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Abstract

The goal of this action research was to draw up a plan for developing wellbeing at
work in the Lappeenranta steiner school. The purpose was to develop wellbeing at
work through the work conference method.

The first goal was to conduct an initial mapping of the current state of wellbeing within
the work community and to determine major areas of development. The second goal
was to write a plan for developing wellbeing at work, determining the actions to be
taken, the schedule, persons-in-charge and the methods of monitoring the realization
of the three most important areas of development.

The data for analyzing the initial state of wellbeing at work consisted of personnel in-
terviews conducted by the employer and participatory observation by the researcher.
The major areas of development for 2022—-2023 were decided during three work con-
ference meetings within the work community, based on democratic dialog between
the members of the community. The steps of wellbeing at work model by Rauramo
(2012) formed the frame of reference of the study.

The results show that the major areas of development in terms of wellbeing at work
concern psychosocial workload factors resulting from increased workload, tight
schedules, problems within the work community and communication problems. The
most important areas of development in the plan for 2022—2023 include building trust,
developing communication within the work community, and coping at work. In order to
build trust, the work community agreed to hold a” how are you doing” session once a
month. Workplace communication would be improved by actively reading Wilma and
by keeping communication transparent. To improve coping at work, saying nice things
and cherishing free time were to be highlighted.
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1 Johdanto

Tyo6paikoilla muutokset ovat tana paivana enemmankin saantd kuin poikkeus ja aiheuttavat
tydyhteisdssa uudelleenorganisointeja, tehokkuuden lisdantymista ja tata kautta suurempia
paineita tyontekijoille. Kiire, aikapaineet ja tydomaara lisaantyvat. Tyduupumus on yleista ja
ihmiset vasyvat tyopaikoilla yha nuorempina. Kuitenkin ty6é on iso osa elamaa, silla tyépai-
koilla vietetdan noin kolmasosa paivittaisesta ajasta, joten siella olisi tarkeaa voida hyvin.
Ty6hon voidaan suhtautua eri tavoin ja sen on huomattava osa elamaamme eika ole yh-
dentekevaa, kuinka tyd vaikuttaa meihin ja hyvinvointimme. Osalle tyd on vain ty6t4, toisille
se on kutsumus ja iso osa identiteettia. Osalla tyd on paikka, jossa kayda paivittain ja saada
elanto. Osa kokee uralla etenemisen tarkeaksi, ja on sitoutunut tydhonsa. Jos tyo on kut-

sumus, sita tehdaan intohimoisesti sen itsensa vuoksi. (Yrttiaho & Posio 2021, 18.)

Hyvinvoivassa organisaatiossa arvostetaan tydntekijoita. Tydntekijoilld on mahdollisuus ke-
hittda omaa tyodtaan ja osaamistaan. Tyontekijoita johdetaan oikeudenmukaisesti ja tasa-
puolisesti seka heidat otetaan mukaan kehittdamaan yrityksen toimintaa ja palveluita. Monet
tutkimukset ja kaytannon kokemukset osoittavat, etta tydhyvinvointi, organisaation tulos

seka asiakastyytyvaisyys ovat yhteydessa toisiinsa. (Rapatti 2007, 6.)

Suomessa heikon tydhyvinvoinnin vuoksi menetetdan vuosittain noin 24 miljardia euroa.
Summa on noin puolet valtion budjetista. Summassa ovat mukana muun muassa ennenai-
kainen eldkkeelle jddminen, ammattitaudit, sairauspoissaolokustannukset, sairaana tdissa
olemisen kustannukset ja terveydenhoitokulut. Tyon heikko johtaminen seka huonot tyoyh-
teisotaidot vaikuttavat tydn tehokkuuteen: stressin syita ovat tyépaikalla epavarmuus, tyd-
paikkakiusaaminen, esimiehen ja tydkavereiden tuen puute seka roolien ja tydtehtavien
epaselvyys. (Manka & Manka 2016, 7-8.) Tydpahoinvointia esiintyy tydpaikalla monin ta-
voin: uupumuksena, sairauspoissaoloina, tyon fyysisena ja psyykkisena kuormittavuutena,
vahaisind vaikutusmahdollisuuksina, ihmissuhdeongelmina seka jatkuvina muutoksina
seka johtamisen toimimattomuutena. Tyohyvinvointia taas lisaavat hyvat tydolot seka - tyo-
menetelmat, riittdva perehdytys ja osaaminen, tehtavien oikea mitoitus ja tydsuhteen pysy-
vyys. Tyytyvaisyytta tydhon lisdavat tekemisen mielekkyys, kannustava ja johdonmukainen
johtaminen, tyontekijoiden keskinainen luottamus ja tasa-arvoinen keskustelu seka vaikut-

tamis- ja kouluttautumismahdollisuudet. (Salovaara & Honkanen 2013, 19-20.)

Saarasen ym. (2014, 3) tutkimuksen mukaan kouluilta, opetukselta ja tukipalveluilta odote-
taan tehokkuutta ja vaikuttavuutta. Koulun henkildstén tydhyvinvointi vaikuttaa suoraan op-
pilaiden hyvinvointiin ja oppimiseen. Opetus- ja kasvatustydssa on tana paivana yha enem-

man erityista tukea tarvitsevia oppilaita, ja hyvinvoiva henkildstd pystyy tukemaan oppilasta



paremmin muuttuvassa yhteiskunnassa, missa on vaarana syrjaytyminen ja eriarvoisuus.

Nain ollen opettajien tydhyvinvointi heijastuu oppilaisiin ja koko tyéyhteisén toimintaan.

Tassa tutkimuksessa paneudutaan tydhyvinvoinnin kokonaisvaltaiseen kehittdmiseen kayt-
téen Paivi Rauramon (2012) tyohyvinvoinnin portaiden mallia, joka on saanut vaikutteita
Maslowin (1943) tarvehierarkiateoriasta. TyOhyvinvointi jaetaan terveyden, turvallisuuden,
yhteisollisyyden, arvostuksen seka itsensa toteuttamisen portaalle ja hyvinvoinnin kannalta
on oleellista, miten nama viisi tarvetta tyydyttyvat niin yksityiselamassa kuin tyéssa (Rau-
ramo 2012, 8).

1.1 Kohdeorganisaation esittely

Lappeenrannan steinerkoulu on vuodesta 1989 toiminut yksityisen opetuksen jarjestajan
yllapitama yhtenaiskoulu. Koulua yllapitaa oppilaiden vanhempien muodostama kannatus-
yhdistys ry. Rahoituksen koulu saa muiden peruskoulujen tapaan valtiolta ja opetus on mak-
sutonta. Koulussa jarjestetaan steinerpedagogista perusopetusta 1-9 luokille ja oppilaita
on talla hetkella 105 ja 14 vakituista seka 6 maaraaikaista henkildkunnan jasenta. Henki-
I6st6 koostuu luokanopettajista, tuntiopettajista, rehtorista, toiminnanjohtajasta seka tuki-
henkildstosta. Tukihenkildstédn kuuluvat toiminnanjohtaja, siistija, emanta, kokki, koulun-
kaynninohjaaja seka iltapaivakerho-ohjaaja. Suurin osa henkildstéa kuuluu opetushenkilos-

toon.

Koulutuksen jarjestamisesta, kehittamisesta, hallinnosta ja koulun omaisuuden hoidosta
vastaavat opettajakunta, toiminnanjohtaja seka kannatusyhdistyksen hallitus. Koulun hallin-
nollinen opettajakunta vastaa kasvatuksesta, opetuksesta, oppilashuollosta ja niihin liitty-
vistd asioista seka tekee esitykset hallitukselle opettajavalinnoista. Opettajakunnalla on
taysi vastuu ja valta maaritelld koulun pedagoginen linjaus. Lisdksi opettajakunta vastaa
koulun kehittamisesta yhdessa hallituksen kanssa. Opettajakunta on vastuullinen toimin-
noistaan kannatusyhdistyksen hallitukselle. Kannatusyhdistyksen hallitus vastaa taloushal-

linnosta ja siihen liittyvista asioista. (Lappeenrannan steinerkoulun johtosaantao.)

Koulun tukipalveluhenkil6ston osalta tydnantajatehtavat ovat kannatusyhdistyksen hallituk-
sella ja toiminnanjohtajalla. Tydnantajatehtavista opettajien osalta vastaa Lappeenrannan
steinerkoulussa kaksi toimielinta; rehtori/hallintoryhma ja hallitus. Tehtavat jakautuvat toi-
mielinten valilla johtosdanndn ja toimielinten mukaan (kuva 1). Tasta organisaatiokaaviosta

huolimatta toimintatapa koulussa on mahdollisimman horisontaalinen.

Kannatusyhdistys on oikeushenkild, jolla on oikeustoimikelpoisuuden kayttamista eli kay-
tannon toimintaa varten toimielimia, joille se antaa niiden tehtavat. Kannatusyhdistyksen

tehtavana on seurata kannatusyhdistyksen edun nimissa, ettad lakia, tydehtosopimusta,



johtosaantda ja voimassa olevia paatdksia noudatetaan. (Lappeenrannan steinerkoulun

johtosaanto.)

HALLITUS

REHTORI TOIMINNANJOHTAJA

- -

KOULUNKAYNNIN ILTAPAIVATOIMINNAN KEITTIO-
OHJAAJAT OHJAAJAT EMANTA

- Ny
| |

KEITTIGHENKILOKUNTA SISTUAT

OPETTAJAT

Kuva 1. Organisaatiokaavio

Steinerkoulut rakentuvat vanhempien, oppilaiden, opettajien ja tukihenkiloston yhteisollisyy-
desta. Kaikki voivat vaikuttaa ei-hierarkkisten yhteistydmallien kehittamiseen ja toiminta on
horisontaalista. Johtamista ohjaa pyrkimys seurattavuuteen ja lapinakyvyyteen. Opettajilla
seka vanhemmilla on erilaisia aktiviteetteja ja tydoryhmia, jotka osaltaan lisaavat yhteisolli-
syytta. Koulun organisaatio, hallinto, talous jne. voidaan toteuttaa monin erin tavoin: opet-
tajat ja vanhemmat johtavat koulua ja luovat sita varten asianmukaiset toimielimet lainsaa-
danté huomioiden. Vastuista ja tehtavista sovitaan ja keskustellaan asianomaisten kanssa
yhteisymmarryksessa koulun toiminnan tavoitteen kanssa. Tama koulun johtamisen muoto

on olennainen steinerkoulun tunnusmerkki. (Steinerkasvatuksen liitto 2009, 7.)

Steinerkouluissa jokainen opettaja osallistuu jokaviikkoiseen pedagogiseen seminaariin eli
opettajainkokoukseen. Tama opettajainkokous, eli kollegio toimii koulun pedagogisena joh-
toelimena. Opettajainkokouksissa on pedagogiikan perusteisiin liittyva osa seka hallinnol-
linen osa, joka sisaltda koulun johtamiseen ja kehittamiseen liittyvia asioita. Lisaksi kokouk-
set toimivat opettajilla tarkeana arviointi- ja oppimispaikkana. (Steinerkasvatuksen liitto
2009, 14.)

Keskeisia steinerkoulun tunnusmerkkeja ovat mm: oppilailla sama luokanopettaja yleensa
6—8 vuotta, eurytmian opetus, vieraiden kielten opetus 1. luokalta saakka, lukujarjestyksen

laatiminen psyykkisen ja fyysisen hyvinvoinnin nakdkulmasta, numeroarvioinnin lisaksi



kirjallinen arviointi, yhteis0d muodostava ja hoitava toiminta kuten kuukausijuhlat ja naytel-
mat seka luokkayhteisén sailyminen oppijan yksildllisesta suoritustasosta riippumatta. (Stei-
nerkasvatuksen liitto 2009, 13.)

Steinerkasvatuksen liitto (2009, 8) kuvaa steinerkouluja seuraavasti:

Steinerkoulu on silloin steinerkoulu, kun suurin osa opettajista elda sytytta-
véasté hengesta, joka tekee vaikeasta helppoa, mahdottomasta mahdollista ja

kirkastaa pimeyden.

Kevaalla 2021 tyohyvinvoinnin arvio Tydhyvinvoinnin johtamisen opintojaksolle toi ilmi, etta
koululta puuttuu suunnitelma tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaiselle toteuttamiselle ja tyohy-
vinvointia tukevat toiminnat jaavat yksittaisiksi arjesta erillisiksi teoiksi. Tama antoi kipinan
tehda kehittamisty6ta koulun tyéhyvinvoinnin eteen. Lakisaateisessa tydterveyshuollon toi-
mintasuunnitelmassa yhdeksi tyoterveyshuollon ja organisaation kehittdmisen kohteeksi on
kirjattu tyohyvinvoinnin kehittdminen. Paavastuu tyéhyvinvoinnin kehittdmisesta on kuiten-
kin organisaatiolla itsellaan. Tydhyvinvointikyselyitd on toteutettu silloin talléin, mutta esiin
nousseet kehittdmistoimenpiteet ovat eivat ole olleet pitkajanteistad toiminnan kehittadmista
ja seurantaa. Lukion lakkauttaminen, ja sita kautta oppilaiden vaheneminen ovat aiheutta-
neet henkilokunnassa tydsuhteiden epavarmuuden tunnetta, lomautuksia, osa-aikaistuksia,
seka irtisanomisia ja ndma ovat vaistamatta vaikuttaneet tydyhteison tydhyvinvointiin. Sai-
rauspoissaolot kuormittavat toisia tyontekijoita pienessa koulussa ja luovat haasteita tasok-
kaalle opetukselle. Haasteita jaksamiseen tuo myos oppilaiden vahennyttya yhdistelmaryh-

mat seka tukea tarvitsevat oppilaat, joille ei 16ydy tarpeeksi aikaa.

Koulussa kuitenkin koetaan, etta henkildstolla on mahdollisuus vaikuttaa tydhdnsa ja toimia
itsendisesti ja tydnantajalla on halu kehittdd henkiléston tydhyvinvointia. Yhteisia tapahtu-
mia pyritdan jarjestdmaan muutaman kerran vuodessa, vaikeaksi koetaan kuitenkin yhtei-
sen ajan Idytdminen esimerkiksi TYKY-toiminnalle. Tyéhyvinvoinnin kokonaisvaltainen ke-
hittdminen tulisikin tapahtua paaasiassa tyon arjessa. Koulu on kodinomainen pieni yhteiso,
ja yhteisdllisyytta oppilaiden, opettajien ja henkiléston kesken lisdavat mm. jokavuotinen
markkinatapahtuma, missa kerataan varoja luokille seka koululle, seka joka toinen vuosi
jarjestettava leirikoulu, johon osallistuu koko koulun vaki. Tydyhteisdssa pidetdan tarkeana,

etta niin tukihenkildstd kuin opettajat otetaan mukaan toimintaan tasavertaisina jasenina.

Koulu on elanyt vuosia suurten muutosten ristipaineessa ja niihin sopeutuminen on ollut
haastavaa. TyOhyvinvointisuunnitelma, missa kehitetdan yhteisesti tydhyvinvointiin sovit-
tuja asioita, tuo toimintamalleja niin johdon kuin henkildstdn kayttdon ja tukee tydyhteisda

etenemaan kohti yhteistad, suunniteltua padamaaraa.



1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja rajaus

Tutkimuksen tavoitteena on kehittda Lappeenrannan steinerkoulun tyéhyvinvointia yhteis-
toiminnallisin menetelmin luomalla vuosittain paivitettava tyéhyvinvointisuunnitelma. Tutki-
muksen tarkein menetelma on koko henkildkunnalle suunnatut tydkonferenssit, jotka poh-
jautuvat demokraattisen dialogin malliin. Tydkonferenssien pohjalta laaditaan vuodelle
2022-2023 kolme tarkeinta kehittdmisen kohdetta toimenpiteineen, aikatauluineen, vastuu-
henkildineen seka arviointikeinoineen. Tyohyvinvointisuunnitelma laaditaan tyOpaikan
omista lahtokohdista ja tutkimusvaiheeseen kuuluu tydhyvinvoinnin nykytilan arvioiminen,
hyvinvoinnin esteiden ja voimavarojen tunnistaminen seka tavoitteiden ja suunnitelman laa-

timinen.

Marraskuussa 2020 koulun hallituksen tekemat tyohyvinvointihaastattelut henkilokunnalle
toivat useita kehittdmisen kohteita tyoyhteisdon. Naita haastatteluja hyddyntamalla, osallis-
tuvalla havainnoinnilla seka yhteistoiminnallista menetelmaa kayttamalla on tarkoitus kehit-
tda ja luoda parempia toimintamalleja koko tyoyhteison kayttoon. Tyohyvinvointisuunni-
telma luo keinoja yksilolle ymmartaa, miten han itse voi vaikuttaa tydssa jaksamiseen ja
viihntymiseen. Tyohyvinvointisuunnitelma on myds apuna tyénantajalle ja esimiehille tyohy-
vinvoinnin kehittdmiseen tydpaikalla. Tyontekijalle on oikeus toimia tyOpaikalla terveelli-
sesti, turvallisesti, arvostusta ja yhteiséllisyyden tunnetta kokien seka saaden riittdvaa osaa-

mista tyolleen.

Tutkimus rajataan koskemaan tydhyvinvointisuunnitelman kehityskohteita, toimenpiteita,
vastuuhenkil6ita, aikataulua ja seurantaa, mutta implementointivaihe jaa tyon ulkopuolelle.
Tyohyvinvointiin vaikuttavat edelld esitettyjen osa-alueiden lisdksi Iahiyhteisé ja perhe,
mutta tassa tutkimushankkeessa keskitytaan niihin osa-alueisiin, joihin tydyhteisdssa voi-
daan erityisesti vaikuttaa. Suurin osa koulun henkildstosta on opettajia, ja tydssa keskity-
taan paljon opettajien tydhyvinvoinnin kehittdmiseen, mutta tavoitteet ja keinot koskettavat

yhta lailla tukihenkildstoa.
1.3 Kehittamistehtavat

Kehittamistehtavina ovat opinnaytetydssa:

Kartoittaa tarkeimmat tyohyvinvoinnin kehittamiskohteet kohteena olevassa tyoyh-

teisossa.

Jotta ty6hyvinvointia voidaan lahted kehittdmaan, tulee tydyhteison tdmanhetkinen tyohy-
vinvoinnin tila kartoittaa. Alkukartoituksesta seka henkildstén kanssa yhteistoiminnallisista

menetelmistda syntyy tarkeimmat kehittdmiskohteet tydpaikalle. Alkukartoitukseen



kaytetdan apuna syksyn 2020 tydhyvinvointihaastatteluita seka osallistuvaa havainnointia,
missa tutkija on mukana yhtena tydyhteisdn jasenena. Yhteistydbmenetelmana tutkimuk-
sessa kaytetaan tydkonferenssimenetelmaa, missa valitaan tarkeimmat kehittamisen koh-

teet tydpaikalle.

Laatia tyohyvinvointisuunnitelma tyohyvinvoinnin kehittamiseksi kohteena olevaan

tyoyhteis6on.

Tyohyvinvoinnin kehittdmiseen kaytetdan tyopaikan omista lahtékohdista yhteistoimin-
nassa suunniteltua tydhyvinvointisuunnitelmaa, joka koostuu tyéhyvinvoinnin kehittamisen
tavoitteista, toimenpiteista, aikataulusta ja vastuuhenkildista. Nama luodaan yhteisissa tyo-
konferensstapaamisissa. Kehityskohteiden seuranta on tarkeassa roolissa, ja vuoden mit-
taan yhteisissa tyopaikan palavereissa seurataan tavoitteiden toteutumista. Tyohyvinvoin-
nin arvioimiselle on tarkoitus etsia muutama mittari, jotka auttavat tavoitteiden seurannassa.
Mittareita voivat olla esim. sairauspoissaoloseuranta tai sdannollisesti kaytavat kehityskes-
kustelut, jotka kertovat esimiehille tydhyvinvoinnin tilasta tydpaikalla. Ty6paikalle voidaan
luoda myds omia "pehmeampid” mittareita, kuten erilaiset ilmapiirikyselyt seka tydpaikan

palavereissa sovitut tavoitteiden vali- ja loppuarvioinnit.
1.4 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmana kaytetdan toimintatutkimusta, mika on Iahella kehittamistutkimusta.
Toimintatutkimus on kvalitatiivisen, eli laadullisen tutkimuksen muoto. Tutkimuksessa voi
olla mukana eri tiedonkeruu- ja aineistonanalyysimenetelmia. Toimintatutkimus voi sisaltada
myOs osia kvantitatiivisesta eli maarallisesta tutkimuksesta. Kuva 2 havainnollistaa, miten
toimintatutkimus alkaa siita, mihin laadullinen tutkimus paattyy. Laadullinen tutkimus ei pyri

vaikuttamaan toimintaan kuten toimintatutkimus. (Kananen 2014, 26-27.)



Toimintatutkimus

Laadullinen tutkimus

Suunnittelu Tiedonkeruu Analyysi Toiminnat

Havainnointi Ongelman ratkaisu

Ongelma Haastattelut Mm. sisdltéanalyysi Evaluointi

Kyselyt Yhteison
kehittaminen

Kuva 2. Toimintatutkimuksen suhde kvalitatiiviseen tutkimukseen (mukaillen Kananen,
2014, 26)

Toimintatutkimuksen oleellisia elementteja ovat toiminnan kehittdminen, eli muutos. Lisaksi
yhteistoiminta, tutkimus seka tutkijan mukana olo muutoksessa on tarkeada. Muutos pitaa
tutkimuksessa lupauksen paremmasta ja pysyvasta muutoksesta. Yhteistyd on oleellinen
elementti toimintatutkimuksessa ja se edellyttda yhteisia tavoitteita. Tutkimusta tekevat ja
siihen osallistuvat ne, joita tutkittava ongelma koskee. Toimintatutkimus ei pyri yleistami-
seen perinteisen tutkimuksen tavoin, vaan tutkimus kohdistuu yksittaiseen tapaukseen. Pe-
rinteisessa tutkimuksessa tutkija ei saa vaikuttaa tutkittavaan ilmiéén, mutta toimintatutki-
muksessa tutkimustulokset tuovat mukanaan parannusehdotuksia, jotka siirretdan kaytan-
toéon. (Kananen 2014, 11-16.)

1.4.1 Toimintatutkimuksen syklisyys ja eteneminen

Toimintatutkimuksessa ei ole erillista kirjoittamisvaihetta, vaikka tutkimuksella onkin syklin
vaiheet. Tutkimusprosessia ei voida vaiheistaa kvantitatiivisen tutkimuksen tapaan, jossa
ensi kerataan ja sitten tulkitaan aineisto. Tiedon keradminen ja analysointi kulkevat rinnak-
kain toimintatutkimuksessa, kuten laadullisessa tutkimuksessa yleensakin. (Kananen 2014,
143.) Toimintatutkimuksellisessa kehittdmisessa suunnittelu-, toiminta, -havainnointi-, ja
reflektointivaiheet etenevat spiraalimaisesti. Tama keha muodostaa syklin (kuva 3), jonka

tarkoituksena on kehityksen eteenpain vieminen. (Viinamaki & Saari 2007, 122.)



Reflektointi I ‘ Suunnittelu

Toiminnan arviointia, loppuraportin Nykytilanteen arviointi,
arviointi. muutoksen tunnistaminen,
tutkimussuunnitelman
kirjoittaminen.

L Toiminta
Havainnointi
Alkukartoitus ja analysointi,
Toiminnan jatkuva havainnointi tyokonferenssit,

tyon joka vaiheessa. ty@hyvinvointisuunnitelma
teorian kirjoittaminen.

Kuva 3. Toimintatutkimuksen syklisyys (mukaillen Viinamaki & Saari 20017, 123)

Tutkimus alkoi suunnitteluvaiheella: aiheenvalinnalla ja perehtymisella tutkittavaan ilmiéon.
Tyopaikalta puuttuu tydhyvinvoinnin jatkuva kehittaminen seka seuranta, joten tyonantajan
kanssa koettiin tydhyvinvointisuunnitelman laatiminen tarkeaksi. Syksyn 2020 tyéhyvinvoin-
haastattelujen tulokset seka tyohyvinvointiarvio Tyohyvinvoinnin johtamisen opintojaksolle
vahvistivat tyohyvinvoinnin kehittdmisen tarpeellisuutta tydyhteisdssa. Tyohyvinvointiarvio
heratti monia ajatuksia siita, miten tydpaikan tydhyvinvointia voisi lahtea kehittamaan. Ke-
vaalla 2021 tulevaa opinnaytetyota aloitettiin suunnittelemalla seka tutustumalla teoreetti-
seen viitekehykseen. Suunnitteluvaiheen lopuksi valittin menetelmat tyéhén. Kesakuussa

2021 esiteltiin kehittdmistyd henkildstolle.

Tutkimuksen aineistona tydhyvinvoinnin alkutilan selvittdmiseen kaytettiin tyohyvinvointi-
haastatteluita seka osallistuvaa havainnointia. Alkutilan analysoinnin jalkeen jarjestettiin yh-
teistydmenetelmaa kayttaen tydkonferenssit 1-3 koko henkildstdlle. Naissa valittiin tarkeim-
mat kehittamisen kohteet tydhyvinvointisuunnitelmaan, sovittiin toimenpiteet, vastuut ja ai-
kataulu seka sovittiin seurannasta. Tyokonferenssien pohjalta laadittiin tydhyvinvointisuun-
nitelma ja esiteltiin se henkildstolle. Lopuksi tuloksia ja prosesseja peilattiin teoriatietoon ja
kirjoitettiin raportti. Edella kuvatut vaiheet saavat aikaan intervention, eli muutoksen: tyohy-
vinvoinnin kehittdmisen tydyhteisdssa, mihin ratkaisuna on tyohyvinvointisuunnitelman laa-

timinen.

Kehittamistyon aikana kirjoitettiin paivakirjaa, joka toimi osallistuvan havainnoinnin tydka-
luna. Osallistuvaa havainnointia tapahtui tydhyvinvoinnin alkutilan analysoinnissa seka tyo-
konferenssien aikana. Reflektointia tapahtui tutkimuksen jokaisessa vaiheessa, missa arvi-

oitiin ja tarkkailtiin tutkimuksen kulkua ja tarvittaessa muutettiin suunnitelmia. Ensimmaisen



tydkonferenssin jalkeen toimintaa reflektoitiin tekemalla palautekysely menetelmasta hen-
kilostolle, arvioimalla ja havainnoimalla toteutunutta menetelmaa seka kehittamalla sita
seuraavaan tyokonferenssikertaan. Tassa korostuu toimintatutkimuksen spiraalimaisuus.

Reflektointi aloittaa syklin jalleen alusta antaen pohjan uuden kehittamisen suunnittelulle.

Heikkinen ja Jyrkama (1999) tiivistavat toimintatutkimuksen yleiset piirteet viiteen ominai-
suuteen (Lehtonen 2004, 27-28):

1. Reflektiivisyys. Ajatteleva henkilé vetdéa itsensd mukaan ulkoisen ympéa-

ristbn havainnointiin.

2. Tutkimuksen kéytdnnén laheisyys. Toimintatutkija ei mene kohteeseen
vain ulkopuolisena tarkkailijana, vaan pyrkii siihen, etté tutkimusvaihe teh-

déaén yhdesséa kohteen henkilbiden kanssa.

3. Muutosinterventio. Toiminnan muutosten toteuttaminen ja niiden vaikutus-

ten arviointi.

4. Tiedon subjektiivisuus ja arvosidonnaisuus. Pyritddn haastamaan se po-
sitivistiseksi ristitty ihanne, jonka mukaan tieto on objektiivinen kuva todel-
lisuudesta, ja jonka mukaan todellisuus on periaatteessa samanlaista ai-

van riippumatta siitd, kuka sité katselee.

5. Yhteiséllisyys. Korostetaan yhteistoiminnallisuutta, vuorovaikutteisuutta ja

osallistumista.

Nama viisi ominaisuutta korostuvat myds tassa tutkimuksessa. Tutkimuksen spiraalimai-
suus korostuu ensimmaisessa ominaisuudessa, missa edetdan havaintojen ja niista synty-
vien paatelmien kautta toimintaan seka toiminnan arviointiin. Tutkija on mukana tiiviisti tut-
kimuksessa ollen tydyhteisdn jasenena ja tutkimuksessa tahdataan tyéhyvinvoinnin kehit-
tamiseen, eli pyritddn aikaansaamaan interventiota, eli muutosta. Tieto on subjektiivista, eli
jokaisen kokemukset ja mielipiteet ovat tarkeita, eika yhta oikeaa vastausta ole. Yhteisélli-
syys korostuu tydkonferensseissa, missa jokainen osallistuu demokraattiseen dialogiin tois-

ten tyOyhteison jasenien kanssa.
1.4.2 Tyokonferenssi — dialoginen kehittamismetodi

Henkiloston osallistumiseen perustuva tyoyhteisojen sisainen kehittamistyd on erityisesti
1990-luvun aikana yleistynyt suomalaisilla tyopaikoilla yhdeksi varteenotettavaksi toiminta-
tavaksi. Omakohtainen aktiivinen osallistuminen eli osallisuus luo vahvan pohjan pitkajan-

teisessa kehittamistyossa valttamattomalle edellytykselle - sitoutumiselle. Sitoutumista
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tarvitaan kehittdmis-, muutos- ja uudistustydn lapiviennissa. (Lehtonen 2004, 5.) Lahtosen
& Syvasen (2004) mukaan ensimmainen tyokonferensseja hyddyntava hanke toteutettiin
Suomessa jo 1980-luvulla ja oli nimeltdan tydministerion tutkijaryhman JOY-hanke (johta-
minen, organisaatio, yhteisty®). Hanketta kokeiltiin puunjalostus- ja metalliteollisuudessa

seka sairaaloissa. (Leinonen 2016, 20.)

Tyokonferenssimetodi perustuu ihmisten valiseen vuoropuheluun, eli dialogiin. Tavoitteena
on olla vuorovaikutuksessa niin, etta tulokset olisivat tydyhteison kannalta parhaita mahdol-
lisia (Leinonen 2014, 40.) Dialogin kasite on peraisin jo antiikin Kreikasta, missa Sokrates
korosti dialogin merkitysta jonkin uuden yhteisen syntymisena. Sokraattinen dialogi, kyse-
leva keskustelutapa korostaa, miten voidaan oppia joltain toiselta toisella tavalla ajattele-
valta. Tama tarkoittaa irrottautumista omasta oikeassa olemisesta ja tutkimalla toisen aja-
tusmaailmaa seka lopulta |6ytaa yhteinen lanka. Talla saatetaan estaa tyopaikoilla syntyvat
kuppikunnat, joita samankaltainen ajattelu saattaa aiheuttaa. (Roos & Monkkénen 2015,
38.) Dialogin avulla tydyhteison jasenet itse tuottavat varsinaisen asiasisallon. Talléin voi-

daan puhua demokraattisesta dialogista, joka toimii tydkonferenssin selkarankana.

Tybkonferenssissa on monipuolinen osallistujakunta ja menetelmassa tahdataan yhteisym-
marryksen Ioytdmiseen. Toimintasuunnitelmat luodaan yhteisymmarryksen kautta. Niiden
tarkoituksena on muuttaa puhe yhteistoimintaan perustuvaksi teoiksi. Osallistujat toteutta-
vat itse koko konferenssin osallistumalla siind kaytavaan dialogiin ja tuovat siihen sisaltéa
omien kokemustensa, tietotaitojensa ja ymmartamisensa pohjalta (kuva 4). Useat esimerkit
tydyhteisdn projekteissa vahvistavat sen, ettad ihmiset ovat valmiita merkittaviin muutoksiin
omissa tdissaan, vaikka samaan aikaan vastustavat organisaatiomuutoksia. Olennaista on
se, ettd ihmiset kokevat itse pystyvansa vaikuttamaan muutokseen. Tydkonferenssi ei
yleensa ole vain yksittainen tapahtuma, vaan se liittyy johonkin toiminnalliseen ketjuun, pro-
jektiin. Prosessin aikana jarjestetaan yksittaisia tydkonferensseja ja nain kaytettyna meto-
dista tulee yhteistoiminnallinen ja osallistava kehittamismetodi. Tutkimusmenetelmana tyo-

konferenssissa on usein toimintatutkimus. (Lehtonen ym. 2014, 10, 28.)
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Tuo mukanaan Kay kielen Tehdak-
oman avulla seen
kokemuksensa, tasavertai- suunni-
tietotaitonsa, SEn vuoro- telmia
tulkintansa ja puhelun. toimin-
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osallistuja-
kunta

Suunnitelmia
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tyborganisaa-
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> > -

A

Oppii ammatillisesti, kommunikatiivisesti ja
sosiaalisesti. Luo kulttuurista ymmarrysta.

Kuva 4. Tyokonferenssin idea (Lehtonen ym. 2014, 13)

Tyokonferenssit koostuvat pienempien ryhmien sisaisista ryhmatoistd seka niiden valissa
kaytavista yhteisista ryhmatdista, joissa puretaan pienemmissa ryhmissa nousseet ideat ja
ajatukset. Konferensseissa pyritdan etenemaan saman tason homogeenisista ryhmista se-
karyhmiin. Homogeenisyys tarkoittaa ryhman jasenten samankaltaisuutta, kuten saman-
laista asemaa, ammattia, koulutusta tai virkaa. (Lehtonen ym. 2014, 52; Leinonen 2016,
39-40). Ryhmatyén ensimmaisen vaiheen homogeenisyydella pyritdan siihen, ettd kes-
kustelu olisi tutumpaa saman ammattiryhman edustajien kanssa, ennen kuin siirrytaan se-
karyhmiin. Ryhmiin nimetaan etukateen yksi ns. linkkihenkild, joka pysyy paikallaan kaikissa
ryhmatydvaiheissa. Tama henkild kertoo edellisen ryhman tydskentelysta ja kirjallisista tuo-
toksista. Ryhmiin on myds hyva valita puheenvuorojen jakaja ja kirjuri. (Lehtonen ym. 2014,
53.) Samalla opetellaan ryhmissa demokraattista toimintatapaa, jonka toivotaan siirtyvan

my®os yhteisdjen omiin kaytantdihin tydpaikan arjessa (Leinonen 2016, 40).

Tybkonferenssissa on tavallisesti nelja eri tyGvaihetta, joista jokaisella on oma aiheensa.
Ensimmaisessa vaiheessa keskustellaan siitd, millainen organisaatio halutaan, mika on or-
ganisaation visio. Toisessa vaiheessa keskustellaan mitéd ongelmia ihannetilaan paasemi-
sella on. Kolmannessa vaiheessa mietitdan, miten ongelmista paastaan ja viimeisessa vai-
heessa tehdaan konkreettinen ohjelma muutokselle. (Kuula 1999, 94.) Lehtosen (2004,
164—-165) mukaan voidaan jarjestdd myds ns. minikonferensseja, joissa joudutaan tinki-
maan naista neljasta tyovaiheesta. Tyoskentely voi rajoittua johonkin tiettyyn vaiheeseen
tai tuloksena on useampi eri ndkdkulmista tuotettu visio tai kehittdmissuunnitelma. Talldin
myos ryhmat ovat jarkevaa pitdd samana koko tydskentelyn ajan. Ryhmat voidaan pitaa

myOs samana, jos on kyse suuresta osallistujajoukosta, jolloin ryhmien sekoittaminen vie
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aikaa. Minikonferenssit toteuttavat tydkonferenssien keskeiset edellytykset, kun ryhmatyos-
kentelyssa tayttyvat demokraattisen dialogin periaatteet eli jokainen voi puhua omasta ko-

kemuksestaan seka perustella oman nédkemyksensa.

Tutkijan rooli tydkonferenssissa on prosessin ohjaaminen ja sen koossa pitdminen (Lehto-
nen 2004, 43). Kuten Kuula (1999, 95) kirjoittaa, Gustavsen painotti, ettei tydkonferenssiin
sisally luentoja tai muita sisallollisesti ohjaavia auktoriteettimuotoja. Tutkijalle annetaan lupa
kommentoida tyokonferenssin keskusteluista nousseita aiheita, ei luennoida. Tama saa jo
itsessaan aikaan sen, ettd organisaation osallistujat itse muodostavat konferenssin sisallon.

Tulosten aikaansaaminen on nain ollen osallistujien vastuulla.

Hyvaan keskustelu- ja oppimistilanteen luomiseen kiinnitetdan suurta huomiota. Tydkonfe-
renssi on tila, jossa kommunikaation valinein haetaan yhteisymmarrysta. Tyokonferenssin
aineistot tulevat ryhmatodiden ja mahdollisesti myds yksilétdiden aineistosta seka yhteisen
keskustelun kirjaamisesta. Tutkijan tai jonkun muun hankkeen vetdmiseen nimetyn henki-
I6n tehtavaksi jaa aineiston jasentely sellaiseen muotoon, ettd se mahdollistaa tutkimuksen
jatkotyon. (Lehtonen 2004, 43.)

Kommunikatiivinen toimintatutkimus on suuntaus, mika painottaa kommunikaatiota eli vuo-
rovaikusta ja sen kautta tyOyhteisOissa tapahtuvia muutoksia ja uusia keksintdja (Kuula
1999, 90). Kommunikatiivista toimintatutkimusta toteutetaan paaosin erilaisia osallistujaryh-
mid yhteen tuomien foorumien valityksella. Naita foorumeita kutsutaan tyokonferensseiksi.
(Leinonen 2016, 39.) Kuulan (1999, 90) ja Lehtosen ym. (2014, 10) mukaan suuntauksen
tarkein vaikuttaja oli norjalainen Bjérn Gustavssen. Kommunikatiivinen toimintatutkimus ko-
rostaa demokraattisen dialogin periaatetta, tasavertaista vuoropuhelua. Demokraattisen
dialogin tarkoituksena on maaritella hyvd kommunikaatio 13 standardin tai periaatteen
kautta. (Kuula 1999, 92.)

Demokraattisen dialogin periaatteet Gustavsenin (1992) mukaan: (Kuula 1999, 92)
1. Dialogi on ajatusten vaihtoa ja osanottajien vélisté vuorovaikutusta.
2. Kaikkien, joita asia koskee, on saatava osallistua keskusteluun.

3. Mahdollisuus osallistua ei yksin riitd. Kaikkien osanottajien tulee olla aktii-
visia. Lis&ksi jokaisen osallistujan velvollisuutena on oman ndkékulman

esittdmisen kautta myés auttaa muita esittdméaan omansa.
4. Kaikki osallistujat ovat tasavertaisia.

5. Tybkokemus antaa oikeutuksen esittéé mielipiteita.
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6. Jokaisen osanottajan kokemuksista ainakin osa tulee ndhdéa keskusteluti-

lanteessa legitiimina.
7. On vélttamaétoénta, etta kaikki ymmartavét, mista on puhe.

8. Kaikki esitetyt vaitteet ovat oikeutettuja. Mitédan vaitetta ei saa hylata ilman

etta sita on tarkasteltu riittdvan huolellisesti.
9. Mielipiteet esitetdan suullisesti.

10. Jokaisen osanottajan on hyvéksyttava, ettd muilla saattaa olla parempia

perusteluja kuin hénella itselldén on.

11. Jokaisen osanottajan tyorooli, auktoriteetti yms. voidaan ottaa keskustelun

aiheeksi.
12. Osanottajien on siedettédvé erilaisten mielipiteiden esiintyminen.

13. Dialogin tulee tuottaa jatkuvasti sopimuksia, jotka voivat johtaa kdytdnndn

toimenpiteisiin.

1.4.3 Triangulaatio

Triangulaatio tarkoittaa eri aineistojen, teorioiden ja/tai menetelmien kayttéa samassa tut-
kimuksessa. Menetelman kayttdéa perustellaan silla, ettd yhdellad tutkimusmenetelmalla on
vaikea saada kattavaa kuvaa tutkimuskohteesta. Usealla menetelmalla voidaan nain ollen
parantaa tutkimuksen luotettavuutta ja saada mahdollisimman kokonaisvaltainen kuva tut-
kimuksesta. (Eskola & Suoranta 2014, 69; Viinamaki & Saari 2007, 176.)

Triangulaatiosta erotellaan nelja paatyyppia: aineisto-, teoria-, tutkija-, ja metodologinen tri-
angulaatio. Tassa tutkimuksessa voidaan puhua aineistotriangulaatiosta, missa ilmiota tut-
kitaan eri aineistoja kayttamalla: tydhyvinvointihaastatteluja henkilokunnalle, osallistuvaa
havainnointia sekd tydkonferenssimenetelmaa henkildkunnalle. Aineistotriangulaatio on
yleinen keino laadullisessa toimintatutkimuksessa, jossa tutkimus on induktiivista, eli aineis-
tolahtdista. (Kananen 2014, 123-124.) Aineistot voivat olla myds kvantitatiivisia eli maaral-

lisia aineistoja tai kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen yhdistelmia (Viinamaki & Saari 2007, 181.)

Kuten Eskola & Suoranta (2007, 71) seka Viinamaki & Saari (2007, 185) painottavat, trian-
gulaation kaytossa saattaa olla haasteita, koska aineistoa kertyy paljon. Tutkijalta edellyte-
tdan moniulotteista tutkimusprosessin hallintaa tiedonkeruumenetelmien tulosten erilaisuu-

den tulkintaan. Lisaksi Siljander (1992) toteaa menetelman voivan johtaa kasitteellisiin
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sekaannuksiin, ristiriitojen hyvaksymiseen seka teoriattomaan irtotietoon (Eskola & Suo-
ranta 2014, 71).

1.5 Tutkimuksia tydohyvinvoinnista

Tilastokeskuksen Tydolotutkimusta pidetddn Suomessa tarkedna tydeldaman seurantajar-
jestelmana. Tyoolotutkimuksia on julkaistu vuodesta 1977 ja vuonna 2018 digitalisaation
kasvu oli merkittdvassd asemassa. Ansiotydn merkitys korostuu viime vuosina yha enem-
man, 63 % suomalaisista pitdd ansiotydtd tarkeana. Laman jalkeisind vuosina 1999 seka
2013 korostuu tydon merkitys, mutta talouden taantuma vuonna 2018 tyon merkityksen
kasvu johtuu enemmankin tyon arvostuksen kulttuurisesta muutoksesta. (Sutela ym. 2019,
31-32.)

Tyoolotutkimukset nayttavat paljon myonteista kehitysta neljan vuosikymmenen ajalta, mita
tulee esimerkiksi palkansaajien mahdollisuuksiin kehittya tydssaan ja osallistua tyopaikka-
koulutukseen, tyotehtavien monipuolistumiseen, vaikuttamismahdollisuuksien kasvuun ja
tyotyytyvaisyyteen. Aina kehitys ei kuitenkaan ole ollut suoraviivaista eika se ole kohdistu-
nut tasapuolisesti eri palkansaajaryhmiin. Lisdksi nahtavissa on ollut pitkalla aikavalilla kiel-
teistd kehitysta esimerkiksi kiireen, tydn henkisen kuormittavuuden, tydpaikalla kohdatun
vakivallan seka erilaisten psyykkisten oireiden kasvussa. Erityisesti naisilla kiireen kasvu
heijastuu jaksamisongelmiin ja tydn henkisen kuormittavuuden kasvuun ja psyykkisiin jak-
samisongelmiin. Lisdantyneesta kuormittavuudesta huolimatta tyépaikan ilmapiiritekijat tai
sosiaaliset suhteet eivat ole heikentyneet viimeisten vuosien aikana. Vuorovaikutuksessa,
sosiaalisissa suhteissa seka ilmapiirissa on tapahtunut myodnteista kehitysta vuodesta 2008
alkaen. Tyon epavarmuus jakautuu tdna paivana uudella tavalla: vaikka tydmarkkinat tun-
tuvat vetavan, uhka nykyisen tyopaikan menettamisestd on olemassa (Sutela ym. 2019,
343-351). Manka & Manka (2016, 32) korostavat, etta tydn epavarmuus aiheuttaa stressia

ja voi vakavimmillaan johtaa tyduupumukseen.

Saaranen ym. (2006 a, b) on todennut aiemmissa tutkimuksissaan, etta erityisesti koulun
yhteisollisyydella voimavaratekijana on merkitysta koulun henkil6ston tydhyvinvointiin ja ter-
veyteen (kuva 5). Lisaksi harrastukset ja oman kunnon hoitaminen, yksityiselama ja ihmis-
suhteet, motivoiva tyé seka ammatillinen osaaminen on kouluyhteis6ssa koettu suurimpina
voimavaratekijoina. Saarasen toimintatutkimus koulun tydhyvinvoinnista nostaa esille myos
sen, ettd tydn kuormituksen lisdéntyminen ei valttdmatta aiheuta tydyhteison ilmapiirin heik-
kenemista, kun tydhyvinvointia kehitetdan jarjestelmallisesti. (Saaranen ym. 2014, 7-8,
24.)
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/

Kouluyhteisdn henkildston tyshyvinvointi ja
terveys

Yksilon ja yhteison voimaantuminen
(empowerment) ].

Voimavaratekijat Kuormitustekijat

I

Yhteisollisyys tyépaikalla / yrityksessa
*luottamus

*avoin kommunikaatio
*vuorovaikutus

\ *osallistuminen ja oppiminen

Kuva 5. Koulun henkildston tyohyvinvointi ja terveys seka sita kuvaavat voimavara- ja kuor-

mitustekijat (Saaranen ym. 2014, 7)

Tyoterveyslaitos (2020) on julkaissut raportin Hyvinvointia tydsta 2030, josta selvida, etta
suomalaisen tyéelaman ajattelu- ja toimintamallien on muututtava, jotta tydntekijdiden tyo-
kyky pysyy ylla koko tyburan ajan myods tulevaisuudessa. Mielenterveys ja ihmisten jaksa-
minen nousevat esille kaikissa raportin skenaarioissa. Tydorganisaatioiden ja tyontekijoi-
den arkeen vaikuttaa tulevaisuudessa viisi muutossuuntaa: ylitsepursuavuus, ennakoimat-
tomuus, sidoksisuus, vaihtelevuus ja paivittamisen tarve. Elamaan haalitaan yha enemman
sisaltdja, mika aiheuttaa ylikuumenemista ja tahan tarvitaan priorisointia seka yhdistele-
mista. Globaalit uhat ovat ennakoimattomia ja vaaditaan muutosvalmiutta seka psykologi-
sen turvallisuuden korostamista tyOpaikalla. Sidoksisuus tulee nakymaan mm. siten, millai-
sia toimintamalleja ty6hyvinvoinnin ja tyokyvyn johtamisen osalta sovelletaan eri verkosto-
jen lisdantyessa. Tybelama muuttuu ja vaihtuvat tarpeet tyopaikalla edellyttavat joustavaa
osaamista, jota voidaan rakentaa ennaltaehkaisten. Lisaksi tydelamassa tapahtuvat muu-
tokset kasvattavat osaamisen paivittdmista ja uuden oppimiseen tarvitaan uusia toiminta-

malleja.
Opettajien tyohyvinvointi

Opetusalan ammattijarjestdé OAJ selvittaa tydolobarometrillda opettajien ja opetusalan esi-
miesten tyOhyvinvointia, tydoloja ja turvallisuutta. Vuoden 2019 tulokset kuvaavat edelleen
yhteiskunnan ja tydelaman muutosta: vakivalta ja kiire heikentavat tydelaman laatua merkit-
tavasti. Opettajien tydaika ylittda palkansaajien normaalin tydviikon ja ty6 jatkuu myés vii-
konloppuisin ja lisda tydn psykososiaalisia kuormitustekijoitd. Tydon maara on myos kasva-
nut huolestuttavasti, ja yli puolet opettajista kokee, etta t6ita on liikaa. Vakavaa ja toistuvaa

epaasiallista kohtelua, tai kiusaamista oli kokenut lahes 25 prosenttia vastaajista. Tyon ilo
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oli laskenut huolestuttavasti edellisilla (2015, 2019) opetusalan barometrin mittauskerroilla.
Tyopaikalla tai tydssa vakivallan kohteeksi oli joutunut 10 prosenttia vastaajista, vastaava
luku vuonna 2017 oli 9 prosenttia. Tydon murroksen ja teknologian aiheuttamat muutokset
seka koronakriisista selviytyminen edellyttavat tydpaikoilta toimintatapojen uudistumista.
Tybelamaa uudistamalla voidaan vaikuttaa tydllisyyteen, talouteen, kilpailukykyyn seka
Suomen tyéelamabrandiin maailmalla. Tyéhyvinvoinnin johtamisella on mahdollista paran-
taa merkittavasti tydelaman laatua. Tyohyvinvoinnin johtaminen on tydssa itsessaan oleva
tekija, jonka voi sitoa jokaiseen arkipaivan tekoon ja toimintaan, kuten esimerkiksi tydajan
pituuteen ja tyon turvallisuuteen, seka tydsta saatavaan iloon ja innostukseen. (Golnick &
llves 2019, 2-3.)

Viimeisin selvitys opettajien tydhyvinvoinnista on huolestuttavin, missa OAJ (2021) kertoo,
etta jopa kuusi kymmenesta opettajasta kertoo harkinneensa alanvaihtoa. Kasvaneet luvut
ovat seurausta etenkin korona-ajan tuomista oppimisongelmista oppilailla, mika on nosta-
nut opettajien tydaikaa huomattavasti, ja tata kautta lisannyt merkittavasti kuormittavuutta.
Alanvaihtosuunnitelmia on lisdksi vauhdittanut palkkataso. Etenkin uran alussa olevien
opettajien palkkataso on heikko suuren tydmaaraan nahden. Tyot jatkuvat opettajilla usein

my®os viikonloppuisin.

Lerkkanen ym. (2020) toteaa tutkimuksessaan opettajien tydhyvinvoinnista ja sen yhtey-
desta tydn pedagogiseen laatuun, ettéd opettajat kokevat tydssaan vahvaa tyén imua. Kui-
tenkin lilan suuri tydmaara, tukea tarvitsevien oppilaiden ohjaaminen ilman riittdvaa tukea,
téiden kasautuminen ja opetustehtavien ulkopuoliset tyétehtavat kuormittivat heitd. Taman
lisaksi opettajan heikommat pystyvyyskokemukset olivat yhteydessa koettuun kuormittunei-
suuteen. Koulun ilmapiiri, resurssit ja johtajuus vaikuttivat taas tyon imuun. Riittavat koulun
resurssit, opettajien valinen yhteistyo ja esimiehen tuki sekd opettajanpystyvyysuskomus-
ten vahvistaminen ovat keskeisia tekijoitd tyon kuormituksen vahentamisen ja tydon imun

lisdamisen kannalta.

Kivistd ym. (2008, 25-26) painottavat, ettéd opetustydssa tarvitaan psyykkisen kuormittumi-
sen kestavyytta. Irrottautuminen tydsta sen paatyttya, seka kyky sdadella tydtahtia niin etta
sen haasteellisuus tuntuu sopivalta, ovat hyvan psyykkisen kestavyyden merkkeja. Kollegat

ja muut tyotoverit lisdavat opettajien kuormituskestavyytta ja palautumiskykya.

Fyysisia ja psykologisia vaativuustekijoita etenkin opetustydssa on useita. Opettajien tyo-
paivat ovat pirstaleisia ja kiireellisia, sekad melu opetustiloissa ja ruokalassa saattaa nousta
desibeleiltaan korkealle. Lisaksi taukoja voi olla vahan, tai niita pidetaan liian vahan. Psyyk-
kisia voimavaroja vievat tyon vastuullisuus, huoli oppilaista ja monenlaiset tunteet, joita koh-

dataan vuorovaikutustilanteissa. Hyvin  pienissd kouluissa saatetaan karsia
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vuorovaikutuksen ja kollegiaalisen tuen puutteesta, kun taas isoissa tydyhteisdissa voi olla

vaikeaa tutustua ja 16ytaa yhteisollisyytta. (Yrttiaho & Posio 2021, 28-29.)
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2 Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

"Tybhyvinvointi on sité, ettd aamulla on kiva tulla t6ihin.” (Otala & Ahonen 2005, 27.)

Tybhyvinvoinnin kannalta on olennaista se, miten ihmiset kokevat olonsa tydpaivan aikana.
Tyobhyvinvointi tarkoittaa niin yksilon hyvinvointia eli henkildkohtaista tunnetta ja vireystilaa,
kuin koko tyoyhteison yleista vireystilaa. Se on ihmisten ja tydyhteison jatkuvaa kehittamista
sellaiseksi, ettd jokaisella on mahdollisuus olla mukana onnistumassa ja kokea tyostaan
iloa. (Otala & Ahonen 2005, 27.) Lainsaadantd velvoittaa tydpaikkoja huolehtimaan tydhy-
vinvoinnin kehittamisesta. Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tydnantajan huolehtia tyontekijan

fyysisen hyvinvoinnin ohella myds psyykkisesta hyvinvoinnista. (Manka 2007, 50.)

Niissa tyopaikoissa, joissa ei ole henkildstoasioita hoitavaa henkilokuntaa, ei valttamatta
tiedeta tavoitteellisesta tydhyvinvointityon siséllésta. Tavoitteellinen tyéhyvinvointityd tyo-
paikalla edellyttda suunnitelmallista toimintaa ja tulosten jatkuvaa seurantaa. (Makela —
Pusa & Harju 2012, 19.) TyOhyvinvointi on maaritelty ja ymmarretty usein fyysisen kunnon
ja hyvan terveyden yllapitamista ja kehittamista tukevana toimintana. Tydpaikkojen tyohy-
vinvointiohjelmista tiedusteltaessa, vastaukset kertovat usein tyky-toiminnasta, liikuntasete-
leista ja tyopaikalla jarjestettavista yhteisista liikuntatapahtumista. Tyodhyvinvointi koostuu
paljon muustakin, kuin pelkasta fyysisesta hyvinvoinnista ja sen riskitekijéiden minimoimi-
sesta. Tydhyvinvointiin vaikuttaa paljon my6s henkiset, ns. psykososiaaliset, tekijat. Naita
ovat mm. tyon henkinen kuormittavuus, yksilon kokemus tydn hallinnasta, merkityksellisyy-
desta ja palkitsevuudesta, nahdyksi ja kuulluksi tuleminen, tydyhteison tuki, ilmapiiri ja tasa-

arvoinen kohtelu seka oikeudenmukainen johtaminen. (Pakka & Raty 2012, 6.)

Mankan (2006, 16) mukaan tyéhyvinvointiin vaikuttavat seuraavat osatekijat: 1) lhminen
itse: hdnen asenteensa, oma eldmanhallinta, kasvumotivaatio, koettu terveys seka fyysinen
kunto. 2) Organisaatio: sen tavoitteellisuus, joustavuus, jatkuva kehittyminen seka tydym-
paristdn toimivuus ja turvallisuus. 3) Esimiestoiminta: ihmisten seka asioiden johtaminen.
4) Tyé: vaikutusmahdollisuudet, tydn kannustavuus sekd tyostd saatava korvaus. 5)

Ryhma-henki: avoin vuorovaikutus seka ryhman toimivuus.

Saarasen ym. (2014, 5-6) toimintatutkimushankkeessa koulun henkildston tyohyvinvointi
koostuu neljasta eri osa-alueesta. 1) tydntekija ja tyd: terveys, henkinen ja fyysinen ty6-
maara seka yksildlliset resurssit ja niihin vaikuttavat tekijat. 2) Tydolot: fyysinen, kemiallinen
ja biologinen toimintaymparistd seka tyéturvallisuus. 3) Ammatillinen osaaminen: ammatil-
linen patevyys ja koulutusmahdollisuudet. 4) Tydyhteiso: tydn johto, organisaation, johtami-
nen, sosiaalinen tuki ja tiedotus. (Kuva 6.) Koulujen yksildlliset tydhyvinvoinnin kehittdmisen

tarpeet saatavat erota merkittavasti toisistaan. Toisille tydyhteisdille on tarkeaa
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ammatillisen osaamisen kehittaminen, toisille taas tydyhteisdtaitojen kehittdminen. Olen-
naista on ymmartaa, ettei kaikkea voida kehittdd yhdella kertaa, vaan on lahdettava liik-

keelle tarkeimmista kohteista.

TYONTEKIIA
JATYO
, KOULUYHTEISON Tyoyhicistn ja
Tyén ja TYOOLOT  HENKILOSTON TYOYHTEISO i
i iy TYOHYVINVOINTI JA TERVEYS toimivuuden
kehittiminen parantaminen

AMMATILLINEN
OSAAMINEN

Ammatillisen
osaamisen
kehittiminen

Kuva 6. Koulun henkildstdn tydhyvinvoinnin osa-alueet (Saaranen ym. 2004, 5.)

Tassa tutkimuksessa tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat tulevat Rauramon (2012) tydhyvin-
voinnin portaikosta, joita ovat terveellisyys, turvallisuus, yhteiséllisyys, arvostus seka osaa-
minen/itsensa kehittdminen. Naiden portaiden sisalla keskitytdan tydkykyyn, tyén voima-
vara- ja kuormitustekijoihin, tydyhteisdtaitoihin sekd muutosten hallintaan. Tydhyvinvointia
tulee johtaa ja kehittda ja tdhan osa-alueeseen paneudutaan tydn toisessa teoreettisessa
osassa, missa korostuu lainsdddanndllinen velvollisuus tydhyvinvoinnin johtamisessa seka
tyodterveyshuollon merkitys. Ennakoivat toimet ovat olennaisessa roolissa tydhyvinvoinnin

johtamisessa, joista tarkeimpana varhainen puuttuminen.
2.1 Tyoéhyvinvoinnin portaat

Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena toimii Rauramon (2012) ty6hyvinvoinnin portai-
den malli, joka antaa kokonaisvaltaisen kuvan tyéhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista, ke-

hittamisesta seka arvioinnista.

Tyoéhyvinvoinnin portaat — malli juontaa juurensa Abraham Maslowin kehittdmasta moti-
vaatioteoriasta 1940-luvulta. Maslowin mukaan ihmisen tarpeet muodostavat hierarkian,
jossa ylimpana tavoitteena ja eettisenad ihanteena on itsensa toteuttamisen motiivi, aidon

inhimillisen toiminnan voimanlahde. Tydpaikalla voidaan luoda puitteet, jossa yksilon on
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mahdollista asemasta ja tydtehtavasta riippumatta hyddyntda omia kykyjaan taysipainoi-
sesti sekd kokea onnistumista, tyon iloa, mielekkyyttd seka onnistumista. Maslow loi viisi
tavoitetta, joita voidaan kutsua perustarpeiksi. Ne ovat: fysiologiset tarpeet, turvallisuuden
tarve, yhteiséllisyyden tarve, arvostuksen tarve ja itsensa toteuttamisen tarve. (Rauramo
2012, 8-13.)

Maslowin mukaan inhimilliset tarpeet nayttavat jarjestyvan tiettyyn hierarkiaan. Fysiologiset
tarpeet, kuten ravinto, vaatetus ja suoja, ovat hengissa sailymisen kannalta perustavaa laa-
tua ja sijoittuvat hierarkian ylapaahan. Perustarpeen tullessa tyydytetyksi muut tarpeet tu-
levat tarkeimmiksi ja alkavat motivoida ja hallita yksilon kayttaytymista. Naiden tarpeiden
tultua tyydytetyksi tulevat uudet tarpeet hierarkian mukaisessa jarjestyksessa esille. (Her-
sey & Blanchard 1980, 34.)

Maslowin tarvehierarkian seka tyokykya yllapitavan toiminnan ja tydhyvinvoinnin edistamis-
sen malleja sekd maaritelmia yhdistéden Paivi Rauramo (2012) on luonut tyohyvinvoinnin
portaat -mallin. Mallissa on kyse ihmisen perustarpeista suhteessa tyéhdn ja naiden tarpei-
den vaikutuksesta motivaatioon. Maslowin tarvehierarkian perustarpeet on nimetty Raura-
mon (2012) mallissa uudelleen, paremmin tydeldamaan sopivin kasittein: Terveys, turvalli-
suus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen/itsensa kehittaminen (Kuva 7). Tyéhyvinvoinnin
portaat -mallin avulla on mahdollista kehittda tyohyvinvointia porras portaalta. (Rauramo
2012, 13-15.)
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Oppiva organisaatio,
omien edellytysten
taysipainoinen
hyddyntaminen, uuden
tiedon tuottaminen,
' esteettiset elamykset.

I Esteettisesti kestdvat

arvot, hyvinvointia ja
fuotiavuutia tukeva
oikeudenmukainen
palkka ja palkitseminen,
toiminnan arviointi ja
kehittdminen.

3. YHTEISOLLISYYS

TYONANTAJA/ORGANISAATIO: TyGyh &, johtaminen, verkostot.

TYONTEKUA/YKSILO: Joi rilaisuuden hyvaksyminen,
kehitysi

ARVIOINTI:-Tydtvviyviisvys, tybilmapiiri- ja tydyhteisén toimivuuskyselyt. Tyan ;
riittava
toimeentulo,
turvallinen tyo ja
tydymparistd seka
oikeudenmukainen,
tasa-arveinen ja
yhdenvertainen

Tekijansa
mittainen tyd,
joka mahdollistaa
virikkeisen vapaa-
ajan, riittdva ja
laadukas ravinto
Ja liikunta,
sairauksien
ehkaisy ja hoito.

1. TERVEYS
TYONANTAIA/ORGANISAATIO: tydnkuormitus, tydpaikkaruokailu, tydterveyshuolto.

TYONTEKUA/YKSILO: Terveelliset elintavat.

Kuva 7. Ty6hyvinvoinnin portaat (Mukaillen Rauramo 2012, 15)
2.1.1 Terveyden porras

Rauramon (2012, 25-27) mukaan terveys on hyvinvoinnin perusta. Maslowin tarvehierarki-
assa nama fysiologiset perustarpeet muodostavat portaikon tukipilarin, ja ovat motivaatio-
teorian lahtopiste. Perustarpeita ovat esimerkiksi tarve hengittdd, juoda vetta, nukkua ja
syoda. Tydelamassa terveys tarkoittaa kaikkea sita toimintaa, jolla tavoitellaan tyontekijoi-
den terveyden ja toimintakyvyn lisddmista, kansantautien, tyohon liittyvien sairauksien, ta-
paturmien ja muiden terveysongelmien vahentamista sekd ennenaikaisten elakkeiden va-
hentamista. Jokainen voi omalla kohdallaan vaikuttaa omaan terveyteensa terveellisten
elintapojen avulla: kohtuullinen ja sdanndllinen liikunta, terveellinen ravinto, tupakoimatto-

muus, kohtuullinen alkoholin kaytto seka riittava lepo ja uni.

Sopiva tydnkuormitus edistaa terveytta ja tydkykya ja vahvistaa terveyden porrasta. Kuor-
mitusta on seka fyysista etta henkista. Viime vuosikymmenina erityisesti psykososiaaliset
kuormitustekijat tydssa ovat lisdantyneet yhteiskunnassa tapahtuneiden muutosten vuoksi.



22

(Rauramo 2012, 43, 54.) Psykososiaalisilla kuormitustekijéilla tarkoitetaan tyon sisaltéon,
tydn organisointiin, -jarjestelyyn seka sosiaaliseen toimivuuteen liittyvia tekijoita (Sosiaali-
ja terveysministerié 2015, 65). Tyoterveyshuolto on tarkeassa roolissa terveyden portaalla:
sen tehtavana on tuottaa sairauksia ehkaisevia ja hoitavia seka tyokykya yllapitavia palve-
luita. Useissa tyopaikoissa kayttoon otettu varhaisen tuen malli tydkykykeskusteluineen on

hyva apuvaline tydokyvyn seurantaan ja hallintaan. (Rauramo 2012, 37, 39.)
2.1.2 Turvallisuuden porras

Toinen porras muodostuu turvallisuudesta. Tydssa tarvitaan niin fyysista, kuin henkista tur-
vallisuutta. Fyysinen turvallisuus liittyy tydympariston ja tyovalineiden turvallisuuteen. (Otala
& Ahonen 2005, 29.) Keskeista tydpaikalla on turvallisuuden portaalla tydn vaarojen tunnis-
taminen seka riskien arviointi. Tydymparistossd on monia altisteita, kuten melua, valais-
tusta, [dampo63a, ilmastointia, kemiallisia — ja biologisia tekijoita, kuten kosteusvaurioita, jotka
vaikuttavat tyontekijan turvallisuuteen. (Rauramo 2012, 74, 80—84.) Henkinen turvallisuus
liittyy turvalliseen ty6ilmapiiriin ilman kiusaamisen pelkoa. Samoin ei tarvitse pelata tyoyh-
teisdssa ja tyontekija tietaa, mita pitaa tehda ja miten tekemisessaan onnistuu. Myds tyon

pysyvyys luo turvallisuutta. (Otala & Ahonen 2005, 29.)

Salovaaran & Honkosen (2013, 34—-36) mukaan turvallisuus rakentuu viidesta tekijasta: hy-
vaksynnasta ja valittdmisesta, luottamuksesta, haavoittuvaksi alistumisesta, tuen antami-
sesta seka sitoutumisesta. Haavoittuvaksi alistuminen tarkoittaa avoimuutta ja uskallusta
iimaista itsedan minuuden eri tasoilla. Turvallisuuden osatekijoista tarkein on luottamus,
joka kietoutuu muihin osatekijoihin. Mita turvallisemmaksi tydntekija kokee tydyhteisdnsa,
sitd avoimempi voi han olla. Avoimuuden korostuessa tyontekija altistuu toisten tydyhteison

jasenien luottamuksen varaan ja luottamus kasvaa. Luottamus siis lisaa luottamusta.
2.1.3 Yhteisollisyyden porras

Kolmas ty6hyvinvoinnin portaiden taso liittyy sosiaalisuuteen, eli ihmissuhteisiin tyossa ja
tydn ulkopuolella. Sosiaalinen hyvinvointi tukee ihmisen sitoutumista tydhonsa ja tydssa
jaksamista. (Otala & Ahonen 2005, 30.) Yhteishenkea tukevat toimet korostuvat yhteisolli-
syyden portaalla. Tydntekijatasolla se tarkoittaa joustavuutta, erilaisuuden hyvaksymista
sekd kehitysmyonteisyyttd. Organisaatiotasolla yhteisdllisyys ilmenee toimivana tydyhtei-
sOna, johtamisena seka verkostoitumisena. Yhteisollisyys ilmenee tyopaikalla hyvana tyoil-
mapiirind, vuorovaikutustaitoina, hyvina kokouskaytantoina, viestimisena seka yhteistyona.
(Rauramo 2012.)
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Koulujen hyvinvointiin liittyvissa hankkeissa koulun henkildstéja on pyydetty maarittele-
maan, keitad ovat heidan yhteis6onsa kuuluvat tyontekijat. Vastausten perusteella voidaan
todeta koulujen henkildstéjen maarittelevan yhteisénsa eri tavoin. Joissakin kouluissa esi-
merkiksi siivous- ja keittidtoimi on ulkoistettu, eivatkd muu henkilékunta tai oppilaat usein-
kaan tapaa naita tyontekijoitd koulun arjessa. On siis mahdollista, ettei heita silloin lasketa
yhteis66n kuuluviksi. Toisaalta joillain pienemmilla kouluilla my&s opetuksen tukihenkildsto
on aktiivisesti mukana ja nakyvana osana koulun paivittdisessa arjessa, ja heidat voidaan

liittda osaksi kasvatustyota tekevaa koulun henkilostdéa. (Saaranen 2014, 6.)
2.1.4 Arvostuksen porras

Arvostus perustuu tydelamassa paljolti osaamiseen ja ammattitaitoon (Otala & Ahonen
2005, 30). Lisaksi tydn merkitys on jokaiselle erilainen, joillekin tyd on valttdmatdn paha,
toiselle taas kutsumus tai elamantehtava. Arvostuksen osoittaminen tydyhteisdéssa nostaa
yhteisdllisyyden ja yhteistyon tuloksellisuuden entistd korkeammalle. Rakentava palaute,
tyosta saatava palkka seka palkitseminen ovat merkki tyontekijan arvostamisesta. Nama
kuuluvat hyvaan johtamiseen. Kehityskeskustelut lisaavat tyontekijan arvostuksen tunnetta
seka motivaatiota ja sitoutumista. Lisaksi keskustelut selventavat tavoitteita ja paamaaria,
luovat positiivista ilmapiiria, auttavat kehittymaan, selventavat tavoitteita ja paamaaria seka
mahdollistavat tulosten tarkastelun ja palautteen antamisen. Lisaksi arvostus nakyy tyopai-
kalla organisaation arvoihin sitoutumisena, hyvina kaytostapoina ja ongelmiin puuttumi-

sena. (Rauramo 2012.)
2.1.5 Osaamisen/ltsensa toteuttamisen porras

Ylin porras, itsensa toteuttamisen tarve, perustuu haluun olla enemman ja parempi, rajojen
ylitykseen, uusien kykyjen etsintaan itsestaan seka nauttimiseen uuden oppimisesta ja ke-
hittymisesta ihmisena. Tyopaikan osaamisen kehittamisessa on ennakoitava tulevaisuutta.
Oman osaamisen yllapitaminen on myds tyontekijan itsensa kannalta merkittava kilpailute-
kija tydmarkkinoilla, ja se edistda tyon hallintaa, jaksamista seka hyvinvointia. Tydyhtei-
sdssé jokaisen tulee tuntea organisaation visio ja tavoitteet seka ymmartda oma roolinsa ja
merkityksensa naiden paamaarien saavuttamisessa. On pohdittava, mitd osaamista tyon-
tekijat tarvitsevat tulevaisuudessa, jotta organisaation visio ja paamaarat olisivat saavutet-
tavissa. Esimiehilla on vastuu henkildston kehittamisesta ja oppimisen johtamisesta, mutta

ihmiset itse ovat vastuussa omasta oppimisestaan. (Rauramo 2012, 145-149.)

Vakinaisessa ja ndennaisen turvallisessa tydsuhteessa voi vaania tydllistymiskyvyn, tyoky-
vyn ja hyvinvoinnin ongelmia. Tydelama muutosvauhti kasvaa, ja saman tydnantajan pal-

veluksessa olevat tydntekijat ovat heikoimmassa asemassa, koska heita ei ole pakotettu
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oman osaamisen paivittdmiseen. Jokaisen tulisi oppia uusia asioita lapi tyduran. Erityisen
tarkeaa on oppiminen opettajille, esimiehille, henkiléston kehittjille ja kaikille niille, jota in-
nostavat muita oppimaan uusia asioita. Tyontekijan ja tydnantajan yhteistyd onkin avain-

asemassa tyontekijan osaamisen kehittdmisessa. (Tyoterveyslaitos 2020, 24-25.)

2.2 Tyokyky on tyohyvinvoinnin perusta

Tydkykytalo

Johtaminen,
tyByhbeisd ja tydokot

TOIMINTAYMPARISTO Asvor, asenteet
1 mathaatio

Terveys
i wimintakyioy

LAHIYHTEISO |

PERHE

Tyiiterveyslaitos

Kuva 8. Tyokyky on tyéhyvinvoinnin perusta (Tyoterveyslaitos a)

Yksilon tyokyky koostuu tyokyky -talomallin mukaan neljasta eri kerroksesta (kuva 8), joista
kolme alimmaista kuvaa yksilén henkilékohtaisia voimavaroja seka neljas kerros tyéta, tyo-
oloja ja johtamista. Jotta talo pysyy pystyssa, on kaikkia kerroksia kehitettava koko tyouran

ajan. Tydkyky -talomallin on kehittanyt professori Juhani limarinen. (Tyoéterveyslaitos a.)

TyOkykytalon perustana ovat terveys ja toimintakyky, joka luo pohjan yksilon tyokyvylle.
Terveytta edistavilla elamantavoilla seka terveellisella ty6lla voidaan vahvistaa ensimmaista
kerrosta, ja se on tydkyvyn perustana. Mitd vahvempi pohjakerros on, sen paremmin ja
pidempaan se kestaa ylempien kerrosten kuormaa ja turvaa terveyshaitoista vapaan tyo-

elaman. (Tyoterveyslaitos a; Tyoturvallisuuskeskus 2012, 5.)

Toisen kerroksen muodostaa osaaminen, joka muodostuu peruskoulutuksesta sekd amma-
tillisista tiedoista ja taidoista, jatkokoulutuksesta seka tyossaoppimisesta. Taman kerroksen
kehittdminen on tarkeaa, koska uutta tietoa ja taitoa vaaditaan tana paivana yha enemman
tyossa. Tyon tulisi tarjota yksilolle jatkuvaa oppimisen mahdollisuutta ja kehittymista ja vah-
vistaa teknologian ja tietotekniikan jatkuvaa oppimista. (Tyoterveyslaitos a; Tyoéturvallisuus-
keskus 2012, 5.)
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Kolmannen kerroksen luovat arvot, asenteet ja motivaatio. Tydn ja muun elaman yhteen-
sovittaminen kohtaavat myds tassa kerroksessa. Tydkykya vahvistaa, jos tyd koetaan mie-
lekkaana ja sopivan haasteellisena. Mikali tydn on pakollinen osa elamaa, eika vastaa omia
odotuksia, heikentaa se tyokykya. Kolmanteen kerrokseen vaikuttaa myés perhe ja lahiyh-
teis® — sen elamantavat, arvot ja odotukset vaikuttavat tyontekijan terveyteen ja sita kautta
tyéhon. Perheen ja lahiyhteison toiminta ja muutokset vaikuttavat joko negatiivisesti tai po-
sitiivisesti tydohon. Voidaankin sanoa, etta tyohyvinvointi muodostuu kolmannessa kerrok-
sessa: kun henkilon kokemukset omasta tyosta ovat positiivisia, antaa se voimaa ja energi-

aa ja lisda motivaatioita. (Tyoterveyslaitos a; Tyéturvallisuuskeskus 2012, 6.)

Neljannen kerroksen muodostavat johtaminen, tydyhteisoé ja tydolot, ja kerros kuvaa konk-
reettista tydpaikkaa. Esimiestyd ja johtaminen ovat merkittadvassa roolissa tyopaikan tyky-
toiminnan kehittamisessa: esimies vastaa tyojarjestelyista ja toimivuudesta. Esimiehet tar-
vitsevat tukea niin tydnantajalta kuin henkildstolta asioiden ja ihmisten johtamiseen. Hyvat
alaistaidot tukevat hyvaa johtamista. Neljannessa kerroksessa tyé muuttuu nopeasti, eika
aina ota huomioon ihmisen edellytyksia vastata muutokseen. Kerroksen muututtua ras-
kaaksi, painaa se muita kerroksia alaspain huonoin seurauksin. (Tyéterveyslaitos a; Tyo-

turvallisuuskeskus 2012, 6.)

Tyobkykytaloa ymparodivat perhe, lahiyhteisd seka toimintaymparistd. Nama kaikki vaikutta-
vat yksilon tydkykyyn. Toimintaymparistdé muuttuu jatkuvasti ja aiheuttaa epavakautta nel-
janteen, eli tyon kerrokseen ja heikentda tyontekijan voimavaroja. Myds ikdantyminen vai-
kuttaa yksilén voimavaroihin ja kestavan tasapainon saavuttaminen tyéssa korostuu. Nain
vastuu yksilon tyokyvysta jakaantuu yksilon, yrityksen seka koko yhteiskunnan kesken. Tyo6-
kyvyn malli korostaa esimiesten ja tyontekijan yhteispelia: esimiehet voivat vaikuttaa tyon
jarjestelyihin, tyontekijat taas voivat huolehtia ja panostaa voimavarojensa vahvistamiseen.

(Tyoterveyslaitos a; Tyoéturvallisuuskeskus 2012, 6.)

Tyoterveyslaitos kayttaa laaja-alaista tydkyvyn kasitettd, joka sisaltaa tydn ja tydolot, taidot,
osaamisen ja elamantilanteen. Tydkyvyn vahvistaminen on tydntekijan lisaksi esimiehen,
muun johdon ja tyOkavereiden vastuulla. Laaja-alaisessa mallissa yhdistyvat tydssa toimi-
mista ja tydhyvinvointia edistavat yksilon ja ympariston toimet, jotka suunnitellaan yksil6llis-
ten tarpeiden mukaan. Tama edellyttda useiden eri yhteistydkumppaneiden yhteisty6ta. Jos
mukana olevien yhteistydtahojen, kuten tyéterveyshuollon, nakékulmat poikkeavat paljon

toisistaan, yhteisty voi vaikeutua. (Tyoterveyslaitos b.)

TyoOyhteison ja johdon tuki vaikuttavat huomattavasti yksilon tyokykyyn. Tyokyvyn tukemi-
sessa onnistuminen edellyttaa yhteisesti sovittua toimintatapaa ja hyvaa yhteistyota tyon-

antajan, tyosuojeluhenkiloston ja tyoterveyshuollon valilla. Tyokyvyn edistamisen keinoja
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on monenlaisia: osaamisen kehittdmista, tydaikajarjestelymuutoksien toteuttamista, tyon-
kiertoa, tydn uudelleen organisointia, erilaisten kuntoutusten jarjestamista tyontekijalle seka

uudelleenkoulutuksia. (Rauramo 2012, 40.)
2.3 Tyon voimavara- ja kuormitustekijat

“Olen opettaja. Miké on sinun supervoimasi?” (Yrttiaho & Posio 2021, 32.)

Tyon voimavaratekijat ovat niitd seikkoja, jotka tuovat meille energiaa, lisdavat tyohyvin-
vointia ja tekevat tydstamme mielekasta (Yrttiaho & Posio 2021, 32). Voimavaratekijat ovat
fyysisia, psykologisia, sosiaalisia tai tydyhteisoon liittyvia asioita, jotka auttavat kohtaamaan
tyon vaatimuksia ja jotka auttavat tyon tavoitteiden saavuttamisessa. Kuormitustekijoiksi ne
kaantyvat, jos tekijat ovat vaarin mitoitettu, puutteellisesti hallittu tai olosuhteet ovat epa-
suotuisat (Tydsuojelu 2017, 1). Voimavarat seka kuormitustekijat voidaan jaotella tyon si-
saltoa, tyon jarjestelya seka yhteison toimivuutta koskeviksi tekijoiksi (Tyoturvallisuuskes-
kus 2020, 37; Tydsuojelu 2017, 1).

Tyon siséltoa koskevat

e Tietomé&éara

Itsenéisyys, vastuu

o Valppaus, keskeytykset, tyon sirpaleisuus tai intensiivisyys
e Tybn tulosten saavutettavuus

e Vuorovaikutustilanteet

o Jatkuvat muutokset tybssé ja tyotehtévisséa, resilienssi, osaamisen

péivittdmisen tarve
Tyon jarjestelyja koskevat

o Tybn méaéré, tyén suunnittelu ja resurssointi

Tybajan riittédvyys

o Tehtdvéankuvan ja tavoitteiden selkeys, vastuut ja tyénjako
¢ Osaaminen, poikkeamatilanteiden hoito

e Sidonnaisuus

o TybVélineet tai -olosuhteet
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e Jatkuvat muutokset ty6ssé, kKyky muuttaa suunnitelmia
Yhteison toimivuutta koskevat

e Tiedonkulku

o Yhteistyd ja vuorovaikutus

e Yksilbiden kohtelu haastavissa tilanteissa

o Yhteisén tuki

Suurimpia opettajan tydn voimavaratekijoitd ovat oppilaat ja mydnteiset kohtaamiset heidan
kanssaan. Rehtorin antama sosiaalinen tuki on myos yksi tarked voimavaratekija. Monille
opettajille lisaksi hyva tydyhteiso, opettajainhuoneessa lentava huumori, toisten opettajien
tuki seka yhteiset hetket ovat tarkeita. Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon seka vapaus
toteuttaa ty6taan koetaan opetustydssa tarkeina. Projekteihin ja hankkeisiin osallistuminen
seka uudet opetusmenetelmat ja omaan ammattitaitoon luottaminen toimivat myos tyon
kannustimina. Tyohyvinvoinnin kannalta on oleellista tiedostaa omat voimavaratekijat, seka
ne tekijat, jotka tuottavat vaativuutta ja stressia. Tasapaino naiden valilla tukee hyvinvointia.
(Yrttiaho & Posio 2021, 32-35.) Tyon voimavaratekijoilla on todettu olevan positiivinen vai-
kutus tyon imuun. Kuormituksen hallintaa ja tyotyytyvaisyytta voi lisata kdantamalla kuor-
mitustekijat positiivisiksi voimavaratekijoiksi. Tyon imun lahteitd opetustydssa ovat tyon it-
senaisyys ja kehittymismydnteisyys, tydn tulosten ndkeminen ja palautteen anto, yhteison
ja esimiehen tuki seka arvostus. On kuitenkin muistettava, ettd voimavaratekijat ovat yksi-

I6llisia. (Tyodturvallisuuskeskus 2020, 37.)

TyoOyhteis6ssa suurena voimavaratekijana on positiivisten asioiden tuominen esiin. Hyvalla
on taipumus lisdantya, joten sitd kannattaa vaalia ja monistaa tyopaikalla. Valitettavasti tyo-
yhteisdn negatiivisuus vaikuttaa samanlailla. Negatiivisuus synnyttaa tyoyhteisdon psyyk-
kisid ongelmia ja aiheuttaa ihmissuhteissa vaurioita. Kielteisyys tarttuu tydyhteis6ssa ja sen
pysayttdminen voi olla vaikeaa. Jokainen voi oman ajattelun avulla korjata omaa kayttayty-
mistaan tyopaikalla. Jakamalla tydyhteisdssa myonteisyytta, uskoa huomiseen, hyvaa
tuulta, iloa, rakkautta ja valittamista, saa myos itse sita. Tydyhteison jasenia tai esimiesta
ei voi itse valita, eika tarvitse olla paras ystava heidan kanssaan, mutta siihen, miten tyo-
paikalla kayttaydytdan, voidaan itse vaikuttaa. (Hamalainen 2005, 24—-25.) Negatiivisen pu-
heen perinne on suomalaisille tyypillista ja sallivaa. Mitd kuuluu -kysymyksen sijaan kysy-
tadan usein, onko ollut kiiretta. Peiliin katsomisen paikka on jokaisella joskus, ja itselta olisi
kysyttava, mita voisi tehda, jotta tydyhteisd olisi innostava, inspiroiva ja hyvinvoiva. Hyva
olo tarttuu ja leviaa niin tydyhteisd6n kuin laajemmin oppilaisiin ja koulun ulkopuolelle. (Sa-
lovaara & Honkanen 2013, 21.)
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Salovaaran & Honkosen (2005, 55) mukaan tarkein yksilén voimavaroista on psykologinen
paaoma. Se tarkoittaa kykya soveltaa myonteista ajattelua kaytantéon. Psykologinen paa-
oma muodostuu itseluottamuksesta, uskosta tulevaisuuteen, myonteisesta ajattelusta seka
sinnikkyydesta. Psykologisen padoman avulla luodaan yhteista uskoa mydnteiseen tulevai-
suuteen. Lisaksi se auttaa tydyhteisdn jasenia [0ytamaan omat vahvuudet ja oman piilevan

osaamisen mahdollisimman monipuolisesti ja mahdollistaa tydssa onnistumisen.

Opetusalalla korostuvat erityisesti henkiset ja sosiaaliset kuormitustekijat. Kuormitustekijoi-
ta ovat mm. tydajan riittamattdmyys, organisaatiossa tapahtuvat muutokset, vaikeat vuoro-
vaikutustilanteet, hairinta ja vakivallan uhka seka puutteet tydoloissa ja -valineissa. Digitaa-
liset ratkaisut lisdantyvat seka osaamisen tarve kasvaa ja tydn kognitiivinen vaativuus li-
saantyy. Naista tekijoista syntyy tyéntekijan kokonaiskuormitus, joka liiallisena ja pitkakes-
toisena aiheuttaa fyysisia ja psykofyysisia oireita seka johtavat sairauslomalle ja pahim-
massa tapauksessa tyokyvyttomyyteen. Pitkakestoiset sairauslomat kuormittavat toisia
tyontekijoita ja aiheuttavat sijaistarvetta. Tyoturvallisuuslaki (738/2002) velvoittaa tydnanta-
jaa puuttumaan haitalliseen kuormitukseen. Tyonantajan on ryhdyttava selvittamaan kuor-
mitusta aiheuttavia tekijoita seka pyrkia vahentamaan niita. Tyoterveyshuollon asiantunte-
mus kuormituksen vahentamiskeinoissa on tarkeaa. Kuvan 9 mukaan opetus- ja kasvatus-
alan henkiset ja sosiaaliset kuormitustekijat voidaan jaotella tyotehtavien maaralliseen ja
laadulliseen kuormitukseen. (Tyoturvallisuuskeskus 2020, 32-33.) Aina ei kuitenkaan voida
poistaa haitallista tydn kuormitusta, ja ne kuuluvat osaltaan tydhdn. Tyontekijalle tulisi antaa
keinoja tydonkuormituksen hallintaan, kuten jarjestaa koulutusta, lisata sosiaalista tukea
tydpaikalla, harkita tydaikajoustoa ja tauottamista seka vahvistaa tydn positiivisia piirteita.
(Tydsuojelu 2017, 5.)
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Maéréllinen Tyotehtava

« ty6taonliikaataililan | « ylisuuret ryhmat, opiskelijoiden suuri maara tai ryhmassa
vdhan olevien erityistukea tarvitsevien suuri maara

« liiallinen tai jatkuva « erilaisten pedagogisten asiakirjojen laatiminen, hakemusajat
aikapaine « tyotehtavien muutos, esim. opetettavien asioiden maara

« liiallinen taijatkuva suhteessa annettuun aikaan ja tavoitteisiin
kiire « arviointien tiukat aikarajat

Laadullinen Tyotehtava

« jatkuvauusien - digitalisaatio ja uusien opetusmenetelmien kdyttoonotto
asioiden oppiminen « lastenja oppilaiden opetus- ja kasvatustyd, joka vaatii

« muistin jatkuvaa keskittymista ja lasnaoloa
kuormittuminen « hairidita aiheuttavien lasten ja oppilaiden jatkuva ohjaaminen

« jatkuva « tyon sirpaleisuus
tarkkaavaisuus « oppilaiden, huoltajien ja muiden sidosryhmien tapaaminen

+ vaatimus reagoida + tydyhteistssa tehtava yhteistyo ja sopimukset seka niiden
nopeasti noudattaminen

- ihmisten kohtaaminen | - toistuvat muutokset normaaliin tydjarjestykseen ja

tydsuunnitelmaan

Kuva 9. Opetus- ja kasvatusalan maaralliset ja laadulliset kuormitustekijat (Tyoturvallisuus-
keskus 2020, 33)

Salovaara & Honkonen (2013, 98) toteavat, etta opettajilla kuormitusta aiheuttavat eniten,
ettei yhdessa sovittuja asioita kunnioiteta, eika tehtyja pelisaantéja noudateta. Pelisaan-
ndista ja toimintatavoista on tarkeaa sopia yhdessa, jotta kaikki voivat sitoutua niihin. Kou-
lussa on tarkeaa olla pelisaannot haasteellisten oppilaiden kanssa toimimiseen ja varhai-
seen puuttumiseen. Lisaksi koulussa tulisi olla pelisdanndt henkilokunnalle ja ne voivat olla
yksinkertaisia arjen asioita. Pelisaantoihin voidaan kirjata esimerkiksi tyokaverin tervehtimi-
nen, kokouksiin ajoissa tuleminen, mydnteisen palautteen antaminen muille seka toisten
kollegoiden auttaminen. (Salovaara & Honkonen 2013, 98.) Toisen selan takana puhumi-
seen voidaan kirjata, ettéd asiasta keskustellaan vasta, kun asianomainen henkilé on pai-
kalla. Tama voi merkittavasti vahentaa takanapain puhumista, jos pelisdanndsta sitoudu-

taan pitdamaan kiinni. (Silvennoinen 2004, 197.)

Jatkuva vuorovaikutus oppilasryhmien kanssa aiheuttaa emotionaalista kuormitusta. Pai-
van aikana sattuu ja tapahtuu kaikenlaista, ja koetaan tunteita laidasta laitaan. Oppilaan
murheet seuraavat opettajia usein tyopaivan jalkeen myos kotiin. Lasten ja nuorten ongel-
mia joudutaan ratkomaan heidan perheidensa ja oppilashuollon kanssa ja opettajat saatta-
vat kokea raskasta vastuuta paatoksistaan. Lisaksi kuormitusta aiheuttavat tyoyhteison il-
mapiirin haasteet. (Yrttiaho & Posio 2021, 30.)
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2.4 Tyobyhteisotaidot

Hyvan tydyhteison piirteitad ovat tasa-arvoisuus, oikeidenmukaisuus, toimiva vuorovaikutus,
sopivasti kuormittavat tyotehtavat ja kannustava ilmapiiri. Hyva ilmapiiri edistaa niin ter-
veytta, kuin turvallisuutta tyopaikalla. Tydyhteison jasenet tukevat toinen toistaan ja jakavat
osaamistaan ja hiljaista tietoa. (Tyoturvallisuuskeskus a.) TyOyhteisotaitojen tarve kasvaa
vuosi vuodelta, koska jatkuva toimintaymparistén muuttuminen aiheuttaa muutospaineita
perinteisille toimintatavoille ja tarvitaan toisen tyyppisia tietoja ja taitoja kuin ennen. Tydela-
massa menestyminen edellyttda tyoyhteisotaitojen kehittamista seka jatkuvan ammatillisen
erityisosaamisen liittyvan tiedon paivittamista. Lisaksi tarvitaan esimies- ja alaistaitoja, jotka

taydentavat toinen toisiaan. (Raty 2009, 4-5.)

Jokainen haluaa kuulua johonkin yhteisdon ja kokea oman arvostuksensa kokonaisuuden
kannalta. Osa viihtyy paremmin yhteison keskella ja osa taas ei halua olla esilla. Yhteisolli-
syytta vaaditaan tana paivana tydyhteisdssa, mutta aina sita ei synny tai sita yritetaan edis-
taa liian suurissa kokonaisuuksissa, joissa yhteinen toimijuus ei vain ole mahdollista. Tyo-
yhteisdjen toimintakyvyn syventaminen vaatii perinteisesta hallintoalamaiskulttuurista luo-
pumista, ja sita, etta kaikki kantavat vastuun yhteisen tyon tuloksesta. (Roos & Mdnkkdnen
2015, 13.) Tydyhteisotaidot kuuluvat siis jokaiselle, ja hyvat tydyhteisétaidot iimenevat tyo-
paikalla vastuullisuutena keskittyen olennaiseen ja kayttamalla annettuja resursseja vas-
tuullisesti, asioiden ennakkoluulottomana soveltamisena kaytantdoon seka haluna osallistua
tydpaikan kehitystydhén. Mydnteisen organisaatiokuvan rakentaminen on tarkeaa jokai-
selle. Tybdyhteisoétaitojen edistdmisessa tydntekija kuuntelee ja on lasna, ajattelee mydntei-
sesti seka arvostaa kollegoitaan ja esimiestaan. Lisdksi han on luotettava ja rehellinen,
viestii selkeasti, antaa ja ottaa palautetta vastaan rakentavasti seka on avoin ja innostunut
kehittdmaan uutta. Esimiehelld on samat vastuut tydyhteisétaitojen edistamisessa. Lisaksi
esimiehen tulee kiinnittdd huomiota riittavaan perehdytykseen, selkeyttaa perustehtavaa ja
tavoitetta, olla oikeudenmukainen, kannustaa vaikuttamaan seka kiinnittamaan huomiota

henkildvalintoihin. (Tyoéturvallisuuskeskus b.)

Tyoilmapiiri on laaja kasite ja se sisadltda organisaatioilmapiirin, esimiehen johtamistyylin ja
tydyhteisbn muodostaman kokonaisuuden. On tarkeaa, ettd koko henkildkunta on sitoutu-
nut tydilmapiirin kehittdmiseen ja epakohdat tulisi poistaa mahdollisimman pian. Isompien
ilmapiiriongelmien ratkaisemiseksi tulisi laatia suunnitelma aikatauluineen seka vastuuhen-
kildineen. Inmissuhdeongelmat ja niiden kasittely vievat usein kohtuuttomasti aikaa tyépai-
kalla. Usein konfliktit ovat seurausta vaarinkasityksista ja tiedon puutteesta. Myos yksityis-
elaman ongelmat heijastuvat tyépaikoille. (Rauramo 2012, 107—109.) Jokaisessa tydyhtei-

sdssa on henkildita, jotka toisia enemman vahvistavat yhteisia asioita ja tsemppaavat muita



31

muutoksessa. Lisaksi jokaisessa yhteisdssa on heita, jotka asettuvat hankaliksi ja levittavat
epamieluisaa ilmapiiria yhteis6on. Takanapain puhuminen ja vihjailu ovat tehokkaita keinoja
murentaa ty6ilmapiiria. Toisaalta tydyhteison vakiintuneissa puhe- ja kaytostavoissa voi olla
kyse opitusta kulttuurista. (Roos & Mdnkkénen 2015, 107.)

Tyopaikan ilmapiiriin vaikuttaa merkittavasti se, miten tydyhteisdssa suhtaudutaan tyonteki-
joiden tekemiin virheisiin sekd muihin vastoinkaymisiin. llmapiiri on jannittynyt ja kirea, jos
tydntekijat pelkaavat puhua toisilleen virheistdan siina pelossa, etta tekivat vaarin. Jos tyo-
yhteis6ssa suhtaudutaan virheisiin lempeasti ja suvaitsevasti, ilmapiiri rentoutuu seka tyén-
tekijat ovat spontaanimpia ja uskaltavat ottaa tydssaan myds riskeja. (Furman ym. 2004,
54.) Salovaara & Honkonen (2005, 56) korostavat, etta hyvassa tydyhteisdssa epaonnistu-

miset kdydaan lapi onnistumiskeskeisesti ja oppimiskokemuksina.

Hyva tydilmapiiri edistaa terveytta, kun taas jannittyneessa ja kaavoihin kangistuneessa il-
mapiirissad on niin psyykkisia kuin fyysisia vaivoja enemman. Tyoilmapiirid voidaan mitata
tydyhteisdn vuorovaikutuksen laadulla, jota arvioidaan esimiehilta ja tydkavereilta saadun
tuen maarana seka yhteisind keskusteluina tyon tavoitteista ja niiden saavuttamisesta.
(Manka 2006, 61-62.)

Alaistaidot kytkeytyvat tiiviisti hyviin tydyhteisotaitoihin. Hyvilla alaistaidoilla tyontekijalla on
kyky ja taito toimia tydyhteison taysivaltaisena jasenena. Alaistaidot eivat liity tydn muodol-
lisiin vaatimuksiin, vaan enemmankin tydntekijan asenteisiin tyota, tydyhteisoa ja esimiesta
kohtaan ja lahtevat vapaaehtoisesta halusta. Minimivaatimuksena alaistaidoissa voidaan
pitdd oman tyon tekemista hyvin. Lisaksi taitoihin kuuluu huolehtia omalta osaltaan tyopai-
kan viihtyisyydesta, vastuun ottamisesta omasta tydymparistostaan ja tydstaan seka niiden
aktiivisesta kehittamisesta. Hyviin alaistaitoihin liittyy lisaksi kyky antaa ja vastaanottaa pa-
lautetta. Alaistaitoja voi jokainen kehittaa pohtimalla omia vuorovaikutus- ja yhteistyotai-
toja. Jo 1980-luvulla on tutkittu, ettd alaistaidoilla, tydhyvinvoinnilla seka tuottavuudella on
selva yhteys. (Raty 2009, 18-20, 26.)

Luottamus

Laine (2009) korostaa, ettd luottamus muodostaa kaiken pohjan ty6paikan toiminnalle.
Luottamuksen ilmapiiri nakyy mm. asioista keskustellessa seka palautteen annossa. Luot-
tamuksen ollessa korkealla jokaisella on lupa onnistua tyossaan. Luottamus vaikuttaa vies-
tinnan avoimuuteen seka tydyhteisdn jasenten yhteistydhalukkuuteen. Luottamuksen kivi-
jalka on avoin vuorovaikutus ja tasa-arvoinen dialogi tyéntekijan ja esimiehen valilla. Tar-
keita ovat tydyhteisdn saannolliset yhteiset palaverit, joissa jokaisen on mahdollisuus saa-

da &anensd kuuluviin. Samoin saanndllisilld kehityskeskusteluilla tydntekijallda on
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mahdollisuus kertoa, mitd hanelle kuuluu. Tyontekijalla on oikeus saada palautetta tyos-

taan, jolloin han voi itse arvioida omaa tekemistaan. (Pakka & Raty 2010, 11, 32.)

Luottamuksen luomisessa esimiehelld on paavastuu ja esimies edustaa koko organisaa-
tioita luottamuksen kokemisen kannalta. Jos esimieheen luotetaan, on helppo uskoa hyvaa
koko organisaatiosta. Luottamusta lisaa, kun esimies ja tydonantaja kertovat mahdollisim-
man varhaisessa vaiheessa myos kielteisista asioista. Joskus riittaa sekin, etta esimies ker-
too, ettei han voi viela kertoa tarkkoja yksityiskohtia. (Silvennoinen 2004, 81, 83—84; Raty
2009, 14.) Raty (2009, 14) painottaa, etta selked kommunikointi, joka sisaltaa tasmallisen
ja tarkan informoinnin, paatésten selittdmisen ja perustelemisen sekd avoimuuden vaikut-
taa luottamuksen syntymiseen. Jos epakohtiin ei puututa tydpaikalla, ne nakertavat luotta-
musta: joku saa tulla tdihin aina mydhassa tai jattaa tavarat, minne sattuu, kun taas joiden-
kin tekemisiin ei kiinniteta mitenkaan huomiota. Tydpaikan kielteisyyden levittamiseen seka
jopa aivan pieniin uudistuksiin kielteisesti suhtautuviin esimiehen on myoés puututtava,
koska yleensa tallainen kaytos leviaa tydyhteisdssa ja nakertaa luottamusta. (Silvennoinen
2004, 81, 83—-84.) Luottamusta herattava esimies huolehtii henkildston hyvinvoinnista ja on
herkka huomaamaan tydyhteison hyvinvoinnissa tapahtuvat muutokset. Esimies suojelee
tyontekijoiden etuja seka pidattaytyy loukkaamasta muita omien tai tydpaikan etuja ajaessa.
(Raty 2009, 14.)

2.5 Muutosten hallinta

Organisaatiomuutokset luovat tydntekijdille usein epavarmuuden tunnetta. Monet naista
muutoksista ainakin osittain ovat negatiivisia: toimintaa saatetaan supistaa ja osa henkilo-
kunnasta lomautetaan tai jopa irtisanotaan. Tunne voi vaikuttaa jopa vuosia ja nain heiken-
taa tyodntekijan tydhyvinvointia. Organisaatiomuutosten vaikutukset tydhyvinvointiin riippu-
vat mm. kuinka paljon muutos vaikuttaa tyétehtaviin, kuinka muutoksen toteuttaminen koe-
taan seka millainen tilanne tyopaikalla oli ennen muutosta. Tyontekijan henkilokohtaiset
ominaisuudet sekd voimavarat vaikuttavat myos siihen, miten muutokset koetaan ja kuinka

niista selviydytaan. (Tydturvallisuuskeskus c; Furman ym. 2004, 101.)

Yksilon kykya sietda ja selviytyd muutoksista kutsutaan resilienssiksi. Se on psyykkista sel-
viytymista ja joustavuutta. Resilienssi rakentuu jo varhaislapsuudessa ja mydhemmat elin-
olosuhteet muokkaavat selviytymis- ja sopeutumiskeinoja. Hyva itsetunto ja mydnteinen
ajattelu vahvistavat resilienssia seka toisten auttamisen on tutkittu lisdavaan yksilon selvi-
tymiskeinoja. Lisaksi arjen hallinta, kuten riittdva lepo ja palautuminen vahvistavat resiliens-
sia. (Mieli 2021.)
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Organisaatiotasolla resilienssi tarkoittaa kyvykkyytta sopeutua hairiédn tai kriisiin. Nain nor-
maali toiminta pystyy jatkumaan ilman, etta hairié vaikuttaa negatiivisesti niin organisaation
sisa- kuin ulkopuolelle. Yhteistyd ja yhdessa kehittdminen kasvattavat tydyhteisén re-
silienssia. Talldin ei tyydyta jonkun toistuvan ongelman pikaiseen ratkaisemiseen, vaan pu-
reudutaan yhdessa ongelman syihin. Tydnantajan ja esimiesten hyva itseluottamus ja rau-
hallinen tapa toimia valittavat tyontekijoille hyvaa esimerkkia ja - resilienssia. On tunnistettu,
ettd organisaation uudistumiskyvyllda on yhteytta tyopaikan kannattavuuteen ja tuottavuu-

teen. (Kuulu.)

Suuret muutokset ravisuttavat taman paivan tydyhteisoja ja pakottavat liikkeelle. Kilpailue-
tua ei saavuteta toistamalla vanhoja rutiineja, vaan se tuo mahdollisuuden tarkistaa jumiu-
tuneita ajattelutapoja. (Manka 2006, 282.) Muutokset aiheuttavat usein vastarintaa, varsin-
kin silloin, kun emme voi itse niihin vaikuttaa. Vastarinnan voi selattaa lahtemalla mietti-
maan tulevaisuutta ja mita pystyy tulevaisuudessa tekemaan, esimerkiksi hankkia uusia
taitoja ja tietoja. Tyoyhteisdssa on tarkeaa puhua organisaation muutoksista ja sen herat-
tamista tunteista ja ajatuksista. Epamiellyttavat ja ahdistavat tunteet pitda saada sanoa aa-
neen. Esimies on tdssa avainasemassa, ja hanen on kyettava ottamaan vastaan kiukkua ja
vihan purkauksia. Esimiehen tulee myds oikeuttaa tyontekijalta tuleva tunne ja ottaa oma
vastuunsa. Kun tydntekijan kokemusta tunteesta on puitu riittavasti, keskustelun herattami-
nen tulevaan yksilo- ja yhteisdtasolla voi vieda eteenpain. Riittdva tiedon saaminen ja ar-
vostava kohtelu auttavat myds muutoksen hallinnassa. (Manka 2007, 69—70; Furman ym.
2004, 104.) Muutosten johtaminen ei siis ole helppoa, koska esimies joutuu myos itse ole-
maan muutoksen kohteena, ja tekemaan t6itd sen ymmartamiseksi ja hyvaksymiseksi seka
sietdmaan epavarmuutta. Taman liséksi hanen pitda saada koko tydyhteisd ymmartdmaan
muutoksen tarkoitus seka tukea tydntekijéitd muutoksen toteuttamisessa. Jotta esimies voi
onnistua tédssa kaikessa, tarvitsee han tukea niin omalta esimieheltdan kuin tydyhteisoltaan.
(Kinnunen ym. 2017, 52.)

Kinnunen ym. (2017, 52-53) luettelee muutosten epaonnistumisten syita. Muutokset epa-
onnistuvat, jos muutoksesta ja sen tarpeesta ei ole tiedotettu oikeasisaltdisesti, oikea-aikai-
sesti eika kaikille asianosaisille. Usein muutettavat asiat saattavat tulla liilan nopeasti, jolloin
pitdd olla tehokas ja nopea eika talldin ennateta huomioida tydntekijoiden kokemuksia ja
ajatuksia. Nain ollen yhteinen keskustelu ja ymmarrys ovat jaaneet olemattomaksi. Pelkaa-
minen siita, ettd muutokset aiheuttavat vastarintaa ja kritiikkia, voi aiheuttaa muutoksen
epaonnistumista. Kuitenkin tulisi ymmartaa, etta tydyhteison kriittinen suhtautuminen muu-
toksiin ei ole vain huono asia, se osoittaa ilmapiirin sallivuuden. Vapaalle ja avoimelle kes-
kustelulle on luotava tila ja usein se on kriittista, mutta myds valttdmatonta ja kehittamisen

edellytys.
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Muutosprosessiin kuuluu kolme perusvaihetta: taakse jattaminen, vélivaihe ja kaaos, seka
uuden alkaminen. Vaiheet eivat valttdmatta mene kronologisessa jarjestyksessa ja melkein
joka hetkessa on elementteja eri vaiheista. Lisaksi jokainen kokee asiat eri tavoin ja jokai-

sella on oma jarjestyksensa muutosten prosessoinnissa. (Valtiovarainministerié 2007, 12.)

Taakse jattamisessa jatetdan vanha tai osa siitd taakse. Se aiheuttaa muutosvastarintaa
ja tunnetta tuttuudesta luopumista. Talloin olisi tarkeaa keskustella muiden tyotovereiden
kanssa muutoksen aiheuttamista tunteista seka pohtia, mita positiivisia asioita vanhan jat-

tamisella myo6s saattaisi olla. (Valtiovarainministerié 2007, 13.)

Valivaiheeseen, kaaokseen liittyy paljon epavarmuutta. Tyd- ja henkildstojarjestelyjen uu-
delleenasettelussa vie oman aikansa ja vaiheessa korostuu epavarmuuden sietaminen. Va-
livaiheeseen on jatettava riittavasti aikaa ja keskustelumadollisuuksia. Eteenpain katsomi-

nen tulee olla kuitenkin tavoitteena. (Valtiovarainministerio 2007, 13.)

Uuden alku vaatii johdonmukaista ja selkeda toimintaa. Muutos tulee ankkuroida arkeen,
muuten vanhoihin toimintatapoihin palataan herkasti. Tyoyhteis6ssa tulisi arvioida toiminta-
kulttuurin muutosta ja pelisdantoihin luoda tdsmennyksia, ja miten valittuja arvoja tullaan

toteuttamaan kaytannossa. (Valtiovarainministerio 2007, 14.)
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3 Tyodhyvinvoinnin kehittaminen organisaatiossa

On havaittu, mita aiemmin voidaan tarttua tydhyvinvoinnin kehittamiseen, sitd enemman on
keinoja kaytettavissa tilanteen ratkaisemiseksi ja sitd pienemmiksi jaavat ongelmista aiheu-
tuvat kokonaiskustannukset. TyOyhteison hyva toimivuus ehkaisee ongelmia ja pienentaa
tyokykyriskeja. (Manka & Manka 2016, 91-92.) Alasoinin (2009) mukaan Suomi on euroop-
palaisessa vertailussa tydhyvinvoinnin edistdmisen karkimaita. Suomessa kehittamistoi-
minta perustuu usein yhteistoiminnallisiin, paikallisiin prosesseihin ja henkildston osallisuu-
teen. (Jaaskelainen 2013, 34.)

Saarasen ym. (2014, 9) mukaan yhteisolahtdisesta kehittdmistoiminnasta tulisi tehda kiin-
ted osa koulun arkity6ta, missa koko henkilékunta osallistuu kehittamistoimintaan. Tassa
koulun johtajalla on tarkea merkitys, mutta kaytanndn hoitamiseen ja aktivointiin voidaan
perustaa tyohyvinvointiryhma. Nain kehittdminen ei jaa yhden henkildon vastuulle. Tydhyvin-
vointirynmassa olisi hyva olla 3—5 henkilo koulun joka ammattiryhmasta. Tydterveyshoitajan

osaamista ja vierailuja kannattaa hyddyntda mahdollisuuksien mukaan.

Kaikkia tyohyvinvoinnin osa-alueita ei voida kehittdd samalla kertaa, vaan asioita on osat-
tava myos priorisoida ja aikatauluttaa. Saatujen tulosten ja kokemuksen perusteella tyéhy-
vinvointitutkimuksen on palveltava myds kouluyhteisdn tydntekijdiden paikallisia tarpeita

heidan resurssinsa, kuten henkildston koko ja talous huomioiden. (Saaranen ym. 2014, 66.)

Kouluissa tydskentelee useita eri ammattiryhmia, kuten luokanopettajia, aineenopettajia,
kouluavustajia, siivoojia, keittdjia, toimistotydntekijoita ja rehtoreita, mika tekee tyohyvin-
voinnin kasitteen ymmartamisen ja tyéhyvinvoinnin kehittdmisen entistd haastavammaksi
johtuen erilaisista tyonkuvista ja niiden asettamista vaatimuksista (Saaranen ym. 2014, 4).
Balletin & Kelchtermansin (2009) mukaan koulun tydhyvinvoinnin ja sen kehittdmisen haas-
teellisuutta on lisdnnyt opetustyon sisalldissa tapahtuneet melko suuret muutokset. Tama
on nakynyt muun muassa opetussuunnitelmien kehittdmisena, uusien opetus- ja oppimis-

menetelmien kayttdonottona ja lisdantyneina hallintotehtavina. (Saaranen ym. 2014, 5.)
3.1 Tyohyvinvoinnin keskeinen lainsaadanto

Tyohyvinvoinnin kehittaminen pohjautuu tydpaikalla lainsaadantoon ja se on merkittava osa
tydantajatoimintaa (Rauramo 2012, 18). Viime vuosina on tehty useita lakimuutoksia, jotka
tahtaavat tydympariston ja tyoolosuhteiden parantamiseen. Tana paivana tyon henkisen
kuormittavuuden huomioon ottaminen on tarkeassa asemassa lainsaadantouudistuksien
toteutuksessa. (Otala & Ahonen 2005, 36). Kasvatus-, koulutus- ja tutkimusalalla yleisia

terveyttd uhkaavia tekijoitd ovat henkiset- ja sosiaaliset- sekd tyodaikaan liittyvat
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kuormitustekijat. Samoin hairinta, epaasiallinen kohtelu, vakivalta ja vakivallan uhka ovat
lasna. Tydtiloihin, kuten epapuhtaaseen sisailmaan, liittyvat tekijat saattavat myds uhata

terveytta. (Tyoturvallisuuskeskus 2020, 25.)

Sosiaali- ja terveysministerion (STM) on linjannut vuoteen 2030 saakka tydymparistoon ja
tyohyvinvointiin kolme painopistetta: tydsuojelua koskeviin tulevaisuuden tyon haasteisiin
vastaaminen, turvalliset ja terveelliset tydolot kaikille seka toiminta- ja tydokyvyn seka tyol-
listymiskyvyn edistaminen. Tulevaisuuden tyon haasteisiin vastaaminen tarkoittaa uusien
teknologioiden ja tyontekemisen muotojen mukanaan tuomien mahdollisten riskien tunnis-
tamisen, estamisen ja minimoimisen, seka arvioimisen niiden vaikutuksista terveyteen.
Suomessa tyoturvallisuuteen ja tydolojen terveellisyyteen on panostettu pitkajanteisesti.
Silti meilld on tarve panostaa edelleen tyétapaturmien, ammattitautien ja muiden tydperais-
ten sairauksien seka haitallisen kuormituksen vahentamiseen. Toiminta- ja tyokyvyn seka
tyollistymiskyvyn tavoitteena STM:lla on, etta niin tydnantaja, henkilésté kuin tydterveys-
huolto toteuttavat tyokykya ja tydhon paluuta edistavia toimenpiteita yhteistydssa. (Sosiaali-

ja terveysministerié 2019, 13-19.)

Yhteistoimintalakiin sisaltyy tiedotusvelvollisuus erilaisissa tyOyhteis6a koskevissa muutos-
tilanteissa seka henkildstd- ja koulutussuunnitelmat (Otala & Ahonen 2005, 36). Tavoit-
teena on yhteisymmérryksessé kehittéda yrityksen toimintaa ja tybntekijéiden mahdollisuuk-
sia vaikuttaa yrityksessé tehtaviin paatéksiin, jotka koskevat heidéan tybtéén, tyéolojaan ja
asemaansa yrityksessa (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 334/2007, 1 §). Ty6suojelun
yhteistoiminta tydpaikalla on vuorovaikutusta — toisen kuuntelemista, keskustelua ja neu-
vottelua, yhteisista asioista. Tydsuojeluvastuu ja paatdsvalta tydssa toteutettavista toimen-
piteistd ovat tydnantajalla. Tydsuojelun yhteistoiminta tydpaikalla perustuu tyéturvallisuus-
lakiin seka lakiin tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistydsta. Tydsuojelun

yhteistoiminnassa kasitellaan Tybturvallisuuskeskuksen (d) mukaan seuraavia asioita:

o Tybntekijdiden turvallisuuteen, terveyteen, ja tyén vaarojen torjuntaan kuulu-

vat asiat

o Terveyteen, tybturvallisuuteen, tyokykya yllapitdvéaén toimintaan ja tybhyvin-

vointiin liittyvéat tavoitteet ja kehittdmisohjelmat
o Toiden jérjestelyyn ja mitoitukseen liittyvét asiat

o Tybpaikan riskien arvioinnin toteutustapa ja riskien arvioinnissa ja typaikka-
selvityksissé esille tulleet tyéntekijbiden terveellisyyteen ja turvallisuuteen vai-

kuttavat tekijét ja ndiden pohjalta tehtédvét toimenpiteet
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o Tybn turvallisuutta ja terveyttd kuvaavat seurantatiedot ja niiden pohjalta péa-
tetyt toimenpiteet, kuten sairauspoissaoloja koskevat yhteenvedot, turvalli-

suushavainnot ja vaaratilanteet.

o Tydbterveyshuollon toteuttamista koskevat asiat ja tyésuojelun toimintaohjel-

man tavoitteet

Tyéturvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tydymparistda ja tydolosuhteita tyéntekijoi-
den tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi seka ennaltaehkaista ja torjua tyotapaturmia,
ammattitauteja ja muita tyosta ja tydymparistosta johtuvia tydntekijdiden fyysisen ja henki-
sen terveyden haittoja (Tyo6tuvallisuuslaki 738/2002, 1§). Tyéturvallisuuslaki velvoittaa tyon-
antajaa laatimaan tyosuojelun toimintaohjelman, missa on keskeista tyopaikan omista tar-
peista lahteva tyoturvallisuuden ja tydhyvinvoinnin jarjestelmallinen kehittdminen. Tydsuo-
jelun toimintaohjelma perustuu tydpaikan riskienarviointiin, missd on mm. kuvattu tyésuoje-
lun tavoitteet, -vastuut, tyd- ja turvallisuusohjeet, tydsuojelun kehittdmiskohteet seka miten
tydsuojelun yhteistoimintaa toteutetaan tyopaikalla. Tyoterveyshuollon laatimasta tydpaik-
kaselvityksestd saadaan tietoja tydn ja tydolojen aiheuttamista terveysvaaroista. (Tyotur-

vallisuuskeskus e.)

Tybnantaja on velvollinen laatimaan tyopaikalle riskienarvioinnin. Vaara- ja haittatekijat on
arvioitava kaikilla tydpaikoilla, seka julkisilla, etta yksityisilla sektoreilla, rippumatta tyopai-
kan koosta tai toimialasta. Selvityksen tulee kattaa kaikki ty6t ja kaikenlaiset vaara- ja hait-
tatekijat. Tekijat tulee mahdollisuuksien mukaan poistaa, ja jaljelle jaaneiden haitta- ja vaa-
ratekijoiden merkitys tyontekijoiden terveellisyydelle ja turvallisuudelle tulee arvioida. Ris-
kien arvioinnissa ja hallinnassa tulee huomioida kattavasti niin fysikaaliset, kemialliset, bio-
logiset, fyysiset, psyykkiset kuin sosiaalisetkin riskit. Riskienarviointia tulisi yllapitaa ja pai-
vittdd sdanndllisesti ja riskienarvioinnin paikkansapitavyys on hyva arvioida vuosittain. Tay-
simittaisena riskienarviointia ei tarvitse tehda kovin usein. Uudelleenarviointi tarvitaan eri-
laisten muutosten yhteydessa, kuten toiminnan luonteen muuttuminen, organisaation muu-
tokset ja uudelleenjarjestelyt tai henkildéstdn voimakas kasvu. Riskienarviointi tulisi olla en-
nen kaikkea kaytannonlaheinen, ennakoiva ja totuudenmukainen kuva tyépaikan vaaroista.

(Sosiaali- ja terveysministerid 2015, 10, 36.)

Tyoterveyshuoltolaki velvoittaa tydnantajaa jarjestamaan kustannuksellaan tyoterveyshuol-
topalvelut tyosta johtuvien terveysvaarojen ehkaisemiseksi (Otala & Ahonen 2005, 37).
Tyonantajalla on oltava kirjallinen tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma, josta selviaa tyo-
terveyshuollon yleiset tavoitteet seka tyopaikan olosuhteisiin perustuvat tarpeet ja niista
johtuvat toimenpiteet. Lisdksi tyopaikalla tulee olla paihdeohjelma, mikali tyontekijalle on

tarkoitus tehda huumausainetesteja. (Tydterveyshuoltolaki 760/2004, 11 §.) Paihdeohjelma
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lisda tydyhteisdn hyvinvointia ja ohjelman avulla voidaan ennaltaehkaista ja hallita paihde-
haittoja seka vahentaa paihteiden riskikaytdsta aiheutuvia kustannuksia tyopaikalla seka
terveyshaittoja yksildlle (Tyodterveyslaitos c). Tyéterveyshuoltolaki myds velvoittaa, etta
tyénantajan tulee toimia yhteistoiminnassa tydntekijoiden tai heidan edustajiensa kanssa
asioissa, jotka liittyvat tyéterveyshuollon toteuttamiseen, muuttamiseen tai muuhun toimin-

nan suunnittelemiseen (Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001, 8§).

Miesten ja naisten valista tasa-arvoa pyritdan edistdmaan tasa-arvolain avulla ja ehkaise-
maan sukupuolista syrjintaa. Yli 30 hengen tyOpaikoilla tulee olla vuosittain paivitettava
tasa-arvosuunnitelma osana henkildstd- ja koulutussuunnitelmaa. (Otala & Ahonen 2005,
37.) Perusasioiden, eli lakisaateisten asioiden tulisi olla kaikilla tydpaikoilla kunnossa. Tyo-
hyvinvoinnin kannalta parhaat tyopaikat ylittavat nama lainsaadannon vaatimukset. Tallai-

set asiat erottavat tydpaikat toisistaan. (Otala & Ahonen 2005, 39; Rauramo 2012, 18.)
3.2 Tyobhyvinvoinnin johtaminen

Paavastuu tydolojen terveellisyydesta, turvallisuudesta ja henkiléston hyvinvoinnista on
tyonantajalla. Esimiehet toimivat tydnantajan edustajina tydpaikalla, joiden tehtavana tyo-
paikalla on johtaa niin asioita- kuin ihmisia. Esimies ohjaa alaisiaan strategialahtoiseen toi-
mintaan, minka tarkein seikka on perustehtdvan ymmartaminen. Johtaminen koostuu ope-
ratiivisesta toiminnasta, organisaation strategisista tavoitteista, esimiehen roolien ja vastui-
den seka lakiasioiden noudattamisesta. Lisaksi esimieheltd vaaditaan viestinta- ja vuoro-
vaikutustaitoja ja tunnealya seka kykya hyédyntaa johtamisen tydkaluja. Tuottavuuden rin-
nalle on noussut tydhyvinvoinnin johtamisen kasite, mika on merkittava osa johtamisen ko-
konaisuutta. Jotta tydhyvinvointia voidaan johtaa ja kehittda tuloksellisesti, sita pitaa voida
mitata ja arvioida. Ennen mittareiden ja arvioinnin kehittdmista on arvioitava henkiloston
tydhyvinvoinnin tamanhetkinen tila seka tavoitetila. Tydhyvinvoinnin parantaminen edellyt-
taa johdon ja koko henkildston sitoutumista. Tunnuslukuja tulee seurata ja esille tulleet puut-

teet on hoidettava kuntoon. (Rauramo 2020, 3-6.)

Strateginen tydhyvinvoinnin johtaminen tarkoittaa johtamista, missa yksittaiset tyohyvin-
vointia tukevat toiminnat ovat osa suunniteltua kokonaisuutta ja ovat osa koko organisaatio-
on strategisia tavoitteita. Tydhyvinvoinnin johtaminen tulisi olla osana normaalia johtamista,
johon koko henkilékunta tydnantajasta tydntekijoihin on sitoutunut. HR-ammattilaiset, tyo-
suojelutoiminta, tydterveyshuolto seka esimiehet ovat vastuussa tyohyvinvoinnin johtami-
sesta. Tyéhyvinvoinnin johtaminen nakyy organisaatiossa saastéind mm. sairauspoissaolo-
kustannuksissa seka tydelakemaksuissa. Tydnantajamaineen seka henkildstén saatavuu-
den kannalta tyontekijoistd huolehtiminen on kilpailuvaltti. Suurissa muutoksissa tyéhyvin-

voinnin johtaminen saattaa olla haastavaa. Muutokset tulisi toteuttaa tydntekijdiden
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hyvinvointia tukien huolehtimalla henkildstén hallinnan tunteesta tydssaan seka riittavasta

osaamisesta. (Kuntatyonantajat)

Johtamisen oikeudenmukaisuus on tyontekijoiden tydhyvinvoinnin kannalta yksi merkitta-
vimmista seikoista. Oikeudenmukaiset paatokset ja - kohtelu on todettu vaikuttavan 13—48
% matalampaan sairauspoissaoloriskiin. Lisaksi oikeudenmukaisuus lisaa tyontekijoiden si-
toutumista tyopaikkaan, parantaa yhteistoimintaa tyopaikalla seka vahentaa jannitteitd hen-

kilostoryhmien valilla. Oikeudenmukaisuutta lisaa:
* kuulluksi tuleminen omassa asiassa
* johdonmukaiset sdénnot
» samojen saantojen pateminen tadnaéan ja huomenna
* oikean tiedon hankkiminen pééatéksenteon pohjaksi
» paétbsten korjaaminen tarvittaessa

* selkeiden péaéatbksentekoperiaatteiden kertominen niille, joita péétéksenteot
koskevat (Manka 2006, 56).

Kehityskeskustelut toimivat yhtena tarkeana tydhyvinvoinnin edistadmis- ja kehittamiskeino-
na tydhyvinvoinnin johtamisessa. Kehityskeskusteluista voidaan kayttdd myds muita nimia,
kuten tavoite- tai sparrauskeskustelu, arviointi- ja palautekeskustelu tai tavoite- ja tuloskes-
kustelu. Tyypillisesti kehityskeskustelut kdydaan 1-2 kertaa vuodessa, ja niissa sovitut asiat
kirjataan yl6s. Pahimmillaan keskustelut ovat ajanhukkaa, jos idea kehityskeskusteluista ei
ole selvilla. Parhaimmillaan se on hyddyllinen tydkalu niin esimiehelle kuin tydntekijalle.
Joissakin tyOpaikoissa kehityskeskustelut jatetdan toteuttamatta vedoten siihen, etta tyo-
paikan arjessa keskustellaan muutenkin. Siksi onkin tarkeaa erottaa paivittaiseen johtami-
seen liittyvat keskustelut kehityskeskusteluista, joissa mennaan syvemmalle kuin arjen kes-
kusteluissa. Kehityskeskustelu tulee olla perusteellinen mennytta ja nykytilaa arvioiva seka
tulevaan tahtaava keskustelu. Pelkka kaavamainen lomakkeiden tayttaminen ei riitd kehi-
tyskeskustelujen pohjaksi, vaan keskustelut tulee perustua dialogiin. (Salovaara & Honko-
nen 2013, 291-293.)

Koulun rehtorin yksi tarkeimmista tehtavista on innostuksen luominen. Tydntekijat haluavat
tuntea itsensa hyodylliseksi ja tarkeiksi, ja johtajan tehtava on saada tydntekija tuntemaan
nain. Tama edellyttda arvostusta ja luottamusta tyontekijan ja esimiehen valilla seka aitoa
vuorovaikutusta, jossa jokainen tydntekija nahdaan ja kuullaan. Usein kouluissa henkil®-
kunnan kokoonpano muuttuu ainakin osittain lahes lukuvuosittain, ja tydyhteison luottamus

ja yhteistydsuhteet taytyy luoda uudestaan. Jotta uusi tydntekija, rehtori tai opettaja ei jaisi
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yksin, kuppikunnat ja vetaytymiset tulisi pystyd ennakoimaan. Hyvalla johtamisella ikavilta

yhteentormayksiltd on mahdollisuus valttya. (Yrttiaho & Posio 2021, 42.)
3.3 Tyohyvinvoinnin mittarit kehittdmisen tukena

Jotta tydhyvinvointia voidaan johtaa ja kehittda tuloksellisesti, sita pitaa voida mitata ja ar-
vioida. On olemassa hyvinkin laaja mittaristo ja arviointimenetelmat. Hyva mittaristo tukee
organisaation ja toimialan tarpeita. Mittariston rakentamisen I1ahtékohtana tulee olla organi-
saation strategia ja riskienarviointi. Henkildst6a koskevan tiedon kerddminen ei riita, vaan
johdon tulee analysoida ja tulkita henkildst6a koskevaa tietoa. Kehityshankkeita kdynnistet-
tdessa on hyva sopia seurannasta, eli saavutettiinko tavoitteet ja oliko toteutustapa toimiva.
(Rauramo 2020, 5.)

Tyohyvinvoinnin kehittamisen tavoitteena on useimmiten pidetty sairauspoissaolojen va-
hentamista, koska muita tunnuslukuja on ollut hankala I6ytaa. Tydpaikan psykososiaaliset
piirteet vaikuttavat kuitenkin tyontekijoiden tyokykyyn, joten mittaamista kannattaa laajentaa
koskemaan myos tyoolojen laatua. Henkildstotunnusluvut kuvaavat mm. henkildston ja tyo-
yhteisdn seka johtamisen tilannetta seka niihin sijoitettuja panostuksia ja tuotoksia. Mita
aikaisemmassa vaiheessa panostetaan ongelmien ennaltaehkaisyyn ja mita aiemmin teh-
daan korjaavia toimenpiteita, sitd paremmin pystytdan vahentamaan tydkykyyn ja tuotta-
vuuteen liittyvia riskeja. Johdon ja henkildstdn sitoutuminen mittauksiin ja kehittdmiseen on

niissa onnistumisen edellytys. (Manka & Hakala 2011, 7, 47.)

Osa henkilostda koskevan tiedon kasittelysta ja raportoinnista perustuu lainsaadantoon ja
muihin normeihin, osan kayttaminen on tydnantajalle harkinnanvaraista. Lainsdadannollisia
tunnuslukuja ovat tyoaika- ja vuosilomakirjanpito, riskien arviointi ja tydsuojelun toimintaoh-
jelma, henkilostod koskevat tiedot seka tietosuoja-asiat. Lisaksi tilinpaatokset ja toiminta-
kertomukset, henkilostolle tiedotettavat asiat ja neuvoteltavat asiat, tasa-arvo suunnitelma,
kun henkildstda on vahintaan 30 seka vakavat tapaturmat seka sairauspoissaolojen rapor-
tointi tydterveyshuollolle ovat lainsaadanndllisia. (Manka & Hakala 2011, 9-10.) Lyhytaikai-
set poissaolot (1-3 pv) kertovat tydyhteison toiminnasta, pitkat poissaolot (yli 9 pv) henki-

|6stdn objektiivisesta terveydentilasta. (Otala & Ahonen 2005.)

Harkinnanvaraisista, uusista henkildston tunnusluvuista voidaan arvioida tydyhteison toi-
mintaa ja siella vallitsevaa yhteisollisyytta. Naitéd voidaan kutsua ennaltaehkaiseviksi tun-
nusluvuiksi ja niissa selvitetaan henkiloston tuntemusta erilaisista asioista. Yhteisoon sitou-
tunutta padomaa kutsutaan sosiaaliseksi paaomaksi. Se sisaltéda vastavuoroisuuden, luot-
tamuksen, yhteisollisten arvojen ja normien noudattamisen seka aktiivisen toiminnan yh-

teiseksi hyvaksi. Sosiaalisen padoman tilaa yhteisdssd voidaan kayttdd yhtena
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henkiléstétunnuslukuna. Tunnuslukua voidaan mitata henkildstélle suunnatulla kyselylla,
missa kysytaan sosiaaliseen paaomaan liittyvia kysymyksia. Kehityskeskusteluissa saa-
daan selville sovittujen asioiden toteutumista tydyhteiséssa. Tyodyhteisdkyselyjen tulokset
puolestaan kertovat siitd, miten esimiesty6 toimii. Kyselyt auttavat saamaan tietoa palaut-
teen annosta tyoyhteistssa, tydyhteisotaidoista, kuormittuneisuudesta, jaksamisesta seka
mika on tyokyky nyt ja tulevaisuudessa. (Manka & Hakala 2011, 40—41.) Muita kokonais-
valtaisia mittareita voivat olla tyopaikalla tyGilmapiirikyselyt, tydn kuormitus-, stressi- ja tyy-
tyvaisyyskyselyt, tydon muutokset, koetut kehittamistarpeet, organisaation jaksaminen seka
johtajuus ja johtaminen. (Otala & Ahonen 2005, 233.)

Kuvassa 10 esitetdan tunnuslukujen, niiden taustalla vaikuttavien syiden tulkinnan, henki-
I6ston hyvinvoinnin ja tuloksellisen toiminnan seka kaytannon valinen yhteys jatkumona.

Tutut korjaavat tunnusluvut,
kuten:

sairauspoissaolot, tyStapaturmat

eléksitymistiedot Tyshyvinvointisuunnitelma
Toimenpiteiden toteutus
-tavoitteet ja seuranta Henkiléstén
TULKINTA hyvinvainti
- toimenpiteet 1l ja
Uudet ennaltaehkiisevat e 2. tuloksellinen
tunnusluvut: toiminta
- seurantatavat 25
tyShyvinvoinnin indeksit
- tunnuslukujen madrittely
sosiaalinen ja psykologinen
padoma
Mikd on tilanne? Mitd pitaa tehda? Teot Miten on onnistuttu?

1vuosl

Kuva 10. Tunnusluvut, tydhyvinvointisuunnitelmat, toteutus ja seuranta jatkuvana proses-
sina (Mukaillen Manka & Hakala 2011, 15)

3.4 Tydterveyshuolto

Tyo6paikan tydhyvinvoinnin yllapidossa ja kehittdmisessa tyoterveyshuollolla on tarkea rooli.
Rauramon (2012, 37-38) mukaan tydterveyshuollon tavoitteena on edistaa terveellisen ja
turvallisen tydympariston ja hyvin toimivan tyéyhteisén aikaansaamista. Tydterveyshuolto
tuottaa niin sairauksia ehkaisevaa ja hoitavaa kuin tydkykya yllapitdvaa toimintaa. Tydter-
veyshuollon yhteistydkumppaneita tyépaikalla ovat johto, ty6turvallisuusasiantuntijat, ty6-

suojelun yhteistoimintahenkildsto ja henkildstdhallinto.

Tyoterveyshuollon jarjestaminen on lakisaateista ja tyoterveyshuoltolaki velvoittaa tyonan-
tajan jarjestdmaan henkildstolleen ennaltaehkaisevan tydterveyshuollon palvelut. Nain on
toimittava, mikali tyontekijoita on yksi tai enemman. Kun tyoterveyshuoltopalveluja hanki-

taan ja toimintaa suunnitellaan ja arvioidaan, on asia lain mukaan kasiteltdva yhdessa
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henkildston tai heidan edustajiensa kanssa. Tydpaikan koosta riippuen keskustelu kaydaan
tydsuojelutoimikunnassa tai tyésuojeluvaltuutetun tai koko henkiléston kanssa. Lisaksi
tyontekijoilla on oikeus tehda terveyspalveluja koskevia ehdotuksia. (Tyoterveyslaitos d;

Tyoturvallisuuskeskus f.)

Tyoterveyshuolto on mukana tyOpaikan tyoterveys- ja turvallisuusriskien arvioinnissa ja niita
seuraavien toimenpiteiden ja ohjeistusten suunnittelussa. Muita tyoterveyshuollon tehtavia
ovat terveystarkastukset, terveysneuvonta, tydkyvyn edistdmisen yhteistyd, sairauspoissa-
olojen hallinta ja onnettomuuksien torjunta. Tyoterveyshuolto auttaa lisaksi ensiapuvalmiu-
desta huolehtimisesta, ergonomisissa muutoksissa, kuntoutusyhteistyossa, tydyhteisotoi-
minnassa ja kriisiavussa. Usein tyoterveyshuoltoon liitetdan myos sairaanhoitopalveluita.
TyOkyvyn seuranta, varhainen tuki seka sairauspoissaolojen seuranta on tarkeaa tyoter-
veysyhteisty6ta tydpaikan kanssa. (Rauramo 2012, 38.) Tutkimustiedon perusteella koulun
henkildsto ei valttamatta ole tietoinen siita, mika tyoterveyshuollon rooli heidan koulussaan

on, ja yhteisty® tyoterveyshuollon kanssa jaa riittdmattdémaksi (Saaranen ym. 2014, 10).

Tyoterveyshuolto arvioi ja seuraa tydoloja tydpaikkakaynneilla ja niiden yhteydessa suori-
tetuilla mittauksilla ja arvioinneilla. Usein tyopaikkaselvitys ja tydpaikan riskinarviointi ovat
toisistaan erillisia prosesseja. Tydpaikkaselvityksen tekee tybterveyshuolto, tydpaikan ris-
kinarviointiprosessista vastaa puolestaan tydsuojeluorganisaatio. Molemmat tahtaavat kui-
tenkin tyopaikan tydolosuhteiden arvioimiseen, parantamiseen ja tydhyvinvoinnin tukemi-
seen. (Rauramo 2012, 38; Tydterveyslaitos e.) Tydpaikkaselvitys tulee olla ajan tasalla seka

se tulee olla nahtavilla kaikille tydntekijoille (Sosiaali- ja terveysministerié 2019, 9).

Tyopaikkaselvityksessa arvioidaan tyosta, tydymparistosta ja tydyhteisosta aiheutuvien ter-
veysvaarojen ja haittojen, kuormitustekijoiden seka voimavarojen terveydellistd merkitysta.
Tyopaikkaselvityksessa hyddynnetaan olemassa olevia selvityksia ja tutkimuksia. Tyoter-
veyshuoltohenkiléstd arvioi tydolojen merkityksen terveydelle ja tyokyvylle tyépaikkakayn-
neilld kerattavien tietojen, havaintojen ja keskustelujen ja tarvittaessa mittausten perus-
teella. Lisdksi haastatteluilla ja kyselyilld voidaan selvittda tydilmapiiria ja kuormitusteki-

joita. (Tyoturvallisuuskeskus g.)

Tydpaikkaselvitykseen liittyva tydpaikkakaynti on Iahtokohtaisesti fyysinen. Tyopaikkakayn-

ti tulee tehda fyysisena ainakin, kun:

o tydpaikkaselvitys tehdddn ensimmaéisen kerran (perusselvitys) ja sen jélkeen

sovitusti tybpaikan olosuhteiden tarkistamiseksi

e olennaisten tydpaikalla tapahtuneiden muutosten jélkeen (uudet tyétavat ja —

vélineet, tyétilat, muuttunut organisaatio)
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o kun tydssé esiintyy tydntekijbiden terveytté ja turvallisuutta vaarantavia teki-
J6ité tai muita terveyden ja tybkyvyn kannalta oleellisia tekijéité, joiden arviointi
vaatii havainnointia tai mittaamista tybpaikalla, kuten ldmpdbolot, siséilma-
asiat, melu, tybyhteisén sosiaalinen toimivuus (Sosiaali- ja terveysministeri
2019, 8.)

Tyodnantaja ja tyoterveyshuolto laativat tydterveyshuollon toimintasuunnitelman, joka perus-
tuu tyopaikkaselvitykseen ja siina todettuihin terveysriskeihin. Toimintasuunnitelma koostuu
tyoterveyshuollon tavoitteista ja tyopaikan tarpeista seka sisaltaa oleelliset toimenpiteet tyo-
kyvyn tukemiseen. Lakisaateisten terveyspalvelujen lisaksi kuvataan mahdollisten sai-
raanhoitopalveluiden laajuus ja sisaltd. Toimintasuunnitelma kasitelldan yhteistoiminnassa
tyopaikalla ja tarkistetaan vuosittain. (Ty6turvallisuuskeskus h.) Toimintasuunnitelmaa pai-
vitettaessa tulisi ottaa huomioon se tieto, mita tyoterveyshuollon toteuttamisen yhteydessa,
esim. tyopaikkaselvityksista, terveystarkastuksista ja muista asiantuntijoiden tyopaikalla te-
kemista selvityksista, on tullut esiin (Sosiaali- ja terveysministerio 2019, 9). Toimintasuun-
nitelma tulee tarkistaa vuosittain. Tyonantaja ja tyontekijat arvioivat tydterveyshuollon
kanssa toiminnan vaikuttavuutta tyoterveyshuollon toimintaa. Toimintasuunnitelma on ka-
siteltava yhteistoiminnassa tyontekijoiden kanssa, esimerkiksi tydsuojelutoimikunnassa ja

sen tulisi olla nahtavilla koko henkildstolle. (Tyoturvallisuuskeskus h.)
3.5 Varhaisen valittamisen malli

Tyo6paikoilla pystytaan parhaiten ja tuloksellisemmin vaikuttamaan henkildstén terveyteen,
turvallisuuteen ja tydhyvinvointiin ennaltaehkaisevassa vaiheessa. Tyypillisesti henkilostoa
kuvaavat luvut ja tiedot ovat olleet jo tapahtuneiden asioiden tarkastelua eli on katseltu hen-
kiloston tilannetta ja jaksamista ikdan kuin peruutuspeilistd. Organisaatioiden keraamat tie-
dot sairauspoissaolopaivista, tyokyvyttomyyseldkemaksuista ja tyoterveyshuollon kustan-
nuksista ovat jo toteutunutta tietoa eikd asioille enaa voida tehda mitadan. Naiden jo toteu-
tuneiden kustannusten myd6ta organisaatiolle aiheutuu myos paljon valillisida kustannuksia
sijaisuusjarjestelyiden, perehdyttdmisen ja laatupoikkeamien vuoksi. Ennakoivaan toimin-
taan ja seurantaan ryhtymista tyopaikoilla on saattanut vaikeuttaa se, ettei yhtenaista toi-

mintamallia ole. (Ilmarinen, 4.)

Vuoden 2011 alussa voimaan tulleen sairausvakuutuslain mukaan tyénantajalla on oikeus
saada Kelalta 60 % korvausta tydterveyshuollon ennaltaehkaisevan toiminnan kustannuk-
sista. Tama edellyttaa, etta tydpaikalla on yhdessa tyéterveyshuollon kanssa laadittu tyd-
kyvyn hallintaa, seurantaa ja varhaista tukea koskevat toimintatavat. (Manka & Hakala
2011, 49.)
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Jotkut tyontekijat saattavat kokea varhaisen valittdmisen mallin kayttédnoton "kyttaamise-
na”. Talléin onkin tarkeaa kertoa, ettd mallin tarkoitus on tukea tyontekijaa, eika saada hanta
satimeen. Kun varhaisen valittdmisen malli on otettu kayttéén onnistuneesti, kaikki tyonte-
kijat tietavat, missa tilanteissa asioista keskustellaan. Tama luo tasapuolisuutta ja oikeu-
denmukaisuutta. (Manka & Manka 2016, 94-96.)

Varhaisen valittdmisen toimintamallissa ovat niin tydnantaja, tyontekija kuin tyodterveys-
huolto. Kun varhaisen valittamisen toimintamalli paatetaan ottaa tyOyhteiséssa kayttoon,
tybnantajan tulee olla paatdksen takana. Esimiehelld on velvollisuus seka oikeus ryhtya
selvittdmaan tilannetta, jos hanelld heraa huoli tdiden sujumisesta. Samoin jokaisella tyon-
tekijalla on vastuu huolehtia seka omasta etta koko tydyhteisén hyvinvoinnista. Muuttuneen
kayttaytymisen tai heikentyneen tyésuorituksen vuoksi tyokaveri voi kysaista, onko kaikki
kunnossa tai vieda asiaa eteenpain esimiehelle. Asiasta selan takana puhuminen ei vie
tilannetta eteenpain. (llimarinen, 7-9.) Kun varhaisen valittamisen keskustelussa todetaan,
etta terveyteen liittyvat asiat vaikuttavat tyontekijan tyon tekemiseen tai tyokykyyn, kayte-
taan tyoterveyshuollon asiantuntemusta. Tydntekijalla on oikeus hakeutua, esimiehella oh-
jata seka tyoterveyshuollolla kutsua tydntekija tyoterveyshuoltoon tyokyvyn arvioimiseksi ja

edistamiseksi. (Tyoterveyslaitos f.)

Tybkyvyn varhainen tuki on tyéhyvinvoinnin perustyota parhaimmillaan. Alla olevat Tyotur-
vallisuuskeskuksen (i) kysymykset haastavat miettimaan, miten koko henkilésté on muka-

na edistamassa tyokykya ja vaikuttamassa varhaisen tuen kaytantoihin.
1. Miten tybpaikallasi ennaltaehkéistdén tybkyvyn heikkenemisté?

a. Onko riskit arvioitu, tyopaikkaselvitys ajan tasalla ja niista johtuvat ke-

hittdmistoimenpiteet toteutettu?

b. Keskusteletteko turvallisuudesta, hyvinvoinnista ja kuormittumisesta

tybpaikan kokouksissa ja kehityskeskusteluissa?

2. Onko tybpaikallasi laadittu yhteistoiminnassa malli, jossa on maéritelty tyoky-
vyn, varhaisen tuen tavoitteet, kdytdnnét ja mittarit? Enté sairauspoissaolo-
kayténnot, tybhén paluun tuki seké henkiléstén, esimiesten, henkiléstohallin-

non, tyésuojelun ja tyéterveyshuollon roolit?

3. Tunnetko tybpaikkasi varhaisen tuen mallin ja toimiiko se mielestési kdytan-

néssé&? Mité pitéisi vielé tarkentaa?
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4. Onko esimiehilld valmius tyékyvyn puheeksi ottamiseen ja tarvittaessa tyén
muokkaamiseen? Mité tapoja teilléd on tukea esimiehia tyésséén (esim. koulu-

tus, henkiléstéhallinnon ja tyédterveyshuollon tuki)?

5. Miten seuraatte eri organisaatiotasoilla varhaisen tuen mallin hyétyéa ja toimi-

vuutta?
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4 Empiirinen tutkimus
4.1 Aineiston hankinta

Tyohyvinvoinnin alkukartoitusta varten aineisto hankittin marraskuussa 2020 tyonantajan
teettamista tyohyvinvointihaastatteluista koulun henkildkunnalle. Alkukartoituksesta selvisi
kehittdmiskohteet tyOyhteisoon. Lisaksi aineistona kaytettiin osallistuvaa havainnointia,

mitd tapahtui koko tutkimuksen ajan. Havainnot kirjattiin tutkimuspaivakirjaan.

Paaaineisto tutkimuksessa oli tydkonferenssimenetelma koko tydyhteisodlle, missa tydyh-
teiso itse tuotti tydhyvinvointisuunnitelman sisallén. Suunnitelmassa kuvataan tydkonferen-
sissa valituille kolmelle tarkeimmalle kehittdmiskohteelle toimenpiteet, aikataulu, vastuu-
henkilot seka sovitaan, miten seurantaa toteutetaan. Tyokonferenssimetodi perustuu tyo-
yhteison jasenten valiseen vuoropuheluun, eli dialogiin, mita kutsutaan demokraattiseksi
dialogiksi. Menetelmassa tahdataan yhteisymmarrykseen ja muutokseen, missa olennaista
on, ettad tydyhteison jasenet kokevat voivansa vaikuttaa muutokseen, eivatkd muutokset
tule ylhaalta kasin. Kuvassa 11 on kuvattu, mitd aineistonhankintatapaa on milloinkin kay-

tetty seka mihin kehittamistehtavaan aineistosta saadaan vastaus.

Kartoittaa tadrkeimmat tydhyvinvoinnin
kehittamiskohteet kohteena olevassa
tydyhteisdssa

Laatia tyéhyvinvointisuunnitelma
tydhyvinvoinnin kehittamiseksi kohteena
olevaan tydyhteisédn

Tydhyvinvointihaastattelu koko henkildstolle
¢ marraskuu 2020

Osallistuva havainnointi

Tyodkonferenssimenetelma
e elokuu — syyskuu 2021

Osallistuva havainnointi

e koko tutkimuksen ajan e elokuu — marraskuu 2021

Kuva 11. Tutkimuksen aineistot ja aikataulu

Teemahaastattelut

Toimintatutkimuksen alkukartoituksessa voidaan kayttda apuna haastattelun eri muotoja
(Kananen 2014, 87). Haastattelut voidaan jakaa osallistujamaaran mukaan yksilo- tai ryh-
mahaastatteluiksi. Tutkimushaastattelut voidaan jakaa lomakehaastatteluiksi, teemahaas-
tatteluiksi tai avoimiksi haastatteluiksi. Teemahaastattelussa aihepiirit eli teema-alueet ovat
tiedossa, mutta kysymyksiltd puuttuu tarkka muoto ja jarjestys. Teemat saadaan tutkitta-
vaan ilmidn ennakkondkemyksestd. Teemahaastattelu vastaa hyvin monia kvalitatiivisen

tutkimuksen muotoja. (Hirsjarvi ym. 2001, 195.)
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Tassa tutkimuksessa kaytettiin tydhyvinvoinnin tilan alkukartoitukseen hallituksen tekemaa
tydéhyvinvointihaastattelua. Nain ollen haastattelu toimi tutkimuksen analysoinnissa jo ole-
massa olevana dokumenttina. Talla aikaisemman tutkimuksen (haastattelun) hyédyntami-

sella koettiin olevan merkittava vaikutus tyohyvinvoinnin alkutilan selvittamiseen.
Havainnointi

Toimintatutkimukseen liittyy aina havainnointi tiedonkeruumenetelmana. Lahimpana toimin-
tatutkimusta on osallistuva havainnointi, missa tutkija on mukana tutkittavassa ilmiéssa. Ha-
vainnoinnilla saadaan lisaa tietoa tutkittavasta ilmiosta ja sita kaytetaan myds muutospro-
sessin aikana arvioitaessa prosessin etenemista. Havainnoinnissa peruslahtékohtana on
tutkimuspaivakirjan kayttaminen, johon kirjataan havainnot tutkimuksen ajalta. Paivakirjan
avulla havainnoijan kasitys ja ymmarrys ilmidsta kasvaa, koska aineiston keruu ja analyysi
tapahtuvat yhta aikaa. Jos aineistoa vain kerataan perehtymatta siihen, voi tilanne johtaa
siihen, etta tutkija hukkuu aineistovuoreen, eika 16yda sielta tutkimuksen kannalta olennai-
sia asioita. (Kananen 2012, 96-98.) Osallistuvassa havainnoinnissa tutkija tarkastelee
esim. tydyhteis6a sen kulttuurin omista I&htokohdista, jolloin on olennaista tuntea tutkimus-
kohde seka sen moraali, kieli ja toiminnot. (Metsdmuuronen 2001, 44.) Osallistuva havain-
nointi on luonteva toimintatutkimuksen muoto, mutta tarvitaan myés muita menetelmia, ku-

ten haastatteluja tai kyselyita. (Kananen 2014, 29).

Havainnoinnilla saadusta monipuolisesta tietomaarasta huolimatta voi havainnointi olla
haasteellinen tiedonkeruumuoto. lImién tulee olla "havainnoitavissa”. Ty6kaluna havain-
noinnissa ovat silmat, korvat ja kadet ja ongelmaksi saattaa muodostua, miten saatu tieto
kirjataan ylos. 1lmi6 pitaa nain ollen olla havainnoitavissa, jolloin saadut tulokset voidaan
kirjata yl6s. (Kananen 2008, 69, 71.) Tassa tutkimuksessa osallistuvaa havainnointia tapah-
tui niin tydyhteison alkutilan selvittdmisessa kuin tydkonferenssimenetelman yhteydessa.
Havainnot kirjattiin tutkimuksen aikana tutkimuspaivakirjaan. Tydkonferensissa havainnoi-

tiin ennen kaikkea menetelman kayttokelpoisuutta seké ryhmien toimintaa.
Tyokonferenssit

Tydhyvinvoinnin alkukartoituksen jalkeen jarjestettiin tydyhteisdlle tydkonferenssit, jotka toi-
mivat paaaineistona tutkimuksessa. Tydkonferensista syntyneen aineiston pohjalta laadit-
tiin koululle tydhyvinvointisuunnitelma. Suunnitelmaan kehitettiin yhteistydssa tydyhteison
kanssa tyéhyvinvoinnin kehittdmisen kohteet, toimenpiteet suunnitelmille, vastuuhenkilét,

aikataulu, seka sovittiin, miten seurataan suunnitelmien toteutumista.
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4.2 Haastattelu- ja havainnointiaineiston analysointi

Tutkimukseen aineistoa kerattiin aiempien tydhyvinvointihaastatteluiden, osallistuvan ha-
vainnoinnin seka tydkonferenssien kautta. Taman jalkeen aineisto tuli kasitella ymmarret-
tavaan muotoon, jotta aineistosta 16ytyy tulkinta ilmidlle. Aineiston kasittelymenetelmia ovat

esim. litterointi, koodaus, luokittelu tai teemoittelu. (Kananen 2014, 104—105.)

Tyohyvinvointihaastattelut analysoitiin kayttamalla sisallonanalyysia, missa aineistoista et-
sittiin tekstin ydin ja kuvattiin aineistoa sanallisesti tiiviissa ja yleisessa muodossa. Tiivista-
misen vaiheisiin kuuluvat aineiston pelkistaminen, eli redusointi; klusterointi ja abstrahointi.
Klusteroinnissa koodattu aineisto kdydaan |api ja etsitdan eroavaisuuksia ja samanlaisuuk-
sia. Samaan asiaan liittyvat kasitteet ryhmitellaan yhdeksi luokaksi ja nimetaan sisaltdéa ku-
vaavalla nimelld. Abstrahoinnissa oleellinen tieto erotetaan epaoleellisesta ja muodoste-
taan teoreettinen kasitteistd. Luokitukset yhdistetdan laajemmaksi kasitteeksi. (Kananen
2014, 111-112.)

Tyobhyvinvointihaastatteluvastauksista haluttiin kartoittaa tydyhteisén tarkeimmat tyéhyvin-
voinnin kehittdmiskohteet. Tama oli myods tutkimuksen ensimmainen kehittdmistehtava.
Haastatteluvastaukset sijoitettiin taulukkoon raakatekstimuotoon (kuva 12). Taman jalkeen
vastaus koodattiin tasolle 1 ja 2. Taso 1 kuvaa vastauksista saatuja ongelmia ja kehittami-
sen kohteita. Taso 2 kuvaa, mille tydhyvinvoinnin portaalle kehittdmisen kohde sijoittuu.
Analyysitapaa voidaan kutsua myds teemoitteluksi. Teemoittelu perustui aineistolahtdiseen
analysointiin, missa kaytettiin apuna aikaisempaa teoriatietoa aiheesta (Kananen 2012,
115). Eskola & Suoranta (2014, 179-180) korostavat, etta teemoittelu on suositeltava ai-
neiston analysointitapa kaytanndllisen ongelman ratkaisemiseksi. Talldin aineistosta voi-
daan poimia tutkimusongelman tai kehittdmistehtavan kannalta olennaista tietoa. Nain saa-

daan tutkimuksen kannalta tarkeimmat ja kiinnostavimmat asiat esille.
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Raakateksti Taso 1 Taso 2
Yhdistelmaryhméat Toita paljon, Terveys
Liian paljon hoidettavia asioita paallekkaisyyksia
Kahdet raskaat YT-menettelyt Tydsuhteen Turvallisuus
epavarmuus,
asian riittava
kasittely
Selkeat askelmerkit miten toimitaan Pelisaanndét Yhteisollisyys

Kuva 12. Haastatteluvastausten analysointi

Osallistuvan havainnoinnin materiaali kirjattiin tutkimuspaivakirjaan ja analysoitiin myos tee-
moittelun avulla. Alkuanalysointia varten paivakirjaan teemoiteltiin viisi teemaa: terveys, tur-
vallisuus, yhteiséllisyys, arvostus seka itsensa kehittdminen. Teemojen alle kirjattiin havain-
not. Paivakirjan ja teemoittelun avulla havainnoitu materiaali pystyttiin jaottelemaan ja kar-
simaan epaolennainen tieto tutkimuksen kannalta pois. Tutkimuspaivakirjaan tuli paljon

muistiinpanoja tutkimuksen aikana ja paljon huomiota tydkonferenssin toiminnasta.
4.3 Tyobkonferenssien analysointi ja kulku

Tydkonferenssien aineisto analysoitiin ryhmatéiden muodostamista tdista. Nain ollen ryh-
matyot toimivat luokitteluperusteena ja talta osin analyysi oli aineistolahtoista. Teemat tyo-
konferenssiin tulivat kehittamistehtavista: tarkeimmat tyéhyvinvoinnin kehittdmiskohteet

seka tyohyvinvointisuunnitelman laatiminen.

Ensimmainen tydkonferenssi jarjestettiin opettajille seka tukihenkildstolle 10.8.2021. Kaikki
vakituiset tyontekijat olivat paikalla lukukauden aloituksessa, ja yhteistydmenetelma sulau-
tui hyvin opettajien suunnittelupaiviin ennen oppilaiden koulunaloitusta. Paikalla oli yhdek-

san opettajaa seka viisi tukihenkildston jasenta.

Aluksi kaytiin 1api lyhyesti opinnaytetyon tavoite ja tydhyvinvoinnin portaiden- ja tydhyvin-
vointisuunnitelman malli. Henkil6kunta oli jo kevaalléd motivoitunut ja kiinnostunut tutkimuk-
sesta ja koki kehittamistydn olevan tarpeellinen tydyhteisdéssa. Seuraavaksi esiteltiin tyo-
konferenssimenetelma, mika oli kaikille tydyhteisén jasenille uusi menetelma. Aikataulun

lapikdyminen oli olennaista, koska aikaa tyokonferenssille oli vain 2,5 tuntia. Seuraavaksi
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jakauduttiin rynmiin. Ryhmat oli suunniteltu etukateen, ja jokaisessa ryhmassa oli opettaja-
seka tukihenkildstdn edustajia. Yleensa tydkonferenssiryhmat jaetaan ensimmaisessa vai-
heessa homogeenisiin ryhmiin, jolloin keskustelu ryhmissa olisi tutumpaa saman ammatti-
ryhman edustajien kanssa. Koulun tydyhteisd on kuitenkin niin pieni ja tiivis, seka ryhma-

toita on tehty aiemminkin, joten heterogeeniset ryhmat tuntuivat kaikista luontevimmalta.

Ensimmaisen ryhmatyon tehtavana oli kehittdmiskohteiden valinta. Tyoyhteison kehittamis-
kohteet oli jaoteltu tydhyvinvoinnin portaikon alle. Kehittdmiskohteet saatiin tutkimuksen
alkukartoituksesta, missd kaytettiin aineistona aikaisempia tydhyvinvointihaastatteluiden
vastauksia seka tutkijan osallistuvaa havainnointia. Jokainen oli saanut etukateen tyokon-
ferenssiin kirjallisen kutsun (liite 1), demokraattisen dialogin sdanndét, alkukartoituksesta
kootut kehittamisen kohteet tyopaikalle (lite 2) seka Tydturvallisuuskeskuksen tydhyvin-
vointisuunnitelman toteuttamisen mallin, missa oli esimerkkeja kehittamisen kohteista ja toi-
menpiteistd. Tama helpotti ryhmia oivaltamaan, miten konkreettisista keinoista kehittami-

sessa oli kyse.

Jokainen ryhma aloitti lukemalla ddneen demokraattisen dialogin pelisaannot, minka jal-
keen pureuduttiin kehittdmisen kohteisiin. Tutkija kierteli ryhmissa ja teki muistiinpanoja tut-
kimuspaivakirjaan seka havainnoi ryhmien tydskentelyd. Aluksi ryhmissa jokainen mietti it-
sekseen pohtien kehittamiskohteita, apuna sai kayttaad muistiinpanoja. Lyhyen oman poh-
dinnan jalkeen ryhmissa tehtiin kierros, missa jokainen toi omat ehdotuksensa esille. Tdman
jalkeen ryhmissa aloitettiin keskustelu demokraattisen dialogin mallin mukaan. Ryhmissa
kaytiin vilkasta keskustelua kehittdamisen kohteista ja tutkija kadvi muistuttamassa ryhmia
valitsemaan mahdollisimman konkreettisia kohteita kehittamiselle. Lopuksi ryhmat esitteli-

vat tuotokset kaikille.

Toisessa ryhmatydssa kaytiin 1api tydyhteison voimavaratekijoita ja valituille kehittdmisen
kohteille suunniteltiin kolme toimenpidettd. Toisessa ryhmatydssa aikataulu oli sama kuin
ensimmaisessa. Yksi ryhma koki toimenpiteiden keksimisen hieman haasteellisemmaksi,
koska kehittdmisen kohteet olivat niin laajoja, kuten arvostus ja luottamus. Keinot kuitenkin
I6ydettiin joka ryhmassa. Lopuksi ryhmat jalleen esittelivat omat tuotokset kaikille tyéyhtei-

son jasenille. Kuvassa 13 on havainnollistettu ensimmaisen tydkonferenssin kulku.
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Kuva 13. Tyokonferenssin kulku

Aamupaivan lopuksi tutkija kerasi palautetta menetelmasta (liite 3), jotta seuraavaan tyo6-
konferenssiin olisi mahdollista tehda palautteen perusteella muutoksia. Palaute oli positii-

vista:
"Hienon asian &érella olet! Toivon todella, etté asiat l&htevét yhteiséssé eteenpéin.”
"Hienoa tyétéa, ihan alkuun voisi olla vielé jokin lyhyt jéénrikkoja -keskustelu yms.”
"Hyvin selkeé ja ajallisesti pilkottu tehtdvananto.”

Toinen tydkonferenssi jarjestettiin 23.9.2021 opettajainkokouksen aikaan klo 14.30-17.
Aluksi kaytiin [&pi ensimmaisen tydkonferenssin tuotokset kehittdmisen kohteista ja toimen-
piteistd. Seuraavaksi kerrattiin demokraattisen dialogin sdannét ja ryhmaydyttiin. Ryhmat
sekoitettiin edellisesta kerrasta, jotta saataisiin esille uusia nakokulmia ja -ajatuksia rynman
sisalla. Jokaisessa ryhmassa oli jalleen edustettuna niin tuki- kuin opettajahenkilostoa. En-
simmaisen tyokonferenssin palautteessa toivottiin alkuun jaanrikkoja- keskustelua ai-
heesta, joten aluksi pidettiin lyhyt mydnteinen ensivaikutelmaharjoitus. Harjoitus oli kirjasta

Tydpaikan pelisdannét ja kuinka ne tehdaan (Furman ym. 2004, 15). Harjoituksessa kunkin
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tuli vuorotellen kertoa kustakin muun ryhman jasenesta yksi mydnteinen ominaisuus tai
piirre, jota toisessa arvostaa. Tama harjoitus valittiin kirjan monista harjoituksista siksi,
koska alkukartoituksesta ja ensimmaisesta tydkonferenssista nousi esiin toive positiivisiin

asioihin keskittymisesta seka toisen kunnioittamisesta.

Ryhmatyodssa 1 ryhman jasenet valitsivat ensimmaisesta konferenssista nousseista tar-
keimmista kehittdmisen kohteista uudelleen kolme tarkeinta perusteluineen. Tdman jalkeen
ryhmasta yksi esitteli oman ryhmansa tuotokset muille ryhmille. Ryhmien tuotokset kirjattiin
kartongille, jotta kaikki pystyivat ne lukemaan. Taman jalkeen kaikki ryhmat yhdessa pohti-
vat tydyhteisdon kolme tarkeintad kehittdmisen kohdetta seuraavalle vuodelle demokraatti-
sesti keskustellen. Tydyhteison kehittdmisen kohteiksi valittiin luottamus, tydyhteisévies-
tinta seka tydssa jaksaminen. Kohteet olivat laajoja, mutta ryhmat keskustelivat siita, etta

nama taydentavat toinen toisiaan, eika niitd omassa tydyhteisdssa voi jattdd huomioimatta.

Keskustelua heratti se, etta koulut elavat lukuvuosittain, ei kalenterivuosittain. Kouluvuosi
aloitetaan elokuussa ja henkildkunnassa saattaa tapahtua muutoksia, samoin luokille tulee
uusia oppilaita ja vanhoja saattaa lahtea pois. Niinpa paatettiin, ettd ensimmaisen suunni-
telman kehittamisen kohteiden aikataulu olisi 2022—2023, eli 1,5 lukuvuotta. Nain saadaan

kehittaminen pian kayntiin ja jatketaan sita viela seuraava kokonainen lukuvuosi.

Ryhmatyossa 2 jokaiselle ryhmalle annettiin valituista kehittdmisen kohteista oma kehitta-
misen kohde, johon ryhman tuli miettia selkeat toimenpiteet, vastuuhenkilot, aikataulun
seka miten tavoitteeseen paasya seurataan. Toinen ryhmatyo oli haastava ja aika loppui
kesken. Yksi ryhma sai selkean toimenpiteen luottamuksen kehittamiselle, seka aikataulun
ja positiivista oli se, ettd ryhma halusi aloittaa mahdollisimman pian jo ennen varsinaista
tyohyvinvointisuunnitelman toimeenpanoa. Kuitenkin vastuuhenkilot sekd toimenpiteen
seuranta jaivat viela suunnittelematta. Toinen ryhma koki haastavaksi vuorovaikutuksen
kehittdmisen sen laajuuden vuoksi, ja konkreettista toimenpidetta oli hankala 16ytaa. Yh-
dessa tutkijan kanssa pohtien se kuitenkin 16ydettiin, ja tyOyhteiséviestinta valittiin kehitta-
miskohteeksi, mihin 16ytyikin hyvia ja konkreettisia toimenpiteitd. Kolmannelle ryhmalle tuli
paljon ajatuksia tydssa jaksamisesta, mutta kehittdmiskohteita ja toimenpiteita tulisi selkeyt-
tda. Kuva 14 kuvaa tydssa jaksamisen keinojen visualisointia ryhmassa. Tilaisuuden jal-
keen paatettiin rehtorin kanssa kokoontua vield kolmannen kerran seuraavalla viikolla, jotta
saadaan kaikille kolmelle kehittdamisen kohteille selkeat toimenpiteet, vastuuhenkilét, aika-
taulu seka seuranta. Lisdksi valitaan tyohyvinvointiryhma paivittdmaan tyéhyvinvointisuun-
nitelmaa ja huolehtimaan suunnitelman tavoitteiden tayttdmisesta, seurannasta ja arvioin-

nista.
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Vapaa- Aan
voah mipen

Kuva 14. Ajatuskuplia tydssa jaksamisen toimenpiteisiin

Kolmas tapaaminen toteutettiin 30.9.2021. Kolmannessa tapaamisessa ei enaa ryhmay-
dytty, vaan flappitaululle koottiin taulukkoon valitut kehittdmisen kohteet seka toimenpiteet,
mita edellisella kerralla ryhmat olivat kerenneet tydstaa. Konkreettinen taulukko toi selkeytta
puuttuviin kohtiin tydhyvinvointisuunnitelmassa ja kaikilla oli mahdollisuus kommentoida ja
tuoda ehdotuksia. Kehittdmisen kohteet herattivat paljon keskustelua ja lopulta suunnitelma
saatiin valmiiksi. Vastuut tavoitteille haluttiin koskevan koko henkilokuntaa, koska koettiin,
ettd kehittdmisen kohteet koskevat jokaista tyOyhteisdssa. Tapaamisessa muodostettiin
tydhyvinvointiryhmad, jonka vastuuksi sovittiin kuuluvan tydhyvinvointisuunnitelman paivitta-

minen seka yhteisten tapahtumien jarjestaminen.
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5 Tulokset
5.1 Tyoyhteison tila

Tamanhetkinen koulun tydhyvinvoinnin tila arvioitiin kayttamalla aineistona marraskuun
2020 tyohyvinvointihaastatteluita henkilokunnalle (liite 4). Lisaksi aineistona kaytettiin osal-
listuvaa havainnointia, mita tapahtui tydhyvinvoinnin alkuanalysoinnin ja tydkonferenssien
aikaan. Jotta tyéhyvinvoinnin tila voitiin arvioida riittavan laajasti, kaytettiin apuna Rauramon
(2012) tyohyvinvoinnin portaat- mallia. Malli kuvaa kattavasti tyohyvinvoinnin kaikki osa-
alueet, mihin kuuluvat terveellisyys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus seka osaaminen.
Monet kehittdmiskohteet sijoittuvat useammalle portaalle, ja kohteita kdydessa lapi huoma-
taan, miten tietyn portaan toiminta vaikuttaa muihin portaisiin: esim. yhteiséllisyyden por-
taalla olevat haasteet vaikuttavat terveyden portaan toimintaan nostaen psykososiaalista
kuormitusta. Haastattelun toteutti tydnantaja ja haastatteluun osallistui koulun 15 vakituista
henkildkunnan jasenta. Haastatteluista etsittiin tietoa kehittamistehtavaan: tarkeimpien tyo-

hyvinvoinnin kehittdmiskohteiden kartoitus.
5.1.1 Terveys

Havainnoinnista saatujen tulosten mukaan tyoterveyshuolto toimii koulun kanssa aktiivi-
sessa vuorovaikutuksessa ja on tarkeassa roolissa terveyden ja tyokyvyn hallinnassa. Tyo-
terveyshuolto seuraa aktiivisesti henkildstdon tydkykya terveystarkastusten ja muiden vas-
taanottokayntien yhteydessa. Tydkykyneuvotteluja jarjestetaan tarvittaessa ja ne kdydaan
kolmikantaneuvotteluina, joissa ovat mukana tyontekija, tydantajan edustaja seka |aa-
kari/tyoterveyshoitaja. Tarvittaessa mietitdan eri kuntoutusvaihtoehtoja ja tyontekijoita on

ollut Kelan korvaamalla kuntoutuksella useasti.

Tyoterveyshuollon tyOpaikkaselvitys on tehty tydpaikkakayntiin perustuen. Tyoterveyshuol-
lon toimintasuunnitelman mukaan tyoterveyshuolto tekee 3—5 vuoden valein tyopaikalle tyo-
paikkaselvityksen. Selvityksessa arvioidaan tyon ja tydolosuhteisen terveellisyytta ja turval-
lisuutta. Viimeisimmassa tyOpaikkaselvityksessa on lueteltu havaitut terveysvaarat seka
haitat. TyOpaikkaselvitys on kasitelty yhteistoiminnassa tydnantajan edustajan seka tydter-
veyshuollon kanssa. Tyo6terveyshuollon tydpaikkaselvityksessa on kirjattu taukoliikunnan
nettilinkit, joihin tydntekija voi tutustua. Lisaksi selvityksessa korostetaan ergonomian mer-
kitystd nostotekniikoissa keittidtydskentelyn ja ulkotyéskentelyn osalta, sekd suositellaan
nayttopaatetydssa taukojen pitdmista seka istumatydssa asennon vaihtamista. Psykososi-
aalisista kuormitustekijoistd on mainittu tydn keskeytykset ja kiire; ihmissuhdekuormitus

seka tydsuhteen epavarmuus. Selvitykseen on haastateltu niin tyéntekijéita kuin esimiehia.
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Tyopaikkaselvityksen laadinnassa on kaytetty myos apuna ymparistétoimen terveystarkas-

tusta. Koko henkiloston kanssa tyopaikkaselvitysta ei ole kayty lapi.

Havainnoinnista selviaa, etta tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma paivitetdan vuosittain.
Tyo6terveyshuolto on maaritellyt koulun kanssa kolme tydterveystoiminnan tavoitetta: tyon-
tekijan tydkyvyn ja terveyden edistaminen ja tukeminen, tydhyvinvoinnin lisddminen seka
tydturvallisuuteen ja tydssa jaksamiseen positiivisesti vaikuttavien elamantapojen edistami-
nen. Toimintasuunnitelmassa on maaritelty tyoterveyshuollon sisallon laajuus, mihin kuulu-
vat lakisdateinen tyoterveyshuolto seka kokonaisvaltainen tyoterveyshuolto ja etapalvelut.
Tyon altisteiksi ja kuormittavuustekijoiksi ovat nostettu fyysinen/ergonominen kuormitta-
vuus seka psykososiaalinen kuormittavuus. Toimintasuunnitelman mukaan tydpaikalla on
varhaisen valittdmisen malli ja paihdeohjelma kaytéssa, havaintojen perusteella yhteistoi-

minnassa henkildstén kanssa mallit ovat jdaneet kaymatta.

Havainnoinnin mukaan ty6paikalla seurataan sairauspoissaoloja mm. sairauspoissaolopro-
sentein ja sairauspoissaolojen ja tydkyvyttémyyden kustannukset ovat tydnantajan tie-
dossa. Liséksi tyoterveyshuollon kanssa on keskusteltu sairauspoissaolojen pienentamis-
keinoista. Tyoterveyden piiriin kuuluu talla hetkella akuutti sairaanhoito, mika onkin pienen-
tanyt tyoterveyshuollon kustannuksia. Ty6terveyshuollon tyépaikkaselvityksessa on myds
maininta useista sairauspoissaoloista. Oman ilmoituksen kaytt6a laajennettiin 3 paivasta 4
paivaan ja Covid-19 myo6ta 7 paivaan. Halytysrajana pidetdan kahta omaa ilmoitusta luku-
vuotena, ellei kyse ole esim. kausiflunssista tai vatsataudista. Taman jalkeen kadydaan esi-
miehen kanssa keskustelua. Tydhyvinvointihaastattelut eivat nostaneet tyéterveyshuolto-

palveluiden osalta kehitettavaa, joten se koetaan toimivaksi.

Tyohyvinvointihaastatteluiden mukaan tydpaikalle toivotaan varhaisen valittamisen mallin
kayttdonottoa, mitka henkildkunta on nimennyt huolen portaiksi. Huolen portaisiin toivottiin

seuraavia asioita kasiteltavaksi:

Poissaolot

e Toistd myOhastyminen
o Kayttaytyminen

o Konfliktit

¢ Yhteistyokyvyttomyys

e Artyisyys ja negatiivisuus
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Tyohyvinvointihaastattelut toivat esille terveydyn portaalla henkildkunnan tyénkuormituk-
sen, erityisesti psykososiaalisen kuormituksen. Haastatteluiden mukaan kuormittavuutta ai-
heuttavat pitkat sairauslomat, jotka kuormittavat toisia tyontekijoita. Moni koki kuormitta-
vuutta liilan suuresta tydmaarasta ja kiireesta. Tuen tarpeessa oleville oppilaille ei ole riitta-
vasti aikaa seka yhdistelmaluokat teettavat lisatoita ja lisdavat tyon paallekkaisyytta. Oman
kuormansa tuovat myos haastavat oppilaat sekd -vanhemmat. Lisaksi kuormittavuutta ai-
heuttavat selvittdamattémat konfliktit, pelisdantdjen puuttuminen seka negatiivisuuteen kes-
kittyminen. Tiedonkulun toiminnassa koettiin kehittamisen tarvetta sekd oikeudenmukai-
sessa johtajuudessa esiintyvat puutteet aiheuttavat kuormittuneisuutta. Joidenkin tyénteki-

jéiden muutosvastaisuus luo haasteita toisten tydyhteisdn jasenien voimavaroihin.

5.1.2 Turvallisuus

Tyohyvinvointihaastattelut nostivat esille koulussa tapahtuneiden muutosten vaikutusten
turvallisuuden tunteeseen. Henkildkuntaa on vahennetty, osa-aikaistettu tai tyotunteja su-
pistettu laskevan oppilasmaaran vuoksi. Havainnoinnin ja haastattelun mukaan myds tyo-
suhteen pysyvyys on vaikuttanut henkildston turvallisuuden tunteeseen. Osa tyontekijoista
kokee, ettei asiaa ole kasitelty tarpeeksi tydpaikalla, eika viestinta ole ollut oikea-aikaista.
Tyohyvinvointihaastattelut nostivat esille, ettd organisaation on muututtava ympariston
muuttuessa, ja se on joillekin hankalampaa ja ripustaudutaan liikkaa menneeseen. Luotta-
muksen seka ajan puute kohtaamiselle aiheuttaa turvattomuutta, mika tuli esille useam-
massa haastatteluvastauksessa. Koulun tulevaisuuskuvasta tiedustellessa toivottiin hallin-

nolliseen rakenteeseen selkeyttad seka tydnantajan mukana oloa enemman koulun arkeen.

Haastattelujen mukaan turvattomuutta aiheuttavat yhteisten pelisdantéjen puuttuminen.
Havainnoinnin mukaan pelisdantéja ei ole luotu, koska pienessa tydyhteisdssa on luotettu
siihen, ettad tydpaikalla osataan kayttaytya. Tybhyvinvointihaastatteluiden mukaan ongelmia
kuitenkin esiintyy tyokayttaytymisessa. Haastatteluiden mukaan muutama kokee, etta tyo-
paikalla esiintyy tydpaikkakiusaamista, joka ilmenee lahinna niin, ettd puututaan toisten t6i-

hin eikd kayttaydyta asiallisesti toisia tyontekijoitd kohtaan.

Havainnoinnin mukaan riskienarviointi kaipaa paivittamista. Viimeisimmasta riskienarvioin-
nista on viisi vuotta. Riskien arviointi on tehty tyéterveyshuollon riskienarviointilomakkeelle,
missa on eritelty haitta, - ja vaaratekijat: fysikaaliset vaaratekijat, ergonomia, henkinen kuor-
mittuminen, kemialliset ja biologiset vaaratekijat seka tapaturman vaarat. Riskitasojen to-
dennakdisyys on arvioitu paasaantoisesti riskitasolle 1 tai 2, eli riskitaso on merkitykseton
tai vahainen kaikissa haitta, - ja vaaratekijoissa. Henkisestd kuormittumisesta vahaiseksi,
eli tasolle kaksi mainittiin ihmissuhdekuormitus, kiire, etenemismahdollisuudet, tydésuhteen

epavarmuus seka vakivallan uhka. Tydsuojelun toimintaohjelma perustuu tehtyyn
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riskienarviointiin, missa on kuvattu tyésuojelun kehittamistoimet. Havainnoin mukaan ris-

kienarvioinnin yhteistoimintaa tulisi kehittaa tyopaikalla.

Koululla on ty6suojelutoimikunta, johon kuului tydhyvinvoinnin tilan arviointihetkella tyosuo-
jelupadallikkd seka kaksi tasapuolista tydsuojeluvaltuutettua. Tydhyvinvointiarvion mukaan
kokouksia jarjestetaan tarvittaessa ja pelastus- ja poistumisharjoitukset jarjestetdan saan-
nodllisesti kerran vuodessa. Tutkijan havainnoinnin mukaan tyésuojeluyhteistyd koskee 1&-
hinnd organisaation sisalld tapahtuvia tydsuojeluasioita, tydsuojelupaallikkd tyénantajan
edustajana toimii paaasiallisesti muiden yhteistydkumppaneiden, kuten tyéterveyshuollon
kanssa. Sairauspoissaolojen seurantaan ja kasittelyyn osallistuu tydsuojelupaallikkd, tyon-

antaja ja tyoterveyshuolto yhteistoiminnassa.

Koulun tydsuojelutoimikunta paivittda vuosittain pelastus- ja turvallisuussuunnitelman.
Tama on ollut tydsuojelutoimikunnan tarkein vuosittainen tehtava. Suunnitelmassa on huo-
mioitu palovaarariskit, samoin fysikaalisista vaaratekijoistd on kirjattu yleinen sateilyvaara
ja toimintaohjeet. Kemiallisista vaaratekijoista (keittion puhdistusaineet seka desinfiointiai-
neet) l6ytyvat kayttoturvallisuustiedotteet. Keittion omavalvontasuunnitelman yhteydessa
on tehty keittion osalta riskienarviointi, joka sisaltda palovaaran, liukastumisvaaran, kemial-
liset vaaratekijat ja fysikaaliset vaaratekijat(melu). Riskien yhteydessa on kuvattu, miten ris-
keja voidaan valttaa tai pienentaa ja miten toimitaan riskiin sattuessa. Muilta osin riskeja ei

ole kasitelty.
5.1.3 Yhteisollisyys

Tyohyvinvointihaastattelut toivat yhteisollisyyden portaalla kehittamisen kohteita erityisesti
tydyhteisO- ja vuorovaikutustaidoissa. Moni haastateltavista oli sita mieltd, etta tyoyhtei-
s0ssa on haastatteluhetkelld ilmapiiriongelmia. Tydpaikalla tunnistetaan olevan negatiivi-
suutta ja turhaa valittamista ja selan takana puhumista. TyOpaikalla koetaan olevan selvit-
tamattémia konflikteja ja vastuunkannon riittamattomyytta seka toisten téihin sekaantu-
mista. Yhteistyota toivottiin olevan enemman niin tydnantajan kuin toisten tyokavereiden
kanssa. Johtamiseen ja tiedonkulkuun / viestintaan toivottiin selkeampaa otetta, mitka vai-
kuttavat osittain yhteiséllisyyteen. Kokouskaytantoihin toivottiin vuorovaikutuksellisempaa
otetta. Havainnoinnin mukaan lapindkyvyydessa ja yhteistoiminnassa on kehittdmista, mika

ilmenee riittavan tiedon antamisena ja tiedottamisena henkilostoa koskevissa asioissa.
5.1.4 Arvostus

Koulun arvoja ovat kunnioitus, laadukkuus, tiedonkulun toimivuus, joustavuus, téiden lop-

puun vieminen seka hyvat kaytéstavat. Tydhyvinvointihaastatteluiden mukaan arvostuksen
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portaalla kehittamista vaativat hyvat kaytdstavat, toisten huomioon ottaminen ja kunnioitus
toisia kohtaan. Hyviin kaytdstapoihin liitettin oman toiminnan ja kayttaytymisen arviointi.
Tuloksista nousi tarve keskustella tydyhteisén arvoista, mika sitouttaisi tydyhteisdn jasenia
paremmin yhteisiin tavoitteisiin. Haastatteluissa toivottiin palautteen antamisen kulttuurin
luomista, missa keskityttaisiin asioiden puheeksi ottamiseen ilman syyllistamista. Havain-
nointi nosti esille palautteen annon merkityksen luomalla hyva kehityskeskustelukulttuuri
tyopaikalle. Selkeaa linjausta kehityskeskusteluiden pitamiselle ei ole esimiehilld. Yhtena
syyna tahan on pidetty sitd, ettd organisaatio on pieni ja tyopaikalla nahdaan paivittain ja
keskustellaan asioista. Henkilokunta kokee kehityskeskustelut myds hieman painostaviksi

tilanteiksi.

Ylimmalle, itsensa toteuttamisen portaalle liittyy vahvasti oman ammatillisen osaamisen ke-
hittaminen. Tydhyvinvointihaastatteluvastauksissa toivottiin opettajille tydnohjausta. Tyon-
ohjaukset ovat olleet l1ahinna kriisikokouksia”, missa ei ole keskitytty varsinaiseen tyonoh-

jaamiseen.

Havainnoinnista selviaa, etta organisaatioon on tehty tarkeat osaamiskartoitukset. Samoin
osaamisen riittvyyttd arvioidaan vapaamuotoisissa keskusteluissa esimiehen kanssa.
Koulutussuunnitelma uupuu tydpaikalta. Tydntekijan koulutuksiin osallistuminen arvioidaan
tapauskohtaisesti ja riippuen taloudellisesta tilanteesta. Opettajat kokoustavat viikoittain,
missa he saavat tarkeda oppimista ja vuorovaikutusta toinen toisiltaan. Pienen tukihenki-
I6stdn kesken kaydaan keskusteluja paivittain. Erityisesti keittidssa, missa tydskentelee
kaksi henkild, tapahtuu paljon mallioppimista seka tydnkiertoa. Opettajilla on kaytdssa pe-
rehdytyskansio, opettajanopas. Keittidssa on tarkat tydnkuvat ja vastuut maaritelty seka sii-

voukseen on olemassa siivoussuunnitelma.

Havainnoinnista osaamisen portaalle nousi kehitettavaksi kohteeksi koulutusten tarpeen ar-
vioiminen, erityisesti tyoturvallisuusasioissa koettiin olevan kouluttautumista. Opettajat ja

tukihenkilosto tarvitsevat myos saanndllisesti osaamisen kehittamista.
5.1.5 Tydyhteisdn voimavaratekijat

Tybyhteis6ssa on paljon vahvuuksia ja voimavaratekij6ita, jotka tulivat esille tydhyvinvointi-
haastatteluissa. Opettajille eniten voimavaroja antavat oppilaat ja oma luokka seka oppilai-
den vanhempien kanssa tehtava yhteisty6. Opettajilla on monia projekteja koulussa, ja ne
koettiin voimavaratekijoiksi. Koulun taide ja luonto koettiin voimavaroja antavaksi tekijaksi.
Useissa vastauksissa huumoria pidettiin tarkeana voimavarana. Hyva tyopari, mukavat tyo-
kaverit, kollegoiden valinen yhteisty0 ja asioiden jakaminen nahtiin tyOyhteison vahvuuk-

sina. Samoin arkipaivaiset keskustelut muusta kuin tyosta sekd vapaa-aika ja harrastukset
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koettiin tarkeiksi tydhyvinvointia lisdaviksi tekijoiksi. Tydymparistdon viihtyisyys tuli myos
esille haastattelusta. Ymmartava esimies ja vastuullisemmat tyétehtavat koettiin voimava-
roja antavaksi tekijaksi. Tutkijan havainnointi toi monia positiivisia asioita esille tydyhtei-
sdssa: koulu on kodinomainen, turvallinen ja lAmminhenkinen tydyhteisd. Opettajat ja tuki-
henkildstd ovat nivoutuneet vuosien saatossa paremmin yhteen ja yhteisia tapahtumia hen-
kilokunnan kesken pyritaan jarjestamaan aina kun mahdollista. Yhteisollisyys korostuu pie-

nessa koulussa hyvin.
5.2 Tyokonferenssien tulokset

Ensimmaisen tyokonferenssin aiheena jokaisella ryhmalla oli valita alkukartoituksesta
nousseista kehittdmiskohteista kolme tarkeintd kohdetta seka naille toimenpiteet. Kehitta-
misenkohteet oli laadittu tydhyvinvoinnin portaikon mallin mukaan ja jaoteltu terveyden, tur-
vallisuuden, yhteisdllisyyden, arvostuksen seka osaamisen portaille. Suurin osa kehittdmis-
kohteista painottui yhteisdllisyyden- seka arvostuksen portaille, missa korostuvat tyoyh-

teisO- ja vuorovaikutustaitojen kehittdminen seka tyétoverin arvostaminen ja kunnioitus.
Ryhma 1:
1. Oman toiminnan ja kayttaytymisen arvioiminen (arvostuksen tarve)

e Ajankayton ja oman toiminnan suunnittelu, erilaisuuden hyvaksyminen, avun

ja tuen pyytadminen tarvittaessa seka itsekasvatus

2. Tyoyhteisotaitojen kehittaminen: toisen tyon kunnioittaminen ja vuorovaiku-

tustaidot (yhteisollisyyden tarve)

e Oman osaamisen ja kokemuksien jakaminen, esim. jaksoesittelyt, oma kiin-
nostus tyokaveria kohtaan, kuuntelu- ja keskustelutaitojen kehittaminen,

kaytostavat

3. Viestinta, yhteistyd, luottamuksen rakentaminen (yhteiséllisyyden tarve, tur-

vallisuuden tarve)

e Aktiivinen osallistuminen tyOyhteisdssa, tydyhteison jaseniin tutustuminen,
yhteinen tekeminen, VERSO, luottamuksen yllapito, aina ei voi onnistua ja

on lupa epaonnistua, TYKY, sosiaalisten kohtaamisten lisddminen
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Ryhma 2:
1. Luottamus (turvallisuuden tarve)
o Kohdataan toisemme, kysytaan kuulumisia, tehdaan asioita yhdessa
2. Arvostus (arvostuksen tarve)
¢ Annetaan positiivista palautetta, arvostetaan omaa ty6ta, kiitetaan
3. Kunnioitus (arvostuksen tarve)

¢ Kuunnellaan toisiamme, annetaan tilaa erilaisuudelle, kuulijalla on myods

vastuu
Ryhma 3:
1. Vuorovaikutustaidot (yhteisollisyyden tarve)

¢ Mentorointi tai tydpari seka vastuuhetket, jossa joku kantaa vastuun tietysta

asiasta ja osaa sen

2. Toisen tyon kunnioittaminen ja luottamus (arvostuksen tarve, turvallisuuden

tarve)
o Tilaa toiselle, luottamus itseen synnyttaa luottamusta toiseen
3. Suuri tyon maara (terveys)

o Tydtehtavien selked jakaminen ja paallekkaisyyksien karsiminen, perehdy-
tyskansio ja yhteinen sijaiskansio, LUPA KARSIA JA LUPA MADALTAA RI-
MAA

Tyohyvinvointisuunnitelma

Tydyhteison nykytilan arvioinnin perusteella laadittiin tyokonferenssiin materiaali, minka
tydstamiseen osallistui koko henkilékunta. Tydhyvinvoinnin alkuanalyysista nousseet kehit-
tamisen kohteet pilkottiin yha pienempiin osiin, ja lopulta saatiin selville tydyhteisén kolme
tarkeinta kehittdmisenkohdetta toimenpiteineen, vastuuhenkildineen, aikatauluineen seka

arviointikeinoineen (liite 5). Tavoitteet vuodelle 2022—-2023 olivat:
1. Luottamuksen lisdaminen
2. Tyoyhteisoviestinta

3. Tyossa jaksaminen
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Luottamuksen lisdamista pidettiin yhtena tarkeimmista kehittdmisen kohteista tyoyhtei-
sdssa ja luottamus nousi jo ensimmaisessa konferenssissa jokaiselta ryhmalta yhdeksi ke-
hittmisen kohteeksi. Koettiin, ettd on olennaista kohdata toisemme, kysya kuulumisia ja
tehdaan asioita yhdessa, jolloin luottamus kasvaa. Luottamus koettiin samalla myés haas-
tavana kehittamisen kohteena, ollen laaja kasite. Luottamukseen yhdistettiin my6s kunnioi-
tus ja arvostus, jotka toimivat luottamuksen kanssa tiivissa ympyrassa. Toimenpiteeksi
luotta-muksen kasvattamiseen nostettiin toisiin paremmin tutustuminen. "Mité kuuluu -hetki”
pitaa sisallaan arvotut, kerran kuussa vaihtuvat tyoparit, jotka suunnittelevat matalan kyn-
nyksen ohjelmaa tyOyhteisolle. Se voi olla esimerkiksi aamupuuro kaikille ennen tdiden aloi-
tusta, kahvihetki opehuoneessa tai jumppatuokio kymppivalkalla, mihin voi osallistua mah-
dollisuuksien mukaan. Ty6parit arvottiin kolmannessa kokoontumisessa ja tdma paatettiin
aloit-taa jo lokakuussa 2021. Seurannaksi Kirjattiin valiarviointi helmikuussa 2022, jolloin
arvioi-daan, mita eri tydparit ovat suunnitelleet ja ovatko yhteiset hetket onnistuneet ja kas-

vatta-neet luottamusta.

Tyoyhteisonviestinta nousi toiseksi kehittdmisen kohteeksi tydpaikalla. Toimenpiteiksi ta-
voitteen saavuttamiseen kirjattiin Wilman aktiivinen lukeminen, koska kaikki viralliset viestit
hoituvat yhteis6ssa sovitusti Wilman kautta. Tyopaikan WhatsApp toimii nopeana tiedotus-
kanavana saman paivan aikana. Viestinnassa tarkeaksi koettiin ennakointi ja suunnitelmal-
lisuus: mita viestitaan ja milloin. Osa kokee tarkeana, etta asioista tiedotetaan mahdollisim-
man pian, oli kyse sitten tydajan sisalla tapahtuvasta tai tydajan ulkopuolella tapahtuvasta
ajasta, osa taas haluaa rajata vapaa-ajan ja ty6ajan, ja kokee hairitsevaksi viestien tulon
ilta-aikaan tai viikonloppuna. Tahan todettiin, ettd vastuu on lukijalla, paattdakd han lukea
viestit vasta aamulla vai saman tien, kun viesti tulee. Tarkeaksi koettiin myds kaikkien huo-
mioiminen viestinnassa. Henkildstdé koostuu sekad opettajista ja tukihenkildstdsta, ja suuri
osa viesteista koskee molempia ryhmia. Viestinnan vastuuhenkildiksi tydyhteisd valitsi jo-

kaisen tydyhteison jasenen, koska viestinta koskee niin esimiehia kuin tyontekijoita.

Havainnoinnista nousi tydyhteisdviestintdan toinen tarkea kehittdmisen kohde, joka lisattiin
tyohyvinvointiryhman kanssa tyohyvinvointisuunnitelmaan: lapinakyvyyden lisdaminen
viestimisessa. Tyodyhteisd6a koskevat tydhyvinvoinnin-, sekd muut tyoyhteis6a koskevat do-
kumentit, tulisi kdyda yhteistoiminnassa lapi. Tyoterveyshuollon malli varhaisen valittami-
sen mallista sekd paihdeohjelmasta jaetaan henkildstdlle. Mallin pohjalta aloitetaan suun-
nittelemaan tydyhteisdbn omaa varhaisen valittdmisen mallia, huolen portaita. Dokumenttien
jaossa esimiehilld on suurin rooli. Aikatauluksi tydyhteisdviestintdan sovittiin 2022 kevatlu-
kukausi — 2022 syksy. Valiarviointi suoritetaan tydyhteisdn yhteisessa tapaamisessa kesa-

kuussa ja loppuarviointi lokakuussa 2022.
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Kolmanneksi kehittamisen kohteeksi tydyhteisdon nousi tydssa jaksaminen. Ty6tehtavia ja
tyétehtavien paallekkaisyyksia on paljon, mm. henkilékunnan vahenemisen ja oppilasmaa-
ran laskun myoéta. Myos yhdistelmaryhmat aiheuttavat tydssa kuormittumista seka riittama-
ton aika tukea tarvitseville oppilaille ja ajoittain esiintyva negatiivisuus. Toimenpiteiksi sovit-
tiin hyvan puhuminen tydyhteistssa: joka paiva puhutaan vahintaan yhdesta tydkaverista
tai tyOyhteis6a koskettavasta asiasta hyvaa, mika lisda voimavaroja tydhon. Kun pystytaan
muuttamaan tyokulttuuria negatiivisista asioista hyvan puhumiseen, myos tyossa jaksami-
nen kohenee. Toisena keinona tydssa jaksamiseen sovittiin vapaa-ajan vaaliminen: raja-
taan tyo- ja vapaa-aikaa niin, ettd voidaan ja jaksetaan hyvin. Tama linkittyy hyvin myos
edelliseen kehittamisen kohteeseen, eli tydyhteisoviestintdan: rajataan viestitulvaa omien
voimavarojen antamissa rajoissa. Ty0ssa jaksamista arvioidaan saannollisesti opettajien ja
tukihenkildstdn palavereissa koko tydhyvinvointisuunnitelmanajan ja loppuarviointi suorite-

taan kevaalla 2023.

TyoyhteisOssa ei koettu merkitykselliseksi valita "kovia” mittareita kehittdmiskohteiden seu-
rantaan kuten sairauspoissaoloprosentteja, koska tydyhteisod on pieni ja koettiin, etta nama
mittarit palvelevat enemman suuria tydyhteisoja. Lisaksi aikataulu oli rajallinen, joten ei en-
natetty kayda lapi laajaa mittarivalikoimaa. Sovittiin yhteisesti, etta kirjataan seuranta-ajan-
kohdat tyéhyvinvointisuunnitelmaan, ja tydpaikan yhteisissa kokoontumisissa arvioidaan ta-
voitteiden toteutumista. Tydhyvinvointiryhman kanssa sovittiin, etta kevaalle 2023 tyohyvin-
vointiryhma ja tydantaja yhdessa sopivat tydilmapiirikyselyn. Kyselyssa keskitytddn omaa
tydyhteis6a koskeviin asioihin. Tydhyvinvointiryhma vastaa siita, etta tydhyvinvointisuunni-

telman tavoitteita kehitetaan ja seurataan.

Tyohyvinvointisuunnitelman valmistettua tehtiin viimeinen koonti suunnitelmalle, ja suunni-
telma kaytiin 1api kokouksessa tyohyvinvointiryhman kanssa. Taman jalkeen suunnitelma
kirjoitettiin puhtaaksi ja esiteltiin koko henkildstolle. Tyohyvinvointisuunnitelma jaettiin kai-

kille sisaiseen tiedotuskanavaan.
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6 Johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli kehittaa koulun tyéhyvinvointia toimintatutkimuksen avulla luo-
malla vuosittain paivitettava tyéhyvinvointisuunnitelma. Tydhyvinvointisuunnitelman laadin-
taan kaytettiin apuna alkukartoitusta, jotta saataisiin selville tydhyvinvoinnin tdmanhetkinen
tila ja kehittdmisen kohteet. Lisaksi tarkoitus oli luoda yhdessa valittuihin tarkeimpiin tyohy-
vinvoinnin kehittdmisen kohteisiin konkreettisia keinoja, joilla tavoitteet on mahdollista saa-
vuttaa. Pelkat keinot eivat kuitenkaan takaa suunnitelman onnistumista, vaan tydyhteistssa
tulisi sopia myos kehittdmisen kohteille aikataulu, vastuuhenkilét sekd miten kehittdmisen

kohteita seurataan.
Kehittamistehtavina tutkimuksessa olivat:

Kartoittaa tarkeimmat tyohyvinvoinnin kehittamiskohteet kohteena olevassa tyoyh-

teisossa

Laatia tyohyvinvointisuunnitelma tyéhyvinvoinnin kehittdmiseksi kohteena olevaan

tyoyhteis66n

Tutkimuksen tavoite onnistui, ja koululle kehitettiin omista Iahtdkohdista ja tarpeista noussut
tydhyvinvointisuunnitelma. Jotta saatiin selville tydhyvinvoinnin tarkeimmat kehittamisen
kohteet, tyohyvinvoinnin alkutila tuli selvittda. Tyohyvinvoinnin alkutila selvitettiin kaytta-
malla apuna tyéhyvinvointihaastatteluja henkildkunnalle seka tutkijan havainnointia, missa
oli apuna tutkimuspaivakirjaan kirjatut havainnot. Dokumentit analysoitiin kayttamalla sisal-
I6nanalyysia ja koottiin tydhyvinvoinnin portaikon alle. Rauramon (2012) tyéhyvinvoinnin
portaat toimivat tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena ja portaiden kautta on selkea ar-
vioida oman tydpaikan kaytanteita ja tydhyvinvoinnin toteutumista seka kehittamista. Alku-
kartoituksella saatiin selvitettya laajasti tydyhteison tdmanhetkinen tydhyvinvoinnin tila. Al-
kukartoituksesta nousseiden kehittdmisen kohteiden pohjalta jarjestettiin kolme tydkonfe-

renssitapaamista henkilékunnalle.

Tydkonferenssien tuotoksena syntyi koululle tydhyvinvointisuunnitelma, joka sisaltéda kolme
tyohyvinvoinnin alkutilasta tarkeimmiksi nostettua kehittamisen kohdetta toimenpiteineen,

aikatauluineen, vastuuhenkildineen seka seurannan vuodeksi 2022-2023.

Tutkimus on aloitettu kevaalla 2021, ja dokumentaatiot alkukartoitukseen on saatu vuonna
2020. Organisaatiossa on tapahtunut paljon muutoksia tdman jalkeen, ja monia asioita on
jo kehitetty eteenpain, vaikka varsinaista suunnitelmaa ei tuolloin kehittamiselle viela ollut.

Lisaksi henkilostosta on vaihtunut neljannes. Tiedottamista ja lapinakyvyytta on lisatty ja
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tydyhteisdn vuorovaikutustaidot ja ilmapiiritekijat ovat parantuneet. Asioita on kasitelty pal-

jon tydyhteisdn yhteisissa tilaisuuksissa ja tunnistettu tydyhteisdn kehittdmisen kohteita.
6.1 Tarkeimmat kehittdmisen kohteet

Tyohyvinvoinnin tila alkukartoituksen perusteella oli tydyhteisdssa kehittamiskohteista huo-
limatta hyva. Kartoituksessa nousi esille kehittdmisen kohteita erityisesti terveyden, turval-
lisuuden ja yhteisollisyyden portaalle. Tuloksien mukaan erityisesti psykososiaaliset kuor-
mitustekijoiden hallinta nousi tutkimuksen tarkeimmaksi kehittamisen kohteeksi. Kuormitus-
tekijat olivat niin maarallisia kuin laadullisia. Maarallisia kuormitustekijoita olivat suuri tydn

maara ja kiire. Laadullisia tekij6ita olivat erilaiset tydyhteiso- ja vuorovaikutusongelmat.

Kun vertaillaan opettajien tutkimuksia tyohyvinvoinnista, voidaan huomata paljon saman-
kaltaisuuksia psykososiaalisissa kuormitustekijoissa koulun kanssa. OAJ:n (2021) mukaan
opettajilla suuri tydon maara, useat tukea tarvitsevat oppilaat, tydyhteison ilmapiiritekijat seka
johtajuus vaikuttavat kuormittavuuteen ja sita kautta tyohyvinvointiin. Koulun tydhyvinvoin-
tihaastattelut nostivat samanlaisia kuormitustekijoita esille. Lerkkasen ym. (2020) mukaan
opettajien yhteisty0 ja esimiehen tuki koetaan tarkeaksi voimavaratekijaksi kouluissa, mika

korostuu myds kohdeorganisaatiossa.

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd tydhyvinvoinnin portaiden malli tydhyvinvointiin
vaikuttavista tekijoista ja kehittdmisesta oli tdssa tutkimuksessa hyva. Mallin avulla saatiin
selville tydyhteison kokonaisvaltainen tydhyvinvoinnin tila. Tydhyvinvointisuunnitelmaan
nousseet kolme kehittdmisen kohdetta luottamus, tydyhteisoviestintd ja tydssa jaksaminen
linkittyvat ja tukevat toisiaan. Osa kehittamisen kohteista jakautuu useammalle portaalle,
kuten tydyhteisdviestinta. Tyodyhteisoviestintdan sisaltyy seka riittdva yhteistoiminta henki-
I0ston kanssa etta lapindkyvyys, ja nama liittyvat niin turvallisuuden-, kuin yhteisollisyyden
tunteeseen tydpaikalla. Inmissuhdeongelmat liittyvat myds turvallisuuteen seka tyopaikan
yhteisollisyyteen. Hyvat kaytostavat kuuluvat seka yhteisollisyyden portaalle sekd arvostuk-

sen portaalle.

Luottamuksen kehittdminen sijoittuu tyéhyvinvoinnin portaissa turvallisuuden portaalle.
Luottamuksen vahvistamisessa tydyhteiséssa koettiin tarkeimpana vuorovaikutus ja koh-
taaminen toisiin tydyhteison jaseniin. Vuorovaikutus ilmenee liséksi oikea-aikaisena ja 1a-
pindkyvana viestimisena tydyhteisdn yhteisista asioista. Luottamusta koettiin tydyhteisdssa
lisdavan positiivisiin asioihin ja tulevaisuuteen keskittyminen, mika lisda myos tyossa jak-
samista, ja sita kautta kannattelee alinta terveellisyyden porrasta. Luottamuksen vahvista-
misessa korostuvat myos alaistaidot, ja jokaisen tulisi tyOyhteisossa valilla pohtia omaa

kayttaytymistdan tydpaikalla. Alaistaitojen vahimmaisvaatimuksena on huolehtia oman tydn
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tekemisesta niin hyvin kuin mahdollista, ja olla puuttumatta liiaksi toisen tyéhén. Luottamuk-
sen ketjusta voidaan hyvin havaita tydhyvinvoinnin portaiden systeemiajattelu, missa eri

portaat vaikuttavat kokonaisuuteen ja toiminnan yhteistulokseen (Rauramo 2012, 14).

Positiivista oli huomata, etta luottamuksen kehittdamisen tyokalu otettiin heti kayttoon tyo-
paikalla. Vaikka yhteisen ajan I6ytdminen tyopaivan keskella koetaan haasteelliseksi, "Mité
kuuluu-hetki” on onnistuttu suunnittelemaan hyvin arjen keskelle. Matalan kynnyksen ta-
pahtumana ei sido ketaan, ja osallistua voi omien voimavarojensa ja aikataulun mukaan.
Paaasia on, etta hetkeksi irrottaudutaan tydajatuksista ja nahdaan seka kuullaan toisia. On
hienoa, etta tydyhteisdé ymmarsi tdman arjen pienen, mutta niin tarkean keinon luottamuk-

sen rakentamiseen.

Hamalainen (2005, 101) korostaa luottamuksen merkitysta tydyhteison sisalla. Kun tyoyh-
teisdkoulutuksissa muistellaan innostavinta ja palkitsevinta aikaa tydssa, kerrotaan yleensa
kohtaamisista tydkaverin kanssa. Ne ovat olleet pienia tapaamisia tyopaikan kaytavalla tai
lounastauolla keskustellen. Olennaista siind on ollut hetkeksi pysahtyminen ja kiinnostus
siitd, mita toiselle kuuluu. Tasta syntyy tunne, ettd on tullut kuulluksi, ja on jollekin toiselle

tarkea.

Luottamuksen lisaantyessa on myds helpompi antaa ja ottaa vastaan palautetta, mihin tyo-
yhteisssa toivottiin kehittamista. Laine & Rauramo (2017) lisaksi korostavat luottamuksen
nakyvan siina, etta tyodkaveri hoitaa oman hommansa, eika toisen tarvitse siihen puuttua.
Nain tyokaverien valinen luottamus koostuu luottamuksesta toisen osaamiseen, luotetta-

vuuteen ja hyvantahtoisuuteen.

Tydyhteisoviestintd on muuttunut vuosien kuluessa, eiké ole enda ylhaalta alaspain tulevaa
viestintda. Nykyaan kaivataan vuorovaikusta yha enemman (Tydturvallisuuskeskus 2016,
4). TyOyhteisoviestinta liitetdan yhteisollisyyden tarpeeseen tyohyvinvoinnin portaikossa.
Tarkeimpana toimenpiteend tydyhteisdviestintaan sovittiin kaikkien tydyhteisdn jasenien
aktiivinen Wilman lukeminen. Lisaksi tiedotusta toivottiin lisattdvan molemmille henkil6sto-
ryhmille, koska koulun asiat koskettavat myos tukihenkildstéa. Tama lisda myds arvostuk-

sen ja yhteiséllisyyden tunnetta tydyhteisdssa.

TyoOyhteisoviestintd on myos tarkea osa johtamista, ja havainnoinnin perusteella myos tama
tuli lisata viestinnan kehittdmiseen. Onko tydyhteiso perilld heitd koskettavista asioista ja
muutoksista, miten muutokset vaikuttavat heidan tyéhénsa ja miten he voivat vaikuttaa
omaan ja tydyhteisdn tulevaisuuteen (Tyoturvallisuuskeskus 2016, 5). Yhteistoimintalaki
velvoittaa tydnantajaa tiedotusvelvollisuuteen tydyhteis6a koskevissa asioissa. Havainnoin
mukaan yhteistoimintaa ja tiedotusta tulee kehittaa tydsuojelu- tydterveyshuoltopalveluiden

sekd varhaisen puuttumisen asioissa. Tyoterveyshuollon tydpaikkaselvityksessa on
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huomioitu koulun psykososiaaliset kuormitustekijat, ja tydpaikkaselvitys tulisi kayda henki-
|6stdon kanssa yhteistoiminnassa lapi seka keskustella tydta kuormittavista asioista. Saara-
sen (2014) toimintatutkimus vahvistaa myos sen, etta tyoterveyshuollon rooli ei valttamatta

ole tiedossa koko henkilostolla ja yhteistyo saattaa jaada siitakin syysta vahaiseksi.

Tyo6ssa jaksaminen nostettiin kolmanneksi kehityskohteeksi tydhyvinvointisuunnitelmaan,
ja liittyy terveyden portaaseen. TyOyhteisdssad ymmarretdan, ettd kaikkia kuormitustekijoita
ei voida poistaa, vaan olennaista on keskittya hyviin asioihin, mika vahentaa kuormitusta.

Tyoyhteis6a pitaa pystyssa hyvien asioiden esiin tuominen.

Kaisa Vuorinen on positiivisen psykologian moniosaaja ja opettaja ja korostaa tyépaikoilla
hyvan puhumista. Jokainen kaipaa positiivista palautetta ja kehuja tyopaikalla. Hyvan huo-
maaminen ja puhuminen itsessa seka kollegassa luo tydhyvinvointia tydpaikalla. Se ei ole

vain johdon ja esimiesten asia, vaan koskee kaikkia tydyhteisdssa. (Hakanen & Vuorinen.)

Vapaa-ajan vaaliminen koettiin tarkeana tytssa jaksamisen kannalta. Vaikka tassa tutki-
muksessa keskityttiin, miten ennen kaikkea tydyhteis6ssa voidaan vaikuttaa tyéhyvinvoin-
tiin, vapaa-aika liittyy tydhyvinvointiin voimakkaasti ja vaikuttaa siihen, miten tyéssa voi-
daan. Tyotaakka opettajilla on kasvanut merkittavasti viimeisina vuosina, ja korona-aika on
lisannyt tukea tarvitsevien oppilaiden maaraa seka opettajien tydaika on kasvanut kohtuut-
tomiin mittasuhteisiin (OAJ 2021). Monet opettajat tekevat myos vapaa-ajallaan t6ita ja tar-

keaa on kiinnittdd huomiota riittdvaan palautumiseen tyon ohella.

Tulosten mukaan eniten opetustydssa voimavaroja antavat oppilaat, mika tulee ilmi myoés
aiemmista opettajien tydhyvinvointitutkimustuloksista. Tydn imu on etenkin opetushenkilos-
tolld voimakasta, mikad nakyy koulun arjessa hyvin. Toinen monessa haastatteluvastauk-
sessa tullut voimavaratekija oli huumori sekd vapaa-aika. Toisaalta vapaa-ajan vaaliminen
nousi my6s yhdeksi kehittdmisen kohteeksi tydhyvinvointisuunnitelmaan, joten sen koros-
tamista ei voi vaheksya. Jokainen kokee voimavaroja eri asioista ja tarkeintd onkin voima-
vara, - ja kuormitustekijdiden tasapaino. Huolman (2021) mainitsee artikkelissaan, etta luot-
tamuksen vallitessa tydyhteisdssa on tilaa myds huumorille, ja uskalletaan heittéaytya seka
jokaisella on lupa my6s epaonnistua. Taide ja luonto korostuvat steinerkouluissa ja naiden

nahtiin antavan voimavaroja opettajille.

6.2 Muut tarkeat kehitettavat kohteet

lImarisen (9) mukaan esimiehen velvollisuus on puuttua tydntekijan tydsuoritukseen huo-
matessaan muutoksia kayttaytymisessa, seka ennakoida ennen kuin ongelmat kasvavat
suuremmiksi. Samoin tyontekijalld on vastuu huolehtia seka omasta etta koko tydyhteison

hyvinvoinnista. Tyodhyvinvoinnin alkutilan analysoinnin tuloksista nousi varhaisen



67

valittdmisen malli, "huolen portaat” tarkeaksi kehittamisen kohteeksi. Yllattavaa oli, ettei tyo-
konferenssista kuitenkaan noussut varhaisen valittdmisen malli tarkeimpiin kehitettaviin
kohteisiin. Tydyhteisd halusi keskittya arjen pieniin keinoihin, jotka olisi helppo toteuttaa.
Tyokonferensissa todettiin yhteisesti, ettd keskitytdan koko tydyhteis6a koskeviin tavoittei-
siin ja keinoihin, joista vastuu on kaikilla tydyhteison jasenilla tasapuolisesti. Tama yhteisdl-
lisyyden halu ja piirre ovat steinerlaisuudessa keskeista, missa painotetaan koko koulun
yhteisollisyytta ja osallistumista. My6s tutkija oli painottanut tyokonferensissa, etta tyoyh-
teiso keskittyisi mahdollisimman konkreettisiin ja kaytannonlaheisiin toimenpiteisiin, joten
saattoi olla, ettd huolen portaat nahtiin liian raskaana ja laajana kehittdmisen kohteena.
Tybhyvinvoinnin portaiden luominen on kuitenkin niin kokonaisvaltainen ja tarkea elementti
tydhyvinvoinnin kehittdmisessa, ja niiden suunnittelu kannattaa aloittaa mahdollisuuksien

mukaan jo hyvinkin pian.

Hyva keino kuormitustekijoiden hallintaan ja varhaiseen valittdmiseen on kehityskeskuste-
luiden saanndllisyys tyopaikalla. Kehityskeskustelujen tarve ei noussut tydhyvinvoinnin al-
kutilasta eika tyokonferenssista esille. Kuitenkin niilla on paikkansa ty6paikan ja tyontekijan
tyohyvinvoinnin kehittamisessa, koska keskusteluissa kaydaan lapi perusteellisemmin tyon-
tekijan tyossa selviytymista ja tavoitteita seka osaamista. Keskustelut lisaavat myds luotta-
musta niin tyontekijan kuin esimiehen valilla ja tyontekija kokee, ettd hanta arvostetaan tyo-
paikalla. Tulosten perusteella osa tydntekijoista koki kehityskeskustelut epamiellyttaviksi.
Talldin voidaan pohtia myds nimen muuttamista, mika voi laskea kynnysta keskusteluun.
Miten olisi esim. sparrauskeskustelu? Voisiko paikka keskustelulle olla myés jokin muu kuin
esimiehen huone, voisiko keskustelun kdydad muussa ymparistdéssa, esim. luonnon ympa-
réimana.

Rauramon (2012, 98) mukaan luottamuksen rakentamisen peruselementteja ovat yhteiset
pelisaannot tydpaikalla. Paatoksia tehdaan yhdessa ja niissa pysytaan, kunnes paatetaan

toimia toisin.

Tyobhyvinvointihaastatteluissa nousi tarve kehittda tyopaikan pelisaantdja. Se, etta koulu on
pieni tydyhteisd, ei takaa sita, ettd kaikkien kuvitellaan toimivan kirjoittamattomien ohjeiden
mukaan. Nama ovat ns. epavirallisia pelisdantdéja. Furmanin ym. (2004, 7-8) mukaan nama
ovat yhdessa sovittuja toimintatapoja ja periaatteita, joiden mukaan tydyhteiséssa toimi-
taan. Nama pelisdannét ovat nousseet tarpeesta sopia hyvasta vuorovaikutuksesta ja rei-

lusta yhteistyosta ja niiden kieli on erilainen kuin muodollisten pykalien.

TyoOyhteisossa ilmeni negatiivisuutta toisiin tyoyhteison jaseniin, ja yhtena keinona tahan

voisi olla saantd, ettei toisesta puhuta, ellei asianomainen ole itse paikalla. Hyvan
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puhuminen selan takana on tosin sallittua, ja tdma nousi tydssa jaksamisen yhdeksi toimen-

piteeksi ja samalla pelisdanndksi.

Toimintaympariston muutokset lisaavat tyontekijoiden, niin opettajien kuin tukihenkiloston
fyysista ja psyykkista kuormittavuutta. Tassa tutkimuksessa suurin muutos koulussa kos-
ketti oppilasmaaran vahenemista, mikd vaikutti koulun taloudelliseen tilanteeseen. Tasta
seurasi tiukkoja vahennystoimia mm. henkilostossa seka téiden uudelleenorganisointeja.
Muutosten hyvaksyminen tydyhteis0ssa saattaa kestaa vuosia. Riittdva muutosten kasittely
tyoyhteisdssa ja avoin vuorovaikutus vievat tyOyhteis6a eteenpain ja muutokset voidaan
nahda vahitellen mahdollisuutena. Mukavuustasolla pysyminen saattaa tuoda turvallisuutta,
mutta muutos saa aikaan myds omien lukkiutuneiden ajattelutapojen tarkistamista ja taman
myota eteenpain menemista, jota toimintaymparistd vaatii. Muutosten hallinnassa esimies-

ten ja tyontekijdiden resilienssilla on merkittava vaikutus organisaation jatkoa ajatellen.

Muutoksissa tydhyvinvoinnin johtaminen nousee merkittavaksi rooliksi tydelaman murrok-
sessa ja se vaikuttaa huomattavasti tydssa jaksamiseen. Kuntatydnantajat painottavat, etta
tydhyvinvoinnin johtaminen muutostilanteissa on erittdin haastavaa, ja muutokset tulisi to-
teuttaa henkildston tydhyvinvointia tukien seka huolehtimalla riittdvastd osaamisesta. Eri-
tyisesti koulun opettajat kokivat jddvansa muutoksessa “jalkoihin”, ja omaan jaksamiseen
sekd osaamiseen toivottiin apuja tydnohjauksen kautta. Tydnohjaus on ollut tdhan asti ns.
kriisitydbnohjausta, missa on selvitelty erilaisia ristiriitatilanteita. Tallaista tydnohjausta myos
tarvitaan, jolloin se on moniulotteisempaa ja laajempaa: tyohon ja tydyhteisoon liittyvien
kysymysten, kokemusten ja tunteiden tarkastelua ja jasentamista tyénohjaajan avulla (Sa-
lovaara & Honkonen 2000, 295). Opettajien ty6ta kuormittavat ristiriitatilanteiden lisaksi
oppilaiden suuri tuen tarve seka haastavat oppilaat ja yhdistelmaryhmat. Tydnohjauksen
kautta opettajat sekd muu henkilokunta voivat kehittdd ammatillista osaamistaan (Salo-
vaara & Honkonen 2000, 295). Tukihenkiléston kohdalla tuloksista ei noussut esiin osaa-
misen kehittdminen, mutta havainnoinnin mukaan osaamista tulisi yllapitaa myos koulun-
kayntiohjaajilla, siistijalla seka keittidtydssa. Osaamisen kehittdminen edistaa tyon hallintaa,
jaksamista seka hyvinvointia (Rauramo 2012, 146). Yhteistoimintalaki (334/2007, 16 §) vel-
voittaa organisaatiota laatimaan vuosittain henkildsto- ja koulutussuunnitelman tyontekijoi-
den ammatillisen osaamisen yllapitamiseksi ja edistamiseksi. Koululla on tehty osaamiskar-
toitukset, jotka ovat osa koulutussuunnitelmaa seka henkildston rakenne on kuvattu. Kou-

lutustavoiteiden laatiminen henkilostoryhmittain olisi hyva lisata suunnitelmaan.

Pelkista talousasioista keskustelemista ei koettu vuorovaikutuksellisena muotona kertoa
muutoksien syista. Valtiovarainministerié (2007, 9) korostaa, ettd muutostilanteiden syyt

saatetaan kokea taloudellisten arvojen ylikorostamisena. Tallin organisaation arvot eivat
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tyontekijoiden mielesta merkitse mitdan, vaan jaavat taloudellisten paineiden alle. Muutos-
tilanteissa olisi tarkeda ymmartaa muutoksen syyt myds arvojen pohjalta. Toisaalta tosiasia
on, ettad koulun toiminta on sopeutettava taloudelliseen tilanteeseen ja henkildstén on hy-

vaksyttava faktat seka "kovat luvut”.

Globaaleja uhkia ei tulisi sivuuttaa tdman paivan tydyhteisdssa, koska ne ovat tulleet jaa-
dakseen. Korona on tasta viimeisin esimerkki, ja on vaikuttanut koulussa mm. opetuksen
muotoihin seka oppilaiden, opettajien seka tukihenkiloston tyohyvinvointiin. Opettajilla tama
on nakynyt lisdantyvina erityisen tuen oppilaiden maarina seka digitaalisten ymparistéjen
kasvuna. Tukihenkilostolla korona on aiheuttanut lisdantyvaa fyysisen tyon maaraa mm.
kasvavina siivoustoimina seka ruokailun erikoisjarjestelyind. Uhat vaativat ennakoimista ja

suunnittelua ja niihin tulisi kiinnittdd huomiota jo strategisen johtamisen tasolla.

lImastonmuutokset tulevat lisdantymaan, ja tyopaikoilla tulisi varautua kehittdamaan re-
silienssia, eli sopetumista uuteen tilanteeseen. Muutoksissa korostuu oman osaamisen ke-
hittdminen. Sadolot vaikuttavat ihmisten psyykkiseen hyvinvointiin, joka tulee ottaa huomi-

oon tyontekijoiden terveyden seurannassa tyokyvyn tuen toimissa. (Tyoterveyslaitos 2020.)

Haastatteluista saatujen tulosten mukaan fyysisissa tydoloissa ei ollut kehitettavaa. Havain-
nointi toi muutamia kehitettavia kohteita tydsuojeluun, kuten riskienarvioinnin paivittamisen
seka paremman yhteistoiminnan riskienarvioinnin vaarakohteiden tunnistamisessa. Tyon-
tekijat itse, jotka tekevat tyota, ovat parhaita arvioimaan riskeja oman tyopisteen laheisyy-
dessa. Esimerkiksi tydpaikan turvallisuuskavelyn yhteydessa olisi hyva jokaisella olla mah-
dollisuus kirjata riskit, jotka kasitelldaan ja arvioidaan mydhemmin yhteistoiminnassa. Mita
riskeja esimerkiksi omassa luokassa voi olla: kahvinkeitin saattaa jaada paalle tai ikkuna
auki yoksi. Lisaksi siistijan yksintydskentely tulisi huomioida riskienarvioinnissa. Jotta tyo-
suojelua voidaan kehittda tyopaikalla, tulisi arvioida tydsuojeluhenkildston koulutusten

tarve.

Psykososiaaliset kuormitustekijat ovat opetustydssa merkittava haitta, - ja vaaratekija, ja ne
tulisi huomioida riskienarvioinnin paivittamisessa. Opetustyd ja toimintaymparisté muuttuu
jatkuvasti ja aina toimintaympariston muuttuessa myos riskienarviointi tulisi paivittaa. Kou-
lussa haitallista kuormitusta opettajilla aiheuttavat nykyaan yhdistelmaryhmat, seka osittain
korona-ajasta johtuvien tuen tarpeessa olevien oppilaiden tarve ilman riittavia resursseja.
Tama on merkittavasti muuttunut viidessa vuodessa, kun koulun haitta- ja vaaratekijat on

arvioitu viimeksi.

Haitta- ja vaaratekijoiden arvioinnin jalkeen tydnantajan tulee tehda tarvittavat toimenpiteet,
ettd kuormitustekijat eivat aiheuta terveydella vaaraa. Hyvana tukikaytantdéna kuormituste-

kijdiden hallintaan on varhaisen tuen toimintamallit. Tdman vuoksi varhaisen valittdmisen
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malli tulisi olla tydyhteis6ssa kaikkien tiedossa ja saatavilla. Toinen tarkea keino tyénkuor-
mituksen hallintaan on riittava koulutus. Koulutuksen tarve ilmenee tyéyhteisdssa kasva-
neiden tyotehtavien, tyotehtavien paallekkaisyyksien seka muutosten vuoksi. Lisaksi Tyo-
turvallisuuslaki velvoittaa tydnantajaa jarjestamaan esimiehille riittavaa perehdytysta haital-

listen kuormitustekijéiden tunnistamiseksi ja kasittelemiseksi (Tydsuojelu 2017, 5).

Yhteiset kokoukset ovat sailyttédneet viestinndssa paikkansa, mutta aiheellista on valilla
pohtia oman tyOpaikan kokouskaytantoja (Rauramo 2012, 117). Koulussa opettajat kokous-

tavat viikoittain opettajainkokouksissa, mihin toivottiin vuorovaikutuksellisempaa otetta.

Puheenjohtajalla on keskeinen rooli kokouksissa, ja hanen tulee mm. huolehtia siita, etta
paasaantoisesti pysytaan asiassa ja aikataulussa seka keskeytetdan puheenvuorossa olija
tarvittaessa. Puheenjohtajan olisi hyva pyytaa palautetta kokouksen onnistumisesta. (Rau-
ramo 2012, 119-120.) Tyéhyvinvointiarvion seka havainnoinnin mukaan opettajainkokouk-
set koetaan valilla raskaiksi ja kuormittaviksi. Viime aikoina on kehitetty tyépaikalla kokous-
kaytantoja liittdmalla osaan kokouksista tyky-toimintaa, kuten sulkapalloa tai muuta kevy-
empaa toimintaa, mihin on mahdollistettu myds tukihenkiléston osallistuminen. Tama on

koettu toimivana ja tyohyvinvointia edistavana keinona.

Yllattavaa on se, ettei tuloksista noussut esille opettajien eika tukihenkiloston palkkaus.
OAJ:n (2021) teettdman tutkimuksen mukaan erityisesti vastavalmistuneet opettajat kokivat
tyotehtavien maaran ja palkkauksen olevan epasuhteessa. Rauramon 2012, (123,137) mu-
kaan oikeudenmukainen palkka lisda tyon arvostusta ja tata kautta tydhyvinvointia. Erityi-
sesti steinerkoulujen opettajat antautuvat tydlleen koko sydamestaan ja heidan tehtava-
naan on kannatella koko koulun pedagogista puolta harteillaan. Tama koetaan niin voimak-
kaana velvollisuutena ja tyo ei ole vain homma, mika pitaa suorittaa, enemmankin elaman-
tehtava. Talloin tydsta saatava korvaus ei ehka nouse etusijalle. Tama saattaa nousta jos-

kus my0s opettajaa vastaan, ja valtava tyon imu voi johtaa pahimmillaan tyduupumukseen.

Loppuyhteenvetona tuloksista voidaan paatella, etta tydhyvinvoinnin johtaminen on yksi tar-
ked kokonaisuus tydhyvinvoinnin kehittdmisessa ja seurannassa. Esimiehen luottamus,
vuorovaikutus seka oikeudenmukaisuus synnyttavat tyontekijoissa turvallisuuden ja arvos-
tuksen tunnetta. Nama kaksi asiaa koettiin tydyhteisdssa erittain tarkeina ja turvallisuus ja
arvostus nousivat tydkonferenssissa voimakkaasti esille. Lapindkyvyys ja yhteistoiminta
tyoyhteisoa koskevissa asioissa ja lainsaadannon noudattaminen lisaavat luottamuksen
syntya, joka on tarkein yhteisollisyyden tekija tyopaikalla. Luottamus kietoutuu kaikkiin kol-
meen tyohyvinvoinnin kehittamiskohteeseen: vuorovaikutus seka tutustuminen toisiin lisaa

luottamusta tyontekijoiden seka esimiehen valilla, toimiva tyoyhteisOviestinta lisaa
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luottamusta sekd hyvan huomaaminen ja puhuminen nostaa tydyhteisdssa luottamuksen
iimapiiria.

Pelisdanndt ja mallit luovat tydpaikalla turvallisuutta ja vahentavat epatietoisuutta ja ham-
mennysta. Hyvalla tydhyvinvoinnin johtamisella naytetaan mallia tyontekijoille, miten toimi-
taan tyOpaikalla muutosten tullessa, vaikka asiat saattavat valilla olla haastavia, ja miten
pidetdan ylla positiivisuutta ja hyvan puhumista. Tydhyvinvointi on jokaisen tydntekijan vas-
tuulla, ja koulun tyéhyvinvointisuunnitelman laatiminen sen myoés osoittaa: kaikki haluavat
kantaa vastuun paremman tyéhyvinvoinnin puolesta ja tyépaikalla halutaan voida hyvin.
Siihen tarvitaan alaistaitoja, itsensa kuuntelemista ja reflektointia. Kuitenkin tydhyvinvointia
tulee johtaa, ja siihen tyénantajalla ja esimiehilla on suurin vastuu. Ty6paikalle luodaan sel-
laiset puitteet, etta sielld on mahdollista tydskennella terveellisesti ja turvallisesti, kokien
arvostusta ja luottamusta. Tyohyvinvoinnin kehittdminen tulee sisallyttda organisaation
muuhun johtamiseen, koska ilman hyvinvoivaa henkilostoa tyontekeminen ei ole mahdol-
lista. Tyohyvinvoinnin kehittaminen ja seuranta seka tydhyvinvoinnin vastuiden jakautumi-

nen tulisi lisata koulun johtosaantoon.

Saaranen ym. (2014, 14) painottavat, ettd koulujen tyéhyvinvoinnin kehittdminen on haas-
teellista johtuen kouluilla tydskentelevistd monista eri ammattiryhmista. Tassa tutkimuk-
sessa tyohyvinvoinnin kehittdminen onnistui kuitenkin hyvin ja tyéhyvinvointisuunnitelma
laadittiin hyvassa yhteistydssa niin opettajille kuin tukihenkildstdlle. Opettajien ja tukihenki-
I6ston valinen yhteisollisyys korostui myds tyOkonferenssissa: ollaan samaa perhetta ja
kaikki halutaan mukaan kehittdmiseen seka ollaan jo tuttuja keskenaan. Yhteisollisyydessa
on merkittavaa se, etta tukitoimia ei ole ulkoistettu, vaan kaikki ovat aktiivisesti mukana ja
nakyvana koulun arjessa (Saaranen 2014, 6). Tama piirre nakyy voimakkaana myds tassa

koulussa.
6.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (2012, 6) korostaa, etta tieteellinen tutkimus on eettisesti
hyvaksyttavaa ja luotettavaa, jos tutkimus on suoritettu hyvan tieteellisen kaytannon edel-
lyttdmalla tavalla. Tieteellisessa tutkimuksessa keskeisimpia seikkoja ovat tutkimuksen re-
hellisyys, huolellisuus seka tarkkuus. Tieteellisessa tutkimuksessa tulee noudattaa eetti-
sesti kestavia tiedonhankinta-, tutkimus-, ja arviointimenetelmia. Muiden tutkijoiden tyét tu-
lee ottaa huomioon kunnioittavasti seka tehda viittaukset asianmukaisella tavalla. Tutkimus
tulee suunnitella, raportoida seka tallentaa vaatimusten edellyttdmalla tavalla seka hankkia

tarvittavat tutkimusluvat.
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Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa kaytetaan kasitteita validiteetti ja reliabiliteetti. Va-
liditeetti tarkoittaa sita, etta tutkitaan oikeita asioita. Reliabiliteetti tarkoittaa tulosten toistet-
tavuutta. (Kananen 2008, 123—-124.) Kvalitatiivisessa tutkimuksessa reliaabelius ja validius
eivat toteudu taysin samalla tavalla kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Kuitenkin kaiken
tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta tulee arvioida, vaikka ne toteutuvatkin eri tavoin.
(Hirsjarvi ym. 2001, 214.) Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on haasteensa toteuttaa validi-
teettia, koska aineistosta voidaan tehda tutkijakohtaisia tulkintoja ja jokaisella tutkijalla on
omat kokemuksensa ja nakemyksensa ilmitsta, jotka vaikuttavat lopputulokseen. Reliabili-
teetti taas voidaan ymmartaa tulkinnan samanlaisuutena tulkitsijasta toiseen. (Kananen
2008, 124.)

Guba & Lincoln (1981) tutkivat laadullisen tutkimuksen luotettavuutta luotettavuuden, siir-
rettavyyden, rippuvuuden seka vahvistettavuuden nakokulmasta. Luotettavuudella tarkoi-
tetaan tassa yhteydessa sita, etta tutkimustulokset ovat tutkittavan kannalta luotettavia ja
uskottavia, joten tulokset kannattaa hyvaksyttaa tutkittavilla. Siirrettavyys kasite voidaan
rinnastaa yleistettavyys kasitteeseen kvantitatiivisessa tutkimuksessa ja silla tarkoitetaan
kvalitatiivisessa tutkimuksessa tulosten pitavyytta myos muissa tapauksissa ja yhteyksissa.
Siirrettavyytta voidaan parantaa tarkalla dokumentoinnilla. Riippuvuus voidaan varmistaa
myos tarkalla dokumentoinnilla, jossa ulkopuoliset arvioijat voivat tarkastaa ratkaisujen vir-
heettdmyyden. Vahvistettavuudella tarkoitetaan sita, paatyvatkd myds muut tutkijat sa-

maan lopputulokseen tuloksista. (Kananen 2008, 126-127.)

Tutkimuksen validiutta voidaan parantaa kayttamalla tutkimuksessa useita eri menetelmia.
Tata tutkimusmenetelmien yhteiskayttdéa kutsutaan triangulaatioksi. Usealla menetelmalla
tai useilla eri aineistoilla voidaan parantaa tutkimuksen luotettavuutta ja on mahdollisuus
saada mahdollisimman kokonaisvaltainen kuva tutkimuksesta. (Eskola & Suoranta 2014,
69; Viinamaki & Saari 2007, 176.)

Taman tutkimuksen luotettavuus perustuu tarkkaan dokumentaatioon tutkimuksen toteutta-
misesta. Toimintatutkimuksen syklisyytta kasiteltdessa kuvailtiin tutkimuksen prosessi
vaihe vaiheelta: mitd kuului tutkimuksen suunnitteluvaiheeseen sekd mita aineistoja tutki-
muksessa kaytettiin ja mitd seurasi interventiosta. Tyokonferenssien toteutus kerrottiin
my0s vaihe vaiheelta. Aineistojen analysointitapa kerrottiin lukijalle kappaleessa 4, seka

miksi paadyttiin kyseiseen analysointiin.

Triangulaation avulla lisattiin tutkimuksen luotettavuutta. Tassa tutkimuksessa aineistoina
kaytettiin syksyn 2020 tyohyvinvointihaastatteluita seka osallistuvaa havainnointia, missa
tyokaluna kaytettiin tutkimuspaivakirjaa. Paaaineisto tutkimukseen saatiin koko henkiloston

tybkonferenssimenetelmasta.
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Osallistuva havainnointi saattaa olla haasteellista tutkimustulosten luottavuuden nakokul-
masta. Tutkija on fyysisesti [asna tutkimustilanteessa ja tiedonkeraaminen voi olla nain ollen
haasteellista ja pienentaa tutkimuksen objektiivisuutta (Kananen 2014, 80). Tutkimuspaiva-
kirjan pitdminen tassa tapauksessa auttoi lisdamaan tutkimuksen objektiivisuutta: tydkon-
ferenssin aikaan kirjoitettiin muistiinpanoja seka havaintoja ylos, jotka helpottivat tutkimuk-

sen tulosten kirjoittamisvaiheessa seka johtopaatdsten seka reflektoinnin tekemisessa.

Tutkimuksen luonnetta tulee tarkastella kriittisesti. Tutkija toimi yhtend tydyhteison jase-
nena ja asioiden uudella tavalla nakeminen saattaa karsia seka irrottautuminen tyoyhtei-
s6std on hankalampaa. Tiedon siirrettavyys ei toteudu samoin, kuin kvantitatiivisessa tutki-
muksessa, koska kyse on ainutlaatuisesta tapauksesta, ei yleistettavasta tapauksesta. Toi-
mintatutkimus tahtdd muutokseen, ei siis pyri ymmartamaan ilmiéta, kuten tutkimus
yleensa. (Kananen 2014, 138, 140.)

Etuna tassa tutkimuksessa voidaan pitaa tutkijan tiivistd mukanaoloa tutkimuksessa, jolloin
asiantuntemus aiheeseen on entuudestaan vahvaa. Tutkimus nivoutuu voimakkaasti kay-
tantdoon seka tutkimusta tekevat ja siihen osallistuvat koko tydyhteisd, jotka tuovat tutki-
mukseen mukaan omat kokemukset, tietotaidot sekd ymmarryksen. Muutoksen toteutumi-
nen on huomattavasti suurempaa toimintatutkimuksessa kuin tavallisessa tutkimuksessa
juuri siitd syysta, ettd muutosvoima lahtee itse toimijoista eikd ylhaaltd annetuista ohjeista
(Kananen 2014, 139).

6.4 Oma arviointi ja jatkotutkimukset

Tutkimus oli erittain tarpeellinen tydyhteisdlle, koska tutkimuksen avulla saatiin laadittua
koulun ensimmainen tyohyvinvointisuunnitelma. Tyohyvinvointikyselyitd henkilostolle on
teetetty aikaisemminkin, mutta niiden pohjalta saadut tulokset eivat johtaneet kehitystyo-
hén. Syyna saattoi olla ajan puute ja epaselvyys, miten muutoksia lahdetdan viemaan
eteenpain, seka kyselyt eivat valttdmatta olleet kohdentuneet juuri oman tydyhteison tarpei-
siin. Nyt tyGhyvinvoinnin kehittamiselle on rakennettu pohja, minka ansiosta kehittamistyo
on helpompaa. Jatkossa esim. tydyhteisolle suunnatuista tydhyvinvointikyselyista saadaan
tybdhyvinvointisuunnitelmaan kehittdmisen kohteet, joita aloitetaan toteuttamaan suunnitel-

man mukaan.

Tutkimuksen tekeminen venyi hieman aikatauluhaasteiden vuoksi ja alkukartoitusdokumen-
taatiot suoritettiin noin puoli vuotta ennen varsinaista tutkimusta. Haastatteluiden pohjalta
oli jo muutoksia lahdetty viemaan eteenpain, mika oli hyva asia. Samoin henkildstda oli
vaihtunut. Tyonantaja tunnisti tyoyhteisossa olevat ongelmat ja haastattelut koettiin tar-

keiksi. Haastatteluista saatiin paljon tietoa tyohyvinvoinnin tilasta, ja ongelmakohtiin
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haluttiin puuttua. Tutkimuksen tyéhyvinvointiarvio seka havainnointi toi tutkimukseen lisaa
luotettavuutta ja aineistoa, ja tydhyvinvoinnin alkutila saatiin kokonaisvaltaisesti tunnistet-

tua.

Tutkimuksen toteutusvaihe, etenkin tyokonferenssit tydyhteison kanssa olivat mieleenpai-
nuvia ja erittain hedelmallisia, ollen koko tutkimuksen "suola”. Tydyhteiso oli mukana kehit-
tamisessa alusta asti, ja kokivat tutkimuksen aiheen tarkeaksi voiden itse vaikuttaa kehitta-
miseen. limapiiri tydkonferensseissa oli turvallinen ja Iammin. Tutkijana oloa itselld helpotti
se, etta tydyhteiso oli ennestaan tuttu. Joissain tilanteissa tama saattaa heikentaa tutkimuk-
sen objektiivisuutta, mutta itse tunsin tasta olevan vain hyotya tutkimuksen teossa. Ryhma-
téissa nousi paljon keskustelua ja téihin kaytettavasta ajasta tuli valilla muistutella. Toinen
tyokonferenssi venyi ajallisesti, koska konferenssissa tuli tuottaa paljon materiaalia aina ke-
hittdmiskohteiden arvioinnista seurantaan. Seuraavalle viikolle saatiin sovittua vield kolmas

tapaaminen, missa tyéhyvinvointisuunnitelman runko muodostettiin.

Haastavin vaihe tutkimuksessa oli aloitus: miten ja mita? Aihe oli itselle selva, joka valkeni
Tydhyvinvoinnin johtamisen opintojaksolla kevaalld 2020, mutta hankalinta oli valita mita
kaikkea aineistoon otetaan mukaan. Tutkimuksesta jai pois tyéterveyshuollon asiantuntijan
teemahaastattelu. Haastattelu oli erittain tarkea, mutta en kokenut saavani siita tahan tutki-
mukseen lisdarvoa. Koin saavani haastattelusta enemman hydtya nykyiseen toimenku-

vaani.

Tama kehittamistutkimus on poikittaistutkimus, joten olisi mielenkiintoista tutkia tyohyvin-
voinnin kehittymista myds pitkittaistutkimuksena omassa koulussa: miten tydhyvinvoinnin
kehittamistyd on onnistunut tydpaikalla, onko sovitut toimenpiteet kehittamiselle tehty ja
seurantaa suoritettu? Onko psykososiaalisten riskitekijoiden haitat paivitetty ja tunnistettu
seka lisatty tydnkuormituksen hallintaa? Oma toimenkuvani on osittain muuttunut tydpai-
kalla prosessin aikana, ja tutkimuksen jalkeen rehtorilla ja itsellani on mahdollisuus enem-
man vaikuttaa tydhyvinvoinnin kehittamisen toteutusvaiheeseen. Tutkimuksen avulla rehtori
saa hyvan toimintamallin tydhyvinvoinnin kehittdmiseen ja koen sen myds omassa tydssani

hyddylliseksi.
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Liite 1 Kutsu tyokonferenssitapaamiseen

Sydiwmellisestl tervetuloa osallistumann yhtelstolminnalliseen tyblonfe-

renssitapaamiseen tilstaing 10. elokuuta klo 9-12!

Aqmuplitvin allkana keskustelemne Wldess&% siitdl, miten volmme parantaa tgél/@\/m—
volntlamine tyoy htelspssil. Tapammisen tavoltteena on luoda vuodelle 2022 meldin Rou-
Llomine tg5M5vlm\/oiw’c’bguumm’cetma. Suuwnnitelmaan laaditaan 5Mte£gtgbssa 2-2 tir-
kelntd kehittimisen kohdetta seurnavalle vuodelle tavoitteineen, tolmenpiteineen sekil
vastuuhenkiliineen. Tolnen tgbhow{er@wssitapaammew J/jdestetﬁaw syRsymmilly,

missi luodaan Wwiess[z’ Lopullinen tg51/\5\/’Lm/omtisuuww£t@tma.

Tg5!/15\/LVWO’thsuumm’LteLma lagditaan PVl Rauramon Tgéhgvim/omwm portant-
mallio Mgbo{gmtaew, milkd leuvan kattavastl kalklel tgbhgvm\/oivmm kehittimiseen
vatkuttavat osa-alueet.

PhLVE toteutetnan ns. tysRonferenssimenetelmiilli. Sen perusajatuksen mukaan osal-
L’Lstujat ltse vakentavat tilatsuuwden stsillon. Alukst p’wletﬁaw L@Mgt ‘POVl\jMStLAS mwu/qnm»
Vi aiheesta J'a tgéRow{ermgsémem’cdmasta’, semjmmew tydskenmnelliling ylsilsing,

@Mw@ss&ija katklelen osaLLLstl/gLew Yhtelsissit istummolssa. Aamupliiviin kuluessa

o Reslustellaan metdiin ty 55 htelstmme vahvuukesista

o yletitidn kehittimisen mhteitaja tolmenpiteitd kehittimiselle

Keskustelua omjaa\/at ns. tasavertaisen vuoropuhelun sitiinst. Ne Rorostavat erilaisten
niikemysten vaihtamisen ja hyvilksymisen tirkeyttit seki osancttajien Yhdenvertai-
suuttn tydtentiiviistii ja asemasta rilppumatta. Keskustelujen Lihtdlohtana ovat jokat-
sen omat Rokemukset.

Muleaaw tarvitset omat kokemulsest, avolnta lqesmustemmﬁdtﬁja ripauksen vatkutta-

misen halua.
Tervetulon tybkonferenssiin

Liitteendt "tasavertaisen vuoropuhelun, demokraattisen dialogin shfinnit” seld Phlvi
Rauramon (2012) Tgbhgviwvomwm portaiden walli. Tolvolsin, et tutustulsit mate-
riaaliin etuliiteen.

Tervelsing

Leena



Liite 2 Kehittamiskohteet portaittain

CSAAMISEN YLLAPTAMINEN, KEHITTARI
HOULUTUSSULMMITELRA i

OKSISTA ILMCITTAMIMEN/ KASITTELERMINEN
RIMOJEN HALLINTA
FAMUKSEM RAKENTAMINEN

EM SELKEYS

AT SAIRAUSLOMAT KUORMITTAVAT TOISIA
ELMEALLKOKKIEN HALLINTA




Liite 3 Palautetta tyokonferenssipaivasta

Oliko tyokonferenssimenetelma ennestaan tuttu sinulle?

Oliko menetelma toimiva?

Jos muuttaisit ohjelman kulkua, miten?

Oliko ymparisto turvallinen ja aito?

Saitko mielipiteesi esille ja huomioitiinko se?

Oliko tehtavia: 1.Liian vahan 2.Sopivasti 3. Liian paljon

Oliko tyéryhmajaot onnistuneet?

Sana vapaa, jos haluat viela kommentoida péivéé@
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Koetko, ettd omassa tyoyhteisdssa on talla hetkelld ongelmia?

Mitka asiat hiertavat omassa tyoyhteisdssa?

Mika tai mitka asiat kuormittavat sinua?

Oletko kokenut tai nahnyt tydpaikkakiusaamista?

Mika tai mitka asiat antavat sinulle voimia?

Miten kehittdisit oman tyoyhteison hyvinvointia ja keskindista yhteistyota, vuorovaikusta?

Mika olisi sinun mielestasi luonteva tapa tuoda tyoyhteisoon kehittamisehdotuksia, antaa
palautetta?

Mita asioita/signaaleja sinun mielestasi pitaisi kirjata oman tydyhteison "Varhaisen puut-
tumisen malliin”?

Miten ndet koulun vuoden paasta?

Mitd muuta haluaisit sanoa?
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Kehittédmiskohde Toimenpiteet Vastuut Aikataulu Seuranta/
Tunnusluvut
Luottamuksen
lisé&minen Mita kuuluu — hetki Véliarviointi
helmikuussa
-kerran kuukaudessa tydyhteisén
valh.tuva tydpari Etukateen. 2021 lokakuu — vhtemes'sa
suunnittelee matalan arvotut parit kokoontumisessa,
o 2022 toukokuu S
kynnyksen yhteistd loppuarviointi
tekemistd muille kesdkuussa
tydyhteison jésenille opettajapaivill3.
1. Wilman aktiivinen
lukeminen,
ennakointi ja
suunnitelmallisuus | Kaikki
‘.JIESt,IlTrfassz (Ir:::a Toteutumista
Tybyhteiséviestintd ll‘? u::-nrlnioc:i:i)z;ar?l ! 2022 kevat- seurataan
e . 2022 syksy kesdkuussa 2022
viestinndssa -
2. Lapindkyvyys ja Esimiehet opettajapaivilla
yhteistoiminta
tyoyhteista
koskevissa asioissa
-Valiarviointi
tytyhteistn
yhteisissa
palavereissa
2022 kevat-
Tydssé jaksaminen | Hyyin puhuminen Kaikki 2023 kevat -Tygilmapiirikysely

Vapaa-ajan vaaliminen

tydyhteisolle
kevat 2023
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