mukaan pyytamisen n&ako-
kulman eettisyytta pohdittaessa. Tyontekijoita ei edellytetty osallistumaan kehit-
tamisprosessiin sosiaalipalveluissa tytskentelevan opinnaytetydtyontekijan eika
keski- ja lahijohtotason puolelta. Nain ollen osallistumisen vapaaehtoisuus voi-
daan katsoa toteutuneen. Lahijohtajat kokivat kehittamistoiminnan tarkeana ja

osallistuivat vapaaehtoisesti kehittdmistoiminnanprosessiin.

Kehittamisessd mukana olevien on tiedettava, mita kehittdjat ovat tekemassa,
mika on osallistettavien rooli tassa kehittamisprosessissa ja mitka ovat toiminnan
kohde ja tavoitteet (Ojasalo ym. 2014, 48). Osallistettaville kerrottiin heitd mukaan
pyydettaessa ja kehittamisprosessin toteutusvaiheessa kehittamisprosessin tar-
koituksesta ja tavoitteista. Heille myds kerrottiin, ettd he voivat ottaa meihin yh-
teyttd myos tapaamisten ulkopuolella, jos kokevat tarvitsevansa lisatietoa kehit-
tamisprosessiin liittyen. Pyrimme toimimaan koko kehittamistoiminnan ajan avoi-
mesti ja annoimme osallistettaville tietoa prosessista ja sen etenemisesta seka

heidan roolistaan toimijoina.

Tutkimuspaivakirjan pitaminen toimii kehittdmisprosessissa hyvana itsearvioinnin
valineena. Tutkimuspaivakirjaan dokumentoidaan esimerkiksi kehittamistoimin-
nan aikataulutus, suunnitellut tapahtumat, kuvauksia toteutuneista tyopajoista ja
kehittajien omia tuntemuksia. (Kananen 2014, 82; Anttila 2007, 51.) Pidimme mo-

lemmat omaa paivéakirjaa kehittamistoiminnan aikana. Prosessin itsearviointiin ja
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luotettavuuteen lisda syvyytta kahden eri tavalla ajattelevan ja havaitsevan hen-

kilon itse pitamat paivakirjat ja tehdyista kirjauksista keskusteleminen.

Hyvan tieteellisen kdytannon noudattaminen on edellytys eettisesti hyvalle tutki-
mukselle (Hirsjarvi ym. 2009, 23). Olemme kuvanneet opinnaytetyon raportis-
samme prosessin kulun. Kuvailu on pyritty tekemaan niin tarkasti, etté lukija on
saanut totuudenmukaisen kasityksen tapahtumista. Laadullisia menetelmia kay-
tettdessa onkin tarkeaa kuvata prosessin kaikki vaiheet tarkasti ja perustella tul-
kinnat. Niiden avulla lukija voi tehda johtopaatdksia luotettavuudesta. Prosessin
tuottaminen tulisi kuvata selvasti ja totuudenmukaisesti. (Ojasalo ym. 2014, 105;
Hirsjarvi ym. 2009, 232.)

Pohdimme ja arvioimme toimintaamme lapi koko prosessin. Kavimme opinnay-
tetydnohjauksissa opinnaytetydnohjaajamme ja pienryhmamme kanssa keskus-
telua tekemistdmme ratkaisuista ja niiden eri puolista, mika tuki prosessin suun-
taamista ja arviointia. Toikon ja Rantasen (2009, 85) mukaan oman toiminnan
arviointi ja reflektiivinen kasittely ovat luotettavuuden tekijoita. Toimijoiden osal-
listuminen arviointiin on keskeisessa asemassa kehittamistoiminnan luotettavuu-
den arvioinnissa. Kehittamistoimintaan osallistetut arvioivat toimintaamme tyopa-
jojen paatteeksi, suullisesti ja kirjallisesti. Saimme my6s suullista palautetta lahi-
johtajilta toiminnastamme. Liséksi yksi osallistettavista luki opinnaytetydnraportin
ennen raportin tarkastettavaksi jattdmista, milla varmistimme prosessin raportoi-

misemme totuudenmukaisuutta.

Kehittamistoiminnan perusteluun, organisointiin, toteutukseen ja tydpajoissa syn-
tyneen tiedon edelleen kehittdmiseen osallistui toimijoita ja osallistettavia organi-
saation eri tasoilta. TAss& opinnaytetydssa voidaan siten katsoa arviointia tapah-
tuneen prosessina lapi koko kehittdmistoiminnan. Yksinkertaisimmillaan arvioi-
daan sita, onko kehittdmistoiminta saavuttanut suunnitelmassa kuvatun tarkoi-
tuksensa. (Toikko & Rantanen 2009, 61). Tassa raportissa kuvatut opinnaytetydn
tulokset ja tuotos vastaavat kehittdmistoiminnan suunnitelmassa kuvattuun kehit-

tamistoiminnan tavoitteeseen.
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9.4 Oppiminen jaammatillinen kehittyminen

Tama opinnaytetydprosessi oli kokonaisuudessaan opettavainen. Oppimista ta-
pahtui pitkin prosessia, eika oppimisprosessi paaty kohdaltamme opinnaytetyén
raportin valmistumiseen ja tuloksien esittamiseen. Uusia oivalluksia niin projek-
tinhallinnasta, tutkimuksellisesta kehittamistoiminnasta, kehittamisenkohteena
olleesta aihealueesta ja johtamisesta tuli koko prosessin ajan ja niita luultavasti

tulee vastakin.

Kehittamistoiminta ja tyoparitydskentely mahdollistivat itsetuntemuksen lisaanty-
misen. ltsetuntemuksen lisdantyminen on tarkeaa oppimisen, ammatillisen kehit-
tymisen ja johtajuuteen kasvamisen vuoksi, mutta erityisesti se on tarkeda ihmi-
sena kehittymisen kannalta. Mielestamme kykenemme vuorovaikutukseen, aktii-
viseen kuuntelemiseen, erilaisten ihmisten kohtaamiseen ja ryhmien kanssa toi-
mimiseen. Kehittdmisprosessin ansiosta ndma taidot vahvistuivat entisestaan ja

pystyimme toimimaan kehittdmistoiminnan fasilitaattoreina.

Projektit sisaltavat aina riskeja ja usein riskit tiedetdan jo etukateen, jolloin niilta
suojautuminen on mahdollista ja niihin pystytdédn varautumaan (Kettunen 2009,
75). Taman opinnaytetydn kehittdmisprosessi ajoittui samaan aikaan organisaa-
tiomuutoksen kanssa. Organisaatiomuutos oli meilla tiedossa, joten olimme
osanneet ottaa huomioon, ettéa se voi tulla nakymaan jollakin tavalla kehittamis-
toiminnan etenemisessa. Emme kuitenkaan voineet tietaa, milla tavoin organi-

saatiomuutos tulisi vaikuttamaan kehittamistoimintaamme.

Kehittdmistoiminnan toteuttaminen keskella organisaatiomuutosta oli ainutlaatui-
nen kokemus. Saimme palautetta siitd, ettd keskella muutosta tapahtuva tyohy-
vinvoinnin teemaan liittyva kehittdmistoiminta osui oikeaan hetkeen. Toisaalta,
itse opinnaytetyontekijoind koimme tdman asian lisaksi opinnaytetydn tekemisen
keskella organisaatiomuutosta tuoneen meille haasteitakin. Monet asiat olivat
kesken ja epavarmoja, mika vaati meiltd enemman ty6ta asioiden selvittamiseen
ja varmistamiseen. Ihmiset olivat myds hyvin kiireisi& organisaatiomuutoksen
vuoksi ja pyrimmekin siihen, ettei opinnéaytetydbmme prosessi kuormittaisi heita

lisdd, mika lisasi keskindistd asioiden pohtimistamme. Organisaatiomuutos
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puhututti myos osallistettavia, joten fasilitointitaitomme kehittyivat myds sen an-

siosta.

Yksi oppimiskokemus liittyi sithen, miten paljon kehittamistoiminta vie aikaa. Or-
ganisaatiomuutoksen vuoksi opimme myoés, millaista on toimia kehittajind muu-
toksen keskella. Kehittdmistoimintaan liittyvien asioiden suunnitteleminen, jarjes-
teleminen ja asioista sopiminen toimijoiden kanssa tarvitsevat aikaa suhteellisen
paljon niin opinnaytetyontekijoilta kuin osallistettavilta. Jos organisaation tilanne
olisi ollut toisenlainen, olisimme luultavasti osallistuttaneet lahijohtajia enemman
kehittamisprosessiin. Olisimme myds pyytaneet mukaan ihmisia henkilostopalve-
luiden yksikoista. Tatd emme tehneet, koska jo ideointivaiheessa toinen opinnay-
tetyontekija oli saanut vastauksen, etta vaikka aihe on mielenkiintoinen ja tarkea
niin organisaatiomuutoksen vuoksi heilla ei valitettavasti ole resursseja osallistua
opinnaytetyon kehittdmistoimintaan. Tama oli mielestamme taysin ymmarretta-

vaa.

Opinnaytety6 kehitti johtajuuteen liittyvia ajatuksia. Opinnaytety® keskittyi tyéhy-
vinvoinnin johtamiseen, mutta sitd kautta myds johtamisen perusasiat vahvistui-
vat. Tyohyvinvointiin liittyen moni asia tulee lainsaadannosta, mutta tyotyytyvai-
syyteen liittyvid asioita ei lainsdddannon kautta maaritelld. Mielestamme juuri
tassa kohdin tulee esille johtajuuden merkitys. Tydntekijoiden hyvinvointi ja sen
tukeminen tulisi olla lahtokohta tyon tekemiselle. Uskomme, etta kaikki me halu-
aisimme tyoskennella tyoyhteisdssa, johon tyontekijoiden on mukava tulla ja
jossa koetaan tyoniloa. Téallaisten tydyhteistjen ilmapiiri on avoin ja tyopaikoilla
on aistittavissa hyva henki. Toivomme, ettd taman opinnaytetydn tekeminen on
vahvistanut kykyjdmme néita asioita tukevaan johtamistapaan. Lahijohtajuuden
avulla olisikin mielestamme erityisen arvokasta kyeta vastaamaan tyontekijéiden
tyohyvinvointia tukeviin asioihin ja tarpeisiin. Tasta esimerkkiné ovat tydajan jous-
tot.

Opinnaytetyon tutkimuksellisen kehittdmisprosessi on vienyt paljon aikaa ja mah-
dollistanut asioiden tarkastelemisen eri ndkdkulmista. Prosessi vahvisti myos ra-
portoinnin ja tiedon etsimisen taitojamme. Vélilla ideoita on tullut mieleen keskella

yotakin. Prosessiin on mahtunut oivalluksia, mutta myds epétietoisuuden hetkia,
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joista olemme yhdessa pohtien selvinneet. Opinnaytetyd on kulkenut muun ela-
man rinnalla ja opinnaytetydn tekemisen ajanjaksoon on mahtunut sen vuoksi
niin tiiviimman tekemisen kuin opinnaytetydhon etaisyyden ottamisen hetkid. Yh-
teistyd ja kehittamiskohteen merkitykselliseksi kokeminen niin osallistettavien
kuin opinnaytetyontekijoiden puolelta oli taman kehittamisprosessin kantava
voima. Heikkila ja Heikkila (2005, 305) ovatkin todenneet, etta mitad laheisem-
masta asiasta on kyse, sitd luontevammalta ihmisista tuntuu kantaa siita vas-

tuuta.

9.5 Opinnaytetydon hyddynnettavyys ja jatkokehitysideat

Tulosten levittdminen on oma prosessinsa. Sen vuoksi se ei valttamatta sisally
kehittamistoiminnan sisalle. (Toikko & Rantanen 2009, 62.) Taman opinnaytetyon
suunnitelmassa oli mukana tulosten levittdminen omana osa-alueenaan. Aika-
taulullisista syistéa tulosten levittaminen paadyttiin kuitenkin jattdmaan pois opin-
naytetyonprosessista. Ojasalon (2014, 23) mukaan opiskelijoiden kehittamistyo
kestaa melko lyhyen ajan suhteessa siihen aikaan, mita kaytantéjen muuttami-
nen organisaatiossa yleensa vie. Toikko ja Rantanen (2009, 85) toteavat, etta
tuloksia voidaan levittdd myos varsinaisen kehittdmistoiminnan paatyttya.

Opinnaytetyon tutkimuksellisen kehittdmistoiminnanprosessin avulla tydhyvin-
voinnin tukemisen kehittamisessa paastiin tiettyyn pisteeseen. Toikon ja Ranta-
sen (2009, 85, 87 - 88, 126) mukaan haasteena voi olla se, ettd yhdessa tydor-
ganisaatiossa ainutkertaisessa kehittamisprosessissa syntynytta tietoa voi olla
vaikeaa siirtdé erilaiseen toimintaymparistoon. Yksi tulosten jatkokehittamisen ja
ideoiden levittdmiseen kaytettava valine on oppimisverkosto. Oppimisverkostojen
avulla tuloksia voidaan muokata erilaisiin toimintaymparistoihin sopiviksi. Oppi-
misverkosto mahdollistaa my6s tiedon vaihtamisen. Oppimisverkoston avulla voi-
daan vaihtaa hyvid kokemuksia ja kaytantdja mahdollistamalla myds muualla tuo-
tetun tiedon vastaanottamisen. Tallainen verkosto mahdollistaa siten tiedon ver-
tailun ja jatkotydstadmisen. Oppimisverkosto toimii myos itsessdan uuden yhtei-

sen tiedon luomisen foorumina. Parhaimmillaan tallainen sosiaalisen tiedon
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tuottamisenverkosto voi luoda erillisista kehittamistuloksista yleistettya kehit-

tamistietoa.

Opinnaytetyon kehittamistoiminnan tuloksia voidaan levittdd eteenpéin varsinai-
sen opinnaytetydn prosessin paatyttya. Tammikuussa 2017 toteutuneen organi-
saatiomuutoksen johdosta opinnaytetyontekijat ovat nyt tdissa samassa organi-
saatiossa. Saman organisaation tyontekijoind toimiminen mahdollistaa esimer-
kiksi oppimisverkoston hytdyntamisen syntyneen tiedon levittdmisessa organi-
saation sisalla opinnaytetyontekijoiden fasiloimana toimintana. Oppimisverkos-
ton ajatus tiedon levittdmisessa sopii hyvin yhteen kehittamistoiminnan tuloksena
syntyneen tyohyvinvoinnin osaajayhteisdmallin kanssa néiden mallien samankal-
taisen toiminta-ajatuksen vuoksi. Toinen opinnaytetydntekija palaa opinnaytetyon
valmistumisen jalkeen toihin sosiaalipalveluihin, mika voi myés toimia yhtené uu-

den toimintatavan levittamista edesauttavana tekijana.

Kehittamisen tuloksena luotua uudenlaista toimintatapaa voidaan levittdd myds
muiden yksikoiden kayttoon. Kehittdmiseen voidaan ajatella silloin sisdltyneen
my6s uuden taidon ja tiedon siirtamisen tavoite. (Toikko & Rantanen 2009, 16.)
Opinnéaytetydn tuotos on mielestamme sellainen, ettd se on mahdollista levittaa
Siun soten liséaksi my6és muihin organisaatioihin. Kehittdmishankkeiden tuloksia
esitellaan yleisesti seminaareissa ja raporteissa (Toikko & Rantanen 2009, 85).
Taman opinnaytetyon tulokset ja tuotos esiteltiin opinnaytetydseminaarissa ja ne
ovat kuvattuna myo6s opinndytetyon raportissa. Seminaarin ja raportin avulla tu-
loksia voidaan jakaa muille, jolloin tulokset ja tuotos tulevat muiden hyédynnetta-
viksi. Toikko ja Rantanen (2009, 60 - 61) toteavat uuden toimintatavan mallinnuk-
sen auttavan kehittamistulosten kaytettavyydessa ja siirrettavyydessa. Tyohyvin-
voinnin osaajayhteisdmallista on tehty runko (lite 5), mika voi edistaa tuotoksen

siirrettavyytta ja kaytettavyytta.

Tulevaisuudessa olisi hyva saada tydhyvinvoinnin osaajayhteisomalli osaksi or-
ganisaation tyodhyvinvoinnin tukemisen ja tydhyvinvoinnin johtamisen keinoja.
Jatkokehittamisaiheena olisi mielenkiintoista selvittd& ja arvioida mittauksin ja
haastatteluin, millaisia tuloksia tyéhyvinvoinnin osaajayhteisomallilla on tydnteki-

jéiden tydhyvinvointiin vuoden kestavan toiminnan ajanjakson aikana. Olisi hyva
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myoOs selvittdd, miten tyohyvinvoinnin osaajayhteison toiminta toimisi kaytan-
ndssa tyohyvinvoinnin johtamisen valineena. Lisdksi olisi hyva kehittda virtuaa-

lista osaajayhteisotoimintaa.
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Palautekysely tyopajatoiminnasta

1. Miten koit tydpajojen vaikuttaneen tyohyvinvointiisi? Muuttuiko jokin asia?

2. Kuinka hyvin aiheeseen liittyvat ajatuksesi tulivat tydpajoissa kuulluksi?

erittain hyvin hyvin jonkin verran huonosti erittdin huonosti

5 4 3 2 1

Mika mielestasi edisti/esti kuulluksi tulemista?

3. Miten osallistujat mielestasi rakensivat toimivaa yhteistyota?
erittain hyvin hyvin jonkin verran huonosti erittain huonosti

5 4 3 2 1

Mika mielestasi edisti/esti yhteistytn rakentumista?

4. Mitka olivat mielestasi tydpajojen vahvuudet/heikkoudet?

Kiitos vastauksistasi! Satu & Anniina



Liite 2

Suostumus aineiston kayttamiseen

Opiskelemme Karelia-ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan kehittamisen
ja johtamisen (YAMK) koulutusohjelmassa. Teemme opintoihimme kuuluvan
opinnaytetydn toimeksiantona Joensuun kaupungin sosiaalipalveluille. Opinnay-

tetydomme tekemiselle on sosiaalipalveluiden johtajan myontama tutkimuslupa.

Opinnaytetydmme kehittamistoiminnan tarkoituksena on lisaté tyontekijoiden tyo-
hyvinvointia. Tavoitteena on I6ytaa keinoja tyontekijéiden tydhyvinvoinnin tuke-
miseksi. Opinnaytetyd toteutetaan Karelia-ammattikorkeakoulun ohjeistuksen
mukaisesti tutkivana kehittdmistoimintana tyontekijoitd osallistaen. Tyontekijoi-
den osallistaminen toteutuu opinnaytetydssamme yhteisissa tyohyvinvoinnin tyo-
pajoissa. Kaytamme tydpajoissa tuotettua aineistoa opinnaytetydbmme tekemi-
sessa. Aineisto havitetddn asianmukaisesti opinnaytetyon valmistuttua. Anonyy-
mius sailytetd&dn opinnaytetydn raportoinnissa. Valmis opinnaytetyd on saata-
vissa Theseus-ammattikorkeakoulujen opinnaytetodiden ja julkaisujen tietokan-

nasta www.theseus.fi.

Allekirjoituksellani myénnan luvan kayttaa tyopajoissa tuotettua aineistoa Anniina
Lehdon ja Satu Soinisen YAMK-opintoihin liittyvan opinndytetyon tekemisessa ja

opinnaytetydn raportoinnissa.

Joensuussa 23.11.2016

Allekirjoitus:

Nimenselvennys:
Yhteystiedot:

Anniina.Lehto@edu.karelia.fi, Satu.Soininen@edu.karelia.fi
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MITA TYOHYVINVOINTI ON SINULLE?

ORGANISAATIO

viihtyisa, toimiva tyétila
asianmukaiset tyotilat
tyovalineet kohdallaan

mahdollisuus rakentaa
ja kehittd& oman tyonsa
sisaltoa,

kehittamisen mahdolli-
suus

haasteita sopivasti

mahdollisuus vaikuttaa
itse tyon aikatauluihin,
molemminpuolinen jous-
tavuus

sopivassa  suhteessa
toita ja naurua
joustavuus

joustavat tydajat

ei tiettya kaavaa tai tark-
koja raameja

sopivassa  suhteessa
vastuuta ja vapautta ->
luottamus

TOIMIVA
TYOYMPARISTO

JATKUVA
KEHITTYMINEN

JOUSTAVA RAKENNE

= RAKENNEPAAOMA

JOHTAMINEN

johtamistaitoiset esimie-
het
hyva esimies

esimiehen tuki
toimiva / tukeva johta-
juus / esimies

arvostus kohdallaan
arvostuksen  saamista
tyosta (esim. palkka)

OSALLISTAVA JA
KANNUSTAVA
JOHTAMINEN

= SOSIAALINEN PAAOMA
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Haastattelukysymykset lahijohtajille

1. Mita hyotyd tyontekijdiden tydhyvinvoinnin osaajayhteisésta voisi olla

tyontekijalle?

2. Mita hyotya tyontekijoiden tybhyvinvoinnin osaajayhteisostéa voisi olla l&hi-

johtajalle?

3. Miten lahijohtajat ja organisaatio voisivat tukea tydhyvinvoinnin osaajayh-

teison toimintaa? Mik& mahdollistaisi toiminnan kaytannossa?

4. Miten ty6hyvinvoinnin osaajayhteis6 vaikuttaisi tyéhyvinvoinnin johtami-

seen?

5. Millaisia haasteita néet osaajayhteison toimintaan liittyvan?

6. Millaisia haasteita osaajayhteistn toimintaan néaet liittyvan lahijohtajan na-

kdkulmasta katsottuna?

7. Jos tybhyvinvoinnin osaajayhteisd olisi toiminnassa, niin missa se Voisi

nakya vuoden paasta tyéhyvinvoinnin johtamisen kannalta ajateltuna?
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Ty6hyvinvoinnin osaajayhteisomalli

Tarkoitus ja tavoite:

Tapaamiset ja teemat:

Osallistuminen:

Viestinta;

Tyodhyvinvoinnin tukeminen ja kehittdminen tyéhyvinvointiin
liittyvien kokemuksien ja tiedon jakamisen avulla.

Vahvistaa vuorovaikutusta ja yhteisollisyytta. Kannustaa tyo-
hyvinvoinnin edistamiseen. Vie eteenpain tietoa tyohyvin-
voinnin kehittdmistarpeista ja ehdotuksista. Toimii lahijohta-
jille tydhyvinvoinnin johtamisen tyovalineena.

2h:n kestoiset tydajan puitteissa tapahtuvat tapaamiset 3-4
kertaa vuodessa. Tapaamiset voivat olla tydpaikalla tai tyo-
paikan ulkopuolella. Jatkossa voi toimia myds virtuaalisesti
virtuaalitoiminnan kehittdmisen myota.

Tapaamisissa ennalta sovitut teemat. Osaajayhteis6 voi so-
pia teemat itse tai kayttaa apuna teemaehdotuksia (kuvio 1).
Teemojen kasittelyn apuna keskustelun liséksi voi olla esi-
merkiksi likunnallisuus ja luovat toiminnot (kuvio 2).

Osallistuminen perustuu vapaaehtoisuuteen. Toimii avoimen
ryhméan periaatteella. Osallistumisen intensiivisyys voi vaih-
della. Jasenet voivat vaihtua.

Ryhmakoko maksimissaan 20 henkilda.

Koollekutsuja ilmoittaa aiemmin sovitusta tapaamisesta esi-
merkiksi sahkopostitse (séhkopostilista). Osaajayhteist
maarittelee itse yhteydenpitovélineet.

Osaajayhteistssa tuotettua tietoa voidaan jakaa myds osaa-
jayhteis6on osallistuvien valityksella heidan tydyhteisdis-
saan.
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Kuvio 1. Ty6hyvinvoinnin osaajayhteisdtapaamisten teemaehdotuksia.

Kuvio 2. Tybhyvinvoinnin osaajayhteisotapaamisten tydskentelyd tukevia kei-

noja.



