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1 Johdanto

Tyohyvinvointi koostuu tydsta ja sen mielekkyydestd, turvallisuudesta, tervey-
desta ja hyvinvoinnista. Tyohyvinvoinnin lisdéntyessa tyohon sitoutuminen ja
tyon tuottavuus kasvavat. Tydhyvinvoinnin edistaminen on tyontekijan ja tyon-
antajan yhteinen tehtava. (Sosiaali- ja terveysministerid, 2016) Tyohyvinvointi
koskettaa monia, siksi siitd puhutaan paljon yhteiskunnallisesti (Virtanen & Si-
nokki 2014, 108). Kehitysvamma-alalla on meneilladn suuria muutoksia, ja
myo6s Honkalampi-keskuksen alueella on tapahtunut toiminnallisia muutoksia
jotka liittyvat valtakunnallisiin linjauksiin. (PKSSK 2015, 5.) Kehitysvammatyos-
sa tyontekijalla on kokonaisvaltainen vastuu asiakkaan hyvinvoinnista. Ty6hy-
vinvoinnin nakdkulmasta kuormittavuutta voi lisata asiakkaiden vaativa hoito tai

henkiset ja fyysiset kuormittavuustekijat.

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana toimii PKSSK:n Sosiaalipalvelut, kun-
toutus, asuminen ja paivatoiminnat -palvelualue. Sosiaalipalvelut Honkalampi-
keskuksessa tuottavat erityishuollon palveluja vammaisille asiakkaille. Vuonna
2015 hoito- ja ohjaushenkiloston vakanssien maaréa palvelualueella oli yhteensa
176, lisdksi maaraaikaisia tyontekijoita oli noin 50 (Hietala 2015).

Opinnaytetydmme tavoite on kehittaa tyohyvinvointiin vaikuttavia kaytantoja ja
toimintalinjoja seka edistaa tyontekijan osallisuutta. Opinnaytetyén pohjana on
Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen (myohemmin PKSSK) ty6-
hyvinvointikysely vuodelta 2013. Kyselyssa tietyt osa-alueet ovat saaneet hei-
kon tuloksen; siiné olleet avoimet kysymykset eivéat anna riittéavasti tietoa tyohy-
vinvoinnin kehittamiseen. Keskeinen teema opinnaytety6ssa on tyontekijoiden
osallisuus. Teema, valikoitui toimeksiantajan toimesta tyohyvinvointikyselyn se-
k& Sosiaalipalvelujen johtoryhmén karkihankkeiden sekd PKSSK:n strategian

pohjalta.



Tyoyhteisdjen kehittdminen on kaytannoéllista toimintaa ja se lahtee henkildston
ja tyopaikan tarpeista (Lindstrom 2002,19-21). Opinnaytetyémme on tutkimuk-
sellista kehittAmistoimintaa, jonka tarkoitus on selvittda henkildstén kokemuksia
ja ideoita tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi ja osallisuuden edistamiseksi. Lisaksi
opinnaytety0 tuottaa tietoa niista tekijoista, joilla voidaan edistaa tydhyvinvointia
ja osallisuutta hoito- ja ohjaushenkiloston nakokulmasta.

Kehittamistoiminnassa osallistettiin palvelualueen henkilostdéa ja esihenkil6ita.
Henkildston kehittamisideat kerattiin learning cafe -menetelmalla. Tuotettu tieto
analysoitiin ja peilattiin teoriatietoon. Taman jalkeen esihenkildt osallistettiin ja
sitoutettiin kehittdmiseen omassa tyOpajatytskentelysséa. Prosessissa luotiin
tyohyvinvointia edistava suunnitelma, joka syntyi henkiléston seka esihenkildi-
den osallisuuden kautta. Tydéhyvinvoinnin edistamisen suunnitelmalla kehitetaan
tyontekijoiden tydhyvinvointia ja vaikuttamismahdollisuuksia PKSSK:n sosiaali-

palveluissa.

Kehittamistoimintamme etenee Toikko & Rantasen (2009) ehdottaman viiden
eri tehtdvan mukaan, jotka ovat perustelu, organisointi, toteutus, arviointi ja tu-
losten levittdminen. Opinnaytetydon keskeiset kasitteet ovat tyohyvinvointi, tyo-

hyvinvoinnin johtaminen ja osallisuus.

2 Keskeiset kasitteet

Tassa luvussa kaymme lapi opinnaytetyohon liittyvia keskeisia kasitteita, joita

ovat tyéhyvinvointi, tyéhyvinvoinnin johtaminen ja osallisuus.



2.1 Tyd6hyvinvointi

Tyobhyvinvointia on vaikea kasitella, koska se ei ole konkreettinen asia ja sen
kasite on jokaiselle sisalloltaan erilainen. Ty6hyvinvointi tarkoittaa seka jokaisen
yksilon hyvinvointia eli henkilokohtaista tunnetta ja vireystilaa etta lisdksi koko
tyoyhteisbn yhteista vireystilaa. Tydhyvinvointi on tyéntekijoiden ja tyéyhteison
jatkuvaa kehittamista sellaiseksi, etta jokaisella olisi mahdollisuus onnistua ja
kokea tyoniloa. (Otala & Ahonen 2005, 28-31.) Ty6terveyslaitoksen (2009) mu-
kaan ty6hyvinvoinnilla tarkoitetaan terveellistd, tuottavaa ja turvallista tyota, jota
tehdaan hyvin johdetussa organisaatiossa ammattitaitoisten tyontekijoiden ja
tyoyhteistjen toimesta. Tyo tukee henkildston elamanhallintaa, ja tyontekijat se-
kd tydyhteisot kokevat tyon mielekkdana ja palkitsevana. (Tyo6terveyslaitos
2009,19.)

EU:n raportissa ty6hyvinvoinnin kasitettda on kuvattu monin eri tavoin. EU-
maissa tyohyvinvoinnin kasitetta on kuvattu 11 eri termilla. Tydhyvinvointia ku-
vaavien termien yhtalaisyys oli, etta termin kasitettiin kattavan tyontekijan tyo-
ympariston, fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin sekd psykososiaalisiin kysy-
myksiin liittyvid asioita. Raportissa painotetaan tyohyvinvoinnin merkityksen li-
saantymista niin tydnantajien kuin tyontekijoiden keskuudessa. Erityisesti psy-
kososiaalisten asioiden vaikutus tyohyvinvointiin lisdantyy tulevaisuudessa. Téal-
I6in tydhyvinvointia ei voida maaritelld enaa tyoturvallisuuden tai tyéterveyden
nakokulmista. (European Agency for Safety and Health at Work 2013, 1-2.)

Juuti (2014) kirjoittaa, etta tydhyvinvointi kasitteend on hyvin laaja. Sita voi maa-
ritella yksiselitteisesti, ja siiné tulisi ottaa huomioon ty6ta tekevat yksil6t. (Juuti
2014, 26-37.) Juuti ja Salmi (2014) tarkastelevat tyohyvinvointia hyvan tyon ja
hyvan tytelaman kasitteilla. Yhta ainoaa maaritelméé on vaikeaa kuvata jokai-
sen ihmisen subjektiivisen kokemuksen vuoksi. Hyvan tyon kasitteeseen kuuluu
erilaisia tekijoitd kuten arvostus tybeldmassa, sosiaalinen tuki, tyon hallinnan
tunne ja tyon mielekkyyden kokemus. Hyvaan tyohon ei kuulu liiallinen kielteis-

ten tunteiden kokeminen tai tyéssé kuormittuminen. Juuti ja Salmi (2014) pohti-



vat tydelaméaa ja ilmidita jotka liittyvat ty6hyvinvointiin. Hyvassa tybelamassa
tyontekija voi tayttaa tyolle asetetut tavoitteet riittdvan hyvin tybajan puitteissa.
Liséksi jokaisen tulisi saada arvostusta ja tukea esimieheltdan ja kollegoiltaan.
Tyon tulisi olla mielekésta ja sen tulisi mahdollistaa kehittyminen ihmisena ja
edistaa identiteetin rakentumista. Kun edelld mainitut alueet toteutuvat, tyonteki-
ja voi kokea tyoniloa ja viihtya tydssaan. (Juuti & Salmi 2014, 37-38.)

Vaikka tydhyvinvointia on melko paljon tutkittu, ei itse tyéhyvinvoinnin kasite ole
viela vakiintunut. Laineen (2014) mukaan nykyaikainen tyéhyvinvointi tarkaste-
lee yht& lailla tydn kuormitustekijoitd kuin tydsta saatavia mielekkyyden ja on-
nellisuuden kokemuksiakin. Ty6hyvinvointiin voidaan laskea mukaan kaikki ne
tekijat, jotka vaikuttavat hyvinvoinnin kokemukseen. (Laine 2014,9-11.) Virta-
nen ja Sinokki (2014) kuvaavat tyéhyvinvoinnin kasitteen muuttuneen viimeisen
sadan vuoden aikana. Ennen ty6hyvinvointi keskittyi suojelemaan henkildstb6a
kemiallisilta, biologisilta ja fysikaalisilta altistustekijdilta, kun taas nykyaan paino-
tetaan tydelaméanlaadun ja tyokykytoiminnan edistamista. Paapaino on ihmisten
kanssakaymiseen liittyvissd menetelmissa ja lahestymistavoissa. Tyohyvinvointi
on ilmi6, joka vaihtelee paikallisesti, ajallisesti sek& yksildllisesti. Tyo ja hyvin-
vointi liittyvat toisiinsa ilmidina ja ihanteellisin tilanne on se, jolloin ty0 tuottaa
yksilolle sellaista hyvinvointia, joka lisda elaman merkityksellisyytta. (Virtanen &
Sinokki 2016, 30, 9.)

Tarkkosen (2012) mukaan tydhyvinvoinnissa on tilannekohtaista ja yksilokoh-
taista vaihtelua. Tyb6hyvinvointi on yhteydessa tydorganisaatioon mutta siihen
vaikuttavat muutkin tekijat. lIlmiona tyéhyvinvointi ei ole pysyva tila, vaan sen
kokemus vaihtelee olosuhteiden mukaan. (Tarkkonen 2012, 13-14.) Tyohyvin-
vointi on organisaation ja tyontekijoiden myonteinen ja vuorovaikutteinen kump-
panuussuhde. Tydhyvinvoinnin kasitetta voidaan tarkastella tydssa esiintyvien
myonteisten piirteiden kautta. Hyvinvoiva tydpaikka toimii viisaasti ja mahdollis-

taa mielekkaan tyonteon. (Manka, Kaikkonen, Nuutinen 2007, 6-7.)

Nykyaan tyo on pitkalti tietoty6ta, jossa tyon tulos riippuu tyontekijan halusta ja
kyvysta ajatella, tuottaa uutta tietoa ja osaamista sekd mahdollisuudesta kayt-
tdd omaa osaamistaan. Tyohyvinvointi liittyy yhd enemman ei-konkreettisiin te-

kijoihin, kuten ilmapiiriin, osaamiseen ja motivaatioon. Kuitenkaan terveyden
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merkitysta ei tule unohtaa, koska se vaikuttaa ratkaisevasti tyontekijan kykyyn
hyodyntad osaamistaan. Yksilon suorituskykyyn voidaan vaikuttaa johtamisella
ja tyopaikan hyvinvointitekijoilla. Henkiloston tydhyvinvoinnin yllapitdminen on
haastavaa seka yritykselle etta tyontekijalle. Tybnantaja ei ole yksin vastuussa
tyontekijoiden hyvinvoinnista. Yhta tarkedd on, ettd jokaisella tyontekijalla on
halu yllapitda ja kehittdd henkilokohtaista hyvinvointiaan. (Otala & Ahonen
2003, 22-24.)

Tyohyvinvointi koostuu arkisista osa-alueista, joihin voi vaikuttaa. Tyohyvinvointi
on eri toimijoiden péivittaista vuorovaikutusta seka erilaisia tapoja tehda tyota.
Kaikkia tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitda voidaan kehittaa. TyOhyvinvointi
tehdaan yhdessa, silla se on yksilon ja yhteisén kokemus. Tydhyvinvointi syntyy
tyota tekemalld, tydelamassa. Tyohyvinvointi lisda yhteisollisyytta ja innostusta.
Sen pohjana ovat tyonhallinta, johtaminen, osaaminen ja osallisuus. Tydhyvin-
vointi on yksi tulostekijd, ja sen yhteys organisaation tuottavuuteen seka uudis-
tumiskykyyn on tunnistettu. Nykyaan fokus on tydssa ja sen tekemisessa, sen
sijaan etta keskityttaisiin pelkastaan tybajan ulkopuolisen virkistystoiminnan tai

tyokyvyn yllapitoon. (Valtiokonttori 2009, 3-8.)

2.2 Tyo6hyvinvoinnin johtaminen

Organisaatioissa ty6hyvinvointityo tulee sisallyttdd osaksi johtamista. Tyéhyvin-
voinnin johtaminen on osa strategista suunnittelua ja kilpailukeinoja. Onnistunut
tydhyvinvoinnin johtaminen vaatii tiedostamista ja tyohyvinvoinnin nostamista
strategiseksi tavoitteeksi, jota tuetaan rakenteellisilla ratkaisuilla. (Valkama
2007, 6-8.) Liséksi tyOhyvinvoinnin johtaminen vaatii tyohyvinvointitoiminnan
jatkuvaa arviointia seka toimenpiteitd henkildston voimavarojen lisaamiseksi.
Tyohyvinvointi ei synny itsestéaan, vaan se vaatii tavoitteellista ja jarjestelmallis-
ta johtamista. Onnistunut tybhyvinvoinnin johtaminen noudattelee jaetun johta-
juuden periaatteita, jossa jokainen tyoyhteisdssa on vastuussa hyvinvoinnis-
taan, eikd vastuu sen toteutumisesta ole pelkastaan esimiehella. (Manka 2011,
80.)
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Nykyaan tytelamé kohtaa muutoksia. Muutosten vaikutukset ovat monitahoisia
ja sen vuoksi on tarkeaa johtaa tyéhyvinvointia, joka takaa tuloksellisen toimin-
nan seka onnistuneen muutoksen hallinnan. Tyéhyvinvointia ei voi yllapitaa sat-
tumanvaraisesti, vaan se vaatii selkedé strategialahtoista johtamista osana or-
ganisaation kokonaisstrategiaa. (Pursio 2010, 56.) Tyohyvinvoinnin johtaminen
pitdéd sisallaan yhteison ja yksikon henkiset ja fyysiset ulottuvuudet seka sosiaa-
liset ulottuvuudet (Niiranen, Seppanen-Jarvelda, Sinkkonen ja Vartiainen 2010,
150).

Tyo6hyvinvoinnin johtamisen eri osa-alueita on kuvattu alla olevassa ty6hyvin-
voinnin talo -kuviossa (kuvio 1.). Tydhyvinvoinnin talon katto on tyéhyvinvoinnin
johtaminen, joka suuntaa ty6hyvinvointitoimintaa organisaation strategian mu-
kaisesti. Tyohyvinvoinnilla pyritddn tukemaan tyossa jatkamista ja tuloksellisuut-
ta. TyOhyvinvointitoiminnan ydin on ty6 ja sen sujuminen. Ty6hyvinvointi koos-
tuu esimiestydstd, osaamisesta, tyoyhteisosta ja kokonaishyvinvoinnista. Lisak-
si siihen ja organisaation toimintaan vaikuttavat organisaation arvot ja strategia.
Sitoutuminen, yhteisdllisyys ja osallistaminen ovat tydhyvinvoinnin ja sen johta-
misen perusta. (Ilmarinen 2016, 5.)

Ty6hyvinvoinnin johtaminen

Tuloksellisuus TyoOssa jatkaminen
Strategia Arvot
ESIMIESTYO TYO
" ) OSAAMINEN
TYOYHTEISO
KOKONAISHYVINVOINTI
Yhteisollisyys Osallistaminen Sitoutuneisuus

Kuvio 1. Tydhyvinvoinnin talo (mukaillen limarinen, 2016)
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Tyo6hyvinvoinnin johtaminen on toimenpiteiden ja hyvinvointi-investointien sitou-
tumista tehokkuuteen ja perustehtavaan. Tydhyvinvoinnin johtamisessa koros-
tuu esimiestoiminta, henkildstéetuudet, henkiléstdjohtaminen, tydterveyshuolto
ja strateginen johtaminen. (Kuntaty6nantajat 2011, 7.) Tydhyvinvointi edesaut-
taa henkiloston sitoutumista organisaation strategiaan. Tydhyvinvointiin vaikut-
tavia tekijoitéa ovat johtamisen oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus seké orga-
nisaation perustehtavan toteutumista tukeva johtaminen. Tyohyvinvointiin vai-
kuttavat esimerkiksi myds organisaatioon sitoutuminen, hyva yhteishenki ja yh-
teistyon sujuvuus seka tyon kokeminen kehittavaksi ja vaihtelevaksi. (Huotari &
Sihvonen 2006,109.)

Tarkkonen (2012) maarittelee tydhyvinvoinnin johtamisen pitavan sisallaan tyo-
turvallisuuden, henkisen hyvinvoinnin seka tydssa jaksamisen ja tyokyvyn toteu-
tumisen huomioimisen. Tydhyvinvoinnin johtamisessa tulee ottaa huomioon I&-
hitydyhteison, tydorganisaation ja teknologisten jarjestelmien ja niiden hallitun
muutoksen tarpeet. Lisdksi on huomioitava ik&a, sukupuoli seka muut tyéolosuh-
teisiin ja tyohon liittyvat yksilolliset ominaisuudet. Naiden toteutumista tulee tar-
kastella osana johtamista seurannan, ohjauksen, valvonnan ja varmistamisen
avulla. (Tarkkonen 2012, 77.)

Kuvio 2. kuvaa ty6hyvinvoinnin johtamista perinteisten johtamisen osa-alueiden

ja kasitteiden kautta.

Strateginen johtaminen: Tyohyvinvointi toiminnan perustarkoituksen ja
yleistavoitteiden seka keskeisten toimintamallien maarittely ja

toteuttaminen.
3 —

rHenkilajohtaminen: Asiajohtaminen:
tyohyvinvointitiedon
soveltaminen tydyhteison, tyén
ja fyysisen tyoympariston
kehittamiseen; suunnittelu,
paitoksenteko, toteutus,
seuranta ja arviointi

J \_ /

henkiloston ajattelu- ja
toimintamalleihin sek3
osaamiseen vaikuttaminen;
sosiaalisen tuen ja palautteen
antaminen; kontrolli ja
ohjaaminen

Hallinnollisten asioiden hoitaminen:

Toiden yleiset jarjestelyt ja mitoitukset,
henkilosto asiat, tiedotus-, lupa-, ilmoitus- ja
vakuutusasiat

Kuvio 2. Tydhyvinvoinnin johtamisen eri vaiheet. (Tarkkonen 2012, 78)
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Kuvio 2. selventdéd tydhyvinvointijohtamisen jasentymista perinteisten johtami-
sen tehtavien mukaan. Tydhyvinvoinnin strateginen johtaminen on laajin ja vai-
kuttavin johtamisen muoto, jolle voidaan antaa arkinen sisaltd. Kaikkien tydor-
ganisaatioiden tulisi pystya maarittelemaan, mitka ovat tydolosuhteisiin vaikut-
tavat toimintatavat, joilla voidaan saavuttaa mahdollisimman hyva lopputulos.
Liséksi organisaation tulee méaaritella, millaiseksi tydhyvinvoinnin taso tai tila ha-
lutaan, mik& on tydhyvinvoinnin todellisuus henkiléstén kokemana ja misséa ke-

hitysvaiheessa tydhyvinvointi on. (Tarkkonen 2012, 78-79.)

Henkilo- ja asiajohtaminen on vaikeaa erottaa toisistaan, silla ne limittyvat tyo-
hyvinvointijohtamisessa. Henkildjohtaminen on vuorovaikutusta esimiehen ja
alaisten valilla, ja siind esimies antaa neuvoja, ohjausta, ratkaisuja ongelmiin
seka onnistumisen mahdollisuuksia. Tarvittaessa henkil6johtaminen vaatii johta-
jalta napakkaa ohjausta tydyhteison, turvallisuuden ja tydssé jaksamisen haas-
teissa. Kaytannodsséa henkilojohtamista voi toteuttaa esimerkiksi kehityskeskus-
teluilla. Asiajohtamisella pyritdan vaikuttamaan psykososiaalisiin ja fyysisiin tyo-
olosuhteisiin niin, ettéd ne tukevat kaikkia ty6hyvinvoinnin osa-alueita. Asiajoh-
tamisessa tulisi nakya tyohyvinvointitoiminta aina sen suunnittelusta toiminnan
toteutukseen ja arviointiin. Liséksi se vaatii ndkemysta ja tietoa mm. riskien ar-
vioinnista. (Tarkkonen 2012, 82—-84.)

Hallinnollinen tydhyvinvoinnin johtaminen pitaéa siséllaan sen, etta esimies huo-
lehtii tydhon liittyvat muun muassa viranomaisasiat, palvelussuhde-, lupa- ja va-
kuutusasiat. Lisaksi se pitaa sisallaan tyontekijoiden tasavertaisen kohtelun se-
ka tyoehto- ja tydsopimusten noudattamisen valvomisen. (Tarkkonen 2012, 84—
85.)

Tyohyvinvoinnin johtaminen vaatii kokonaisvaltaista seurantaa. Organisaatiossa
taytyy paattaa mika on sen ydinajatus tydhyvinvoinnista. Pelkkd maarittely ei rii-
td, vaan onnistuneen hyvinvointijohtamisen tulee olla tasapainossa muiden joh-
tamisen mittareiden kanssa. Johtamisen apuvélineené ovat erilaiset mittarit, jot-
ka tukevat strategista tyOhyvinvoinnin johtamista. Mittaristo mahdollistaa koko-
naisvaltaisen tyohyvinvoinnin seurannan, ja silla voi tarkastella esimerkiksi kus-
tannus- ja tuottavuustekijoita, kasvutekijoita ja ilmapiiriin ja toimivuuteen liittyvia

tekijoitd. Tyohyvinvoinnin johtamisessa tulee huomioida hyvinvoinnin kustan-
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nustekijat. Ne ovat asioita jotka aiheuttavat organisaatiolle kustannuksia, kuten
esimerkiksi sairauspoissaolot. Hyvinvoinnin kasvutekijoilla mahdollistetaan or-
ganisaation kustannustehokkuus ja toiminnan tehokkuus. Naita asioita voidaan
mitata esimerkiksi tyokyvylla, psyykkisella voinnilla tai kuntokartoituksilla. Kehi-
tyskeskusteluilla ja tyéhyvinvointikyselyilla voidaan mitata tyoyhteisén toimivuu-
teen tai ilmapiiriin liittyvia tekijoita. Erilaisilla asiakaspalautteilla tai asiakas-
kyselyilla mitataan asiakashyotyyn ja tuottavuuteen liittyvid tekijoita. (Kunta-
tyonantajat 2011, 46—-48.)

Sosiaalialan johtaminen vaatii laajaa osaamista ja moniulotteisuutta, jossa joh-
tajalta edellytetdé&n henkildstdjohtajuutta, yhteison johtamista, strategista johta-
mista seka perustehtavan toteutumiseen téhtdavaa johtamista. Liséksi se sisal-
taa julkisen sektorin palveluntuottamisen johtajuutta ja yhteiskunnallisen vas-
tuun, jolloin johtaminen koostuu tulosvastuusta, toiminnan avoimuudesta ja |&-
pindkyvyydesta. Johtajuus on vastuuta eri lakien ja oikeudenmukaisuuden to-
teutumisesta ja perehtymisesta asiakkuuksiin. (Niiranen, Seppanen-Jarvela,
Sinkkonen & Vartiainen 2010, 5, 9-10.)

2.3 Osallisuus ty6elamassa

Kirjallisuuden perusteella osallisuus voidaan maaritella monin eri tavoin. Osalli-
suuteen liittyy myds arvostaminen. Grazier (1993) on maaritellyt tyontekijan
osallisuuden tarkoittamaan henkildston sitouttamista organisaation kaikilla osa-
alueilla. Organisaatiotasolla tulee ymmartaa, etta paatoksista voi tulla parempia,
kun niihin osallistuvat he, joihin paatokset vaikuttavat. Osallisuus on alaisten ar-
von kunnioittamista seka ymmartamista ja kokemusta siita, etta voi vaikuttaa ja
olla osana paatoksentekoa organisaatiossa. Tyontekijdiden arvon osoittaminen,
ymmartaminen ja kunnioittaminen voi parantaa jokaisen elamaa seka organi-
saatiota. (Grazier 1993, 8, 14.) Osallistava lahestymistapa on henkiloston osal-
listumista tyonsa kehittdmiseen taysivaltaisesti, yhdessa tydnantajan edus-tajan
kanssa (Lindstrom 2002, 30). Osallisuus on sitoutumista ja vastuunottoa seka
osallistumista paatbksentekoon. Osallisuuden avulla voidaan organisaation ar-
vot, visio ja paamaara saavuttaa kaikilla sen tasoilla; liséksi osallisuus tuo te-
hokkuutta ja tuottavuutta. (Amah & Ahiauzu 2013.)
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Arvostaminen on Rauramon (2012) mukaan tyontekijan kuulemista ja osallista-
mista. Yksil6lle on merkityksellistéd, saada arvostusta henkil6ltd, jota itse pitda
tarkeana. Tyodyhteisfssa tdma tarkoittaa sita, etta jokaisen tydpanos huomioi-
daan ja kaikkia tytyhteison jasenia kohdellaan arvostavasti. Arvostus on valt-
tamatonta, jotta yksilo voi hyddyntda taitojaan ja tietojaan tydssa. (Rauramo
2012 124, 132). Mattila (2007) on maaritellyt arvostamisen tyoyhteisdissa tilana,
jossa tyontekija arvostaa omaa ja muiden erilaisuutta ja toimintatapoja. Se aut-
taa jaksamaan tydssa. Parhaimmillaan arvostaminen edistaa toisilta oppimista.
(Mattila 2007, 81-83)

Osallisuus on muotoutunut yleisesti hyvaksytyksi kasitteeksi, jonka merkitys
vaihtelee kayttotilanteen mukaan, eika sille taman vuoksi ole yhta tarkkaa maa-
ritelméaa. Kasitteen merkitys on laaja ja silla voidaan perustella sita viitekehysta,
jonka yhteydessa kiinnostus kasitteeseen on herannyt. Jotta osallisuus voi to-
teutua, se vaatii, ettd jokainen voi halutessaan ilmaista mielipiteensa ja pystyy
vaikuttamaan yhteisénsa tapahtumien kulkuun. Halu olla osana ymparistda ja
vaikuttamassa siihen herda osallisuuden kokemuksen kautta. Yhteison, ryhman
tai yhteiskunnan on paatettava tilanteet, jotka mahdollistavat osallisuuden toi-
mintaan. Yksittdinen tunne osallisuudesta ei riitd osallisuuden toteutumiseen,
vaan se vaatii yhteison, joka mahdollistaa yksildiden osallisuuden. (Kiilakoski
2007, 8-11, 13.) Osallisuus on todellista oman, toisten ja yhteisén toimintaky-
vystd vastuun saamista ja kantamista seka sitoutumista toimintaan yhteisten

asioiden parantamiseksi. (Kiilakoski 2007, 14).

Osallisuuden kasite viittaa kirjallisuudessa usein asiakasty6hon, asiakkaan
osallisuuteen tai kansalaistoimintaan ja kansalaisaktiivisuuteen. Osallisuudesta
tyoelaméssa on vahaisesti suomenkielista kirjallisuutta ja englannin kielessa
osallisuuden kasite kuvataan enemman osallistumisena tai osana jaettua joh-
tamista. Jaettu johtajuus tukee osallisuutta. Yuklin (2006) mukaan henkil6sto,
joka kokee jaetun johtajuuden hyddyt, hyvaksyy paremmin heita koskevat paa-
tokset, ovat tyytyvaisempia paatoksentekoprosesseihin, ja heidan kokemansa
omistajuuden tunne tydssa nostaa motivaatiota. Henkilosto voi ilmaista mielipi-
teitddn ja mieltymyksidan heitd koskevissa paatoksissa. (Yukl 2006, 84-85.)

Kehittamistoiminnan nakokulmasta edella oleva maare vastaa parhaiten sita,
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miten taman opinnaytetyon kehittamisprosessiin osallistujat maarittelivat osalli-

suuden.

Opinnaytetydssdmme osallisuuden kasite maariteltin  yhdessa henkiloston
kanssa, tyOpajatydskentelyissd. Tassa opinnaytetydossa osallisuuden kasite
muodostuu teoriasta sekd henkiléston omasta maaritelmasta, silla yhta ainoaa
maéarettad osallisuudelle ei ole. Kehittamistoiminnan tavoitteiden saavuttamisen
vuoksi oli tarkeaa, ettd osallisuutta tydelamassa kehitettiin tydpajatydskentelyyn
osallistuneiden tyodntekijoiden nakemyksen pohjalta. Alla olevat lauseet ovat

suoria lainauksia tydpajoissa tuotetusta aineistosta:

"Tyontekijat saavat itse suunnitella tyotd, se on haastavaa ja mielenkiintoista.
Vaikuttamismahdollisuus.”

"Tyontekijan arvo. Tunne siitd ettéd osallistuu. Tyoyhteison merkitys. Yksilon
oma vastuu”

"Kun pystyisi osallistumaan tyon kokonaisvaltaiseen suunnitteluun.”

Sosiaalipalvelujen hoito- ja ohjaushenkiléstd méaaritteli osallisuuden olevan vai-
kuttamismahdollisuuksia, omaa aktiivisuutta, tyon suunnittelua seké tunnetta sii-

ta, etta voi vaikuttaa ja suunnitella tyéhon liittyvissa asioissa.

3 Tyohyvinvoinnin kehittdminen PKSSK:n Sosiaalipalve-

luissa

Tassa luvussa avaamme tyohyvinvoinnin kehittdmisen merkitysta organisaatiol-
le ja kerromme PKSSK:ssa toteutettavasta tyohyvinvointisopimuksesta, joka on
ty6hyvinvoinnin edistamisen ja johtamisen valine kuntayhtyméassa. Kuvaamme
kehitysvammaisten parissa tehtavan tyon erityispiirteita seka avaamme kehitys-
vammaisuuden kasitteen. Kehitysvammaty6 pitaa sisallaan joitakin erityispiirtei-
ta, jotka tulee ottaa huomioon kehitysvamma-alan tyontekijan tydhyvinvointia

tarkastellessa. Lopuksi syvennymme yksilon tyéhyvinvoinnin tekijoihin.
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3.1 Tyo6hyvinvoinnin kehittaminen

Tassa alaluvussa perustelemme tyéhyvinvoinnin kehittamisen tarkeytta. Toi-
meksiantajan ja meidan kehittdmisprosessimme tavoitteena on saada henkilos-
t6 osallistumaan oman tyohyvinvointinsa kehittdmiseen. Tassé osiossa peruste-
lemme tyohyvinvoinnin kehittamisen tarkeyttd aiempien tutkimuksien valossa ja
perustelemme niiden kautta oman kehittdmistoimintamme tarkeytta organisaati-
on ja yksilon ndkdkulmasta. Toikon ja Rantasen mukaan (2009) kehittamistoi-
minnan perustana on kehittamisen lahtokohtien maarittely. Kehittamista tulee
perustella olemassa olevalla ongelmalla tai tavoitteeksi asetetulla visiolla. Kun
kehittaminen rakentuu néiden molempien, vision ja ongelman, varaan kehitta-
mistoiminta on mahdollisimman tehokasta. Konkreettinen tavoitteen asettelu

edistaa kehittdmistoiminnan toteutusta. (Toikko & Rantanen 2009, 56-57.)

Suonsivu (2011) viittaa Sosiaali- ja terveysministerion tutkimukseen (2005), jon-
ka tulosten perusteella tydhyvinvointitutkimuksella pyritdan tunnistamaan, arvi-
oimaan ja poistamaan tydympariston vaaratekijoitd ja epakohtia. Sen tavoittee-
na on edistdad ja synnyttda hyvia tyodoloja. Tyohyvinvointitutkimuksella lisatadan
tyontekijoiden, tydyhteisdjen seka yhteiskunnan tuottavuutta ja kilpailukykya,
mutta se painottaa tydyhteisdjen kehittamistyota vaara- ja riskitekijéiden tunnis-
tamiseen sekd hyvien kaytantdjen kehittdmiseen. Tutkimuksen avulla voidaan
kehittad hyvia toimintamalleja niin organisaation kuin valtakunnallisten paatos-
ten tueksi. (Suonsivu 2011, 102.) Opinnaytetydmme ei ole tutkimus, mutta sen
tavoitteena on tyodolojen kehittdminen seka organisaation kaytantdjen ja/tai toi-
mintamallien kehittaminen strategian mukaisesti samalla kun se edistaa yksit-

taisen tyontekijan hyvinvointia.

Tyo6paikoilla tapahtuvaa tyon, ty6olojen ja henkildston tyéhyvinvoinnin kehitta-
mistoimintaa on mahdollista perustella monella tavalla. Tuottavuus, tulokselli-
suus ja laatu ovat tarkeitd nakodkohtia tydoloja parannettaessa, mutta niitd ovat
yhta lailla myos eettiset ja inhimilliset tekijat. Tyohyvinvoinnin edistdmisen kes-
keisend sisaltona ovat tyon tuottavuuden, tuloksellisuuden sek& organisaation
kilpailukyvyn vaaliminen. Ne ovat tarkeitd seka yhteiskunnan etta yksilon kan-

nalta. Tyohyvinvointia tulee kehittda tyoelamaan liittyvaan lainsaadantéon, so-
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pimuksiin seka tieteelliseen tutkimukseen pohjautuen sekd hyoddyntaen jo ole-
massa olevia kaytantdja. Tyohyvinvoinnin kehittdmistyon tulee perustua eettisiin
periaatteisiin. Tyohyvinvoinnin kehittamistyd on osin saadoksiin pohjautuva
tydnantajan velvollisuus, mutta se voidaan nahda myods tydorganisaation ja
tyontekijdn mahdollisuutena kehittda osaamista. (Rauramo 2012,17-18.) My6 ja
Ty6 -ty6hyvinvointisopimus pyrkii téallaiseen toimintaan koko kuntayhtymassa.
Kehittamisella pyritdan edistamaan tyboloja seka saavuttamaan tuloksellisuutta

ja koko organisaatiossa.

Sosiaali- ja terveyspolitiikan strategiaan (2016) on kirjattu, ettéa tydelaman veto-
voimaa tulee kasvattaa parantamalla tydoloja ja tydhyvinvointia. Ty6urat pitene-
vat ja tuottavuus paranee mita terveempia tyontekijat ovat ja mitd paremmin
tyopaikoilla voidaan. Ty6oloja on kehitettava henkildston ja johdon yhteistyona,
mutta vastuu on aina tyonantajalla. Tyontekijoilla on vastuu ammatillisen osaa-
misen ja tyokyvyn yllapitamisesta. Tyonantajan velvollisuus on huolehtia tydnte-
kijoiden yhdenvertaisesta kohtelusta. Tydhyvinvointipolitikan ydin on johtami-

nen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2016, 7.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan hyvinvoiva henkilosté on organisaation tarkein
voimavara. Tyohyvinvointi vaikuttaa organisaation maineeseen, taloudelliseen
tulokseen seké kilpailukykyyn. Tydhyvinvointiin sijoitettu euro tuo takaisin jopa
kuusi euroa, joten panostukset joita tydhyvinvointiin sijoitetaan, maksavat itsen-

sa takaisin moninkertaisena. (Tyoterveyslaitos 2015)

Tyo6hyvinvointi on henkiloston ja tydyhteison jatkuvaa kehittamista ja sitd voi-
daan parantaa erilaisilla kehittdmisen toimenpiteilla. Tyohyvinvoinnin vahvista-
minen vaatii pitkdjanteista, yhteista kehittamista ja se on yksilon ja organisaati-
on konkreettisten haasteiden ratkaisemista. Kehittamiseen liittyy onnistumisen
kokemus, johon jokaisella henkiloston jasenelld tulee olla mahdollisuus ja josta
han voi kokea tyon iloa. (Huotari & Sihvonen 2006,110.)

Tyohyvinvoinnilla on merkitystda myos yhteiskunnallisesti. Tyoterveyslaitoksen
tiedotteessa tutkija Guy Ahonen (2012) kirjoittaa heikosta ty6hyvinvoinnista, jo-
ka maksaa suomalaiselle yhteiskunnalle noin 30 miljardia vuodessa. Noin 24

miljardia kustannuksista koostuu ennenaikaiselle elékkeelle jadmisen vuoksi
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menetetysta tydpanoksesta, ja noin viiden miljardin kulut aiheutuvat tyotapatur-
mien ja sairauspoissaolojen aiheuttamista kustannuksista. Yksi merkittava kus-
tannusmenetys koostuu, kun tyontekija ei viihdy tydssaan ja tekee tyotaan puo-

liteholla. (Tyo6terveyslaitos 2012.)

On perusteltua kehittaa ty6hyvinvointia organisaatioissa, silla tyéhyvinvoinnin
edistaminen on osa valtakunnallisia ajankohtaisia ja strategisia tavoitteita. Li-
saksi tyohyvinvoinnilla edistetéaéan tyourien pidentamista, tyon tuottavuutta seka

henkilostdn sitoutumista organisaatioon.

Henkildston sitoutuminen organisaation strategiaan vaatii tydhyvinvointia. Huo-
tarin ja Sihvosen (2006) mielesta kuntaorganisaatioissa kehittdminen tulisi koh-
dentaa henkiloston vaikutusmahdollisuuksien lisaamiseen, tyéroolien selkeyt-
tamiseen, esimiestaitojen kehittdmiseen seka tyotyytyvaisyyden nostamiseen.
Tyohyvinvoinnin lisdéamisen keskeisia asioita ovat tyo- ja toimintatapojen kehit-
tdminen, henkisen hyvinvoinnin tydyhteisollisyys ja sen johtaminen seka tyon-

hallinnan periaatteiden toteuttaminen. (Huotari & Sihvonen 2006, 109.)

Tyohyvinvointia tulisi kehittéaa tydelamaan liittyvaan lainsadadantdéon, sopimuksiin
seka tieteelliseen tutkimukseen pohjautuen ja hyddyntden jo olemassa olevia
kaytantoja. Tyohyvinvoinnin kehittdmistyon tulee perustua eettisiin periaatteisiin.
Tyohyvinvoinnin kehittdmistyd on osin saadoksiin pohjautuva tyénantajan vel-
vollisuus, mutta se voidaan nahda myds tydorganisaation ja tyontekijan mahdol-
lisuutena kehittdd osaamista. (Rauramo 2012,18.) Tyoyhteisdjen kehittdminen
on kaytannollista toimintaa, joka l&htee henkiloston ja tyopaikan tarpeista. Kehit-
tamistyon tulee olla suunnitelmallista, johdon ja henkiléstén siihen sitoutunutta
ja heilld tulee olla mahdollisuus asiantuntijatukeen. Kehittamistoiminta vaihtelee
tavoitteiltaan ja muodoiltaan ty6paikkakohtaisesti, koska tyopaikan erityisluon-
ne, historia seka ajankohta maaraavat, mik& on sopiva toimintatapa. (Lindstrom
2002,19-21.)

Kehittamistoimintamme osallistaa henkilostoa seka esihenkildita ja sen tarve on
tunnistettu PKSSK:n Sosiaalipalveluissa. Lehdon (2014) tutkimuksen mukaan
paras etu tyohyvinvoinnin kehittamiselle saavutetaan, kun ty6hyvinvointia pide-

tdan organisaation itseisarvona. Yhdistamalla kaksi strategista linjausta, tulok-
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sellisuus ja tybhyvinvointi, kehittdminen on helpompaa ja toiminnalla saadaan
molemminpuolista etua, niin organisaatiolle kuin yksilolle. (Lehto 2014, 85-86.)
Hyvalla tydhyvinvoinnilla on merkitystd myos tydnantajakuvalle vetovoimaisena
tyopaikkana. On perusteltua, etta tyéhyvinvointia kehitetdan, silla sen edut niin

tyonantajalle kuin yksildlle ovat tutkimusten mukaan merkittavia.

Tyoyhteison kehittdmistoiminnassa yksilon ja tyOyhteison osaamisen kehittami-
nen on noussut tarkeddn osaan. Kehittdmistoiminnan taustalla ovat tyéelamén
ajankohtaiset muutossuunnat ja tyopaikkojen nopeampi tarve uudistaa ammatil-
lista ja organisatorista osaamista. Tyoyhteison kehittamistoiminnan tavoitteena
on edistéaa hyvinvointia ja osaamista. Ne ovat my6s tuottavuuden ja toiminnan
laadun kannalta myonteisia tavoitteita. Hyvinvointia voidaan pitaa inhimilliselta
kannalta tyoyhteison kehittamisen keskeisena tavoitteena, eikad tuottavuuden
kehittaminen ole kestavalla pohjalla, ellei ty6hyvinvointia huomioida. (Laine
2002,14-15.)

Tyoyhteison sisdiset kehittamistarpeet liittyvat tyypillisesti tyon organisoinnin,
yhteistoiminnan seké johtamisen kehittamiseen. Muutokset heijastuvat yksittai-
sen tyontekijan tyotyytyvaisyyteen ja hyvinvointiin sek& koko tydyhteison sisai-
seen ja ulkoiseen toimivuuteen. Tyodyhteison ulkoiset kehittdmistarpeet |ahtevat
taas kansainvalisista muutoksista, markkinatilanteesta seka muutoksista yhteis-

kunnallisissa arvoissa. (Lindstrom 2002,14-15.)

PKSSK:n Sosiaalipalvelujen tavoitteeksi on kirjattu kehitysvammaisen asiak-
kaan hyva ja tasavertainen elama, asiakas ja hanen laheisensa mukana palve-
luratkaisuissa seka kehitysvammaisten yksildllisen asumisen tukeminen
(PKSSK 2014). Sosiaalipalvelujen johtoryhma on maaritellyt tydntekijéista huo-
lehtimisen ja tyohyvinvoinnin kehittdmisen yhdeksi toimintasuunnitelman karki-
teemaksi (Hietala 2015). Sosiaalipalveluissa on ISO9001 -laatujarjestelma, joka
on kansainvalinen, strategisia tavoitteita tukeva laadunhallinnan ja laadun var-
mistamisen véline (SFS 2016, 1-2). Aihe on ajankohtainen myds laatujarjestel-

man nakokulmasta.

TyoOhyvinvointia voidaan seurata monin erilaisin mittarein. Niilla voidaan mitata

jotain tiettyd asiaa tai ilmi6ta tai jopa kokonaisuutta. Henkilostoa koskevan tie-
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don keraaminen ei riitq, vaan johdon tulee aktiivisesti analysoida ja tutkia sita.
Mittarin sisalt6a tarkeampdd on tiedon sdénndéllinen seuraaminen, koska niin
nahdaan, mihin suuntaan ollaan menossa ja miten erialiset toimenpiteet ovat
vaikuttaneet. Tydhyvinvointi on monien eri tekijoiden yhteisvaikutus ja sen edis-
taminen vaatii pitkgjanteista tyota. (Otala & Ahonen 2003,162-163.)

3.2 Myod jatyod -tyéhyvinvointisopimus

Tassa alaluvussa esittelemme ty6hyvinvointisopimuksen, joka ohjaa tyohyvin-
voinnin edistdmistd PKSSK:ssa. Sopimus on strateginen valine tavoitteeseen

paasemiseksi. Tyohyvinvointi on yksi strategian painopiste.

PKSSK:ssa on luotu My6 ja tyd -tydhyvinvointisopimus, joka on otettu kayttoon
ensimmaisen kerran vuonna 2011, ja sita on paivitetty kuntayhtyméan strategia-
kaudelle 2014-2018. Sopimuksen ovat laatineet tydnantaja ja tyontekijajarjes-
tot yhdessa. Tyohyvinvoinnin turvaaminen on keskeinen osa kuntayhtyman
strategiaa. TyOhyvinvointisopimuksen tavoitteena on strategian mukaisten
paamaarien saavuttaminen seka hyvinvoiva henkiléstd. Se on johtamisen ja
tydhyvinvoinnin edistdmisen tyovaline. Sopimuksen tarkoitus on, etta tydhyvin-
voinnin edistamisesta tulee osa jokapaivaista tyota, jolloin johto, toimielimet,
esimiehet ja tyontekijat hoitavat tyohyvinvointiin ja sen osa-alueisiin kuuluvat
asiat osana omia tehtaviaan. Sopimuksessa on konkretisoitu strategian ja hen-
kilostosuunnitelman tavoitteita ja periaatteita tyohyvinvoinnin edistamiseksi.
(PKSSK 2015, 2-3.) PKSSK:ssa tuotettu tyohyvinvointisopimus on otettu tarkas-
teluun myds kirjallisuudessa. Myo ja Ty6- ty6hyvinvointisopimuksessa on eri-
tyista, etta johtaminen kulkee mukana kaikissa sopimuksen osa-alueissa (Tark-
konen 2012, 179)

Ty6hyvinvoinnin strateginen johtaminen vaatii suunnitelmallisuutta seka tavoit-
teellisuutta ja PKSSK:ssa tyohyvinvoinnin kehittamista ohjaa tehty sopimus.
Johtaminen on tehty nakyvéaksi myods tyohyvinvoinnin edistamisessa. Tydhyvin-
voinnilla pyritaan edistamaan organisaation vetovoimaisuutta, saamaan tarvitta-

vaa osaamista seka lisaamaéan tuottavuutta ja laatua. Sopimukseen kirjatuilla
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toimenpiteill& organisaatio pyrkii varmistamaan strategisten tavoitteiden saavut-
tamisen. Organisaatiossa on sovittu toimenpiteet, joilla tydhyvinvointia pyrita&n
edistamaan. Toimenpiteistd huolimatta tydhyvinvoinnissa on aina kehittamis-
kohteita, ja taman vuoksi Sosiaalipalveluissa haluttiin lahted kehittamaan juuri
niitd osa-alueita, joista palvelualue oli saanut alhaiset tulokset ty6hyvinvointi-
kyselyssa.

Sopimuksessa tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan, "ettd on mukava tulla ja lahtea
toistd, kun on saanut hyvaa aikaan”. Myo ja Ty0 -tyohyvinvointisopimus sitoo
koko henkilostoa seka toimielimid. Se on tyoyksikoiden kayttdoon tarkoitettu toi-
mintaohje turvallisuuden ja tydhyvinvoinnin edistamiseen, jossa on maaritelty eri

osapuolten roolit, keinot ja tavoitteet ndiden saavuttamiseksi. (PKSSK 2015, 2.)

Tyohyvinvoinnin keinot ja tavoitteet vaihtelevat organisaation mukaan. Tyohy-
vinvoinnin tavoitteet tulee 16ytya organisaation keskeisilta toiminta-alueilta: stra-
tegisesta suunnittelusta, henkildéstopolitikasta, toiminnanohjauksesta ja proses-
seista sekd johtamisesta. (Virtanen & Sinokki 2014, 108.) Myo ja Tyo -
tyohyvinvointisopimuksen sisaltd mukailee PKSSK:n strategiaa 2014-2018 se-
k& vuoden 2014 henkilostostrategiaa. Tydhyvinvoinnin strategisiksi painopis-
teiksi on maaritelty samat painopisteet kuin PKSSK:n kokonaisstrategiassa.
PKSSK maarittelee strategisiksi tukijaloiksi seuraavat teemat: tehokas ja tavoit-
teellinen johtaminen, osaava ja motivoitunut henkilosto, luottamuksellinen yh-
teistyd, tarkoituksen mukaiset toimitilat ja teknologia seka tasapainoinen talous.
(PKSSK 2014, 13.)

3.3 Kehitysvammatyon erityispiirteet
Tassa alaluvussa tuomme esiin kehitysvammatyon erityispiirteitd sekd meneil-
laan olevia rakennemuutoksia. Perustelemme téssa osiossa kehitysvammatytn

erityispiirteiden merkitysta tyéhyvinvoinnille.

Alyllinen kehitysvammaisuus tarkoittaa merkittavasti alentunutta kykya ymmar-

taa tai oppia uusia monimutkaisia tietoja tai soveltaa uusia taitoja. Se alkaa en-
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nen aikuisuutta ja silla on pitkdaikaisia vaikutuksia kehitykseen. Kehitysvam-
maisuus johtaa alentuneeseen kykyyn selviytya itsendisesti. Kehitysvammai-
suus voi johtua esimerkiksi odotusajan ongelmista tai hairidista perintdtekijois-
sa. Kehitysvammaisuuden aste voi vaihdella paljon. Alylliseen kehitysvammai-
suuteen voi liittya liséksi fyysisia tai psyykkisiad haasteita. (WHO 2016; Kehitys-
vammaliitto 2016; Kaski, Manninen & Pihko 2009,16.)

Suomessa on noin 40000 kehitysvammaista henkil6a ja heista 1790 asui kehi-
tysvammalaitoksissa vuoden 2010 lopussa. Valtioneuvoston periaatepaatok-
sen, 21.1.2010, mukaan on vuosille 2010-2015 linjattu tavoitteiksi laitospaikko-
jen vahentaminen hallitusti, suunnitelmallisesti ja nopeasti. (Kehitysvammaisten
asumisohjelma KEHAS 2013.)

PKSSK on huomioinut tulevaisuuden kehityssuunnan toimintasuunnitelmassaan
sosiaalipalvelujen osalta. Laitosasumista tullaan vahentdméaan ja yksilollista
asumista seka tukevia palveluita lisadmaan. Honkalampi-keskuksessa tuote-
taan tilapdis-, kriisi - ja kuntoutusjaksojen liséksi keskitetysti alueellisesti kaik-
kein vaativimmat asumispalvelut. Honkalampi-keskuksen asiantuntijoiden jal-
kautuvia palveluja (kotiin vietavia palveluja) kehitetddn tukemaan lahipalveluja.
(PKSSK 2015, 16.) Kehitysvamma-alalla on meneillaan suuria muutoksia, ja
myo6s Honkalampi-keskuksen alueella on tapahtunut toiminnallisia muutoksia
jotka liittyvat valtakunnallisiin linjauksiin. (PKSSK 2015, 5.)

Kehitysvammatyon tavoitteet on monesti etsittava hoitotydn luonteesta itses-
taan, asiakkaiden turvallisuuden tunteesta ja tyytyvaisyydesta sekd elaméanlaa-
tuun liittyvista arvoista. Aloitteleva tyontekija joutuu kohtaamaan omat tunteensa
ja asenteensa tyota tehdessaan seka maarittamaan fyysisen etaisyytensa rajat.
Hoitotydssa mikaan inhimillinen asia ei ole vierasta; ja siihen voi liittya esimer-
kiksi jatkuva valppaus kehitysvammaisten henkildiden alentuneen ymmarrysta-
son aiheuttaman yllatyksellisen kayttaytymisen vuoksi. Kehitysvammatyo voi ol-
la fyysisesti rankkaa, jos asiakas on liikuntakyvyton tai jos han ei pysty osallis-
tumaan itsensa hoitamiseen. limaisukyvyttomia asiakkaita hoidettaessa tarvi-
taan lisdksi myos huolellisuutta, jotta heiddn hyvinvointiaan pystytdan seuraa-
maan. (Kaski, Manninen & Pihko 2009, 280-283.)
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Erityishuollon palvelujarjestelma on rakennettu kehitysvammaisia henkilgita var-
ten. Koska vammaisuus on pysyvaa, tarvitaan hoitotyéhénkin monia henkil6ita.
Tyontekijoiden tulee toimia niin, etta jokainen kehitysvammainen henkilé van-
hempineen saa parhaan mahdollisen avun. Tyontekijoiden ja perheen vélisen
yhteisty6n tulee olla mahdollisimman saumatonta. Hoito- ja kuntoutussuunni-
telman laatimiseen osallistuvat kehitysvammainen henkilé vanhempineen ja
tyontekijat. Tyontekijoiden tulee tuntea perheen tilanne ja kyeta elaytymaan ke-
hitysvammaisen henkilon seka laheisten asemaan. (Kaski, Manninen & Pihko
2009,280-283.) Periaatepaatoksen mukaan hallitus sitoutuu jatkamaan kehitys-
vammahuollon rakennemuutosta seka kehittamaan palveluja, joiden avulla
my6s vaikeimmin vammaisten henkiléiden on mahdollista asua lahiyhteiséssa.
Asumisohjelman keskeisiin periaatteisiin kuuluu mydés tietoisuuden lisaéaminen
vammaisten henkildiden perus- ja ihmisoikeuksista sekd yhteisty0 eri hallin-

nonalojen valilla. (Kehitysvammaisten asumisohjelma KEHAS 2013.)

Kehitysvammaisella henkil6lla tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa mahdollisimman
paljon omaan elamaansa liittyviin ratkaisuihin. Tyontekijan tulee jatkuvasti poh-
tia, miten paljon hanella on oikeus tai velvollisuus paattda kehitysvammaisen
henkilon asioista sekd huolehtia asiakkaan hoidosta ja kuntoutuksesta ja jarjes-
telyistd, jotka koskevat muuta elamé&a. (Kaski, Manninen & Pihko 2009,280-
283.) Kehitysvammaisen henkilon vanhempien liséksi my6s henkildkunta voi
kokea tyossaan saalia, syyttelya tai kieltdmistd. Naiden ilmididen seuraukset
nakyvat myos hoitoyhteisdssa ja yhteiskunnassa. (Kaski, Manninen & Pihko
2009,280-283.)

Kehitysvamma-alan tyd koostuu monesta eri osa-alueesta. Hoitotydssa huomi-
oidaan ensisijaisesti asiakas ja hdnen hyvinvointinsa. Ty pitaa sisallaan myds
paljon yhteisty6ta asiakkaan lahipiirin seka asiakkaan palvelujen piirissa tyos-
kentelevien tyontekijoiden ja tahojen kanssa. Tyontekijan taytyy hallita hoitoty6n

lisdksi myds asiakkaan kokonaisvaltaisen hyvan elaman toteutuminen.

Kehitysvammahuollossa tyosuhteet ovat pitkia. Tyontekijat kokevat itsensa tar-
peellisiksi, eik& tyon tarkoitus havid helposti. Tyéuupuminen on mahdollinen,
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mutta se ei ole kovin tavallista. Tyduupumusta aiheuttavia tekijoitd ovat esimer-
kiksi tyon psyykkinen tai fyysinen rasittavuus, ty6paikan huonot ihmissuhteet,
tyontekijan omien odotusten tai asetettujen tavoitteiden saavuttamattomuus.
Tyon henkista ja fyysista rasittavuutta voidaan ehkaista esimerkiksi pienempiin
hoitoyksikkdihin siirtymiselld. (Kaski, Manninen & Pihko 2009,280-283.) Kehi-
tysvammatyossa tyontekijalla on kokonaisvaltainen vastuu asiakkaan hyvin-
voinnista. Ty6hyvinvoinnin nakokulmasta kuormittavuutta voi lisata asiakkaiden

vaativa hoito tai henkiset ja fyysiset kuormittavuustekijat.

3.4 Yksilon tyohyvinvointi

Tassa osiossa esittelemme dosentti Marja-Liisa Mankan nakokulman yksilon
tyohyvinvoinnista. Mankan (2006) mukaan ty6hyvinvointi koostuu monista eri
tekijoista; kuitenkin tarkeimpana on yksilon oma tulkinta tydyhteisén toiminnas-
ta. Tahan tulkintaan vaikuttavat ne asiat, joita olemme aiemmin kokeneet, seka
se mita oman persoonamme suodattaa l&pi aiemmista kokemuksista ja nake-
myksista. Kuvio 3 kuvaa niita elementteja, joista tydhyvinvointi koostuu. Tiiviste-
tysti tyohyvinvointi koostuu organisaation toiminnasta, hyvéasta esimiestoimin-
nasta, hyvan tyoén kokemuksesta seka hyvastd ryhmahengesta tyopaikalla.
Keskiossa on tyontekija itse sekd hanen asenteensa, terveytensa ja fyysinen
kuntonsa seka psykologinen paaomansa (Manka 2006,15-18.)
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1. ORGANISAATIO

5. MINA ITSE
* psykologinen
paaoma
* terveys ja
fyysinen kunto

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

Kuvio 3. Marja-Liisa Mankan (2015) malli tydhyvinvoinnin tekijoista.

Jokaisella on viime kadessa vastuu omasta tyohyvinvoinnistaan ja sen kehitta-
misesta. Se koituu jokaisen omaksi eduksi. Yksilon tyokyky muodostuu amma-
tillisesta osaamisesta, sosiaalisista vuorovaikutustaidoista, psyykkisesta tasa-
painosta, fyysisesta tyokyvysta sekd henkisesta kyvysta yllapitda toiveikkuutta
ja itsensa johtamista. (Valtiokonttori 2016)

Yksilon elamanhallinnan tunne on yhteydessa terveyteen, tyytyvaisyyteen,
stressin kokemiseen seka tyonhallintaan. Elamanhallinnalla on merkitystd myos
sopeutumisstrategioihin, sosiaalisiin verkostoihin ja tukeen, elakditymiseen liit-
tyviin asioihin sekéa sairauspoissaolojen maaraan. Elamanhallinnan tunne koos-
tuu psyykkisista, fyysisistd seka sosiaalisista voimavaroista, joilla yksilo pystyy
kasittelemaan ongelmiaan omatoimisesti ja tavoitteellisesti. Yksil6, jolla on ke-
hittymishalua, kokee ja ndkee ymparistbnsa positiivisemmaksi kuin yksilo, joka
ei koe mielenkiintoa jatkuvaan oppimiseen. Fyysinen kunto seka yksilon koke-
mus omasta terveydestaan vaikuttaa hyvinvointiin. Havainnot, joita yksilo tekee,
suodattuvat tiedostamattakin niistd asenteista, joita yksilo omaa ja asenteet vai-
kuttavat siihen, haluaako yksil6 olla rakentamassa yhteisty6ta. (Manka 2006,
16-17.)
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Yksilon tyohyvinvoinnin nakokulmasta pelkka elamanhallinta ja tyokyky eivat rii-
t&, vaan tyohyvinvointi vaatii kokemuksen tyon hallinnasta. Mankan (2011) mu-
kaan aktiivinen tyd on kehittymista ja oppimista. Talléin on kyse myds tyén hal-
linnasta. Aktiivinen tyd tuo etua myos organisaatiolle, silla se vahentaa stressia
ja lisdéa tyontekijan mahdollisuuksia muuttuvissa haasteissa. Hyva tyon hallinta
edistaéa tyosta suoriutumista, sitoutumista, motivaatiota ja vahentaa niin psyyk-
kista kuin fyysista oireilua. Hallinnan tunteen menettanyt tyontekija ei usko vai-
kuttamismahdollisuuksiinsa. Han ei usko voivansa vaikuttaa tapahtumien kul-

kuun eik& mydskaan pyri sita muuttamaan. (Manka 2011, 57-58.)

4 Opinnaytetyon tarkoitus ja tehtava

Taman opinnaytetyon tavoite oli kehittda tydhyvinvointiin vaikuttavia kaytantoja
ja toimintalinjoja seka edistaa tyontekijan osallisuutta PKSSK:n sosiaalipalvelu-
jen kuntoutus, asuminen ja paivatoiminnat -palvelualueella. Tavoitteena oli tuot-
taa tietoa tekijoistd, joilla voidaan edistaa tydhyvinvointia ja osallisuutta hoito- ja

ohjaushenkiléston nakdkulmasta.

Opinnaytetyon pohjana oli tydhyvinvointikysely vuodelta 2013. Kehittamisen
kohde valikoitui toimeksiannon, vuoden 2013 tydhyvinvointikyselyn seka Sosi-
aalipalvelujen johtoryhman karkihankkeiden seka PKSSK:n strategian pohjalta.
Tama opinnaytetyd toteutettiin tutkimuksellisen kehittamistoiminnan viitekehyk-
sessa. Opinnaytetyon kehittdmisprosessissa hyddynnettiin osallistavia mene-

telmid, joihin osallistettiin hoito- ja ohjaushenkilostta seka esihenkiloita.

Kehittdmisprosessissa keskeisina toimijoina ovat sosiaalipalveluiden hoito- ja
ohjaushenkildsto ja esihenkilét. Kehittamisprosessissa on hyédynnetty osallis-
tavia menetelmia. Prosessin ensimmaisessa vaiheessa osallistettiin henkilosto
ja toisessa vaiheessa esihenkildt. Kehittdmisprosessin tavoitteena oli tuottaa
tyohyvinvointia ja osallisuutta edistava suunnitelma, jolla kehitetaan tyontekijoi-
den tyOhyvinvointia ja vaikuttamismahdollisuuksia. Prosessissa syntynyt suunni-

telma on syntynyt henkiloston ja esihenkildiden yhteistyéna. Opinnaytetytsta
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saatuja tuloksia hyodynnetddn organisaation ty6hyvinvoinnin kehittamisessa
PKSSK:n strategian mukaisesti.

Toimeksiantajan kuten myds meidan opinnaytetydbmme tavoitteena oli saada
henkilostd osallistumaan oman ty6hyvinvointinsa kehittdmiseen ja paasta nain
vaikuttamaan tyohyvinvointiin. Esiin nousseiden kehittamiskohteiden ja -
ideoiden kautta voidaan muuttaa esimerkiksi toimintatapoja tai rakenteita seka

kehittaa koko palvelualueella kaytantoja tydhyvinvointia edistavaan suuntaan.

1. Tassad opinnaytetydssa selvitettiin henkilostén kokemuksia ja ideoita tyohy-
vinvoinnin kehittdmiseksi ja osallisuuden edistamiseksi.

2. Opinnaytetyossa osallistettiin esihenkilét tuottamaan ratkaisuja tyéhyvinvoin-
nin edistamiseksi henkilostoltd saadun tiedon pohjalta.

3. Opinnaytetydssa toteutettiin kehittAmisprosessi, jossa tuotettiin tybhyvinvoin-
tia ja osallisuutta edistava suunnitelma yhdessa henkilostén ja esihenkildiden
kanssa. Lisdksi opinnaytety® tuotti tietoa, jolla voidaan edistaa tyéhyvinvointia

ja osallisuutta hoito- ja ohjaushenkil6ston nakdkulmasta.

Kehittamiskysymyksemme ovat seuraavanlaisia:

Milla keinoilla tydntekija itse voi edistda omaa tyohyvinvointiaan?
Mill& keinoilla esimies voi tukea osallisuutta ja tydhyvinvointia?
Miten tyontekijan osallisuus edistaa tyohyvinvointia?

Edella mainitut kysymykset ovat myos alustuksena ja keskustelun virittajina

learning cafe -tydpajoissa.

5 Kehittamistoiminnan kuvaus

Tassa luvussa kuvaamme teorian kautta tutkimuksellista kehittamistoimintaa.
Kasittelemme rooliamme kehittgjina seka esittelemme prosessin keskeiset toi-
mijat. Lisaksi kuvaamme prosessin suunnittelun ja perustelemme kayttdmiem-

me osallistavien menetelmien valinnan ja toiminnalliset vaiheet.
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5.1 Tutkimuksellinen kehittamistoiminta

Tutkimuksellisella kehittamistoiminnalla pyritadan saavuttamaan konkreettista
muutosta samalla, kun tuotetaan perusteltua tietoa. Kehittamistoimintaa ohjaa
tavoitelahtoisyys. Toiminta on keskitssa ja sen kautta pyritdan tiettyyn tavoit-
teeseen. (Toikko & Rantanen 2009, 54.) Heikkisen (2008) mukaan tutkimuksel-
lisessa kehittAmistoiminnassa pyritaan tutkimuksen keinoin kehittamaan jotakin
kokemuksesta kumpuavaa ongelmaa, joten se ohjaa myds metodivalintoja
(Heikkinen, Jokela ja Nurminen 2008, 19-25). Tassa opinnaytetydssa kehitta-
mistoiminnalla pyritaan kehittamaan tydhyvinvointia osallistamalla siihen henki-
|0stoa ja esihenkilitd. Tavoite on lahtoisin tydelamasta ja silla tavoitellaan hyo-
tya organisaatiolle ja sen tyontekijoille. Suunnittelussa ja toiminnassa on huo-
mioitu arkityon lahtokohdat. Kehittamistoiminnassa syntynyttd tietoa voidaan

hyodyntaa organisaation toiminnassa ja kehittamisessa.

Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa kehittamisen vaiheet etenevéat kohti
tuotosta osallistujien kanssa dialogisessa vuorovaikutuksessa tietyssa ymparis-
tossd. Toiminnalla pyritddn yhteiséllisyyteen ja dialogisuuteen. Kehittdmisella
pitaisi aina tahdata muutokseen, jolla tavoitellaan jotakin parempaa tai tehok-
kaampaa, kuin aiemmat toimintatavat tai rakenteet ovat olleet. Kehittamispro-
sessi etenee tutkimuksellisen kehittamistoiminnan prosessin viiden eri tehtava-
kokonaisuuden mukaan, jotka ovat perustelu, organisointi, toteutus, arviointi ja
tulosten levittdminen. (Toikko & Rantanen 2009,16, 56.) Taman opinnaytetyon
kehittamisprosessi tukee eri henkiléstoryhmien vélista yhteistyota. Kehittamis-
prosessissa tuotettu tydhyvinvoinnin edistdmisen suunnitelma on konkreettinen
apuvaline tydhyvinvoinnin kehittdmiseen kuntoutus, asuminen ja paivatoiminnat

-palvelualueella.

Tutkimuksellisella kehittamistoiminnalla pyritdan tuottamaan tietoa, jossa kay-
tannon toiminta ja rakenteet nostavat esiin kysymyksen asettelun. Silloin ei valt-
tamatta ole kyseessa tutkimustiedon soveltaminen, vaan puhutaan tiedon muo-

dostuksesta, jossa tutkimus on avustavassa roolissa. Tutkimuksellisella kehit-
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tamistoiminnalla pyritddn saavuttamaan konkreettista muutosta samalla, kun
tuotetaan perusteltua tietoa. KehittAmistoimintaa ohjaa tavoitel&htdisyys. Toi-
minta on keskidssa ja sen kautta pyritaan tiettyyn tavoitteeseen. (Toikko & Ran-
tanen 2009, 54.) Opinnaytetydomme toiminnalliset vaiheet vievat kehittamista
eteenpain. Henkilostba osallistamalla saadaan tietoa, joka kytkeytyy arkitydhon.
Samalla henkilostd paasee mukaan vaikuttamaan oman tyénsa kehittamiseen.

Vaikuttamalla omaan ty6honsa henkildston sitoutuminen organisaatioon vahvis-

tuu.

Tutkimuksellinen kehittamistoiminta
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Kuvio 4. Tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan prosessi Toikko & Rantanen
(2009) mukaillen.

Kuvio 4. kuvaa kehittamisprosessiamme, joka alkaa perusteluista, etenee vai-
heittain ja paattyy tulosten jalkauttamiseen ja levittamiseen. Prosessi etenee
sykleittain, ja sitéd arvioidaan lapi koko prosessin. Arvioinnin avulla prosessia
voidaan muuttaa asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Suunnitelma voi
muuttua prosessin edetessd, mikali se on tarpeellista kehittamistoiminnan na-
kokulmasta. Kuvio 4 havainnollistaa kehittamisprosessimme etenemista Toikon
& Rantasen (2009) kehittdmistoimintaa suuntaavan arviointiprosessin mukai-

sesti.
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5.2 Kehittamisprosessin lahtékohdat

Kehittamistoiminnan organisointi perustuu tavoitteiden ja toimintasuunnitelman
hyvaksymiseen. Olennaista on maarittdd kehittdmiseen osallistuvat toimijat,
kohderyhma seka toiminnan kaytannon toteutus, resurssit seka arvioitsija. (Aro-
la & Suhonen 2014, 7.) TyOyhteison sisaiset kehittamistarpeet liittyvat tyypilli-
sesti tydn organisoinnin, yhteistoiminnan seké johtamisen kehittamiseen. Muu-
tokset heijastuvat yksittdisen tyontekijan tyotyytyvaisyyteen ja hyvinvointiin seka
koko tyOyhteison sisédiseen, ettd ulkoiseen toimivuuteen. Tyodyhteison ulkoiset
kehittamistarpeet l&htevét taas kansainvalisistd muutoksista, markkinatilantees-

ta seké muutoksista yhteiskunnallisissa arvoissa. (Lindstrém 2002,14-15.)

Pelkkd kehittaminen ndhdaan monesti konkreettisena toimintana, jolla pyritdan
saavuttamaan jokin maaritelty tavoite. Kehittdmisella pitdisi aina tdhdatd muu-
tokseen, jolla tavoitellaan jotakin parempaa mita aiemmat toimintatavat ovat ol-
leet. Tutkimukselliseen kehittamistoimintaan liittyy kehittdmisprosessin, toimijoi-
den osallisuuden ja tiedontuotannon nakokulmat. (Toikko & Rantanen 2009,
14-16,9.)

Kevaalla 2015 kysyimme PKSSK:n sosiaalipalvelujen ylihoitajalta mahdollisuut-
ta opinnaytetyon toimeksiantoon. Maaliskuussa 2015 pidimme ylihoitajan kans-
sa ideointipalaverin. Tuolloin aiheeksi valikoitui tyohyvinvointi ja sen kehittami-
nen, ja otimme toimeksiannon vastaan. Toimeksiantajalla oli selkea strateginen
tavoite kehittdd tyohyvinvointia. Meidan tehtavaksemme jai miettia prosessi, jol-
la tydhyvinvointia voidaan kehittda. Tassa vaiheessa meidan taytyi alkaa pohtia
kehittamistoiminnan tavoitteet eli kehittamiskysymykset.

Hirsjarven ja Hurmeen (2001) mukaan tutkimuksen aihe on syntynyt kaytannon
kokemuksista, asiantuntijoilta saatujen vihjeiden tai opiskelun ja kirjallisuuden
kautta (Hirsjarvi ym. 2001, 13). Tama opinnaytetyo sisaltyy YAMK-opintoihin, ja
idea on l&htoisin tydelaman asiantuntijalta. Aihe on noussut arkitydsta ja henki-
l6ston kokemuksista ja sen tarpeellisuutta vahvistavat tyéhyvinvointikyselyn tu-

lokset. Valitsimme ty6hyvinvointiin liittyvan teeman, silla se on ajankohtainen,
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tydelamalahtoinen seké kehittdmistoimintaamme ajatellen meitda motivoiva aihe.

Lisaksi osallisuuden merkitys tydhyvinvoinnissa on melko vahan esiintuotu aihe.

Opinnaytetydsuunnitelma vastaa kehittdmisprosessissamme perinteisen tutki-
muksen tutkimussuunnitelmaa. Vilkan (2005) mukaan tutkimussuunnitelma on
asiakirja, jolla osapuolet sitoutuvat kehittamistoimintaan ja siind maaritellaéan
tutkimukselliset kaytannot. Huolellinen tutkimussuunnitelman tekeminen auttaa
tutkimuksen sujuvaa etenemista. Suunnitelmaan on kirjattu muun muassa lupa-,
aikataulu- ja rahoitusasiat. (Vilkka 2005, 58.) Haimme tutkimuslupaa toimek-
siantajaorganisaatiolta, ja sen edellytyksen& oli opinnaytetydsuunnitelman laa-
timinen. Suunnitelma piti sisdlladn aineistonkeruumenetelmat, osallistettavat

ammattiryhmat, eettisyyden seké kehittamistavoitteen.

Tutkimusongelma voi olla kaytdnnénlaheinen ja nousta monista eri lahteista:
henkilokohtaisesta kokemuksesta, teoriasta, aiheeseen liittyvasta kirjallisuudes-
ta, sosiaalisista ja poliittisista vaatimuksista seka kaytannon tilanteista. Myos
tutkijan henkilokohtainen mielenkiinto ja kokemus voivat luoda kiinnostusta ja
mahdollisuuden tutkimuksen tekemiselle. (Ahonen, Syrjala, Syrjalainen ja Saari
1996, 20-21.)

Kehittamistoiminnassa joudutaan tekemaan priorisointia, silla kaikkea mahdol-
lista ei voida toteuttaa. Kehittamistoiminnalle on oltava raamit ja sen toteutuk-
sessa tulee huomioida kaytettavissa olevat resurssit. Tarkedd on siis rajata ja
kohdentaa kehittaminen niin, ettd se palvelee asetettuja tavoitteita. (Toikko &
Rantanen 2009, 60.) Kehittdmistoimintamme on muotoutunut toimeksiantajan,
kehittajien ja oppilaitoksen tavoitteiden mukaisesti. Olemme rajanneet kohde-
joukkoa, huomioineet toimeksiantajan maaritteleméat ajalliset resurssit kehitta-
mistyon toiminnallisissa vaiheissa. Lisaksi olemme rajanneet kehittamistoimin-
taa niin, ettd se on mahdollista toteuttaa ylemman ammattikorkeakoulututkinnon
(mybhemmin YAMK) opinnaytetydn vaatimusten rajoissa. Prosessille on maari-
telty selkeat tavoitteet seka sen alku ja loppu. Keskeiseksi teemaksi valitsimme
osallisuuden, silla useampien teemojen tarkastelu kehittamisessa olisi ollut liian

laaja kokonaisuutta ajatellen.
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Karelia-ammattikorkeakoulun puolesta meillda on ollut ohjaava opettaja, joka on
ollut apuna kehittdmisprosessin muotoutumisessa. YAMK-opinnaytetyolle on
asetettu tietynlaiset tavoitteet. Oppilaitokselta saadun ohjauksen myéta kehit-
tamisprosessimme muotoutui niin, etta siind toteutetaan kaksi kehittamisen syk-
lia ja se pitaa sisalladn johtamisen nékdkulman kehittdmistoiminnassa. Opin-
naytetyon ohjausryhma (YAMK-opiskelijoista koostuva vertaisohjausryhma) on
ollut tuomassa nakodkulmia ja ideoita kehittamistoiminnan suunnittelussa, mutta

vastuu sisallosta on opinnaytetyon tekijoilla.

PKSSK:n opetus- ja tutkimuskoordinaattori on ollut yhten& asiantuntijana kehit-
tamisprosessin suunnittelun kehittelyssa. Han toi esiin organisaation tavoitteita
ja rajasi raameja prosessille. PKSSK mydnsi tutkimusluvan, kun opinnaytetyén
suunnitelma oli organisaation tavoitteiden mukainen. Sosiaalipalvelujen ylihoita-
ja oli yhteyshenkild. Han on tuonut esiin organisaation tavoitteet kehittamiselle,
seka asettanut reunaehtoja aineistonkeruulle, jotta se toteutuu eettisia periaat-
teita noudattaen seka turvaten yksittaisen tyontekijan anonymiteetin sailymisen.
Ylihoitaja on maaritellyt toimeksiantosopimuksessa kehittamistoiminnan ja sii-
hen kytkeytyvan opinnaytetyon aikataulun. Yhdessa sovitusti kehittamistoimin-

nan ja opinnaytetyoraportin tulee valmistua vuoden 2016 loppuun mennessa.

Kehittamistoimintamme pitaa sisallaan myos toimintatutkimuksen elementteja.
Kanasen (2014) mukaan toimintatutkimuksessa on aina mukana myos tyoela-
man edustajia ja sité pidetaan demokraattisena toiminnan parantamisena. Hen-
kilot, joita asia koskee, etsivat yhdessa ratkaisua ongelmaansa. Toimintatutki-
muksen tavoitteena on ihmisten toiminnan muuttaminen, joka etenee sykleittain
toiminnan suunnittelusta toiminnan havainnointiin ja sen reflektointiin. (Kananen
2014, 11-15, 20.)

Toimintatutkimuksen kohteena voivat olla kaikki inhimillisen toiminnan alueet,
mutta parhaiten se soveltuu ryhmén tydn tai toiminnan kehittdmiseen. Toiminta-
tutkimus pureutuu toimintaan ja osallistaa toimijan mukaan niin tutkimukseen
kuin toimintaan. Toimintatutkimuksen tarkeimpia elementteja ovat toiminnan
kehittaminen, yhteistoiminta seka tutkimus. Se ei ole pelkka tutkimusmenetelméa

vaan pikemminkin joukko tutkimusmenetelmia tai se voidaan kasittaa myos tut-
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kimusstrategiana, jolla saadaan tietoa ilmiésta. Toimintatutkimus ei kuitenkaan
sulje pois muita tutkimusotteita ja niiden tiedonkeruu- ja aineiston analyysime-
netelmia, ja se nahdaan laadullisen ja maarallisen tutkimuksen sekoituksena.
(Kananen 2009, 9-11.)

Opinnaytetyon kehittdmisprosessin toiminnalliset vaiheet pyrkivat osallistamaan
henkilostda ja esihenkilditd. Tieto, jota prosessissa tuotetaan, pohjautuu henki-
|6ston kokemuksiin ja ideoihin. Tavoitteena on ollut henkiléston kuuleminen ja
heidan nakemystensa mukaan ottaminen kehittdmisty6ssa. Esihenkildiden tyo-
pajassa korostuu ratkaisujen tuottaminen ja toiminnan kehittdminen yhteisesti
sovittujen toimenpiteiden mukaisesti. Kehittamisprosessin tavoite on olla tyo-
elamalahtéinen. Toiminnallisilla muutoksilla pyritddn edistamaan perustyon su-

juvuutta seka lisaédmaan henkiloston vaikuttamisen mahdollisuuksia.

5.3 Keskeiset toimijat ja kehittajan rooli

Kehittamistoiminta on sosiaalinen prosessi, joka edellyttda kohderyhmalta vuo-
rovaikutusta seka aktiivista osallistumista. Kehittamistoiminta on dialogista ja
sen avulla kaikki osapuolet pystyvéat avoimesti tarkastelemaan kehittamisen ta-
voitteita, perusteluja seka toimintatapoja. Kehittdmistoiminnalla on kaksi suun-
taa, joissa kehittajat osallistuvat kaytannon toimintaan ja yhta lailla myds kohde-
ryhma osallistuu kehittamiseen. Kehittgjalla voi olla erilaisia rooleja riippuen tut-
kimuksellisen kehittAmistoiminnan luonteesta. Vuorovaikutus voi vaihdella etéi-
semmasta tyoskentelysta tiiviiseen vuorovaikutukseen toimijoiden valilla. (Toik-
ko & Rantanen 2009, 89-91.)

Meidan roolimme kehittamistoiminnassa oli innostaa ja kannustaa henkilostéa
seka esihenkiloita mukaan kehittdmistoimintaan. Toikko & Rantanen (2009) ku-
vaavat tallaista kehittajan roolia fasilitaattorina (Toikko & Rantanen 2009,91).
Fasilitointi luottaa ryhman asiantuntijuuteen. Fasilitaattorin tehtédvana on organi-
soida ja tukea ryhméprosessia puolueettomana sekéa tasapuolisena osapuole-
na, joka varmistaa, ettd kaikki osallistujat tulevat kuulluiksi. Ryhmalla on vastuu
eri vaihtoehtojen ideoinnista, ongelmien ratkaisuista seka tehtavista paatoksis-
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ta. Fasilitaattori keskittyy tukemaan ryhman toimintaa seka varmistamaan ryh-
man sitoutumisen yhdessa sovittuihin asioihin. (Summa & Tuominen 2009, 9.)
Pyrimme kehittamistoiminnassamme tukemaan niin henkiléstéd kuin esihenki-
l6ita I6ytamaan ratkaisuja ja kehittamisideoita tyohyvinvoinnin lisaamiseksi.
Olimme suunnitelleet toimintaa seka huolehtineet ryhméatoiminnan resurssit,
mutta osallistujat itse tuottivat ratkaisut ja ideat. Tdssé& opinnaytetydssa kay-
tamme omasta roolistamme nimitysta kehittdja, jonka toiminta noudattaa fasili-

taattorin tehtavankuvausta.

Toimijalahtdisyys toteutuu eri tavoin. Toimijat voidaan nahda tiedon ldhteina ja
myo6s osallisina kehittdmistoiminnassa, jolloin heidan ndkemyksensa ohjaavat
kehittamisen tavoitteita. (Toikko & Rantanen 2009, 95-98.) Meidan kehittamis-
prosessissamme tadma tarkoittaa sita, ettd henkilostoltd saadaan tietoa, mihin
suuntaan ja milla keinoilla tyéhyvinvointia kehitetdan. Johto on yhta lailla kes-
keinen toimija ja talléin kehittamistoiminnassa huomioidaan myds organisaation
ja palvelualueen tavoite kehittdmiselle. Haluamme pitaa kehittdmistoiminnan
avoimena ja kehittdjind toimimme naiden kahden ryhmaén valilla. Uskomme, etta
perustehtdvaa tekevalla hoito- ja ohjaushenkildstolla on ndkemyksia ja asian-
tuntijuutta tuoda esiin sellaisia asioita, joita johto ei valttaméatta osaa huomioida
tarpeeksi esimerkiksi toiminnan suunnittelussa. Toiminnan laadun kannalta on
tarkeaa saada nama kaksi tahoa toimimaan yhdessa, jolloin niin henkiloston

kuin organisaation ndkemykset saadaan esiin.

Lahestymistavalla, jossa kehittdmisprosessissa mukana olevat toimijat ovat ta-
savertaisia kehittgjia, on avoimuutta ja erilaisten ndkemysten esiintuloa edistava
ilmapiiri (Toikko & Rantanen 2009, 97-98). Kehittgjind pyrimme siihen, etta jo-
kainen toimintaan osallistuja kokisi olevansa aidosti mukana kehittdmassa tyo-
hyvinvointia. Ajantasaisella tiedottamisella ja avoimuudella on mielestaimme
merkitysta siihen, kuinka ihmiset kokevat osallisuutta heitd koskevan asian ke-
hittAmisessa.

Opinnaytetydmme on tutkimuksellista kehittamistoimintaa, joka hyddyntaa eri-
laisia menetelmallisia valintoja. Laadullisen tutkimuksen tavoin selvitimme ih-

misen kokemuksia ja ilmidita. Hyddynnamme toiminnallisuutta ja osallistamme
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tyontekijoita ja esihenkilditd, koska kaikkien tyontekijatasojen tyéhyvinvoinnilla
on merkitystd organisaation toiminnalle. KehittAmisprosessimme pitaé sisallaan

kaksi toiminnallista syklia.

Organisaatiolle kehittamisprosessimme on valine tyohyvinvoinnin kehittamises-
sa. Opinnaytety6n tuottama tieto ja tyohyvinvoinnin edistdmisen suunnitelma
ovat tyovalineita ja keinoja kehittamisen eteenpain viemiseksi. Vastuu tuotok-
sen, eli tydhyvinvoinnin edistdmisen suunnitelman, kayttdonotosta jaa kohdeor-
ganisaatiolle. Sen pohjalta voidaan kehittad kaytantdja, toiminnan rakenteita
ja/tai henkiloston toimintatapoja.

Tutkiva kehittamistoiminta mahdollistaa ty6elaman kehittdmisen aidoista tydyh-
teisojen, tyontekijoiden ja/tai asiakkaiden tarpeista lahtien. Tutkimuksellisessa
kehittamistoiminnassa eri toimijat ovat tasavertaisia kehittajid, jolloin tuotetaan
valittuun asiayhteyteen liittyvdd kaytadnnon tietoa ja osaamista. Kehittamispro-
sessin kautta voidaan saada hiljaista tietoa tyontekijoilta, mika lisaa tyonteki-
joissa olevan resurssin hyddyntamista. Kun tyontekijat ovat mukana kehittamis-
prosessissa, on uusien toimintatapojen tai rakenteiden kaytt6onottaminen ja le-

vittdminen nopeampaa ja helpompaa. (Arola & Suhonen 2014, 22.)

5.4 Kehittamisprosessin suunnittelu

Kehittamistoimintamme alkoi tutustumalla vuoden 2013 tydhyvinvointikyselyn
tuloksiin. Tyohyvinvointikyselyn tulokset saimme kayttddmme, kun tutkimus-
suunnitelma oli hyvaksytty ja saimme tutkimusluvan. Taman jalkeen paasimme
perehtyma&an tutkimuksellisen kehittdmistoimintamme kannalta keskeisiin ky-

symyksiin osallisuudesta ja tydhyvinvoinnin kehittamisesta.

Vastauksissa korostui mm. henkilostoresurssien vahaisyys, kiire, muutokset,
turvallisuuteen liittyvat asiat, avoimuus, esimiehen lasnéolo, tiedottaminen, hen-
kilokunnan mielipiteen huomioiminen, kuuntelu, esimiehen tuki ja kannustus se-
k& yhteiset pelisaannot. Vastauksiin perehtymalld pystyimme suuntaamaan ke-
hittamista tietylle osa-alueelle, silla halusimme, ettda henkilostd lahtee itse



37

ideoimaan, miten asioita voisi kehittda parempaan suuntaan tai mitéa ideoita
heilla olisi esimerkiksi vahaisen henkildstéresurssitilanteen korjaamiseksi. Tyo-
hyvinvointikyselyssa on avoin kysymys "mité toivoisit tehtavan toisin, jotta tyo-
hyvinvointisi lisdantyisi?” Kysymys on muotoiltu positiivisesti ja se antaa vastaa-
jalle mahdollisuuden tuoda esiin omia ideoita. Vastaukset ovat olleet yleistavia
eivatka ne tarjoa selkeaa kehittdmisideaa. Halusimme l&hte& toiminnallisin me-
netelmin hakemaan konkreettisia, kaytdnnon tydelamasta nousevia paran-

nusehdotuksia.

Prosessissa osallistettiin henkilostod. Henkildston ideoiden pohjalta esihenkilot
tydstivat meidan avullamme ty6hyvinvoinnin edistamisen suunnitelman. Liséksi
prosessi tuotti tietoa asioista, jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin. Tyéhyvinvoinnin
edistamisen suunnitelman kayttdonotto jaa organisaation vastuulle. Kehittdmis-
prosessimme paattyi kehittdmistoiminnan tulosten esittelyyn ja ty6hyvinvoinnin

edistamisen suunnitelman kokoamiseen.

Toimeksiantajalla oli toiveita, jotka huomioimme heti suunnittelun alkuvaihees-
sa. Toimeksiantajan toiveesta aineistonkeruumenetelman tuli olla sellainen, etta
yksittdisen vastaajan vastauksia ei voida tunnistaa. Osallistettavan henkiloston
maaran tuli olla riittdvan suuri, jotta tietoa saadaan mahdollisimman kattavasti.
Osallistava menetelma valikoitui silla perusteella, ettd se ei vaadi yksikkokoh-
taista tyoskentelyd, vaan menetelméa voidaan toteuttaa monimuotoisella henki-
|6stoll&, jolloin eri-ikaiset, eri ammattiryhmien edustajat ja eri yksikodiden tyénte-
kijat tyoskentelevat yhdessa. Keskeinen ajatus kehittamisprosessissa oli henki-

|6ston osallistaminen tyohyvinvoinnin kehittamiseen.

Eri toimijatahojen mukaan ottaminen, erilaisten nakokulmien, kokemusten ja
ideoiden esiintuominen tydhyvinvoinnin kehittamisprosessissa toi monipuoli-
suutta myos kehittamisen lahtokohtiin. Toikko & Rantanen (2009) kuvaavat tal-
laista lahestymistapaa kriittisena |ahestymistapana, koska silloin jonkin yksittéi-
sen ryhman intressit eivat ohjaa kehittdmista, vaan prosessissa yhdistyy use-
amman eri tahon toimijoiden keskustelu ja arviointi kehitettavasta asiasta. Kehit-
tamistoiminta on talléin monidanista ja vuorovaikutuksellista. (Toikko & Ranta-
nen 2009, 47.)
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Prosessin hallinnan kannalta aikataulusuunnitelma on ollut tarkea valine ajallis-

ten resurssien tarkastelussa. Kuvio 5. havainnollistaa kehittamisprosessimme

etenemisvaiheet ja aikataulun.

Kevat 2016

*Opinnéytetydaiheen valinta, Sosiaalipalvelut, PKSSK
+|deapaperi, huhtikuu 2015
sTeoriaan ja aiempiin tutkimuksiin perehtyminen

+opinnaytetydn suunnitelma
sTeoria / viitekehyksen hahmottelu / kirjoittaminen, aiempiin tutkimuksiin perehtyminen

*Kehittdmistoiminnan selkiyttdminen, osallistavan tydskentelyn suunnittelu, toimeksiantaja mukana.

sTutkimuslupa-asiat, kehittdmistoiminnan suunnittelu yhdessa toimeksiantajan kanssa
* Osallistavien tilaisuuksien suunnittelu / aikataulutus,

skutsut, huomiointi tyévuorosuunnittelussa

sEnsimmainen Learning cafe joulukuussa2015

*2 |earning cafe - tydpajaa tammikuussa

*Tulosten analysointi, teorian peilaaminen

*Tiedon vieminen esihenkiléille, tydpajatyoskentely esihenkilille - Tydhyvinvoinnin edistamisen
suunnitelma

*Raportointi, learning cafe -tydpajojen tydskentelyjen yhteenveto osallistujille

+Jalkauttaminen ja tiedottaminen, tydhyvinvoinni edistdmisen suunnitelma julkaistaan intranetissa.

Kuvio 5. Kehittamistoiminnan aikataulu

Aikataulu ja etenemissuunnitelma on laadittu prosessin alussa ja sitd on tarken-

nettu prosessin edetessa. Prosessia ei voi jouduttaa, silla kehittamisprosessissa

on mukana usea toimijataho. Aikataulu kuitenkin sitouttaa osallistujat ja kehitta-

jat etenemééan yhteisen paamaaran saavuttamiseksi. Etenemissuunnitelma on

tukenut kehittamistoimintaa ja antanut sille raamit. Suunnitelma laadittiin en-

simmaisen kerran tutkimuslupaa haettaessa ja sitd on tarvittaessa tarkennettu

prosessin edetessa.
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5.5 Osallistavien menetelmien valinta

Tassa osiossa esittelemme kehittamisprosessin toiminnallisen osuuden esitte-
lemalla eri menetelmien kayttdd ja perusteita niiden valinnalle. Tuomme esiin

aiheen, ja toiminnan rajaamisen merkityksen.

5.5.1 Aineiston keruu learning cafe -menetelmalla

Sosiaalipalvelujen osalta ty6hyvinvointikyselyn vastaukset tydhyvinvoinnin ke-
hittdmisesta ovat jaaneet yleiselle tasolle, ja oli tarkeaa saada konkreettisia
muutosehdotuksia, jotta ongelmakohtiin I0ydetaan keinoja toimia toisin. Vaikka
tyohyvinvointikyselyssa on ollut mahdollisuus my6s avoimiin vastauksiin, niihin
ei ole tullut vastauksia. Siksi oli perusteltua, etta tassa opinnaytetytssa aineis-
toa ei keratty enaa uudelleen kyselylomakkein tai verkkokyselyn kautta, silla to-
dennakoisyys niilla menetelmilla uuden tiedon saamiseksi olisi ollut vahainen.
Vertailimme eri l&hteiden kautta erilaisia aineistonkeruumenetelmia ja lopulta

paadyimme learning cafe, eli oppimiskahvila -menetelmaan.

Haukijarvi, Kangas, Knuuttila, Leino- Richert & Teirasvuo (2014) kuvaavat lear-
ning cafeta menetelmana, joka keskittyy ongelmien ratkaisuun. Heidan mu-
kaansa se on mygs syvallista tietoa tuottava tydpajatyyppinen menetelma, joka
ei vaadi suuria ajallisia resursseja, mutta pyrkii tuottamaan prosessoitua tietoa,
ongelman ratkaisuja seké tuottamaan uutta tietoa. (Haukijarvi ym. 2014, 6, 9.)
Innokyla-sivuston toimintamallien (2015) mukaan se sopii 12 hengen tai suu-
remmallekin ryhmalle (Innokyld 2015). Menetelm&a voitiin kayttaa aineistonke-
ruumenetelméana tassa opinnaytetydssa, silla learning cafe -menetelméa sopii
kaytettavaksi suurellekin osallistujamaaralle. Lisaksi sen tuottama tiedon taso
vastasi talle opinnaytetyolle asetettuja tavoitteita.

Learning cafe on suosittu, mutta myo6s tehokas menetelma, jolla voidaan virittaa
keskustelua tietyn teeman ymparille osallistujien kesken. Menetelmassa osallis-
tujat istuvat ikdan kuin kahvilassa poytien aaressd. Jokaisessa poydassa on
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isanta tai emanta, jonka vastuulla on huolehtia, etté jokainen voi osallistua kes-
kusteluun. Talla menetelmalla voidaan luoda avointa keskustelua myds sellais-
ten henkildiden kesken, jotka eivat ole aiemmin tavanneet. POydissa on paperit,
joihin keskustelun tulokset kirjataan ylos. Kun yhteiseen ndkemykseen on paas-
ty, poytid vaihdetaan. Isanté tai emanta jaa poytdan kirjaamaan myos seuraa-
van ryhman ajatuksia ja ne kootaan yhteen tilaisuuden lopuksi. Lopuksi learning
cafe -tilaisuuden vastuuhenkilo tekee yhteenvedon asioista, joihin jokainen osal-

listuja on voinut vaikuttaa. (Sydanmaanlakka 2009, 206—207.)

Halusimme, ettd aineistonkeruu tukee avointa keskustelua ja vuorovaikutusta
eri ammattiryhmien valilla. Henkiloéstd koostuu eri yksikdissa tytskentelevista
ammattiryhmista. Ajattelimme menetelméan tukevan erilaisten ndkemysten ja
ideoiden esiintuloa seka rikastuttavan aineistoa. Kupias (2007) kirjoittaa lear-
ning cafe -menetelman tukevan dialogisuutta. Sen tarkoituksena on tuottaa eri-
laisia nékdkulmia ja ideoita kannustamalla pohtimaan niitd yhdessa. Ryhmien
kokoonpanoa voidaan myds vaihdella niin, ettd vain osa osallistujista vaihtaa
uuteen poytaan, jolloin uutta keskustelua viritettdessa edelliset osallistujat voi-
vat tuoda aiemmassa keskustelussa esiin tulleita ideoita ja nakdkulmia uuden

seurueen keskusteluun. (Kupias 2007, 93-94.)

Lopuksi, keskusteluvaiheiden paatyttya, seurueita pyydetaan tiivistAmaan esiin
tulleet keskustelujen nakokulmat tiettyihin teemoihin. Lopuksi tilaisuuden vas-
tuuhenkild, learning cafe -menetelman puheenjohtaja, tekee tytskentelysta
suullisen yhteenvedon, jonka voi tiivistdd myods heti esimerkiksi flappitaululle kir-
jalliseen muotoon osallistujien néhtavaksi. Myéhemmin papereille, eli poyta-
linoille, tuotetut ideat ja n&dkdkulmat kootaan yhteen ja toimitetaan oppimiskah-
vilaan osallistuneille, jotta he voivat halutessaan viela myéhemmin palata niihin
omassa tydymparistossaan. (Kupias 2007, 93-94.) Loppuyhteenveto antaa
mahdollisuuden tarkentaa saatuja vastauksia, jotta henkiloston n&kemykset
saadaan kirjattua sellaisina kuin ne ovat ja niiden asiasisalté on oikeanlainen.
Learning cafe -menetelmalla voidaan saada PKSSK:n ty6hyvinvointikyselya tar-

kemmat vastaukset. Kyselyssa vastaukset ovat jadneet yleiselle tasolle.
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Swot- analyysi kartoittaa vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja uhat jostakin
analysoitavasta asiasta. Se on nelikenttamalli, jota voidaan hy6dyntaa asioiden
arvioinnissa. Swot-analyysi helpottaa paatoksentekoa. (Opetushallitus 2016.)

Alla laatimamme SWOT-analyysi (nelikenttamalli) learning cafe -menetelmasta

SWOT-analyysi learning cafe -menetelmasta:

S w

helppo tapa kerata aineisto aineisto voi paisua suureksi
perustuu vapaaehtoisuuteen osallistujien maaraa ei tiedeta
vapaamuotoinen tilaisuus suuri maéra osallistujia

henkiléston osallisuus kehittdmistoiminnassa

o] T
laaja aineisto aineisto jaa vahaiseksi
keskustelu tuottaa uusia ideoita, ajatuksia, keskustelua ei synny

monipuolisuus
vahan osallistujia
yllattavidkin vastauksia
tunnistettavuus?
konkreettisia parannusehdotuksia [8ytyy
ajalliset resurssit

Kysymysten / keskustelun teemojen tulee olla selkeita ja ymmarrettavia, mutta
myos sellaisia, ettd ne palvelevat kehittdmistoimintaa. K&dvimme PKSSK:n tyo-
hyvinvointipaallikon luona kysymassa hanen ndkemyksiaan kysymysten asette-
luun. Hyédynsimme myods Hassisen (2008) ideointitydkalupakkia, jossa koros-
tettiin hyvien kysymysten merkitystd tiedon tuottamisen tukena. Hassinen
(2008) kirjoittaa, ettd mikali menetelma on osallistujille tuttu, sitd luontevampaa
tyoskentely on. (Hassinen 2008, 60—62.) Learning cafe -menetelm&éa on aiem-
minkin hyodynnetty Sosiaalipalveluissa ja koettu sen olevan tarkoitusta palvele-
va ja innostava tyoskentelytapa, joten se oli myds yksi peruste kyseisen mene-

telman valintaan.

Testasimme keskusteluaiheiden toimivuutta ja ymmarrettavyytta esittelemalla
keskusteluaiheet etukateen ulkopuoliselle testihenkilolle ennen tybpajojen jar-
jestamista. Testihenkilon palautteen pohjalta tarkensimme ja muokkasimme ky-

symyksia. Testauksen jalkeen lisdsimme tyoskentelyn alkuun tyéhyvinvoinnin ja
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osallisuuden késitteiden avaamisen yhteistyoskentelyna. Learning cafe -
tyoskentelyn keskusteluaiheet muotoilimme positiivisiksi ja ratkaisukeskeisyytta
hyodyntaviksi. Halusimme, ettéd henkilostd lahtee hakemaan onnistumisia ja
ideoita sen sijaan, ettd he miettisivat, mika ei toimi ja mitka asiat heikentavat

tyohyvinvointia.

5.5.2 Kumuloituva ryhma

Kumuloituva ryhma -menetelmassa tyoskennellaédn kolmivaiheisesti pienryh-
massa. Tyoskentelyssa pohditaan yksin ja yhdessa kehittamiskohteita ja lopuksi
koostetaan yhteinen kehittdmisensuunnitelma yksil6- ja ryhmatydskentelyn poh-
jalta. (Haukijarvi, Kangas, Nuuttila, Leino-Richert & Teirasvuo 2014, 45-46.) In-
nokylan mallin mukaan menetelmélla saadaan uusia ideoita, sek& sitoutetaan
osallistujat toteuttamaan tuottamansa ratkaisut. Kumuloituvan ryhman (Think-

pair-share) avulla voidaan tuottaa yhteisia ratkaisuja. (Innokyla 2015).

Kumuloituva ryhma -tyéskentelylla voidaan pohtia erilaisia teemoja. Toiminnan
tavoitteena on tietopohjan luominen, vuorovaikutuksen lisddminen, kiinnostuk-
sen virittdminen seka ongelman ratkaisu, yhteisen ndkemyksen etsiminen tai
siihen sitoutuminen. Tydskentely ei vaadi etukateisvalmisteluja ja se sopii my6s
suurille ryhmille. (Kupias 2002,12.)

Tyoskentely etenee niin, ettd ensimmaisena esitelldén aihe esimerkiksi alustuk-
sena, luentona tai kirjallisena materiaalina osallistujille. Kumuloituvan ryhman
idean esittelyn jalkeen luodaan tydskentelylle tavoitteet. Ensimmaisena jokainen
syventyy teemaan itsenéisesti muistiinpanoja tehden. Sitten tydskennellaan pa-
reittain. Parit keskustelevat, vaihtavat mielipiteita ja vertailevat tietoutta, seka
samalla tyostavat aihetta eteenpdin, minka jalkeen siirrytddn suurempiin ryh-
miin. Kaksi paria yhdistyy ryhmaksi, joka vertailee ndkemyksia ja muodostaa
yhteisia ratkaisuehdotuksia. Taman jalkeen ryhmat yhdistyvat ja kokoavat yh-
teen omat ajatuksensa flappitaululle. Vaihtoehtoisesti kouluttaja voi koota rat-
kaisuehdotukset flappitaululle kaikkien nahtavaksi. Lopuksi tehd&én yhteenveto
asiasta. (Kupias 2002,12.)
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Vertaillessamme erilaisia osallistavia menetelmia esihenkildiden osallistamiseen
paadyimme kumuloituva ryhma -menetelmaan, jonka avulla voidaan luoda yh-
teisia ratkaisuja ja keinoja niiden toteuttamiseksi. Tieto, jonka pohjalta tyosken-
nelladn, saadaan henkiloston tyopajoista. Se kaydaan lapi ennen varsinaisen
tydskentelyn aloittamista. Pa&apaino ryhmatytskentelymenetelmén valintaan ol
saada esihenkilot miettimaan ratkaisuja henkiléston ideoiden perusteella ja si-
toutua kehittamisprosessiin. Valitsemamme menetelma tuki kehittdmistoimin-

tamme tavoitteita.

6 Toteutus

Tassd luvussa kuvaamme kehittamistoiminnan toiminnalliset vaiheet. Ensim-
maisessa syklissa henkilostd on osallistettu kehittamistybhon learning cafe -
menetelmaa hyddyntaen. Henkildston tuottama aineisto on analysoitu teemoit-
telulla. Analysoitu tieto esitellddn ja kuvataan, kuinka sitd on hyddynnetty toi-
sessa kehittdmisen syklissd, jossa esihenkilot ovat osallistettu ja sitoutettu ke-
hittdmiseen omissa tyOpajoissaan. Lopuksi esittelemme ty6hyvinvoinnin edis-

tdmisen suunnitelman, joka on kehittamisprosessissa syntynyt tuotos.

6.1 Henkiloston osallistaminen tydpajatydskentelyissa

Kehittamistoiminnalla pyritddn kaytannéllisen tiedon tuottamiseen. Tieto tukee
kehittamista ja sen avulla voidaan suunnata prosessia kohti tavoitteita. (Toikko
& Rantanen 2009, 113.) Opinnaytetyolle on asetetut tavoitteet tuottavat tietoa
organisaatiolle tydhyvinvointia ja osallisuutta edistavista asioista. Learning cafe
-menetelmalla pyrimme saamaan sellaista kaytannon tietoa, jolla on merkitysta
organisaation tyohyvinvoinnin kehittdmisen nakdkulmasta. Tyodpajoissa saatu
tieto viedaan eteenpain esihenkildille, jolloin henkildstolta saatua tietoa pyritaan
hyodyntamaan tyohyvinvointiin liittyvissa haasteissa ja ty6hyvinvoinnin edista-

misen suunnitelmassa. TyOpajoihin osallistujien maaraa oli hankala arvioida
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etukateen. Ajalliset resurssit huomioon ottaen learning cafe -menetelma aineis-
tonkeruumenetelmana palveli kehittamista, koska silla saatiin syvallista tietoa ja

ratkaisumalleja osallistujilta.

Learning cafe -menetelma tuki henkildston osallisuutta ja heiddn mielipiteidensa
esiin tulemista. Palvelualueen henkilostd tekee p&&saantoisesti kolmi-
vuoroty6ta, joten jo kaytdnnon tyoaikajarjestelyt estivat koko henkildston osallis-
tumismahdollisuuden, mutta suurella osalla oli mahdollista paasta mukaan ke-
hittdmiseen. Aineistonkeruun taytyi tapahtua tavalla, joka tuottaa tarpeeksi ai-
neistoa, mutta kuitenkin ihmisten anonymiteetti sailyi. Toimeksiantajan toive oli
sailyttaa yksittaisen tyontekijan anonymiteetti mahdollisimman hyvin. Paatimme
yhdessa toimeksiantajan kanssa, ettemme keraa aineistoa vain tietyista yksi-
koista tai jokaisesta yksikosta erikseen, vaan aineisto kerattiin koko palvelualu-
een yhteisissa tilaisuuksissa, jotta valtettiin yksikko- tai yksilokohtainen tunnis-
tettavuus. Mielestamme learning cafe -tydskentelyssa tunnistettavuus yksittai-

sen ihmisen kohdalla oli pieni.

Esittelimme etukateen esihenkildille kehittamistoimintamme lahtékohdat ja ta-
voitteen esihenkilopalaverissa 5.11.2015. Kerroimme taustan kehittdmiselle
PKSSK:n strategian nakodkulmasta, ja ketd prosessissa osallistetaan. Keskuste-
limme myo6s aiheen ajankohtaisuudesta ja tarpeellisuudesta. Tall6in sovimme
tarkemmat ajankohdat tyopajoille, jotta esihenkildt pystyisivat huomioimaan ty6-
pajat listasuunnittelussa seké innostamaan ja motivoimaan henkiléstéd mukaan
kehittamiseen. Tydpajat suunniteltiin toteutettaviksi sellaisilla tyovuorojaksoilla,
jolloin ei ole juhlapyhia, lomia tai suuria koulutuksia, jotka vdhentavat ajallista
resurssia henkilostolta. Esihenkilopalaverissa sovimme vierailut eri yksikdihin.

Kavimme viikolla 46 kunkin yksikdn yksikkopalaverissa kertomassa ja esittele-
massa kehittamisprosessimme tavoitteen henkilostolle ja samalla kerroimme
heille mahdollisuudesta tulla mukaan kehittamaan tydhyvinvointia. Jatimme yk-
sik6ihin erilliset paperiset kutsut lisdnékyvyyden saamiseksi. Etukateen olimme
lahetténeet kutsut sahkopostilla. Kutsussa esittelimme aiheen, tilaisuuden kayt-
totarkoituksen, tydskentelyn tavoitteet sekd sen, mihin tyOpajoista tuotettua ai-
neistoa kaytetaan. Kutsussa (lite 1.) kerroimme, etté aineistoa hyédynnetdén
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tydhyvinvoinnin kehittdmisessa ja YAMK-opinnaytetydssa. Toimme esiin, ettei
yksittaisen vastaajan mielipidetta tunnisteta.

Suunnittelimme neljd samansisaltdista tydpajaa: 1.12.2015, 9.12.2015,
12.1.2016 ja 20.1.2016. Kehittdmistydpajojen aikataulut oli suunniteltu niin, etta
niissa on huomioitu eri yksikdiden toiminnan luonne. Aikaa tydskentelyyn oli va-
rattu kaksi tuntia. Henkilostolle ty6pajoihin osallistuminen mahdollistettiin huo-
mioimalla ne listasuunnittelussa. Paikkana olivat Honkalampi-keskuksen koko-
ustilat. Osallistuminen oli vapaaehtoista. Tilaisuuksiin kutsuttiin hoitohenkildst6

kuntoutus, asuminen ja paivatoiminnat -palvelualueelta (Liite 2.).

Learning cafe -tilaisuuksia suunniteltiin neljd, joista toteutui kolme. Ensimmai-
seen tilaisuuteen ei tullut osallistujia, mik& oli hammentava tilanne prosessin
kannalta. Jouduimme arvioimaan, olivatko yksikdihin toimitetut kutsut tavoitta-
neet kaikkia ja minka verran voimme kutsua henkilostbd osallistumaan, jotta

vapaaehtoisuus ei karsisi.

Kutsut oli valitetty tulosteena ja sdhkodpostitse aiemmin, mutta paatimme viela
laittaa esihenkil6ille uuden sdhkdpostin, jossa pyysimme heitd kannustamaan
henkilostda osallistumaan tydpajoihin seka varmistamaan toiminnalliset ja ajalli-
set resurssit osallistumisen mahdollistumiseksi. Lisaksi valitimme kutsun henki-
|6stolle sahkopostitse ennen jokaista seuraavaa tytpajaa. Kolme jalkimmaista
tilaisuutta tuottivat hyvin aineistoa: tyopajoihin osallistujia oli yhteensa 34 henki-
|64. Eskola & Suorannan (1998) mukaan laadullisessa tutkimuksessa aineiston
maaralla ei ole suurta merkitysta, mikali se palvelee tutkimukselle asetettua ai-
hetta ja tehtdvaa (Eskola & Suoranta 1998, 62—63). Maarallisesti osallistujien
osuus koko henkiléstosta on pieni, mutta kehittdmisen kannalta aineiston laatu

ja maara on riittava.

Tilaisuuksiin osallistujien nimi& ei keratty, jolloin anonymiteetti sailyi. Suunnitte-
luvaiheessa otimme huomioon, mikali osallistujia on vahan, taytyy poytakeskus-
teluja muuttaa niin, ettéd ryhméa keskustelee sovitun ajan tietysta aihepiirista, jot-

ta yksittaisia vastauksia ei tunnisteta. Kaikki kolme tyopajaa olivat sisalloltaan
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samanlaisia. Olimme suunnitelleet rungon (lite 3), jonka mukaan tydpajojen

kulku eteni.

Osallistujille esiteltiin learning cafe -menetelma. Tydskentelyn pohjaksi kdvimme
l&pi tydhyvinvointikyselyn 2013 tuloksia ja siina toistuneita vastauksia. Ohjeis-
timme ja kannustimme tydskentelyn tavoitteeksi uusien nakodkulmien, ideoiden
sekd konkreettisten parannusehdotusten esiintuomisen. Tilaisuuksien aluksi
kerroimme, etta tydpajojen aineistoa kaytetddn YAMK-opinnaytetydn raportissa
ja sen, mista raportti on luettavissa. Kavimme lapi myods anonymiteettiin ja luot-
tamuksellisuuteen liittyvat asiat, sekd kerroimme mité varten ja kuinka keskuste-
lutilaisuuksista saatua aineistoa kasitellaan. Liséksi kerroimme, ettd tydpajoista
saadut vastaukset kasataan yhteen ja ne toimitetaan kevaalla 2016 henkilostol-
le sdhkdpostitse. Tilaisuuksien tarkoituksena oli saada esiin jotain uutta tietoa
henkilostoltd, jotta tydhyvinvoinnin kehittdminen ei tapahdu vain esihenkildiden
ja tyéhyvinvointikyselyn pohjalta. Tilaisuuksiin ei tarvinnut erikseen ilmoittautua,
sopiminen oman esihenkildn kanssa riitti. Tilaisuudet oli tarkoitettu vain ohjaus-

ja hoitohenkilostolle.

Esittelimme lyhyesti tyohyvinvoinnin ja osallisuuden kéasitteen teorian kautta.
Taman jalkeen keskustelimme niistd yhdessa. Osallistujat saivat hetken keskus-
tella vierustoverin kanssa, ja sen jalkeen kokosimme flappitaululle yhteisen na-
kemyksen kasitteista ja niiden tarkoituksesta. Mielestdmme oli tarkeaa, etta ka-
sitteiden avaaminen tapahtui yhdessa eika niiden sisaltbd maaritelty vain mei-

dan toimestamme.

Jokainen ryhma tyoskenteli eri tavoin. Tarkkailimme ja havainnoimme ryhmien
tyoskentelya. Tarvittaessa kannustimme uusien ja rohkeidenkin ideoiden esiin-
tuomiseen. Muokkasimme tydskentelya niin, etta poydissa ei ollut isantia tai
emantia. Kaikki ryhman jasenet kiersivat poydasta toiseen, silla kussakin tydpa-
jassa osallistujia oli suhteellisen vahan ja nain kaikki osallistujat paasivat mu-
kaan tiedon tuottamiseen. Kasitteiden avaaminen oli hyva keino virittda keskus-
telua ja selkiyttdd aineistonkeruun tavoitetta. Vapaamuotoinen keskustelu va-
pautti ilmapiirid, toi rentoutta tilaisuuteen ja viritti keskusteluun. Learning cafe -

tyoskentelyn aiheina olivat seuraavat kysymykset:
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1. Milla keinoilla tyontekija voi lisdtd omaa osallisuuttaan ja osallistumista?
2. Miten esimies voi tukea tyontekijan osallisuutta ja tydhyvinvointia?

3. Mitka toimenpiteet lisdisivat tydhyvinvointiasi?

4. Milla keinoilla tyontekija itse voi lisata tyohyvinvointiaan?

5. Mitkéa asiat tyoyksikossasi lisdavat tyohyvinvointia?

Pdytakunnat kirjoittivat ideoita ja ehdotuksia papereihin. Huolehdimme aikatau-
lutuksesta seka kiersimme kuuntelemassa kutakin ryhmaa. Sovimme kussakin
tyOpajassa, ettd mikali samoja asioita toistuu papereissa, voi ryhma merkité +/ -
merkill&, jos se on samaa mieltd, mutta tarvittaessa voi myos taydentaa vasta-

usta. Talla tavalla pystyimme tavoittamaan ideoiden toistuvuuden.

Me toimimme tilaisuuksissa alustajina ja ajanottajina seka kokosimme tilaisuu-
den lopuksi keskustelujen siséallén yhteen. Lopuksi jokainen sai halutessaan
tuoda esiin lisayksia ja keskustelimme siitd, ovatko osallistujat yhta mielta tuote-
tuista vastauksista. Pyysimme tarkennuksia suppeisiin ilmaisuihin, jotta asian
sisalto tulee kirjatuksi heidén tarkoittamallaan tavalla. Tehtdvamme oli herétella
keskustelua, mutta emme osallistuneet tai ohjailleet poytakuntien tytskentelya.

Toimimme tilaisuuksissa fasilitaattoreina.

Havainnoimalla ryhmien tyoskentelyéa pyrimme varmistamaan ja arvioimaan tuo-
tetun tiedon merkityksellisyyttd kehittdmistoiminnalle. Tuomen ja Sarajarven
(2009) mukaan havainnointi monipuolistaa tutkimustietoa. Osallistava havain-
nointi kunnioittaa ja arvostaa ihmisten kokemuksista syntyvaa tietoa, ja sen
avulla asioiden eri nakokulmat saadaan esiin ryhmatyoskentelylld; lisaksi silla
pyritddn luomaan jatkuvuutta niin, ettd ryhma voisi toimia aiheen parissa ilman
tutkijaa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 81, 82—-83.)

Havainnoimalla halusimme arvioida tytskentelyn toimivuutta kehittamistavoit-
teiden saavuttamiseksi ja olisimme olleet valmiita muuttamaan aineistonkeruu-
menetelmaa, mikali tyoskentelyssa tuotettu tieto olisi ollut vahaista. Kaikissa
tyOpajoissa ilmapiiri oli rento ja keskustelu oli runsasta. Esiin nousi myds hyvin

sanavalmiita ja vahvasti mielipiteensé esiin tuovia osallistujia, mutta huomioim-



48

me myO0s sen, ettd hiljaisemmatkin saivat mielipiteensd mukaan yhteisiin tuo-
toksiin. Kiinnitimme havainnoimalla huomiota siihen, etta ryhmien jasenet kes-
kustelivat ja vaihtoivat ajatuksiaan tasavertaisesti jokaisen huomioiden. Kannus-
timme tuomaan esiin kaikki villeimmatkin ideat ja kokemukset, joita aihe toi mie-
leen. Keskustelu oli hyvin runsasta ja huomioimme taman aikataulutuksessa, et-
ta asiat saatiin kirjattua. Aikataulun vuoksi meidan piti myos rajata ajankayttéa

joidenkin poytakuntien kohdalla.

Tilaisuuksien lopuksi kysyimme tyoskentelyn toimivuuden sek& osallistujien
mielipiteen aiheen tarpeellisuudesta ja tarkoituksenmukaisuudesta avoimella
suullisella palautteella kaikilta tilaisuuksiin osallistuneilta. Palautteella pyrimme
saamaan tietoa siita, millaisena henkilostd koki tydskentelyn ja kokivatko he
olevansa osallisina tyohyvinvoinnin kehittdmisessa. Toikko & Rantanen (2009)
kirjoittavat, etta kriittisella lahestymistavalla voi arvioida kenen nakokulmasta
kehittamista toteutetaan (Toikko & Rantanen 2009, 163).

Palautteen kerdadmistapa noudatteli oppimiskahviloiden kanssa samaa tyylia, ja
oli siksi luonteva jatko tydskentelyn péaatteeksi. Saimme positiivista palautetta.
Osallistujat toivat esiin, ettd he kokivat tyéskentelyn avulla voivansa vaikuttaa
siihen, etta tieto siirtyy esihenkiléille. Liséksi he toivat esiin sen, etta aikovat in-
nostaa tyotovereitaan osallistumaan tyopajoihin, jotta mahdollisimman monen
mielipiteet ja kokemukset tulevat mukaan kehittamiseen. Ty6pajoja ei kritisoitu
tai vahatelty, vaan osallistujat kokivat ne vaikuttamisen mahdollisuutena ja heille
tarpeellisina. Saamamme palautteen mukaan taman tyyppista tydéskentelya tuli-
si olla useamminkin. Lisaksi tiedottaminen kehittdmistoiminnan eri vaiheista ko-

ettiin hyvaksi.

6.2 Kehittamisideoiden analysointi

Tassa osiossa kuvaamme learning cafe -menetelmélla keratyn tiedon ana-

lysointia teemoittelulla ja perustelemme valitsemamme analyysimenetelman

sopivuutta tadssa opinnaytetydssa.
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Teemoittelu eli teema-analyysi on aineiston analyysitapa, jossa aineisto voidaan
jasennelld pienempiin osiin ja ryhmitella ne aihepiirien mukaan. Aineistosta pyri-
taan erottelemaan ja l6ytdmaan asiat, jotka ovat olennaisia tutkimusongelman
kannalta. Teemoittelemalla pyritdan selkiyttdméan aineistoa ja saamaan ana-
lyysin avulla olennainen tieto. Aineiston sisallosta hahmotetaan asioita ja niiden
toistuvuutta. (KvaliMOTV 2016.)

Analysointimenetelmaksi valitsimme teema-analyysin, silla menetelmén avulla
saamme tiivistettya kehittamiskysymysten ja kehittdmistoiminnan etenemisen
kannalta olennaisen tiedon. Analysoitava aineisto on keratty kehittdmisproses-
sin ensimmaisessa toiminnallisessa vaiheessa. Opinnaytetydmme aineiston

analyysilla pyrittiin vastaamaan asetettuihin kehittamiskysymyksiin.

Kokosimme ja kavimme lapi learning cafe -tyOpajoista saadun aineiston. Aineis-
toa oli kolmesta tytpajasta, joissa oli samanlaiset viisi kysymysta. Osallistujat
olivat kirjanneet ty6pajoissa analysoitavan aineiston isoille papereille. Kirjoitim-
me saadut vastaukset tietokoneelle suorina lainauksina, tekstia muuttamatta.
Kirjoitimme toistuvuuden todentamiseksi samanmuotoisina + -merkilla merkityt

kohdat niin monta kertaa, kuin se oli vastauksiin merkitty.

Eskolan ja Suorannan (1998) mukaan analyysin tavoitteena on tuottaa tiivistet-
tya tietoa keradtystd aineistosta. Sen avulla pyritddn selkiyttdmaéan aineistoa.
Analyysissa aineisto saatetaan tietoa tuottavaan muotoon. Laadullisessa tutki-
muksessa aineistona ovat ihmisten kokemukset, joista tutkija pyrkii saamaan
tutkimukselleen oleellisen tiedon sailyttaen objektiivisuuden. (Eskola & Suoranta
1998, 137.) Kehittdmisprosessissamme on laadullisen tutkimuksen elementteja,
silla kayttamamme aineisto on henkiloéston kokemuksia, joista pyrimme saa-

maan tarkoituksenmukaista tietoa.

Aineistosta pyrimme I0ytamé&éan ja erottelemaan kehittamiskysymysten kannalta
olennaiset teemat. Teemat maarittelimme kasittelemalla ja lukemalla aineistoa
lapi useamman kerran. Vertailimme tiettyjen teemojen esiintymista ja ilmene-
mista aineistossa sek& pyrimme saamaan kehittamiskysymyksiin tukea kirjalli-
suudesta. Eri teemojen selkiydyttya kirjasimme kunkin teeman manuaalisesti
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paperille helpottamaan toistuvuutta. Liséksi kdytimme varejd korostaaksemme
eri teemojen erottamista. Kullekin teemalle olimme asettaneet oman koodivarin-
sa. Eskolan (2001) mukaan teemoittelun jalkeen tehdaan varsinainen analyysi.
Tutkija lukee aineistoa lapi ja tekee siitd omat tulkintansa (Eskola 2001, 145-
147). Vilkan (2005) mukaan on tarkedd ymmartaa, etta kaikilla asioilla on oma
kontekstinsa, eli se, miten asiat tulevat merkityksellisiksi tietyssa ajassa, kulttuu-
rissa ja paikassa (Vilkka 2005, 135). Analysoitaessa meidan tavoitteemme oli
osata poimia ne asiat, jotka ovat merkityksellisia kehittamisprosessimme nako-

kulmasta.

Teemoittelun tukena kaytimme informaation kasittelysovellusta. Ensin pereh-
dyimme erilaisiin informaation muotoilu- ja visualisointisovelluksiin. Valitsimme
kaytettavaksi word cloud-, eli sanapilvi-tyOkalun. Heimer, Lohmann, Lange ja
Ertl (2014) kuvaavat sanapilvi-tyOkaluja tehokkaiksi tekstin analysoinnin apuva-
lineiksi, joiden avulla voi analysoida suuriakin tekstimaaria. Sanapilvi ei tunnista
kieltosanojen merkitysta, ja laadullisen tiedon muodostamisessa se vaatii kayt-
tajaltaan ymmarrysta, kuinka sovellus kasittelee siihen syotettyd tekstimassaa.
(Heimer, ym. 2014.)

Lapikayntivaiheessa kaytimme erilaisia word cloud -tyokaluja, jotka muodosta-
vat sanapilvid ja korostavat niita sanoja, jotka toistuvat tekstissa usein. Verkko-
tyo-kalu muodostaa myds lauseita aineistossa olevista sanoista ja niiden toistu-
vuudesta. Tama verkkotyodkalu toi esiin teemoja, jotka aineistossa toistuivat. Mi-
td useammin sana toistuu aineistossa, sita suurempana se nakyy sanapilvessa.
Huomasimme, ettd sanapilvi toi esiin samoja teemoja, joita olimme |bytaneet
paperille ja tietokoneelle tekemamme teemoittelun avulla. Kaytimme useampaa
sanapilvi-tyokalua, jotta voisimme varmistua siitd, etta fontit tai varit eivat vaaris-
td havainnointiamme. Kavimme aineistoa lapi sanapilvi-tydkalun avulla, mutta
ryhmittelimme aineistoa, suoraan Kkirjoitettuun aineistoon myos varein. Hyodyn-
nettdessa sanapilvi-tyokalua meidan piti olla tietoisia tyokalun vajavaiseen ky-

kyyn erotella yksittaiset tarkeat mielipiteet.

Ensin k&dvimme aineistoa lapi tyopaja kerrallaan. Sy6timme viiden kysymyksen

vastaukset ohjelmaan ja teimme johtopaatoksia. Teemoittelimme ne kunkin kéa-
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sitteen alle, ja huomioimme, kuinka usein se toistui aineistossa. Kun yksittaiset
tyOpajat oli kayty lapi, rupesimme yhdistelemdan tyopajojen kesken jokaisen
kysymyksen kerrallaan. Esimerkkind kysymys kolme: Mitka toimenpiteet lisaisi-
vat tyohyvinvointiasi? Vastaukset kaikista kolmesta tydpajasta syotettiin word
cloud -ohjelmaan ja néin saatiin tydpajojen yhteinen ndkemys ja mielipide esille.
Kuvio 6. havainnollistaa sanapilvea joka on muodostettu kolmen eri typajan
yhden kysymyksen aineistosta ja kuvio 7. havainnollistaa lauseiden muodostus-

ta sanapilvi-tyokalulla.
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Kuvio 6. Esimerkki sanapilvi-tyokalun kaytosta.
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Kuvio 7. havainnollistaa kuinka sanapilvi-tyokalulla on muodostettu lauseita

saadusta aineistosta.

Word cloud -ohjelma ei anna numeraalisia tuloksia toistuvuudesta, mutta koros-
tukset osoittavat toistuvuutta syodtetyssa aineistossa. Analysoidessa meidan piti
jattdéd muun muassa jotkin konjunktiot huomiotta (ja, kun, jos) ja keskittya kasit-

teisiin ja asioihin viittaaviin sanoihin.

Aineisto luokiteltiin eri teemoihin tassa opinnaytetydssa kahta erilaista tyosken-
telytapaa hyddyntden, mita Tuomi ja Sarajarvi (2004) kuvaavat klusteroinniksi
eli ryhmittelyksi (2004, 112). Aineistosta oli analysoitava myds ne asiat, jotka
eivat sisaltyneet luokitteluteemojen alle. Ne néakyivéat yksittdisind vastauksina
teemoittelussa, eivatkd ne nousseet korostetuiksi sanapilvissa. Niista yksittaisis-

ta vastauksista saattoi |0ytya oleellista tietoa kehittamistoiminnalle.

Koska aineisto oli mielipiteita, ideoita ja kokemuksia osallistujilta, meidan piti
analysoitaessa osata poimia niille yhteisia merkityksia ja termeja teoriatiedon
pohjalta. Perehdyimme jo prosessin alkuvaiheissa teorialdhteisiin, mutta ana-
lyysivaiheessa pystyimme syventymaan esiin nousseiden teemojen teoriaan.

Keskeisina teemoina esiin nousivat vaikuttamisen mahdollisuus, esimiehen las-
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naolo, tiedottaminen sek& tyontekijdn oma vastuu ja aktiivisuus tyéhyvinvoinnin
seka osallisuuden edistamisessa. Yksittaisind toimenpiteina esiin nousivat mm.
tydvuorosuunnittelu, tasapuolisuus ja tydelaméan pelisddnnét seka tyon ja va-

paa-ajan tasapaino.

6.3 Henkil6éstdon kehittdmisideat ja tuotettu tieto

Tassa alaluvussa esittelemme analysoidun aineiston pohjalta noussutta tietoa.
Esittelemme henkildston tuottamia ideoita ja kehittdmisehdotuksia ty6hyvin-
voinnin ja osallisuuden edistamiseksi. Lisaksi avaamme tyéhyvinvoinnin ja osal-
lisuuden kasitteet henkilostolta keratyn tiedon pohjalta. Kursivoidut tekstit ovat
suoria lainauksia henkiloston tydpajojen aineistosta. Lopuksi olemme koonneet
yhteenvedon kehittdmisideoista.

Tutkimuksellisessa kehittdmistoiminnassa ei tuoteta pelkastaan tieteellisen tut-
kimuksen tietoa. Prosessissa tuotettu tieto on luonteeltaan kakkostyypin tietoa,
jolla tarkoitetaan uutta tiedontuottamistapaa. (Suhonen & Arola 2014, 3.) Tieto
on syntynyt kehittdmisprosessin myoéta siihen osallistettujen henkildiden tuotta-
mana. Se on kokemuksista ja arkitiedosta luotua tietoa, joka on syntynyt omas-
sa toimintaymparistossaan. Sitd on hyodynnetty kehittdmisen toisessa syklissa,
jossa esihenkil6t tuottivat ratkaisuja tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Taman tyyp-
pisestd toimintatavasta kehittdmistoiminnassa viittaavat my6s Arola & Suhonen
(2014), jotka tuovat esiin, etta tiedon tulee ohjata kehittamisprosessia. Tiedon
tulee toimia siind ymparistossa, jossa se on tuotettu ja sen on oltava perusteel-

lista ja systemaattista. (Arola & Suhonen 2014, 3-4.)

Suorat lainaukset havainnollistavat tuotettua tietoa. Ne ovat esimerkkeja arkitie-
dosta, jota kehittamisprosessiin osallistuneet ovat tuottaneet heidan omassa
toimintaymparistossaan ja tyokulttuurissaan. Suorien lainausten maaraa on jou-

duttu rajaamaan tutkimuksellisen kirjoitusasun sailyttamiseksi
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6.3.1 Osallisuus

Aineistosta nousivat esiin vaikuttaminen ja vaikuttamisen mahdollisuus oman
tyon suunnitteluun. My6s henkilon oma aktiivisuus, halu seka velvollisuus olla
mukana nakyivat vastauksissa. Aineistosta ilmeni, ettd vastuu osallisuudesta on
myos tyontekijalla itselladn. Vastauksista voi paatelld, ettd henkilostolla on ha-
lua osallistua toiminnan ja tyon suunnitteluun. Toivotaan etta tyontekijoéiden mie-
lipiteet huomioitaisiin paatoksen teossa. Lisaksi henkilosto toivoo, ettd heidan
osaamisensa ja tieto perustehtavan hallinnasta otetaan huomioon uudistuksissa
ja muutoksissa. Se toivoo vaikuttamismahdollisuuksia esimerkiksi s&&stdissa,
toiminnallisissa uudistuksissa tai yksikdiden toiminnassa. Henkilost6 toivoo

osallisuuden vahvistumista.

"Tyontekijan arvo. Tunne siitéd ettd osallistuu. Tyoyhteison merkitys. Yksilon
oma vastuu”. "Jos tyohon ei pysty vaikuttamaan on tydsta pohja pois.”

"Kun pystyisi osallistumaan tyon kokonaisvaltaiseen suunnitteluun.”

"Miettimalla miten uusi asia, tavoite tai tehtava vaikuttaa konkreettisesti juuri
minuun. Mitd se hyodyttad? Mikd on minun merkitykseni tassa ketjussa?”

6.3.2 Tyontekijan vastuu tyohyvinvoinnista

Vastauksista nousi esiin, etta henkilosto tietdd yksilon vastuun merkityksen ty6-
hyvinvoinnille. Jokainen voi omalla asenteella, huolehtimalla fyysisesta ja
psyykkisesta kunnosta sek& sosiaalisesta elamésta, vaikuttaa tydéhyvinvointiin.
Vastauksista voi paatella, etta tyon ja vapaa-ajan erottaminen on osa tyohyvin-
vointia. Oman asenteen merkitys néhtiin yhtena tyéhyvinvoinnin osana, ja erityi-
sesti positiivisen asenteen merkitys tuotiin esiin. Merkityksellistd on huomata,
ettd tybn rajaaminen ja omien voimavarojen tunnistaminen nahtiin osana tyon-
tekijan omaa vastuuta tyohyvinvoinnista. Tyoyksikon erityispiirteet vaikuttavat

tyohyvinvointiin. Tyéhyvinvointi on yksilollista ja henkilokohtaista.
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"Omalla asenteella”, "positiivinen asenne”, ” Miettia tydpaikan / tyoyhteison posi-
tiivisia puolia.”
"Huolehtimalla omasta tyohyvinvoinnistaan / terveydestdan /vapaa-ajastaan.”

"Huolehtii fyysisesta kunnosta, psyykkisestd kunnosta, sosiaalisesta elamasta,
pyh& kolminaisuus”.

"Tyd on ty6ta”, "Ei uuvuta itsedan tyomaaralla.” "uskaltaa pyytaa apua tyoterve-
yshuollosta ja tyokavereilta, esimieheltd ja psykologilta” ” Opettelemalla sano-
maan ei.” ” Kuormittuminen ”.

6.3.3 Yhteiset pelisdannot ja tydvuorosuunnittelu

Vastauksissa korostui vahvasti yhteisten pelisdaanttjen téarkeys. Vastauksissa
pidettiin tarkednd, ettd jokainen sitoutuu tydyhteisdon ja noudattaa yhdesséa so-
vittuja saantoja ja tyodtehtavat jakautuvat tasapuolisesti kaikille. Henkildstén mie-
lesta yhteisten pelisdantdjen noudattaminen edellyttéaa, etta tarvittava tieto ja

asiat ovat helposti I6ydettavissa.

"Yhteisista saanndista voisi pitda kehittamisiltapaivia yksikoissa.” "Asiat ja tieto
helposti I6ydettavissa. ”

"Tyotehtavien tasapuolinen jakautuminen. Kierretaan tyotehtavissa yksikon si-
salla.” "Solujako”. "Esimies tekee tydnjaon / huomioi tasapuolisuuden.”

"Yhteiset pelisaannot, "Keta varten myo ollaan
kaisiin tutustuminen. ”

Asukkaan tunteminen ja asuk-

Tyovuorosuunnittelulla koettiin olevan merkitysta tyéhyvinvoinnille. Henkiloston
vastauksissa tuli esiin ehdotus ergonomisesta ja autonomisesta listasuunnitte-
lusta. Lisaksi pitkien tyOputkien koettiin vahentdvan hyvinvointia. Tasapuoli-
suutta toivottiin myds listasuunnittelussa. Liséksi tuotiin ilmi, etté jokaisella on
velvollisuus ilmaista tyytymattomyytensa listasuunnittelijalle. Jokaisen tulisi
huomioida toiveiden maara niin, ettei se vaikuta liilaksi muiden tyévuorosuunnit-

teluun.

"Ei pitkid tyOputkia” "Tasapuolisuus” "Liilan monta toivetta” "Vastuu myos tyonte-
kijalla. "Ergonominen ja autonominen listasuunnittelu.”
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6.3.4 Tyobyhteison ilmapiiri ja palautteen antaminen

Henkildsto toi esiin, ettd tydyhteison ilmapiirilla on merkitysta tyéhyvinvoinnille.
Tyoyhteison ilmapiiri ja yhteiset pelisaannoét koettiin tarkeiksi tyéhyvinvoinnin
osatekijoiksi. Hyvan ilmapiirin koettiin koostuvan tyotovereiden keskindisesta
arvostuksesta, tiimitydskentelysta ja hyvasta yhteishengesta. Henkilosto toivoo,
ettd alueella jarjestettaisiin enemman yhteista tekemista, joka lisaisi yhteenkuu-
luvuutta. Liséksi toivottiin, ettda TYKY (ty6ta ja toimintakykya edistava toiminta) -
toimintaa jarjestettaisiin saanndllisesti. Ehdotuksena tulivat sdanndllisesti pidet-

tavat palaverit, joiden kautta voitaisiin edistda hyvaa ilmapiiria tydyhteistssa.

"Toissa saa olla hauskaa ja vahan hullutellakin.” Juttelee / keskustelee tydkave-
reiden kanssa, tekee t6itd myos yhdessa.” "Tyky, yhteista tekemista”

"Toisen tybn arvostaminen” "Tyokaverin arvostaminen, kiittaminen ja tukemi-
nen.”

"Tybyhteistn yhteen hiileen puhaltaminen. "Rento ilmapiiri, ammattitaitoinen.”

Henkiloston vastauksissa tuli esiin palautteen merkitys. Tyontekijat toivovat, etta
he saisivat tydstaan positiivista palautetta niin tyotovereilta kuin esihenkildlta.
Myo6s rakentava palaute ty6hon liittyvista asioista koettiin téarkednd, ja sen toi-
vottiin tulevan suoraan. Henkilostdé haluaa palautetta tydstdén ja odottaa esi-

henkildlta kannustusta.

"Palautteen antaminen ja vastaanottaminen, myos rakentavaa palautetta”

"Rakentava kritiikki, ei selan takana puhumista. Tydasioista pitéisi pystya pu-
humaan suoraan.”

"Positiivinen palaute esimiehilté ja tydkavereilta”
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6.3.5 Osaamisen kehittaminen

Henkilostd koki tarkednd oman osaamisensa kehittdmisen; esimerkiksi koulu-
tuksiin osallistuminen ja niihin paaseminen koettiin tarkeana. Oman osaamisen
ja sen kehittamisen koettiin olevan tyontekijan vastuulla. Henkilosto toivoi kehi-
tettavan ratkaisuja yllattaviin tilanteisiin, joissa koulutukseen osallistuminen on
vaikeutunut tai estynyt kokonaan, esimerkiksi &killiset poissaolot. Ratkaisulla
pyritdén varmistamaan paasy koulutuksiin ilman, etta se kuormittaa lilkkaa tyoto-
vereita. Kehittamispaivat nahtiin tarkeina. Niita toivottiin pidettavan saannolli-
sesti ja niihin varattavan reilusti aikaa ja kaikkien paasevan osallistumaan. Eri-
laisia koulutuksia toivottiin my6s lisaa. Ryhmakehityskeskusteluja toivottiin jat-
kossakin toteutuviksi. Kehityskeskustelut koettiin tarkeina ja myds niita toivottiin

saannollisesti.

"Jatkuva kehittymisen mahdollisuus omassa tytssaan. Pitdisi koko ajan olla
tunne, ettei ole viela tyontekijana valmis. Enemman koulutuksia.”

"Kehityskeskustelut, ryhmakehityskeskustelut”, "Reilusti aikaa kehittdmispaiviin
ja kaikki paikalla.”

"Halu tutustua tyontekijoihin yksiléina. Voi selvita tyontekijoiden vahvuuksia ja
erityistaitoja., "My6s lyhytaikaisiin sijaisuuksiin tutustuminen.”, "Hyddynnetaan
paremmin tyontekijoiden erikoistaitoja.”

6.3.6 Esihenkildn lasnéaolo

Esihenkilon lasnéoloa kaivataan ja sitéa pidetdaan tarkeana. Henkilostd haluaa
keskustelua, vuorovaikutusta, tietoa ja kuuntelemista seka tukea ja luotettavuut-
ta oman esihenkilon kanssa. Esihenkilon toivotaan tuntevan tyontekijansa ja tie-
tavan taman vahvuudet ja osaaminen. Vastauksista tulee ilmi, ettd henkil6sto
toivoo enemman kommunikointia ja vuorovaikutusta esihenkildiden ja henkilds-
ton valilla. Esihenkil6lta toivottiin vahvaa roolin ottoa ja luotettavuutta. Henkilos-
to toi esiin, ettéd esimiehen lasnéolo vaikuttaa tyGhyvinvointiin, silla esimiehen

oletetaan johtavan keskustelua tydyhteisdssa. Henkilostd haluaa tulla kuulluksi
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ja nahdyksi. Vastauksista ilmeni, ettd kasvokkain tapahtuva tiedonjakaminen
vahentaisi epavarmuutta ja antaisi mahdollisuuden kysya myods askarruttavista

asioista.

"Esimiehen lasnaolo tyoyksikdssa. Niin ettd hanen kanssaan voi jutella, eika ole
vain kokouksissa tai puhu puhelimessa.” ”

"Esimies olis esimies”. "Luottamus, lupauksista kiinnipitdminen, kannustaminen
ja tuki.”

"Uskaltaa rohkeasti kysya myds isoista asioista. Ei luota aina kuulopuheisiin.”

6.3.7 Avoimuuden jatiedottamisen lisaaminen

Avoimuuden lisddmiseksi toivottiin saannoéllisid palavereja, tiedottamista seka
tiedon jakamista. TyOasioista halutaan keskustella avoimemmin. Muutostilan-
teissa toivottiin avointa keskustelua seka perusteluja uudistuksille. Tyontekijat
toivoivat, etta heille kerrotaan yksikon taloudellisesta tilanteesta tai esimerkiksi
henkilostoresursoinnista. He kokivat, ettd muutoksiin suhtautuminen olisi hel-
pompaa, jos tietoa olisi riittavasti. Muutokset organisaatiossa askarruttavat.
Vastauksissa tuli esiin, etta tyontekijalla itselladn on myds vastuu tiedon etsimi-
sessd. Vastauksissa korostui, ettd henkilostolla on tarve yhteiselle keskustelul-
le, jolle on varattu aika ja paikka, jolloin voisi keskustella tyohon liittyvista asiois-
ta. Naita he kutsuivat "purppasutuokioiksi”.

Henkildsto toi esiin, ettd he haluavat liséa tiedottamista. Tiedon toivottiin olevan
ajantasaista ja monipuolista, ja sen toivottiin tapahtuvan yhteisissa palavereis-
sa, jotta mahdollisimman moni saa tiedon. Tiedon jakamisen vayliksi ehdotettiin
saanndllisida palavereja, kehittdmispaivia sekd tyonohjausta. Henkilostd toivoi

tiedottamisen olevan selkeaa ja ymmarrettavaa.

"Kansankielisyys.” "Etta vois kysya naamatusten.” "Tietoa, tietoa, tietoa.”

"Kerrotaan henkilostoresursseista ja taloudellisesta tilanteesta. Kerrotaan si-
jaisten kaytosta. Helpompi ymmartaa tilannetta jos on tietoa. ”
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"Purppasutuokiot”, tybnohjaus, saanndélliset palaverit, niista tiedottaminen ja tie-
don jakaminen. "Keskustelu esihenkiltn ja tydyhteison kesken.”

6.4 Esihenkiloiden ty6paja

Tassa alaluvussa kerromme esihenkil6iden osallistamisesta kehittamiseen. Ku-
vaamme lyhyesti kaytettdvan menetelman sekd perustelemme esihenkildiden

sitouttamisen tarkeyden kehittamisessa.

Johtajan tai muun auktoriteetiksi ajateltavan henkilon vaikutuksella ja esimerkil-
& on suuri merkitys ihmisten vélisessa vuorovaikutuksessa. Hyvan tuloksen
saavuttamiseen tarvitaan johdon sitoutumista. Vuorovaikutuksen seka oppimi-
sen jarjestelmallinen kehittdminen on haastavaa ja onnistuakseen se vaatii joh-
dolta tukea. (Nissinen, Anttalainen & Kauppinen 2008, 25.) Osallistamalla esi-
henkilot kehittamiseen pyrittiin varmistamaan, etta henkilostoltd saadut kehitta-

misideat huomioitiin ja toimintoja l&hdettiin kehittamaan niiden suuntaisesti.

Tillila (2016) kirjoittaa innostamisesta, jonka han maéaarittelee tyon imuksi, drai-
viksi seka sisdiseksi motivaatioksi, jolla on merkitystd esimerkiksi organisaation
menestysta tukeville rakenteille. Johtajan tulee olla itse innostunut, jotta han voi
luoda tilaa henkiloston innostumiselle. Omat vahvuutensa tiedostava organisaa-
tio voi toimia innostuneesti ja vahvuuksiensa mukaisesti kohti mielekasta tavoi-
tetta. Innostuneet ihmiset ovat sitoutuneita, voivat paremmin sek& saavat paljon
aikaan. Organisaatiolle se nakyy tyon laadussa ja tuloksessa. (Tillila 2016,7—
14.) Opinnaytetydomme kehittamisprosessin osallistamisen kaksivaiheisuus tu-
kee kehittamistoiminnan leviamistd koko palvelualueelle, jotta kehittdmisen ta-
voitteet ovat yhteisia niin henkilostolle kuin esihenkildille.

Osallistamalla henkildsto ja esihenkilét kehittdmiseen halusimme tuottaa jotakin
sellaista, joka on lahtoisin arkityosta. Tatd arjesta nousevaa kokemustietoa voi-
daan hyodyntda koko palvelualueella. Kantava ajatuksemme kehittdmisproses-
sissa on ollut henkildston asiantuntijuuden hyddyntaminen tyéhyvinvoinnin ke-

hittamisessa. Esihenkil6t tydroolinsa mukaisesti vastaavat toiminnan resursseis-
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ta, yksikoiden toiminnan tavoitteista sekd PKSSK:n strategian toteutumisesta.
Yhdistamalla kehittamiseen nama kaksi tyontekijatasoa voi tuottaa konkreettis-
ta, kaytannonlaheista ja eri ndkdkulmat huomioon ottavaa yhteistyota. Tavoit-
teena oli kehittaa jotakin konkreettista, joka otetaan kaytantdon, jolle sovitaan
aikataulu ja vastuuhenkilot. Esihenkil6t voivat olla kannustamassa ja tukemassa
henkilostoa toiminnan kehittamiseen. Henkiléstd on itse my6s vastuussa muu-
tosten toteuttamisesta, mutta esimiehen tuella ja sitoutumisella voidaan

edesauttaa henkiloston onnistumista kehittamisessa.

Esihenkildille viety tieto oli henkiloston kehittamisideoita. Ainoastaan kehitys-
vammatyon erityispiirteistd olimme hakeneet vahvistusta teoriatiedosta, jotta vii-
tekehys kehittamistoiminnan lahtokohdille kirkastuu. EsihenkilGille oli jo kehit-
tamistyon alkumetreilla kerrottu, ettd myo6s heidat osallistetaan kehittamiseen.
Kutsu kehittamistybpajaan valitettiin sahkopostilla, ja esihenkilot paattivat yh-

dessa ajankohdan, jolloin heilla oli mahdollista tyéskennella yhdessa.

Esimiesasemassa toimivia henkiloita alueella oli yhteensa 12; ylihoitaja, kolme
palveluvastaavaa seka 8 vastaavaa ohjaajaa. Pyysimme heitd vastaamaan ky-
symyksia ja lahettamaan meille vastaukset helmikuun 2016 loppuun mennessa.
Vastauksia palautui viisi kappaletta. Kerroimme, etta vastauksia hyddynnetaan
yhteisessa tydskentelysséa ja tydpajan suunnittelussa. Kuntoutus, asuminen ja
paivatoiminnat -palvelualueen esihenkildille lahetettiin etukateen sahkopostilla
samat keskustelunaiheet kuin henkiloston learning cafe -tydskentelyissa oli
keskusteluteemoina. Muokkasimme kysymysten muotoa esihenkildstélle

sopivammiksi. Kysymykset olivat:

Milla keinoilla tydntekija voi lisata omaa osallisuuttaan tyéssaan?
Mitk& toimenpiteet/ tekijat lisaisivat tyontekijoittesi tydhyvinvointia?
Milla keinoilla tyontekija itse voi lisata tyohyvinvointiaan?

Miten esimies voi tukea tyontekijan osallisuutta ja tyéhyvinvointia?

o bk 0N PE

Mitka tekijat tyoyksikossasi lisdavat tyontekijoiden tyéhyvinvointia?

Ajallisen resurssin huomioiden lahetimme esihenkil6ille kysymykset, jotta varsi-

naisessa kehittdmistydpajassa, kumuloituva ryhma -tyéskentelysséa, paasisim-
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me suoraan paritydskentelyvaiheeseen. Etukateen l&hetetyt kysymykset olivat
kumuloituva ryhmé -tydskentelyn ensimmaéinen vaihe, jossa aihetta pohditaan

yksin.

EsihenkilGille jarjestettin oma kehittamistyopaja 31.3.2016. Tilaksi valikoimme
Honkalammen rantasaunan, silla halusimme tyoskentelyn tapahtuvan muualla
kuin totutusti kokouspoydan aarelld. Tydpajaan osallistui kahdeksan esihenki-
|6&. Tyopajalle oli suunniteltu runko, jonka mukaan tyoskentely etenee (liite 4.).
Ty6pajan aluksi pyysimme suostumuksen palautteen kerdamiseksi tyopajatyos-
kentelysta. TyOpajan tavoite oli miettia konkreettisia toimenpiteita tyohyvinvoin-
nin edistamiseksi. Tyopajatydskentelyn aluksi esittelimme henkiléstén ajatukset,
ideat ja toiveet tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi. Talla pyrittiin varmistamaan se,
ettd henkilostolta saadut kehittdmisideat huomioitiin ja toimintoja lahdettiin kehit-
tdmaan niiden suuntaisesti. Jaoimme Kkaikille esihenkilgille tulosteet, joissa oli
kooste henkildston kehittdmisideoista. Aineisto oli teemoiteltu. Koosteessa oli
paljon suoria lainauksia, jotta henkiléston ideat tulisivat esille sellaisinaan kuin

henkildsto oli ne esiin tuonut.

Esihenkildiden tytskentelyssé hyddynnettiin kumuloituva ryhmé -menetelmaa.
Tybpajan alussa lapikayty kooste toimi ryhmén toiminnan pohjana. Esihenkildil-
l& oli henkiloston kehittdmisideat materiaalina koko tydskentelyn ajan. Talla pys-
tyttiin varmistamaan, etta esihenkildiden ratkaisut tuotetaan henkilostolta tullei-
den ideoiden ja kehittdmistoiveiden pohjalta. Tydskentely alkoi suoraan pari-
tyoskentelystd. Menetelman ensimmaisen vaiheen kukin esihenkild oli voinut

tyostaa etukateen lahettdmiemme kysymysten avulla.

Tybpajaan osallistuneet esihenkil6t olivat kdyneet kysymykset lapi, mutta kaikki
eivat palauttaneet vastauksia etukateen. Paritydskentelya oli noin 20 minuuttia,
ja sen aikana pari mietti yhdessa kaytannon ratkaisuja tyéhyvinvoinnin edista-
miseksi. Taman jalkeen muodostettiin hieman suurempi ryhmaé, jossa jatkojalos-
tettiin tuotettuja kehittamisideoita. Jaoimme yhden parin erilleen, jotta saimme
muodostettua yhta suuret ryhmat. Paritydskentelyssa ja ryhmatyoskentelyssa
ideat koostettiin isoille papereille, jotka esiteltin ryhmien uudelleen muodostu-
essa. Lopuksi ideointia jatkettiin yhdessa ty6skennellen. Kukin ryhma esitteli
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tuotetut kehittamisideat kaikille osallistujille avaten ja perustellen tuotoksensa.
Tyo6skentelyn viimeinen vaihe oli ideoiden jatkojalostaminen yhteisesti. Keskus-
telu oli vilkasta, ja se synnytti laajaa ja monipuolista pohtimista kehittdmisideoi-
den toteuttamiseksi. Pari- ja ryhmatydskentely oli tiivista ja innostunutta. Tyopa-

jan kesto oli kolme tuntia. Aikataulu oli tiukka, ja sovittu aikataulu hieman venyi.

Esihenkil6t saivat yhdessa tydstaa ratkaisuja henkilostolta tulleisiin kehittdmisen
kohteisiin. He miettivat yhdessa, kuinka kehittaa toimintaa tai kaytantoja tyéhy-
vinvointia tukevaan suuntaan tai miten tyontekijoiden omaa toimintaa ja osalli-
suutta tyohyvinvoinnin edistamisessa voidaan tukea. Tydskentelyn tavoitteena
oli saada aikaiseksi konkreettisia kaytantdja henkiléston ehdotusten pohjalta.
Esihenkildiden tehtavaksi jai pohtia, onko kyseesséa yhteisten toimintalinjojen
muutostarve vai voidaanko muutoksia tehda esimerkiksi yksikkotasolla. Esihen-
kildiden tytskentely oli tavoitteellista ja paatoksiin tahtdavaa. Tyoskentelyssa he
sitoutuivat henkiloston ideoiden pohjalta jalostamaan koko alueella kayttoon-
otettavia kehittamiskohteita, kuten yksikkdkohtainen suunnittelu ja esimiehen
lasnédolon lisddminen. Esihenkilot tyoskentelivat aktiivisesti ja innostuneesti ja

yhteisesta tyoskentelysta syntyi tydhyvinvoinnin edistdmisen suunnitelma.

Tyoskentelyssd me olimme alustajina ja toimme esiin henkildstélta saadut kehit-
tamisideat. Lisdksi vastuullamme oli tydskentelyn kulku ja aikataulutus. Osallis-
tuimme ryhmien ja parien tyoskentelyyn vasta lopussa. Tydskentelyn loppuvai-
heessa varmistimme asiat, joita esihenkil6t l[Ahtevat viema&én eteenpdin ja miten
niitad viedaan kaytantoon. Tuimme osallistujia sopimaan, mika on realistinen
maara toimenpiteitd ja milla aikataululla ne pystytaan toteuttamaan. Ty6pajan
alkuperaisena tavoitteena oli yhdessa luoda tyéhyvinvoinnin hyvien kaytantdjen
tyokalupakki. Tyoskentelyn lopuksi huomasimme, etté luotu suunnitelma ei esi-
merkiksi vuoden paasta toimi sellaisenaan, koska sen toistettavuus ei ole mah-
dollinen. Yhteisesti sovimme, ettd tuotos nimetaan tydhyvinvoinnin edistdmisen
suunnitelmaksi, silla kehittAmistarpeet perustuvat henkiléston tydpajoissa tuo-
tettuun tietoon, joka ei ole toistettavissa samankaltaisena uudelleen tai my6-
hempana ajankohtana. Suunnitelma pohjautuu tiettynd ajankohtana kerattyyn
tietoon, joten sen sisdltd saattaa muuttua. Suunnitelmalla pyritaan kehittamaan

tyohyvinvointia, joten sen kayttoéonoton myota kehittdmiskohteet saattavat muut-
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tua ajan kuluessa. Tyoskentelyn lopuksi sovimme tuotoksen julkaisukanavista,

tiedottamisesta, suunnitelman kayttdonoton aikataulusta seka vastuualueista.

Kerasimme Kkirjallisen palautteen tyoskentelyn paatteeksi. Kysyimme esihenki-
l6iltd seuraavat kysymykset: Millaisena koit tyoskentelyn? Palveliko se kehitta-
mista? Miten tyoskentely tukee esimiestyota?

Palaute tydskentelysta oli positiivista ja sen koettiin tukevan kehittamista ja esi-
miestyOta. Yhteisen tyoskentelyn koettiin tukevan alueellista kehittamista seké
lisddvan yhteistd nakemysta ja esimiesten valistd vuorovaikutusta. Palautteen
mukaan menetelm& mahdollisti ajatusten vaihtamista ja yhdessa pohtimista.
Kehittamisen nakdkulmasta yhteinen tydskentely auttoi yhteisen linjan selkiyt-
tamista. TyOpajatytskentely koettiin tehokkaana, helppona ja luontevana. Sen
aikana kayty kollegiaalinen keskustelu koettiin kehittamista tukevana.

Meidan tehtavamme oli tukea esihenkil6ita tydskentelyssaan ja ratkaisujen tuot-
tamisessa. Nain varmistimme tyopajan tuloksellisuuden. Ratkaisut piti tuottaa
siitd aineistosta, joka tuli henkilostolta. Toimimme kahden eri tydntekijatason
nakemysten yhteensaattajina. Tassa vaiheessa kehittamisprosessiamme yhdis-
tyi kahden toiminnallisen syklin tieto ja tuotos, joka muotoutui tydhyvinvoinnin
edistamisen suunnitelmaksi. Tehtavamme oli saattaa tyéhyvinvoinnin edistami-
sen suunnitelma Kkirjalliseen muotoon esihenkildiden tuottaman raakaversion
pohjalta. Suunnitelma lahetettiin kaikille esihenkilGille kommentoitavaksi ennen
sen julkaisua intranetissa, jotta suunnitelman muoto vastaa sisalloltaan tyopa-
jassa sovittuja asioita. Kommentointimahdollisuudella halusimme varmistaa,
ettei suunnitelman kirjoitusasussa ole opinnaytetytntekijoiden omia péaatelmia

tai objektiivisuuteen vaikuttavia ndkemyksia.

6.5 Tyo6hyvinvoinnin edistamisen suunnitelma

Tassa alaluvussa avaamme esihenkiléiden tuottaman tydhyvinvoinnin edistami-

sen suunnitelman (liite 5.) sisaltéa. Lisaksi kerromme suunnitelman julkaisusta

ja sen kayttoonotosta.
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Kehittamistoimintamme konkreettinen tuotos on tyéhyvinvoinnin edistdmisen
suunnitelma, joka on syntynyt vaiheittain osallistavan menetelman kautta esi-
henkildiden yhteistyona. Esihenkildt tuottivat suunnitelman henkildstolta saatu-
jen ideoiden ja mielipiteiden pohjalta. Tuotoksesta pyrittin saamaan konkreetti-
nen ja kaytannonlaheinen. Tuotos on apuna kehittamistydssa ja toimii runkona

yksikoissa tapahtuvalle kehittdmistyolle.

Suunnitelma koostuu neljasta paatavoitteesta seka konkreettisista keinoista,
joiden avulla asetettuihin tavoitteisiin paastaan. Suunnitelman paatavoitteet pi-
tavat sisallaan kaikki henkilostolta nousseet teemat, joita ovat osallisuus, tyohy-
vinvointi, yhteiset pelisdaannot, tyoyhteison ilmapiiri, osaamisen kehittdminen,

esimiehen lasnaolo sek& avoimuuden ja tiedottamisen lisaéaminen.

Yksikoiden perustehtavan ja yhteisollisyyden vahvistaminen

Yksikoiden perustehtavéan ja yhteisollisyyden vahvistamisen keinoiksi méaaritel-
tiin tiedottamisen vahvistaminen, joka toteutetaan saannollisilla viikkopalavereil-
la, tiedottamisen lisddmisella seka kaksi kertaa vuodessa toteutettavilla kehit-
tamispaivilla. Yksikoissa lisataan keskustelua perustehtavan kirkastamisesta ja
tyota ohjaavista arvoista. Epakohdista keskustellaan ilman syyllistamista. Yksi-
koissa lisataan entisestaan avointa ilmapiirid keskustelemalla yhteisista pe-

lisdannoistad, tydmoraalista sekad arkiaskareiden ja oman tyon vastuunotosta.

Yksikon toiminnan suunnittelu, henkildoston osallisuuden lisdaminen

Suunnitelmaan on kirjattu henkiléston osallistaminen muutoksiin ja tyén kehit-
tamiseen pyytamalla heilté ratkaisuehdotuksia ja ideoita. Yksikdiden perusteh-
tavaa ja toimintaa kehitetdan yhteisallisesti, jolloin tydvuorokohtaisesti voidaan
huomioida asiakkaiden vointi, aktiviteetit seka hyvaéan hoitoon liittyvien toimen-
piteiden organisointi ja toteutus. Tydvuorosuunnittelulla pyritdédn vahvistamaan

asiakkaiden tarpeiden toteutuminen.
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Tiedottaminen

Tiedottamisen lisdamiseksi sovittiin pidettavan palvelualueittain aihe- ja asia-
kohtaisia infotilaisuuksia palvelualueittain (esim. asumispalveluihin liittyvat asiat,
osastohoitoon liittyvat asiat keskitetysti / tdsmaétietona). Kohdennetuilla infoilla
pyritdan lisddmaan tiedottamista sen palvelualueen ndkokulmasta, jota asia
koskee. Aihe- ja aluekohtaiset infotilaisuudet pidetaan Siun sote -infojen ja hoi-

tohenkiloston tiedotustilaisuuksien lisaksi tarvittaessa.

Esimiehen lasnéolo

Esimiesten tavoitettavuutta ja lasnéoloa vahvistetaan niin, etté palveluvastaavat
pyrkivat kdymaan yksikdissa vahintaan kerran kolmen viikon tyévuorojaksolla.

Liséksi yksikdissd mietitddn yhdessa palkitsemiskaytantdja. Tydvuorosuunnitte-
lun kehittdmiseksi on autonomisen listasuunnittelun kayttéonoton suunnittelu ja

valmistelu jo aloitettu.

Kehittdmisprosessissamme tuotettu tydhyvinvoinnin edistamisen suunnitelma
otetaan kayttoon vaiheittain. Suunnitelmaan on kirjattu tavoitteet, keinot ja aika-
taulu. Yhteisesti sovitut toimenpiteet lisdavat tasavertaisuutta ja suunnitelmalli-
suutta tydhyvinvoinnin kehittamiseen ja osallisuuden edistamiseen koko kuntou-
tus, asuminen ja paivatoiminnat -palvelualueella. Kaikki sovitut toimenpiteet py-

ritdan aloittamaan yksikoissa vuoden 2016 aikana.

Suunnitelma oli ennen julkaisemista kommentoitavana kaikilla esihenkil6illa,
mutta muutoksia tyOpajassa tuotettuun suunnitelmaan ei tullut. Henkiléston ke-
hittdmisideat sekéa esihenkildiden tuottama suunnitelma julkaistiin toukokuussa
2016 PKSSK:n intranetissa, joka on PKSSK:n tyontekijoille tarkoitettu lahiverk-
ko. HenkilGstolle ilmoitettiin s&hkdpostitse tydpajojen aineiston yhteenvedon se-
k& suunnitelman julkaisemisesta. Myds esihenkiloita tiedotettiin julkaisemisesta.
Suunnitellusti esihenkildiden tehtavaksi jai suunnitelman esittely ja lapi-kaynti
yksikdiden palavereissa yhdessa henkildstén kanssa. Kehittdmisprosessista ja

sen vaiheista tiedottaminen oli opinnaytetyontekijoiden vastuulla.
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Sosiaaliportti (2016) kuvaa hyvan kaytannén tunnusmerkiksi mallin kehittamisen
vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Hyva kaytanté on dokumentoitu kirjalliseen
muotoon, jotta se on myods ulkopuolisten ymmarrettavissa. Suunnitelma tai malli
voidaan todentaa olemassa olevaksi ja se on tuotettu tarve- ja kysyntéalahtdises-
ti. (Terveyden- ja hyvinvoinninlaitos, Sosiaaliportti 2016). Kehittamisprosessissa
tuotettu tydhyvinvoinnin edistamisen suunnitelma on tuotettu tarveldhtdisesti
toimeksiantona organisaatiolle. Suunnitelma on julkaistu henkiléstén intranetis-
sa seka toimitettu séhkopostitse yksikoihin ja esihenkildille. Suunnitelma on Kir-
jattu selkedasti ja sen sisaltd pyrkii olemaan konkreettinen ja vastaamaan arjen

haasteisiin.

Suunnitelman kayttéonotto jaa organisaation vastuulle. Yksikdissa tehtavan ke-
hittamistyon vastuuhenkil6ind ovat kuntoutus, asuminen ja paivatoiminnat -
palvelualueen esihenkilot. Suunnitelman julkaiseminen kaikille tyontekijoille
avoimessa tiedotuskanavassa on merkityksellista kehittamistyon nakyvyyden ja
vaikuttavuuden kannalta. Liséksi julkaiseminen vahvistaa henkiloston osallisuut-
ta ja vaikuttamisen mahdollisuuksia. Julkaisemisella halutaan saavuttaa naky-
vyytté ja tuoda esiin kaikkien kehittdmistoimintaan osallistuneiden ndkemysten
tarkeys. Nakyvyydella pyritddn vahvistamaan suunnitelman kayttdonottoa arjes-
sa seka lisaamaan kaikkien osapuolten aktiivisuutta tyéhyvinvoinnin edistami-
sessa. Tieto, joka on helposti I6ydettavissa, edistdd avoimuutta ja vuorovaiku-
tusta eri osapuolten vélilla, seka lisda kehittdmisprosessin luotettavuutta ja vai-

kuttavuutta.

7 Pohdinta

Pohdimme tuloksia tydhyvinvoinnista ja osallisuudesta henkildston nakokulmis-
ta ja esittelemme niité teoriatiedon valossa. Tarkastelemme my6s tydhyvinvoin-
nin johtamista ja kehittamista. Tassa luvussa arvioimme kehittamisprosessin
vaiheita ja onnistumista, seké& valikoitujen menetelmien soveltuvuutta kehitta-
misty0ssad. Pohdinnassa reflektoimme my6s omaa toimintaamme kehittajina se-

k& arvioimme omaa oppimisprosessiamme kehittamistydssa.
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7.1 Tulosten tarkastelua

Tassa alaluvussa pohdimme henkiloston kehittdmisideoiden ja niihin tuotettujen
ratkaisujen merkitysta tyéhyvinvoinnin ja osallisuuden nakékulmasta. Pohdim-
me tyohyvinvoinnin tuomaa etua yksilon, yhteison ja organisaation nakoékulmis-
ta. Lisaksi tarkastelemme tyohyvinvoinnin johtamista ja tyéhyvinvoinnin kehit-

tamista seké niiden haasteita.

7.1.1 Henkiloston kehittamisideoiden tarkastelua

Henkiloston tyOpajoissa tuotetusta tiedosta nousivat kehitettaviksi teemoiksi
osallisuus, ty6hyvinvointi, yhteiset pelisaannét, tydyhteison ilmapiiri, osaamisen
kehittaminen, esimiehen lasndolo sekd avoimuuden ja tiedottamisen lisdami-
nen. Esihenkildt tuottivat tydpajassaan tydhyvinvoinnin edistamisen suunnitel-
man, jossa on tuotettu ratkaisut edella mainittujen teemojen kehittdmiseksi.
Esiinnousseiden teemojen merkitys tyohyvinvoinnille on I6ydettavissa myos teo-
riatiedosta. Tassa raportin osassa kuvaamme, kuinka teoria tukee edella mainit-
tujen teemojen kehittdmista osana tyohyvinvoinnin kehittamista. Lisaksi teorias-
ta voidaan loytaa yhteys osallisuuden ja vaikuttamisen merkityksesta tyonteki-
jan sitoutumiseen organisaatioon, tyohon seka tydhyvinvointiin. Tuotetussa tie-
dossa on yhtalaisyyksia PKSSK:n strategiaan, joten taman opinnaytetyon tuot-

tamaa tietoa voidaan hyodyntaa strategisten tavoitteiden saavuttamisessa.

Henkilostd koki, ettd tydhyvinvointia voidaan edistda antamalla heille vaikutta-
misen mahdollisuuksia kehittAmiseen esimerkiksi sdastoissa, toiminnallisissa
uudistuksissa ja yksikoiden toiminnan suunnittelussa. Osallistumisen ja vaikut-
tamisen mahdollisuuksien tarkeyttd organisaation menestymiselle ja tyontekijoi-
den sitoutumiselle voidaan perustella my6s teorian pohjalta. Henkiloston ja esi-
miesten yhdessa tuotettuja ratkaisuja voidaan tarkastella jaetun johtajuuden na-
kokulmasta. Yuklin (2005) mukaan jaetun johtajuuden etuja ovat sitoutumisen

lisdantyminen ja tyytyvaisyys paatoksiin. Paatosten seka kehitettavien toimenpi-
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teiden laatu on korkeampi, kun niiden tekoon osallistuu niin henkilosto kuin esi-
miehet. ( Yukl 2005, 84.)

Henkildsto toivoi, ettd se otetaan mukaan paatoksentekoon. Toiminnan ja tyon
suunnittelun koettiin antavan merkitysta tyolle. Jarvisen (2003) mukaan riittdvan
haasteellinen tyo lisdd motivaatiota. Tyon taytyy tuntua hyoédylliseltd, tarkealta,
kiinnostavalta tai muulla tavalla mielekkaalta, jotta siité voi olla innostunut. (Jar-
vinen 2003, 98-99.) Tyohyvinvoinnin edistdmisen suunnitelmassa sovittuna
toimenpiteena on henkildston osallisuuden ja vaikuttamismahdollisuuksien li-
saaminen, joiden tiedetddn lisdavan (llmarinen 2016,8.) sitoutumista organisaa-
tioon. Huomioimalla osallistamisen tarkeyden, organisaatio voi edistdd omaa
strategista tavoitettaan henkiloston sitoutumisen lisaamiseksi. Tahan viittaa
Grazier (1993), jonka mukaan osallisuus on henkiloston jatkuvaa rohkaisua ja
mukaan ottamista organisaation paatdoksentekoon seka innostamista kehitta-
maan entistd parempia tapoja tehda tyota (Grazier 1993, 14). Valtiokonttorin
(2009,35.) mukaan osallistaminen ja vaikuttamisen mahdollisuuksien antaminen

luovat tyytyvaisyytta.

Kaski ym. (2009) tuovat esiin, etta vastuun jakamisella lisataan kehitysvamma-
tyon kiinnostavuutta. (Kaski ym. 2009,280-283.) Vastuunottaminen tyén suun-
nittelusta tuo myos haasteita. Riittdvan haasteellisuuden tiedetaan lisdavan tyon
mielekkyytta. Tyoterveyslaitoksen (2016) mukaan tyotehtévien haastavuus ja
monipuolisuus sekad vaikutusmahdollisuudet tyttehtavissa lisaavat yksilon tyo-

hyvinvointia. ( Tyoterveyslaitos 2016).

Henkildsto tiesi, mista tyohyvinvointi koostuu ja ettd vastuu tyéhyvinvoinnista on
myos tyontekijalla itsellaan. Lisaksi koettiin, ettd tyon ja vapaa-ajan suhde tay-
tyy olla tasapainossa tydssa jaksamisen tukemiseksi. Tydssa haluttiin olevan
haasteita ja oma kehittyminen nahtiin yhtena osatekijana tydssa viihtymiselle.
Manka, Hakala, Nuutinen & Harju (2010) kirjoittavat, ettd tyohyvinvoinnistaan
huolehtiva henkild6 ymmartdd sen merkityksen myds tydyhteison nakdkulmasta.
Liséksi tydhyvinvointi edellyttaa riittavan palautumisen ja tydsta irrottautumisen.
( Manka, ym. 2010, 10,12.) Ty6hyvinvointi on yksildllinen kokemus. Fyysinen

kunto ja terveys sekéd elamanhallinnan tunne edistavat yksilon tyéhyvinvointia.
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Liséksi kokemus omasta tyOkyvysta vaikuttaa tyohyvinvointiin. ( Manka, Kaik-
konen & Nuutinen 2007, 8.) Henkiloston kokemusta tukee myos Pontevan
(2010) ndkemys tyokyvyn eri osa-alueiden kokonaisuudesta ja oman asenteen
merkityksesta tyokyvylle. Tyokyvyn yllapitamisen organisoinnissa ja sen kehit-
tamisessa esimiehella ja johdolla on tarked asema. Sen toteuttamiseen tulee
varata riittdvasti resursseja. (Ponteva 2010,79-84.)

Henkildsto toivoi tydvuorosuunnittelun kehittdmista, jotta se tukisi tydssa jaksa-
mista. Ehdotuksena tuli joko ergonominen tai autonominen tyévuorosuunnittelu.
Toiveena oli, ettei tydjaksolla tulisi liian kuormittavia tyoputkia. Henkiléston mie-
lesta jokaisella on velvollisuus huomioida omat toiveet ja muiden tarpeet tyo-
vuorotoiveissa. Hakolan ja Kallioméen (2010) mukaan tydvuorosuunnittelulla
pystytddn vaikuttamaan myonteisesti henkildston tyohyvinvointiin. Mikali henki-
l6st6 on mukana ty6vuoroaikojen suunnittelussa, se lisdd yhteisollisyytta, osal-
listumista ja tukee yksikdn toiminnallisuutta. Tyoaika-autonomialla tydntekijan
tunne tyon hallinnasta lisaantyy, ja tyévuorot voivat myoétailla enemman yksilolli-
sid tarpeita. Ergonominen tyévuorosuunnittelu tukee tydssa jaksamista ja tyosta
palautumista. (Hakola & Kalliom&ki 2010, 2-10.) Ty6hyvinvoinnin edistamisen
suunnitelmassa tyévuorosuunnittelua kehitetaan niin, ettd suunnittelussa huo-
mioidaan yksikdiden toiminnan luonne ja asiakkaiden tarpeiden toteutuminen.
Kuntoutus, asuminen ja paivatoiminnat -palvelualueella on jo aloitettu autono-
misen listasuunnittelun valmistelu, joten se lisda tyohyvinvointia, kuten Hakola &
Kalliomé&ki (2010) toteavat.

Erilaisten koulutusten néhtiin tukevan omaa ammatillista kehittymista ja lisaavan
tyomotivaatiota. Tata kehittdmisideaa tukevat Virtanen & Sinokki (2014), joiden
mukaan tyon riittava haasteellisuus ja tyontekijan osaaminen suhteessa ty6teh-
taviin on merkityksellista hyvinvoinnille. Tydelaman muutosten hallitseminen ja
niihin sopeutuminen vaatii mahdollisuutta oman osaamisen kehittamiseen ja yl-
lapitamiseen. Oma aktiivisuus osaamisen kehittdamisessa vaatii tyontekijan kiin-
nostusta seka organisaation tarjoamaa mahdollisuutta oppia uutta ja kehittya
ammatillisesti. Uuden oppiminen mahdollistaa onnistumisen kokemuksen ja li-
saa tyohyvinvointia. (Virtanen & Sinokki 2014, 201-202.)
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Henkilosto toivoi saanndllisia kehityskeskusteluja, sek& vuorovaikutusta esimie-
hen ja henkildston valilla. Henkilosto piti hyvana ryhmakehityskeskusteluja. Vir-
tanen & Sinokki (2014, 181.) toteavat, ettd ryhmakehityskeskusteluilla voidaan
selvittda yksikon yhteisia kehitystarpeita ja osaamista. Myds Valvisto (2005) tuo
esiin kehityskeskustelujen tarkeyden. Niissa tyontekija voi vaikuttaa omaan tu-
levaisuuteensa ja ammatilliseen kehittymiseensa. Kehityskeskustelussa tyonte-
kijalla ja esimiehella on aito mahdollisuus tutustua toisiinsa. Tyontekijalla on
vastuu omasta urastaan, jonka kehitysta han voi arvioida valmistautumalla kehi-
tyskeskusteluun. Esimies arvioi tyontekijoidensd osaamista ja motivaatiota yk-
sikkdnsa nakdkulmasta, mutta huomioi jokaisen tyontekijan osaamisen yksikon
toiminnan tavoitteiden saavuttamisen nékokulmasta. (Valvisto 2005, 73-75.)
PKSSK:n strategiaan (2015) on Kirjattu, ettd osaava ja motivoitunut henkil6sto
on yksi keino strategian padamaarien saavuttamiseksi (PKSSK 2015, 14). Tyo6-
hyvinvoinnin edistamisen suunnitelmassa osaamisen kehittdmisen painopistee-
na on kehityskeskusteluiden toteutuminen ja kehittamisiltapaivien saannollisyys.
Kehityskeskusteluilla voidaan suunnata tyontekijan osaamista hanen omien in-
tressien tai organisaation osaamistarpeiden mukaisesti. Virtasen ja Sinokin mu-
kaan (2014, 201-202.) omien taitojen ja tietojen hyddyntaminen seka uuden

osaamisen tuottaminen palkitsee ja motivoi tyontekijaa.

Yhteiset pelisddnnot koettiin tarkeiksi tydhyvinvoinnin osatekijoiksi; ndiden asi-
oiden kehittaminen on kirjattu my6s tyohyvinvoinnin edistamisen suunnitel-
maan. Jarvinen (2008) tuo esiin, etta tydelaman raameja saatelevat lait ja ase-
tukset. Niiden lisaksi tyontekijan toimintaa koskevat organisaation omat arvot,
ohjeet ja toimintamallit. On tarpeellista, ettd jokainen tydyhteisd luo omat peli-
saantonsa eri tyotehtavista. Pelisaantdjen noudattamisen valvominen ei kuulu
ainoastaan esimiehelle, vaan se kuuluu kaikille tyéyhteison jasenille. Yhteisesti
sovittuja saantdja tulee tarkastella sdéanndllisesti ja tiedottaa niista kaikille. Toi-
miva tyoyhteist vaatii henkilostolta ja johdolta yhteisen nakemyksen siita, miksi
tyOopaikka on olemassa, mité siella pitdd tehda ja saada aikaan. Toimivan tydyh-
teisbn perustana on tietoisuus ty6paikan perustehtavasta. (Jarvinen 2008, 91—
94, 50.) Virtanen ym. (2014) viittaavat, ettéa tydyhteisdjen sosiaalisella padomal-
la on vaikutusta ty6hyvinvointiin. Toimivassa ty6yhteisossa on keskinainen luot-
tamus niin ty6tovereihin kuin esimieheen. (Virtanen ym. 2014, 162-163.) Ty6-
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hyvinvoinnin nakdkulmasta tydyhteison ilmapiirin kehittAminen on tarkeaa. Tata
voi perustella Jarvisen (2008) nakemyksella ammatillisesta tydyhteisosté, joka
on viihtyiséa ja sen jasenet voivat ilmaista mielipiteitdéan, ongelmia tai kritiikkia
pelkaamatta loukkaantumista. Ammatillinen kayttaytyminen lisda luottamusta,
eivatka tyoyhteison sisaiset henkilosuhteet vaarannu, vaikka tydhon liittyvista
asioista oltaisiinkin eri mielta. (Jarvinen 2008, 94-100.)

Henkildston kehittamisideoissa tuli esiin tydilmapiirin kehittdminen. Vastauksista
kay ilmi, ettd arvostus ja kunnioitus toisia ja ty6ta kohtaan on merkityksellista il-
mapiirin kannalta. Myds huumori ja avoimuus koettiin tarkeina. limapiirin kehit-
tamisen tarkeyttd voidaan perustella Tyoturvallisuuskeskuksen (2016) tuoman
nakokulman kautta, jonka mukaan hyvan tydilmapiirin pohjana on toimiva tyo-
kulttuuri. Tyokulttuuri kuvaa sita, millainen vuorovaikutus ja tydmoraali tydyhtei-
sOsséa ovat. Se kertoo, miten tyopaikalla on tapana toimia, mitkd saannot ohjaa-
vat toimintaa ja miten kohdellaan yhteistybkumppaneita seka asiakkaita. (Ty6-
turvallisuuskeskus 2016.) Mékisalo (2014) kirjoittaa, etta ilmapiirista huolehtimi-
nen kuuluu jokaiselle tyontekijalle, eikd se ole vain johdon tai esimiehen vas-
tuulla. Lisaksi jokaisella on vastuu omasta kayttaytymisestaan tyopaikalla. (Ma-
kisalo-Ropponen 2014, 123.)

PKSSK:n strategiaan (2015) on kirjattu, ettd henkilostopolitikka tukee turvalli-
sen, joustavan ja kannustavan tydyhteison luomista. PKSSK pyrkii henkil6sto-
politiikallaan lisddm&éan avoimuutta, luottamusta seké yhteisdllisyytta. (PKSSK
2015, 14.) Tyoéhyvinvoinnin edistamisen suunnitelma ja strategia tukevat tyéyh-
teisjen toiminnan kehittamista osana tyohyvinvointia. Suunnitelmaan on kirjattu
yksikoiden toiminnan suunnittelu yhdessa henkiloston ratkaisuehdotusten poh-
jalta. Lisaksi yksikdiden toimintaa ja perustehtavaa kehitetdédn yhteisollisesti,
huomioiden perustydlle asetetut tavoitteet. Suunnitelma tukee hyvan tyoilmapii-
rin edistdmista. Sen tarkeytta voidaan tarkastella Juutin ja Vuorelan (2015) mu-
kaan, jotka maarittelevat hyvan tydilmapiirin perustuvan avoimuudelle, luotta-
mukselle ja avuliaisuudelle. Yhdesséa tyoskentelemalla ja keskustelemalla voi-
daan avata nékdkulmia kohti yhteisymmarrysta. Esimies voi omalla toiminnal-
laan rohkaista puhumaan ja kannustaa tyontekijoitéa l0ytamaan ratkaisut ja kei-
not avoimen ilmapiirin luomiseksi. (Juuti & Vuorela 2015.) Hyvaa tyotilmapiiria
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uhkaavia tekijoita ovat puutteellinen johtaminen, epavarmuus tyon jatkuvuudes-
ta, ulkoiset uhkat seka kehittymattoméat tydyhteisbn toimintatavat. (Tyoturvalli-
suuskeskus 2016.) Vesterisen (2010) mielestd hyvat tydyhteisttaidot tukevat
tyéhyvinvoinnin lisdantymista. Tyodyhteisotaitoja voidaan kehittdd esimiehen tu-

ella alaistaitoja vahvistamalla. (Vesterinen 2010, 111.)

Henkiloston kehittamisideoiden pohjalta voidaan sanoa palautteen olevan mer-
kityksellinen yksilon tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta. Mankan (2007) mukaan pa-
lautteen saaminen nakyy tyon tuloksissa ja se vaikuttaa siihen miten tyontekija
kokee tyonsa. Avoin, yhteinen keskustelu tydyhteisdssa vahentaa epéaasiallisen
ja epasuoran kritiikin maaraa. (Manka 2007, 80.) Mikali tyontekija ei saa palau-
tetta, h&n ei voi tietdd, miten suunnata tekemistddn rutiininomaisessa arki-
tyossa. Ellei tyontekija itse pyyda aktiivisesti palautetta, voi syntyd niin sanottu
"palautetyhjio”, jossa esimieskaan ei osaa huomioida palautteen merkitysta arki-
tydn onnistumisen huomioimiseksi (Moisalo 2010, 152—-154). Pontevan mukaan
(2007) palkitsemista voidaan pitaa tarkeana esimiestaitona, joka on johtamisen
valine, jossa on my6s aineettomia palkitsemistapoja. Aineettomia palkitsemista-
poja ovat esimerkiksi kiitos ja kehuminen, joiden saaminen palkitsee, mutta vas-
tuullinen johtaja antaa myo6s rakentavaa palautetta. (Ponteva 2010,72-75.)
Myonteisen palautteen antaminen kuuluu kaikille. Tyontekija voi antaa myon-
teista palautetta esimiehilleen, mutta sita annetaan harvoin. MyoOnteinen palaute
motivoi saajaa, joten myds kollegiaalinen palautteen anto lisaa innostusta ja ar-
vostusta tydssa. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 83—85.) Henkildsto toivoi saavan-
sa kannustusta sekad positiivista ettd rakentavaa palautetta esihenkiloltaan.
Suunnitelmaan on kirjattu, ettd kussakin yksikdssa mietitdan yhteisollisesti pal-
kitsemiskeinoja.

Henkildsto toivoi, ettd esihenkild olisi lasna. Henkiloston ja esihenkilon valille
toivottiin enemman vuorovaikutusta ja kuuntelemista. Liséksi riittava ja ajan-
tasainen tiedottaminen nahtiin osana esimiehen kanssa tapahtuvaa vuorovaiku-
tusta ja keskustelua. Tyontekijat toivat vastauksissaan esiin toiveen, etta heita
kuunneltaisiin enemman. Henkilosto toivoo, etta tydpaikalla arvostetaan tyonte-
kijoita ja tyoyhteisbd. Rauramon mukaan tyontekijoiden osallistaminen ja kuu-
leminen lisddvat arvostuksen tunnetta. (Rauramo 2012, 132.) Ponteva
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(2010,68.) toteaa, etta yksi parhaista henkiloston tukimuodoista on henkiloston
kuuntelu. Tyohyvinvoinnin edistamisen suunnitelmassa esimiehen lasnéoloa li-
sataan saanndllisilla yksikkokaynneillda. Tata toimintaa Jarvinen (2008) kuvaa
jalkautumiseksi. Jalkautumalla tydyhteis66n voidaan organisaatiolle asetetut ta-
voitteet ja suunnitelmat vieda kaytantéon, ja kunkin yksikbn omaa erityis-
osaamista voidaan paremmin hyddyntda tavoitteiden saavuttamisessa. (Jarvi-
nen 2008, 60-61.) Esihenkildiden sdénndlliset yksikkovierailut lisdavat kasvok-
kain tapahtuvaa vuorovaikutusta ja kommunikointia henkildstén ja esihenkil6i-

den valilla.

Henkiloston vastauksissa avoimuus ja tiedottaminen koettiin tarkeind. Niitd ha-
luttiin kehittdd tydyhteisbissa seka esihenkildiden ja henkiloston valilla. Tyohén
liittyva tieto halutaan Ioytaa helposti ja sen tulisi olla ajantasaista. Tata painottaa
myds Jarvinen (2008), jonka mukaan jokaisella on oikeus saada ty6hon ja sen
tekemiseen liittyvaa tietoa. Samalla lailla jokaisen velvollisuus on olla aktiivinen
tiedon haussa ja tuoda esiin kehittamistarpeita tai mahdollisia tyéhon liittyvia
epakohtia. Avoimuuden edistdmiseksi on tarke&éa varmistaa, ettd osapuolet ovat
ymmartaneet asiat oikein ja viestinnassa kaytetdan samaa kielta. Ammatillinen
tyoyhteist keskustelee tydasioista niiden ihmisten kanssa, joita asiat koskevat.
(Jarvinen 2008, 83,94-100.) Luottamus esimiesten ja alaisten valilla syntyy vuo-
rovaikutuksessa. Henkildston aktiivisuus asioiden esiin ottamisessa edistaa
luottamussuhteen syntymista. Molemminpuolinen lupausten pitdminen, rehelli-
syys seka luotettavuus kuuluvat hyviin tyéyhteisotaitoihin. Tyodntekijalla ja esi-
miehella on erilaiset roolit, organisatoriset vastuut ja valtasuhteet, joiden ym-

martaminen lisdd keskindisté luottamusta. (Aarnikoivu 2010, 92-93.)

Riittava tieto l&hitulevaisuudesta lisdd hallinnan tunnetta muutostilanteissa.
Tunne sailyy, jos tapahtumat ovat johdonmukaisia ja koetaan, etta tapahtumilla
on tarkoituksensa ja asiayhteytensa. (Ylikoski & Ylikoski 2009, 90-91.) Raura-
mo (2012, 117.) kirjoittaa, etta tiedottaminen yhteisista asioista vaatii keskuste-
lua. Kehitysvammatyossa tiedotuksen laadulla ja teholla seka tarkoituksenmu-
kaisilla yhteisilla neuvotteluilla ja keskustelutilaisuuksilla luodaan ty6paikalle in-
nostava, avoin ja luova ilmapiiri. (Kaski, Manninen & Pihko 2009,280-283.)

Tyo6hyvinvoinnin edistamisen suunnitelmaan on kirjattu tiedottamisen lisdami-
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nen ja joka edistaa tyohyvinvointia. Suunnitelmassa tiedottamisen ja avoimuu-
den lisddmisen keinoiksi maariteltin saannolliset viikkopalaverit, kehittamispai-
vat seka aihe- ja asiakohtaiset infotilaisuudet. Panostamalla esimerkiksi alue-
kohtaisiin infotilaisuuksiin voidaan jakaa tietoa juuri sille henkilostélle, jota asia

koskee.

Tyohyvinvointikyselyn 2013 ja tuottamamme tiedon vélilla on yhtalaisyyksia,
mutta henkildstén tybpajojen perusteella tarkeimmaksi kehittdmiskohteeksi
nousi vaikuttamisen mahdollisuus eik& henkilostoresurssien vahaisyys. Henki-
|6storesurssien vahaisyys on noussut tyéhyvinvointikyselyssa vahvasti esiin,
mutta nyt se ei saanut painoarvoa kehittamisen kohteena. Mydskaan turvalli-
suuteen liittyvat asiat eivat nousseet esiin kehittdmisehdotuksissa, vaikka ne
ovat olleet esilla tydhyvinvointikyselyssad. Muutokset eivét tulleet henkildston
ideoissa esiin niin voimakkaasti, kuin ne ovat tulleet tyohyvinvointikyselyssa.
Voidaan siis ajatella, ettd henkilostd mietti tydpajoissa syvallisemmin ja yhdessa
toisten kanssa niita asioita, jotka se koki tarkeina tyéhyvinvoinnin kannalta. Yk-
sildiden ajatukset jalostuivat yhdessa keskustelemalla kehittdmisideoiksi, joihin
ehdotettiin konkreettisia vaihtoehtoja ja keinoja tyohyvinvoinnin edistamiseksi.

Kehitysvammatyon erityispiirteet eivat korostuneet merkittavaksi tydhyvinvointiin
liittyvaksi tekijaksi. Kehitysvamma-alaan liittyvat rakennemuutokset ja lainsaa-
dannon uudistukset voidaan nahda henkiloston vastauksissa. Alaa kohtaavat
muutokset toiminnan uudistamisessa voidaan nédhda henkiléstdon haluna ym-
martaa muutoksia ja paastd mukaan vaikuttamaan toiminnan uudelleen suun-
taamiseen. Vastauksissa tuli esiin, ettd henkilostd haluaa tietoa esimerkiksi
saastoista tai muutostarpeista. Jarvinen (2003) toteaa, ettd muutoksissa johta-
jan tulee nahda henkiléston halu tietaa ja ymmartad, mista on kysymys. Tyonte-
kijat haluavat muutokselle perustelut ja tavoitteet. Lisaksi sen tuomat hyodyt ja
kaytdnnon toteutus tulee perustella. Tarvitaan avointa keskustelua siita, miksi ei
voida jatkaa entiseen malliin ja kuinka voidaan varmistua, ettei muutos johda
huonompaan suuntaan. Henkilostd haluaa tietéa, miten he voivat paasta mu-
kaan muutosprosessiin ja sen suunnittelu- ja toteutusvaiheisiin. (Jarvinen 2003,
100-102.)
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7.1.2 Tulosten tarkastelua johtamisen ja kehittdmisen nakékulmasta

Hyvinvoiva henkilostd ja tydyhteiso tuottavat laadukasta palvelua (Makipaa
2014, 178). PKSSK:n strategiseksi tukijalaksi on maaritelty tavoitteellinen ja te-
hokas johtaminen. Se pitaa sisallaan tavoitteellisen ja potilaslahtbisen toiminnan
yksikoissa esimiehen johdolla. (PKSSK 2015,13) Taman opinnaytetytn toimek-
siantaja on julkista palvelua tuottava organisaatio, joka tuottaa sosiaalialan pal-
veluja. Olemme pohtineet ty6hyvinvoinnin johtamista tdméan viitekehyksen né-
kokulmasta.

Tyo6hyvinvoinnin johtamisen vaikutusten huomioiminen kaikilla tyéelaman alueil-
la vaatii paljon lahiesimiehiltd ja johdolta. Tydntekij6iltd sosiaalialan tyd vaatii
laaja-alaisia taitoja. Sosiaalialalla tapahtuva ty6hyvinvoinnin johtaminen on
haasteellinen tehtava. Tahan viittaavat myos Niiranen ym. (2010), joiden mu-
kaan sosiaalialan johtaminen on monimuotoista. Johtamisessa taytyy huomioi-
da niin ammatillisen osaamisen johtaminen ja organisaation strateginen johta-
juus. Palveluilla tulee turvata arjen sujuminen ja yhteiskunnallinen toiminta. (Nii-
ranen, ym. 2010, 5, 9-10.) Kehitysvammatyd sosiaalialalla on huomioitava
omana erityisalueenaan, silla sen erityispiirteet luovat haasteita myds johtami-
seen. Tyodhyvinvoinnin johtaminen on haasteellista, silla se vaikuttaa monin eri
tavoin ja koostuu monista eri osatekijoista. Lisaksi sen johtamisessa tulisi ottaa

huomioon henkiloston kokemukset siiné tydssa, jota he tekevat.

Kehitysvamma-alan seka palvelurakenteen muutokset tulee huomioida johtami-
sessa. Tata painottaa myos Valtiokonttori (2009), jonka mukaan tyéhyvinvoinnin
johtamisessa haasteena ovat jatkuvat muutokset ja muutospaineiden huomioi-
minen. Naiden lisdksi myds muuttuvat toimintaedellytykset ja niiden vaikutukset
tulee tunnistaa. Haasteellista on pohtia, millainen johtaminen palvelisi parhaiten,
jotta organisaation toimintakykyyn ja tyéhyvinvointiin liittyvat jannitteet saadaan
minimoitua. Tydhyvinvoinnin johtamisessa tulee nahda eri osa-alueiden, kuten
prosessien tai osaamisten, keskindiset vaikutukset toisiinsa. (Valtiokonttori
2009, 53.)
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Ty6hyvinvoinnin johtaminen on kannattavaa organisaation toiminnan kannalta.
Organisaation saama hyoty on huomattava, ja tyohyvinvoinnin toteutuessa se
tuottaa merkittavaa etua ja laatua palvelujen tuottamisessa. Taman opinnayte-
tyon kehittamisprosessissa syntynyt tydhyvinvoinnin edistamisen suunnitelma
on tyonantajan pyrkimys edistaa tydhyvinvointia ja sita kautta sitouttaa henkil6s-
t6 organisaatioon. Tyohyvinvoinnin kehittaminen on tarkedd myods PKSSK:n
strategisten tavoitteiden saavuttamisen kannalta. Toimiva ja hyvinvoiva tyopaik-
ka on keino lisata tydnantajan vetovoimaisuutta, jotta se voi varmistaa osaavan
henkiloston nyt ja tulevaisuudessa. KuntatyOnantajat (2011) ovat sitéd mielta tut-
kimuksessaan, ettd hyvinvointiin panostamalla organisaatio voi turvata tyénan-
tajakuvansa ja tydvoiman saatavuuden myds tulevaisuudessa. (Kuntatyonanta-
jat 2011, 5).

Tyo6hyvinvoinnin johtamisen nakékulmasta suunnitelma tukee esimiesty6ta. Jar-
visen (2008) mukaan toimiva organisaatio vaatii selkean tydnjaon. Julkisessa
organisaatiossa yhteiskunta on asettanut toiminnalle tehtavan, jolloin ylemman
johdon tehtavd on muokata sita niin, etta sen palvelut ovat asiakkaiden tarpei-
den mukaisia. (Jarvinen 2008, 60—61.) Tyoturvallisuuskeskuksen (2016) néke-
myksen mukaan tydhyvinvointi vaatii vuorovaikutustaitoja ja ratkaisukeskeista
asennetta koko henkildstolta. Pelkat johtamisrakenteet eivat riitd. Kokonaisval-
tainen tydhyvinvointi voidaan saavuttaa, kun henkil6sto ja esimiehet kehittavat
ratkaisuja eteenpain suunnitelmallisesti. Kehittamisella voidaan rakentaa laadu-
kas tyohyvinvoinnin kokonaisuus. (Ty6turvallisuuskeskus 2016) Tyohyvinvoin-
nin kehittamisty6 pohjautuu saadoksiin mutta se on my6s organisaation ja tyon-

tekijan mahdollisuus kehittaa tyéoloja paremmaksi (Rauramo 2012,18).

Kevan (2013) raportin mukaan kuntaorganisaatiossa on paljon henkilostévoi-
mavaroihin liittyvaa tietoa. Tata tietoa voitaisiin hyddyntaa tehokkaammin tyo-
hyvinvoinnin johtamisessa. Erilaisten tilastojen hyddyntaminen tulisi olla syste-
maattisempaa, jolloin taloudellisten vaikutustekijoiden tarkkailusta syvennyttéi-
siin selvittdm&an, onko esimerkiksi tydoloissa jotakin sairauspoissaoloja selitta-
vaa tekijaa. ( Keva 2013, 32—-34.) Tybhyvinvoinnista ja sen kehittamisesta voi-
daan puhua yleisella tasolla. Parhaaseen tulokseen paastaan, kun kehittdmisen
alkuvaiheessa otetaan huomioon tyon laht6kohdat. Tah&n kehittamisprosessiin
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osallistettu henkilostd tyoskentelee kehitysvammaisten asiakkaiden kanssa, jo-
ten tyOhyvinvointiin vaikuttavia erityispiirteitéa ei voi jattaéd huomiotta. Osallistu-
valla kehittamisella saadaan kayttdon koko organisaation asiantuntemus, sitou-
tetaan henkil6std uusiin toimintatapoihin seké lisataan motivaatiota kehitettavia
asioita kohtaan. Perustehtavaa tekevat henkilot paasevat mukaan suunnittele-
maan ja toteuttamaan kehittdmistoimia niilla alueilla, jotka ovat osa heidan péai-

vittaisia tyotehtaviaan. (Lanning, Roiha & Salminen 1999, 170.)

Taydellista tydyhteisda ei voi olla, mutta sita kannattaa kehittaa ja arvioida. Ke-
hittAmisessa tarkeinta on jatkuvuus ja kaikkien osapuolten sitoutuminen. Epa-
varmoissa tilanteissa tydyhteison tukeminen on helpompaa, jos kehittdmistoi-
minta on otettu yhteisén perustehtdvan ohella jatkuvaksi toiminnaksi. TallGin
muutostilanteissa tydyhteison epavarmuuden sietokyky ja ilmapiiri ovat parem-
pia. (Tyoterveyslaitos, Tyodyhteison hyvinvointi 2016.) On siis perusteltua kehit-
taa tyoyhteisojen toimintaa ja ilmapiiria suunnitelmallisesti. Kehitysvamma-ala
elaa voimakkaassa muutoksessa palvelurakennemuutoksen ja vammaispalve-
lulain uudistuksien vuoksi. Tydyhteiso, joka kykenee kehittymaan yhteisoné, on
vahvempi ottamaan vastaan nyt meneilladn olevat suuret muutokset mahdolli-

suuksina, eik& koe niita ainoastaan uhkana.

Tuottamamme tieto ja tyOhyvinvoinnin edistdmisen suunnitelma seka niiden
hyodyntdminen ovat yksi keino strategisen ty6hyvinvoinnin edistamiseksi. Ta-
han viittaavat myds Kauranen, Koskensalmi, Multanen ja Vanhala (2011), jotka
tuovat esiin, etta tydyhteisdjen kehittaminen lisaa asiakastyytyvaisyytta, tyon su-
juvuutta seka henkildston hyvinvointia. Kehittdminen tuo my6s taloudellista
etua. (Kauranen ym. 2011, 10.) limarisen (2015) mukaan on tarke&a saada se-
k& henkilosto ettéa esimiehet mukaan tydhyvinvointitydhon. Mikéli henkilosté on
mukana alusta alkaen oman organisaationsa tyéhyvinvoinnin maarittelemises-
s4a, suunnittelussa ja kehittamisessa, on sen sitoutuminen toimintatapoihin
huomattavasti parempaa, kuin jos se toimisi vain johdon maarittelemien tavoit-

teiden ja toimintatapojen mukaan. (llmarinen 2015, 8.)

Laineen vaitostutkimuksen (2013) mukaan voidaan todeta, etta yleisesti tyohy-
vinvointia ei nahda aidosti strategisena kysymyksenda. Yleinen keskustelu ty6-
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hyvinvoinnista tulisi keskittaa siihen, mihin ja miten vaikutetaan. Tyohyvinvoin-
nin tarkeys muistetaan kysyttdessa, mutta toiminnassa se on etdalla strategi-
sesta ytimesta. Paavastuu sen toteuttamisesta on voitu siirtdd esimerkiksi tyo-
terveyshuollon tehtavaksi. Vaitostutkimuksen mukaan tydhyvinvoinnin kehitta-
mismahdollisuudet kaytdnnossa vaihtelevat suuresti. Lisaksi on merkityksellista,
ettd toimivat muutokset tyéhyvinvoinnin kehittamisessa tehdaan ruohonjuurita-
solla. (Laine 2013.) PKSSK:ssa tehty My6 ja Ty -ty6hyvinvointisopimus pyrkii
viemaan tyohyvinvoinnin edistamisen kaytannon tyoéhon. Tyohyvinvoinnin tur-
vaaminen on keskeinen strateginen painopiste. (PKSSK 2015) Mielestamme,
vastoin Laineen (2013) vaitostutkimuksen yleistystd, PKSSK:ssa pyritaan kehit-
tamaan tyohyvinvointia tyontekijatasolta alkaen. Taméa toimeksiantona tehty
opinnaytetyd on mielestamme yksi osoitus siita, etta henkiléston &ani ja hyvin-

vointi ovat tarkeita organisaatiolle.

Lanning ym. (1999) toteavat, ettd henkildston osallistaminen kehittamiseen pi-
taa sisalladn myos haasteita. Vaikka mahdollisuus vaikuttaa oman tyon suunnit-
teluun edistaa tyotyytyvaisyytta ja tyGilmapiiria, ei voida olettaa, etta kaikki in-
nostuvat kehittamistyosta. Lisaksi henkildstolla tulee olla kehittamiseen tarvitta-
vat tiedot ja taidot, jotta kehittamistyd on mahdollista. Esimiehelta tarvitaan
maaratietoista ja jamakkaa ohjausta, jotta kokonaisuus etenee tavoitteiden mu-
kaisesti, maarittamatta liikaa kehitystyon sisaltdd. Henkiloston tulee antaa tehda
kehitystyota tiettyjen raamien sisalla, ja heidan on lupa tehda myds virheita, mi-
kali kehittamistyosta ei ole aiempaa kokemusta. Esimiehen tulee antaa henki-
|6stolle valtuuksia tehda ratkaisuja tyon yksityiskohdista ja perustehtavaa kos-
kevista paatoksista. Hanen on samalla huolehdittava, ettd kokonaisuus on hallit-
tu. (Lanning, ym.1999, 176-177.) Organisaatiossa tulisi tehda kokonaisvaltaista
hyvinvointity6td. Tyohyvinvointia kehitettdessa tulisi keskittya useisiin osa-

alueisiin, myds haasteelliseen puoleen. (Ponteva 2010, 79-84.)
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7.2 Prosessin arviointi

Tassa alaluvussa kuvaamme kehittamisprosessimme arviointitapoja ja niiden
merkitystd prosessille asetettujen tavoitteiden nakokulmasta. Tuomme esiin

prosessin ja oman oppimisemme haasteita ja onnistumisia.

Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa arvioinnilla voidaan suunnata kehit-
tamistd; liséksi se on koko prosessin ohjausvaline. Tutkimuksellinen kehittamis-
toiminta synnyttaa useita eri aineistoja, joita arvioidaan prosessin eri vaiheissa.
Aineiston pohjalta kehittdmista ja sen tavoitteita tulee arvioida kriittisesti. Kriitti-
syyden avulla kehittamistoimintaa voidaan muuttaa tai tarkentaa kohti sille ase-
tettuja tavoitteita. (Toikko & Rantanen 2009, 82—83.) Olemme joutuneet kaikissa
prosessin eri vaiheissa arvioimaan toimintaa suhteessa prosessille asetettuihin
tavoitteisiin. Toiminnan suunnittelussa jouduimme huomioimaan kaytdssa ole-

vat resurssit esimerkiksi ajankaytto.

Mikali kehittdmistoimintaa arvioidaan kaikissa prosessin eri vaiheissa, on Toi-
kon ja Rantasen (2009) mukaan kyseessa prosessiarviointi. Talléin toimintaa
voidaan ohjata tavoitteen saavuttamisen mukaiseksi. Arviointi on yksi kehitté-
mistoiminnan valine, jonka avulla voidaan tarkastella koko prosessin toteutusta,
organisointia ja kehittamisen perustelua. Arviointi on myds jatkuvaa oppimista
prosessin onnistumisista ja epaonnistumisista seka niiden esiin tuomista. Se tuo
tietoa kehitettéavasta asiasta, kayttokelpoisuudesta seka siitd, onko kehittdminen
saavuttanut sille asetetut tavoitteet. Lahtékohtana arvioinnille on hankesuunni-
telma ja siihen sisaltyvat tavoitteet. Arviointia voidaan tarkastella myos kehitta-
mistoimintaan osallistuvien toimijoiden nakodkulmasta, jolloin tuotetaan yhteista

ymmarrysta neuvotellen. (Toikko & Rantanen 61-62.)

Lahtisen (2002) mukaan tydyhteisdjen kehittdmishankkeiden itsearviointi on tar-
ked osa kehittamistydssa, ja se tulisi nahda suunnitelmallisena prosessina, joka
jatkuu lapi koko kehittdmisprosessin. Arvioinnilla pyritdan ohjaamaan kehitta-
mistyOn suuntaa ja tarvittaessa suuntaamaan toimintaa kohti asetettuja tavoit-

teita. Itsearviointia on luoda suunnitelma ja aikataulu, jonka mukaan kehittamis-
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ty0 etenee. Lisaksi pitaa, paattaa ketka osallistuvat kehittamistyon arviointiin.
(Lahtinen 2002, 150-151.) Toikon ja Rantasen (2008) mukaan prosessin arvi-
ointi edellyttaa, etta kehittaja kykenee arvioimaan omaa toimintaansa. Kehitta-
jan on kyettava kriittisesti selventamaan omat ndkemyksensa ja tarkoituksensa
kehittamiselle, jotta kehittamisprosessissa on tilaa huomioida my6s muiden
osallistujien intressit. (Toikko & Rantanen 2008, 84.) Taman kehittdmisproses-
sin vaiheet on kuvattu mahdollisimman tarkasti ja totuudenmukaisesti. Leppa-
sen (2002) mukaan kehittamisprosessien kuvaaminen ja arviointi jaavat usein
tulosten esittdmisen varjoon. Kuvaamalla kehittamisprosessin vaiheet voidaan
oppia, miten ja mitd uutta prosessin toteuttaminen opetti. (Leppanen 2002, 40.)
Esimerkkina taman kehittdmisprosessin eraana oppimiskokemuksena on tytpa-
jan toteutumattomuus. Se laittoi miettimaan kehittamisprosessin vaiheita ja sen
suuntaamista. Jatkossa osaamme varautua tilanteisiin, jotka eivat valttdAmatta
mene niin kuin on suunniteltu. Se oli arvokasta tietoa meille kehittgjina ja sen

dokumentointi mahdollistaa tAmé&n oppimiskokemuksen jakamisen.

Kehittamistoimintaa voidaan arvioida sek& ulkoisesti etta sisadisesti. Ulkoisessa
arvioinnissa kehittajat eivat ole mukana toteuttamassa toimintaa, vaan he ar-
vioivat prosessia ulkoapain, ja néin ollen prosessia voidaan arvioida puolueet-
tomammin ja tutkimuksellisesti luotettavammin. Ulkoinen arvioija voi prosessin
loppuvaiheessa perustella ja arvioida omaa toimintaansa prosessin suuntaami-

sessa ja ohjaamisessa. (Toikko & Rantanen 2009, 61-62.)

Meidan prosessimme arviointi painottuu ulkoiseen arviointiin. Arvioimme pro-
sessia kokonaisuutena sen kaikissa vaiheissa. Arvioinnin avulla olemme voi-
neet tarkentaa tavoitteita, jotta kehittamistoiminta etenee kohti sille asetettuja
tavoitteita. Olimme esimerkiksi miettineet vaihtoehtoisia toteuttamistapoja ai-
neistonkeruulle, mikali osallistujia olisi ollut vahan, tai olisimme huomanneet,
ettei tyoskentely tuota tarkoituksenmukaista tai tarpeeksi syvaa tietoa. TallGin
olimme valmiita suuntaamaan ja muokkaamaan toimintatapoja tavoitteita vas-
taavaksi. Toikon ja Rantasen (2008) mukaan tutkimuksellisen kehittdmistoimin-
nan seuranta on osa prosessin arviointia ja suuntaamista kohti asetettuja tavoit-
teita. Prosessin arviointiaineisto koostuu jarjestelmallisestd dokumentoinnista.
(Toikko & Rantanen 2009, 61-62.)
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Tarkensimme opinnaytetydbmme pdaakasitteitd, silla huomasimme prosessin
edetessa, ettd tyohyvinvoinnin johtamisen késite vastaa paremmin taman opin-
naytetyon viitekehysta seka kehittamiskysymyksia. Lahtisen (2002) mukaan ke-
hittamistydssa kohdataan haasteita. Tavoitteita joudutaan joskus suuntaamaan
tai tarkentamaan, jolloin itsearvioinnin avulla voidaan huomata tarvittavat muu-
tokset. Itsearvioinnin avulla kehittdmisty6ta tekevat voivat oppia onnistumisista

ja epaonnistumisista. (Lahtinen 2002, 150-151.)

Koko kehittdmisprosessia arvioitaessa tarkastellaan, ovatko sille asetetut kehit-
tamistavoitteet tayttyneet. Prosessi tuotti tietoa tyohyvinvoinnin edistamisen ke-
hittdmiseksi ja sen aikana tuotettiin tydhyvinvoinnin edistamisen suunnitelma.
Paatavoitteet, joita kehittamisprosessille oli asetettu, on saatu toteutettua niin
kehittajien kuin toimeksiantajan nakokulmasta. KehittAmisprosessi on monien
vaiheiden yhteistulos, ja sen aikana on ollut onnistumisia ja haasteita. Toimek-
siantajaorganisaation kanssa yhteistyé on ollut sujuvaa ja tukea antavaa. Pro-
sessi on saatu pidettya selkeana ja loogisena kokonaisuutena, ja toiminnallisis-
sa vaiheissa suunnitelmallisuus ja tavoitteellisuus ovat tukeneet prosessin ete-
nemista. Asetut aikataululliset tavoitteet ovat pitaneet. Henkilost6 saatiin osallis-

tettua kehittamiseen.

Kehittamistyon aikana on koettu myds haasteellisia tilanteita, joista osa on voitu
ratkaista suuntaamalla prosessia uudestaan. Toisaalta on ollut myds haasteita,
joihin prosessimme on joutunut sopeutumaan. Ty6pajoihin ei tullut henkilostba
niin runsaasti kuin olimme ajatelleet; lisdksi yksi tyopaja jai pitamatta, koska
osallistujia ei tullut. TAmé& ei kuitenkaan vaarantanut prosessin jatkuvuutta, kos-
ka seuraavissa tyopajoissa oli osallistujia. Kokonaisuutena tydpajoista saatu ai-
neisto oli riittdva kehittdmistydn kannalta. Osallistujia kutsuttiin koko palvelu-
alueelta, mik& saattoi vahentaa mielenkiintoa asiaa kohtaan. Koko alueen kehit-
tdminen on voinut tuntua kaukaiselta, ja yksikkokohtaisempi lahestymistapa olisi
voinut innostaa henkilostéa osallistumaan enemman. Toimeksiantajan toiveet
anonymiteetista ja aineistonkeruusta rajoittivat innovatiivisuutta, mutta toisaalta
se helpotti prosessin toiminnan rajaamista. Opinnaytetyontekijoiden ajalliset re-

surssit eivat mahdollista tuotetun suunnitelman kayttdonoton seurantaa ja néain
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ollen emme voi olla varmoja, juurtuuko kehittamisty6 ja siind sovitut toimenpi-

teet kuntoutus, asuminen ja paivatoiminnat -palvelualueelle.

Koko prosessin ajan olemme pyrkineet saamaan niin tyontekijoiden kuin esi-
henkildiden ndkemykset tyohyvinvoinnin kehittamiseksi, jotta kehittaminen olisi
yhteista toimintaa kahden eri tason valilla. Kehittamistydssa on tarkeéé tarkas-
tella myds ristiriitaisia intresseja. Tassa kehittamisprosessissa henkilostolla ja
esimiehilla on jo tyoérooliensa puitteissa erilaiset intressit, joten ne tuli huomioida
prosessin suunnittelu- ja toteutusvaiheissa. Kehittdjind olemme halunneet olla
yhdistamassa kahden eri tason nakemyksia ja tukemassa heita yhteisen paa-
maaran saavuttamisessa. Kehittamistoimintamme tulokset eivat valttamatta nay
heti, vaan voi menna muutama vuosi, etta tyéhyvinvoinnin kehittaminen paasee
tuottamaan tulosta. Nakemyksemme mukaan tyohyvinvointikysely toimii hyvana
mittarina tyohyvinvoinnin ja sen kehittdmisen arvioinnissa. Suunnitelman toteut-
taminen on jo aloitettu, ja toimenpiteet pyritdan aloittamaan vuoden 2016 lop-

puun mennessa.

Suonsivun (2011) mukaan organisaatiossa tydhyvinvoinnin mittaaminen on osa
strategisten suunnitelmien ja paamaarien toteutumisen seurantaa. Mittaamisen
avulla voidaan arvioida nykytilannetta ja kartoittaa sité, mihin suuntaan tydyhtei-
sOssa tai organisaatiossa ollaan menossa. Lisaksi mittaamisen avulla voidaan
arvioida, onko tehty oikeanlaista ty6ta, onko toimittu oikein ja saavutettiinko
asetetut tavoitteet. (Suonsivu 2011,98.) Organisaatiossa toteutetaan tyéhyvin-
vointikyselya, jossa tulokset esitetaan maarallisessa muodossa. Lisana on muu-
tama avoin kysymys. KehittAmistoimintamme jalkeen organisaatio voi arvioida
ja seurata tyohyvinvointikyselylla kehittAmisprosessin tuottaman tiedon ja kay-
tantdjen toteutumista. Voidaan arvioida, onko niilla ollut vaikutusta tydhyvin-
voinnin edistamiseen. Kehittdminen on tapahtunut inmisten kokemusten kautta,
joita on vaikeaa konkretisoida maarallisesti. Suunnitelmaan on kirjattu konkreet-
tisia toimenpiteita, joilla tydhyvinvointia lahdetaan kehittamaan. Kananen (2012)
tuo esiin, ettd on helpompaa mitata konkreettisia tavoitteita kuin tunneasioihin
liittyvia asioita, sosiaalisiin prosesseihin, tydntekijoihin tai tydilmapiiriin liittyvia

parannuksia tai muutoksia (Kananen 2012, 81-82).
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Kehittamistoiminnassamme olemme pyrkineet selke&dén tytnjakoon. Roolimme
kehittajina, fasilitaattoreina seké osallistujien roolit ja vastuut ovat selkiyttaneet
prosessin kulkua. Kehittamisen sykleissa on selkeasti rajattu osallistujien am-
mattiroolit, ja toiminnassa on otettu huomioon niin toimeksiantajan kuin opinnay-
tetybn tavoitteet. Selkeys tyonjaossa ja osallistumisen vaiheissa on tuonut eri
tahojen sitoutumista kehittdmistoimintaan. Esimerkiksi tuotoksen, eli tybhyvin-
voinnin edistamisen suunnitelman, vastuualueet on eritelty eri osapuolille.
Suunnitelman tyodstamisvaiheissa on yhta lailla ollut selkea vastuunjako. Soini,
Joki, Lahtinen & Vartia (2002) kirjoittavat, etta kehittamisen alkuvaihe on tarke-
aa sitoutumisen nakokulmasta. Informointi ja eri ndkdkulmien mukaanotto jo he-
ti alkuvaiheessa lisaa kehittamisen merkitysta ja sitoutumista. (Soini, ym. 2002,
110.) Kavimme alkuvaiheessa esittelemassa kehittdmisprosessimme esihenki-
I6ille, silla halusimme heidan varmistavan resurssit ja henkiléston osallistumisen
mahdollistumisen. Kysyimme, kokevatko he kehittdAmisprosessin sellaisena, jo-

hon he esihenkildina voivat sitoutua.

Prosessi mahdollistaa tyohyvinvoinnin ja osallisuuden edistdmisen tasapuoli-
sesti kaikissa palvelualueen yksikoissa. Suunnitelmassa sovittujen toimenpitei-
den kayttéonotto lisda henkiloston ja esihenkildiden valistd yhteistyéta ja luo
mahdollisuuksia kehittaa toimintalinjoja moniammatillisesti. Luotu suunnitelma

mahdollistaa kehittdmistydn syventamisen yksikoittain.

Raporttia kirjoitettaessa huomasimme, etta tyohyvinvoinnin johtamisesta oli kyl-
|& aineistoa saatavilla, mutta tekijat viittasivat usein toistensa teoksiin. Kattavan
nakemyksen ja tiedon saamiseksi taytyi perehtya kirjallisuuteen hyvin laajasti
ehean kokonaiskuvan saamiseksi. Sosiaali- ja terveysalan tyéhyvinvoinnin joh-
tamisesta oli suppeasti suomenkielistd materiaalia. Tyohyvinvointiin liittyvat Kir-
jalahteet ovat yleispatevia ja keskittyvat tietotydhon tai liiketoimintaan yritysor-
ganisaatioiden nakdkulmasta. Tydhyvinvoinnista oli laajasti materiaalia, ja haas-
teena onkin ollut tarkoituksenmukaisen tiedon hyddyntaminen raportoinnissa.

Opinnaytetyé on ollut oppimiskokemus molemmille opinnaytetydntekijoille.
Opinnaytetyohon liittyva kehittdmisprosessi oli molemmille ensimmainen laaja ja

pitk&kestoinen prosessi, jonka aikana on ollut useita onnistumisen kokemuksia,
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mutta myO0s monia haastavia ja vaikeita tilanteita. Prosessi on toteutettu paa-
osin hyvin itsendisesti. Taustatukea on saatu toimeksiantajaorganisaatiosta se-
k& oppilaitoksen kautta opinnaytetyon ohjausten kautta. Ohjaus on kannustanut
tekijoitd pohtimaan suuriakin ratkaisuja prosessin toteutuksen suhteen itsendi-
sesti. Teoriakirjallisuuteen perehtyminen on ollut laaja-alaista, ja se on tukenut
ratkaisujen ja prosessin suuntaamista. Haasteellisissa ja vaikeissa tilanteissa
paritydskentely on ollut korvaamaton voimavara prosessin loppuun saattami-
seksi. Paritydskentely on ollut hedelmallista ja rikastuttavaa, mutta yhteisen

tydskentelyajan yhteensovittaminen on luonut haasteita.

Opintomme painottuvat tydelaman kehittamiseen ja johtamiseen. Opinnaytetyon
prosessissa olemme saaneet tydskennelld niin henkiloston kuin esihenkildiden
kanssa. On ollut avartavaa nahda kahden eri tyontekijatason ndkemykset yh-
desta aiheesta. On ollut hienoa ty6staa heidan kanssaan yhteisia ratkaisuja ai-
heen ymparilla. Mielestamme kehittAmisprosessi ja tydhyvinvointi aiheena on
ajankohtainen ja tydelamalahtdinen. Kehittamisprosessi tuotti suunnitelman, jo-
ka toimenpiteineen on suunniteltu toteutettavaksi osana arkityotd. Olemme op-
pineet tybhyvinvoinnista ja sen johtamisesta seka strategisesta johtamistydsta

ja naiden merkityksesta organisaation perustehtavalle ja sen suuntaamiselle.

Osallistumisen ja osallistamisen kasite on ristiriitainen, silla se korostaa henki-
|6n osallistumista johonkin toimintaan. Siihen kytkeytyy myds ulkoapain tuleva
ohjaaminen ja vaikuttaminen, jopa pakottaminen osallistumaan. Kaikesta huoli-
matta osallistavassa toiminnassa ajatellaan toiminnan kulkevan osallistujien
asettamaan suuntaan heidan ehdoillaan. (Toikko & Rantanen 2009, 90.) Osal-
listaminen on ollut kehittamistoimintamme tarkea lahtokohta. Halusimme, etta
henkiloston mielipiteet tulevat kuulluiksi. Toikko & Rantanen (2009) kirjoittavat,
ettd osallistamisesta kehittdmistoimintaan on monenlaista hyotya esimerkiksi
asiakkaille tai tyontekijoille. Kehittamistoiminnan tuloksellisuuden edellytyksena
on eri ryhmien mukaanotto suunnitteluun ja paatoksentekoon. Osallistuminen
on mahdollisuuksien hyddyntamista, mutta osallistaminen on mahdollisuuksien
tarjoamista. (Toikko & Rantanen 2009, 90.)
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Osallisuuden téarkeys tydelamassa on vahvistunut meille molemmille. Tulevai-
suuden johtajina meilla on nyt oppimiskokemus osallisuuden edistamisesta tyo-
elamassa. Tyohyvinvointi kasitteena on saanut uudenlaisia ulottuvuuksia, ja sen
merkitys ja osa-alueet ovat selkiytyneet prosessin myo6ta. Tydhyvinvoinnin joh-
tamisen merkitys on kirkastunut. Se on valttamatonta, mikali organisaatio halu-
aa menestya. Lisaksi tyohyvinvointi kattaa monia eri osa-alueita johtamisessa.
Monipuolinen tutustuminen aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen ja tutkimuksiin on
lisannyt ndkdkulmia ja tietoutta kehittdmisesta ja taman opinnaytetyon viiteke-
hyksesta. Opinnaytetydn tekeminen on opettanut kriittisyytt&, niin tiedonhankin-

nassa kuin sen hyédynnettavyydessa.

7.3 Menetelmien ja luotettavuuden tarkastelua

Tassa alaluvussa arvioimme kaytettyjen menetelmien toimivuutta ja soveltu-
vuutta kehittdmistydssa. Liséksi pohdimme prosessimme luotettavuutta. Ker-
romme, mitkd asiat tukevat tdmé&n opinnaytetydn luotettavuutta ja miten tuom-

me sen esiin raportissa.

Vertaillessamme erilaisia tyOpajatyyppisia osallistavia menetelmia (Haukijarvi
ym. 2014, 34-53), toimivimmalta tuntui learning cafe -menetelma. Mielestamme
tama oli, ajalliset resurssit huomioon ottaen, meitd palvelevin aineistonkeruu-
menetelma. Samantyyppisia, avoimuutta painottavia menetelmia on useita,
mutta learning cafe tuottaa mielestamme tarkoituksenmukaista tietoa. Learning
cafe -menetelméassa oli myds haasteita. Tilaisuudet olivat avoimia ja niihin osal-
listuminen oli vapaaehtoista. Etuk&teen jouduimme arvioimaan, kuinka monta
tilaisuutta jarjestamme riittavan aineiston saamiseksi. Osallistujamaaraa ei voi-
nut ennakoida tarkkaan. Meidan piti varautua, ettd maara voi olla suuri tai vas-

taavasti vain pieni joukko osallistuu tilaisuuksiin.

Kehittamisen kannalta valittiin tietyt kysymykset, eikd kaikkia tydhyvinvointi-
kyselyn osa-alueita voida tdméan tutkimustydn puitteissa syventaa. Laatu karsisi,
jos maaré olisi suuri, silla tarkoitus on koota juuri niita merkityksia, jotka vaikut-

tavat tyohyvinvointiin. Toimeksiantaja maaritteli strategian mukaisesti olennaiset
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kysymykset. Keskusteluaiheiden testaaminen ulkopuolisella henkildlla auttoi
meitd tarkentamaan poydissa olevien kysymysten muokkaamista ymmarretta-
vimmiksi. Liséksi testihenkilon palautteen perusteella paatimme lisata tyopajo-
jen alkuun osallisuuden ja tyéhyvinvoinnin kasitteiden avaamisen yhteisesti, sil-

|& testauksessa tuli ilmi, etta erityisesti osallisuuden kasite oli vaikeaselkoinen.

Arvioimme riskeja tunnistettavuuden nakokulmasta. Esimerkiksi pieni tydyhteiso
voi olla haasteellinen juuri tunnistettavuuden kannalta. Liséksi henkildstd voi
rohkaistua kertomaan ideoita ja mielipiteitadn avoimemmin, mikali se kokee,
ettei sitd tunnisteta vastauksista. Useampi tyopaja mahdollisti my6s sen, etta
samasta yksikosta olevat tyontekijat saattoivat osallistua eri aikaan. Tall6in
oman mielipiteen ilmaiseminen saattoi olla helpompaa, eika tyoyhteison aani

korostunut liikaa vastauksissa.

Tilaisuuteen osallistuminen tapahtui tydajalla, joten se saattoi motivoida osallis-
tumaan, mutta toisaalta taas joku saattoi kokea painetta osallistua, vaikkei hen-
kilokohtaisesti olisikaan ollut aiheesta kovin kiinnostunut. Halusimme tehda kut-
susta houkuttelevan ja innostavan, jotta mahdollisimman moni haluaisi osallis-
tua tilaisuuteen. Pohdimme, olivatko kutsut tavoittaneet henkilston ja oliko ty6-
vuorosuunnittelulla mahdollistettu osallistuminen? Liséksi mietimme, oliko aihe
oikeanlainen ja uskooko henkilostd omiin vaikuttamismahdollisuuksiinsa ja koe-
taanko aihe tarpeelliseksi. Kehittdjind jouduimme miettimaan, mika on kutsumi-
sen ja painostamisen raja, ettei vapaaehtoisuus karsi. Aihe oli toimeksianto ja

tyohyvinvointikyselyn pohjalta voitiin paatella, etta tarvetta kehittamiselle oli.

Jouduimme pohtimaan, kohtaavatko tychyvinvointikyselyn avoimien kysymys-
ten vahaiset vastaukset ja tyOpajaan osallistumattomuus toisensa. Onko ky-
seessa siis passiivisuus, sattuma vai vahainen kiinnostus ja usko kehittdmis-
mahdollisuuksiin? Tarkastelimme ja arvioimme kehittamisen tavoitteita seka ai-
heen merkitysta henkiloston nakokulmasta. Yksikkovierailuilla tyontekijat antoi-
vat palautetta, ettd heistd aihe on hyva. He toivat esiin, etta tyéhyvinvointia pi-
taa kehittaa ja ilmaisivat innokkuutta osallistumiseen. Meidan piti paattaa, mita
toimenpiteitd voimme viela tehda, jotta saamme riittdvasti aineistoa kehittamis-

toiminnan kannalta ja missé vaiheessa prosessia tulee suunnata uudestaan,
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mikali osallistujia ei tule seuraaviinkaan tyopajoihin. Seuraavaa tyopajaa odo-
timme jannittyneina, silla tydpajalla oli suuri merkitys prosessin jatkumon kan-
nalta. Toinen tydpaja onnistui hyvin, ja prosessi saattoi jatkaa sille asetettuja ta-

voitteita kohti.

Kehittajat eivat olleet keskustelussa lasnd muutoin kuin learning cafe -
tilaisuuden alustuksessa ja vetdjana. Learning cafe on keskusteleva menetel-
ma. Toikon ja Rantasen (2008) mukaan tydyhteistissa tarvitaan erilaisia kes-
kustelevia menetelmid, silla kehittdva keskustelu ei ole itsestadnselvyys tai au-
tomaatio. Kehittdvan keskustelun avulla saadaan esiin asioita, jotka kaipaavat
kehittamista ja joita voidaan rikastuttaa yksittaisilla esiin tulleilla mielipiteill&.
(Toikko & Rantanen 2008, 103.) Menetelména learning cafe tuki moniaanisyyt-
ta. Henkil6stoltd saadun palautteen sekd saadun aineiston kautta voidaan arvi-
oida sen olleen oikeanlainen valinta aineistonkeruumenetelmé&ksi. Liséksi henki-
|6ston kehittdmisideoissa tuli esiin avoimuuden lisdaminen. Tamén kaltaisella
tyoskentelylla voidaan tukea ammatillisen keskustelun tai tietyn aihealueen tar-

vitsemaa yhteisollistd pohdintaa tydelaman arjessa.

Kumuloituva ryhma -tyéskentely osoittautui toimivaksi tydskentelytavaksi esi-
henkildiden tyOpajassa. Etukateen lahettamamme kysymykset mahdollistivat
sen, etta tyoskentelyssa voitiin siirtyd suoraan ratkaisuja tuottavaan vaihee-
seen. Esihenkildiden rajallinen ajallinen resurssi toi haasteita tydskentelylle,
mutta saimme tyodskentelylle asetetut tavoitteet taytettya aikataulun mukaisesti.
Olimme asettaneet tavoitteeksi, etta esihenkildiden tulee tuottaa henkiléston
ideoiden pohjalta toteutettavat kehittamiskohteet ja niille sovitaan toteutusaika-

taulu.

Esihenkildiden ty6pajasta saatu palaute oli positiivista. Osallistava ja yhteisolli-
nen tyoskentelytapa koettiin kehittamista edistavana, joten saimme hyvan ko-
kemuksen toiminnallisen tydskentelyn hyédyntamisesta kehittamistydssa. Joh-
tamisen nakokulmasta yhteinen tyoskentely mahdollisti yhteisen toimintalinjan
pohtimisen seka paatdoksenteon ja kollegiaalisen tuen. Yhteinen tydskentely

koettiin johtamista tukevana menetelmana.



88

Prosessissamme luotettavuuden arviointi perustuu toiminnan kuvauksiin seka
osin myos virallisen toteutuksen seurantaan, silla kirjasimme ylos osallistuja-
maarat ja tyoskentelyjen kulun. Niissé tuotettu tieto jaettiin ja dokumentoitiin.
Toikon & Rantasen (2009) mukaan edella mainitut tekijat sisaltyvat virallisen to-
teutuksen seurantaan. Epaviralliseen seurantaan lukeutuvat mm. paivakirja-
merkinnat ja reflektointi. (Toikko & Rantanen 2009, 61-62.)

Prosessin ja dokumentoinnin luotettavuutta tukevat molempien opinnéaytetyon-
tekijoiden pitamat prosessipaivakirjat, joiden avulla olemme voineet kuvata pro-
sessin kirjallisena ja laatia opinnéytetyéraportin mahdollisimman tarkasti ja to-
tuudenmukaisesti. Lisaksi prosessipaivéakirjojen, sahkodpostien ja muistiin-
panojen avulla olemme voineet laatia tAmén opinnaytetyon eri vaiheet kronolo-
gisessa jarjestyksessa. Raportin ovat laatineet opinnaytetyontekijat, ja se on py-
ritty laatimaan niin, ettd myo6s ulkopuolinen voi lukea ja ymmartdd prosessin
etenemisen. Toimeksiantajaorganisaatio PKSSK:n yhteyshenkilo on tarkastanut

organisaatiota koskevien kohtien asianmukaisuuden.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi perustuu koko tutkimusproses-
sin luotettavuuteen (Eskola & Suoranta 1998, 210-211). Hirsjarven ym. (2005)
mukaan tutkijan tarkka selvitys tutkimuksen toteuttamisesta parantaa luotetta-
vuutta. Tarkkuus koskee tutkimuksen kaikkia vaiheita. Tutkijoiden tulisi tuoda
iImi, mitd he ovat tutkimuksessaan tehneet ja miten he ovat paatyneet saatuihin
tuloksiin. (Hirsjarvi, ym. 2005, 217.) Olemme dokumentoineet prosessia alusta
lahtien ja kirjanneet yl6s eri toiminta- ja suunnitteluvaiheet, jotta koko prosessin
kuvaus olisi mahdollisimman todenmukainen. Dokumentointi on aloitettu jo pro-
sessin ideointivaiheessa ja sitd on jatkettu koko prosessin ajan. TA&méa on myos
tukenut kehittamisprosessin toteuttamista, silla olemme voineet tarvittaessa pa-
lata teemoihin ja vaiheisiin, joita prosessin aikana on noussut esiin. Liséksi do-
kumentointi on tukenut kehittdmisprosessin kulkua kohti sille asetettuja tavoittei-

ta. Olemme voineet arvioida eri vaiheiden onnistumista ja etenemista.
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7.4 Eettisyys

Tassa alaluvussa pohdimme kehittamisprosessimme eettisyytta selvittamalla,
kuinka olemme huomioineet anonymiteetin, vapaaehtoisuuden ja tutkimukselli-

set periaatteet tdssd opinnaytetydssa.

Kehittamisprosessimme on tutkimuksellista kehittdmistoimintaa, jossa on hyo6-
dynnetty erilaisia tutkimuksellisia elementteja. Kehittamistoiminnan eettisyytta
tarkastelemme laadullisen tutkimuksen nakokulmasta, silla henkiléston ideat ja
kokemukset ovat ihmisten subjektiivisia kokemuksia, joita ei ole mitattu maaral-
lisin keinoin, vaan niitd voidaan tarkastella laadullisen tutkimuksen tavoin ana-
lysoimalla merkityksia ja kokemuksia. Hirsjarven ja Hurmeen mukaan (2001)
tutkijan tulee olla tietoinen tutkimuseettisista kysymyksista jo ennen tutkimusta.
Eettisyys ja siihen liittyvat ratkaisut taytyy huomioida koko prosessin ajan. Kun
tutkitaan ihmisia ja heidan kokemuksiaan, on eettisyys mukana kaikissa pro-

sessin vaiheessa. (Hirsjarvi ja Hurme 2001, 19-20.)

Tutkimuksen eettisiksi haasteiksi voidaan laskea tutkimuslupa-asiat, aineiston-
keruuseen liittyvat asiat, osallistumiseen vaikuttavat asiat seka tutkimuksen ra-
portointi. Jokainen tutkimukseen osallistuva yksilo on oikeutettu saamaan riitta-
van informaation siita, millainen tutkimus on kyseessa ja mihin tutkimuksella py-
ritdan. (Eskola & Suoranta 1998, 52-55.) Olimme selvittaneet osallistujille kehit-
tamisprosessin tavoitteet ja tarkoituksen. Kutsuissa on kerrottu selkeasti, miksi
haluamme henkildston osallistuvan toimintaan, mitd asiaa kehitetddn ja mihin
heidan tuottamaansa aineistoa kaytetaan. Lisaksi olemme kertoneet, ettei ai-
neistoa kaytetda muuhun kuin opinnaytetydraporttiin ja siihen liittyvaan kehitta-
misprosessiin. Esihenkildilta kerasimme kirjalliset suostumukset tydskentelysta

saadun palautteen hy6dyntamiseksi.

Eettisyys tutkimuksessa perustuu vapaaehtoisuuteen. Tutkijan ja tutkittavien va-
lilla ei saisi olla minkaanlaisia riippuvuussuhteita, jotka voisivat vaikuttaa tutki-
mukseen osallistumisen vapaaehtoisuuteen. Tutkimuksen eettisyyden perus-

l&ahtokohtia on my0s tutkittavien yksityisyyden turvaaminen. Koska laadullisessa
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tutkimuksessa usein tutkitaan yksilon kokemuksia, on tutkijan syyta tarkastella
tiedon keruussaan niitd toimintatapoja, joilla han kokoaa aineistoa. Tiedonke-
ruulla ei saa loukata tutkittavien henkildiden yksityisyytta kyselemalla liian hen-
kilokohtaisia asioita. Tutkijan tulisi huolehtia my6s tutkittavien anonymiteetin
sailymisesta. (Eskola & Suoranta 1998, 55-59.)

Kehittdmisprosessissa tarvittavan aineiston keraaminen taytyi tapahtua tavalla,
joka tuottaa tarpeeksi aineistoa, mutta samalla ihmisten anonymiteetti sailyy.
Toimeksiantajan toiveesta sailyttdd tyontekijan anonymiteetti mahdollisimman
hyvin paatimme, ettemme ker&aa aineistoa vain tietyista yksikoista tai jokaisesta
yksikosta erikseen. Mielestamme learning cafe -tydskentelyssa tunnistettavuus
yksittdisen ihmisen kohdalla oli pieni. Lisdksi tyoskentelyyn osallistuminen oli
vapaaehtoista. Tilaisuuksiin osallistujien nimia ei keratty, jolloin anonymiteetti
sailyi. Etukateen varauduimme siihen, mikali osallistujia on vahan, taytyy poyta-
keskusteluja muuttaa siten, ettéd ryhma keskustelee sovitun ajan tietysta aihepii-
ristd, jotta yksittaisia vastauksia ei tunnisteta. Myos se, etta toinen meista tyos-
kentelee Honkalampi-keskuksella ja on ty6skennellyt myods esimiesasemassa,
taytyi huomioida aineistonkeruussa. Meidan tuli miettid, vaikuttaako se objektii-
visuuteen tai asettaako se esimerkiksi valmiita olettamuksia kehittdmistoimin-

nan suhteen.

Analysointivaiheessa meidén tuli tarkastella aineistoa totuudenmukaisesti, vaa-
ristelematta sitd. Aineistoa lapikaydessad meidan tuli paastaa irti omista oletta-
muksista. Saatua aineistoa analysoitiin ja kasiteltiin sellaisenaan vastauksia
muuttamatta. Kerasimme ihmisten kokemuksia ja ajatuksia tydhyvinvointiin liit-
tyvissa asioissa, joten oli syytd muistaa, ettéa ne olivat subjektiivisia kokemuksia

vastaajan nakokulmasta.

Aineistoa sailytetaan opinnaytetyon tekemisen ajan ja se havitetdan asianmu-
kaisesti. Opinnaytetydntekijat huolehtivat, ettd materiaali tai opinnaytetyon asia-
kirjat eivat paady ulkopuolisten luettaviksi. Toimimme yleisten tutkimuskaytanto-
jen mukaisesti. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2016) mukaan tutkimuseet-
tisia hyvia kaytanttja ovat esimerkiksi tiedeyhteison tunnustamien toimintatapo-

jen noudattaminen, eettisesti kestavien tutkimus-, arviointi- ja tiedonhankinta-



91

menetelmien kayttd seka avoimuus ja vastuullisuus tulosten julkaisussa. Tutki-
museettisesti on oikein suunnitella oikeanlaista aineistojen sailyttdmista ja kayt-
téoikeuksia jo prosessin alkuvaiheessa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2016)

7.5 Levittaminen ja juurruttaminen

Tassa raportin osiossa kuvaamme kehittdmistoimintamme levittdmista ja juur-
ruttamista osaksi organisaation toimintaa. Pohdimme mallintamisen ja tuotteis-

tamisen mahdollisuuksia.

Kehittdmistoiminnalla ei ole olennaista merkitysta, mikali sen kautta ei synny jo-
takin kayttokelpoista (Toikko & Rantanen 2009, 159). Suunnitelmassa sovittujen
toimenpiteiden toteuttaminen ja niiden juurruttaminen toimintaan jaa organisaa-
tion vastuulle. Kehittamisprosessimme paattyy tulosten tiedottamisen ja tydhy-
vinvoinnin edistdmisen suunnitelman tydstamisen ja julkaisun jalkeen. Vastuu
tuotetun tiedon hyddyntamisestad toiminnan ja tyohyvinvoinnin kehittdmisessa
jaéd toimeksiantajaorganisaatiolle. Organisaatio voi halutessaan hy6dyntaa
opinnaytetydn tuloksia ja menetelmia kehittamistytssa tai tarvittaessa suunni-

telmaa voidaan paivittdd vastaamaan senhetkista kehittamistarvetta.

Toikko ja Rantanen (2009) tuovat esiin sosiaalisen prosessin kaytantoja muutet-
taessa. He korostavat uusien kaytantéjen kayttdonoton olevan myods sosiaali-
nen prosessi. (Toikko & Rantanen 2009, 63.) Mielestdmme niin johdon kuin
henkildstonkin tulee olla motivoitunut kehittamaan kaytantoja pidemmalla aika-
valilla, jotta toiminta leviaa osaksi tyon arkea. Liséksi kehittamisen juurtuminen
osaksi toimintaa vaatii yhteistyota ja vuorovaikutusta seka erilaisten nakoékulmi-
en yhteensovittamista. Kuntayhtyman strategiaan on kirjattu luottamuksellinen
yhteisty6, oman ja toisten tyén arvostaminen seka tyopaikkakulttuuri joka tukee
yhteen hiileen puhaltamista. (PKSSK 2013, 12.) Tuotettu suunnitelma linkittyy
my0s strategisiin tavoitteisiin, silla se on syntynyt yhteistydssa eri henkilosto-
ryhmien valilla huomioiden henkildston ja organisaation edustajien ndkemykset.
Liséksi se tukee laatukasikirjaan kirjattavien tavoitteiden toteutumista edistamal-
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|& tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon. Intranet mahdollistaa avoimen ja
ajantasaisen tiedonjakamisen koko palvelualueen tiedotusvaylana. Liséksi se
ettd, suunnitelma on julkaistu intranetissa, siitd on tiedotettu sahkopostitse ja
sen kayttéonotto tapahtuu myds perinteisissa kasvotusten tapahtuvissa palave-
reissa. Mielestiamme monikanavainen tiedon jakaminen tukee suunnitelman

kayttoonottoa ja lisdd avoimuuden ilmapiiria.

7.6 Jatkotutkimusaiheita

Tulevaisuudessa kehittdmistyota voitaisiin lahtea kartoittamaan yksikkdkohtai-
sesti. Honkalampi-keskuksen yksikot tuottavat erilaisia palveluja ja ndin ollen
jokaisen yksikdn tyén luonne on hyvin erilainen. Jokaisella yksikdlla ovat oman-
laisensa tydhyvinvointiin vaikuttavat erityispiirteet, joiden selvittdminen ja niiden
kehittaminen liséisi tydhyvinvointia. Samalla voitaisiin kartoittaa kunkin yksikén
omia toimintatapoja ja prosesseja. Lisdksi tulevaisuudessa voitaisiin seurata
tyoéhyvinvoinnin edistamisen suunnitelman vaikutuksia tyohyvinvoinnin ja osalli-
suuden edistamisessa. Seurannalla voitaisiin arvioida, onko asetettuihin tavoit-
teisiin paasty ja ovatko sovitut toimenpiteet tuottaneet parannusta tyéhyvinvoin-

nille.
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TERVETULOA KEHITTAMAAN TYOHYVINVOINTIA!

Honkalampi-keskuksen hoitohenkilostolle jarjestetaan nelja keskustelutilaisuutta jossa
tychyvinvoinnin kehittaminen henkiloston nakokulmasta,

Tilaisuuksia on nelja xx xx xx klo 13.15-15.15. Kaikki tilaisuudet ovat sisalloltaan samanlaisia. Tilai
kaydaan aluksi lapi tyohyvinvointikyselyn tuloksia jonka pohjalta, yhdessa keskustellen, etsitian
kaytannon esimerkkeja ja ehdotuksia tyShyvinvoinnin lisadmiseksi. Ideat, nakokulmat ja ehdotukset
ylos, ja niita hyodynnetaan Sosiaalipalvelujen tyohyvinvoinnin ja toiminnan kehittamisessa.

Keskustelutilaisuudet ovat osa YAMK-opinnaytetyota jonka aihe on "Tyontekijoista huolehtiminen

tavoitteena, tydhyvinvoinnin edistaminen PKSSK:n Sosiaalipalveluissa”. Tarkoituksena on selvittaa ja

tyohyvinvointia laskevia tekijoita henkiloston nakokulmasta. Jokaisen tyontekijan mielipide ja kokemus
tarkea.

Tilaisuuksiin ei tarvitse erikseen ilmoittautua, sopiminen oman esihenkilon kanssa riittaa. Tilaisuudet

tarkoitettu vain hoitohenkilostolle. Yksittaisen vastaajan mielipidetta ei voida kootuista

selvittaa, joten toivomme runsasta osanottoa ja innokkuutta oman tyohyvinvoinnin kehi

OLET LAMPIMASTI TERVETULLUT!I
Terveisin
Marjo Grohn ja Minna Vaisanen-Mutanen, sosionomi YAMK-opiskelijat
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Tyohyvinvoinnin
kehittamisen tyopajat

1.12.15 ja 9.12.15 klo 13.15-15.15

12.1.16 ja 20.1.16 klo 13.45-15.45
Marjo Grohn ja Minna Vaisanen-Mutanen, sosionomi YAMK-opiskelijat

YAMK- opinnaytetyo:

TYONTEKIJOISTA HUOLEHTIMINEN STRATEGISENA
TAVOITTEENA - Tyontekijoista huolehtiminen ja
osallisuuden edistaminen PKSSK:n Sosiaalipalveluissa

» Hoito- ja ohjaushenkildstéin osallistaminen kehittimiseen
» |deoita, ehdotukiis, kekemukila ja parannusehdotukiy
» Konkreettitia esimerkkeja ja ehdotubsia tyohyvinvoinnin lsaamizeksi
» Palveluvastaavien ja vastaavien ohjaajien kehittamistydpaja, kevat 2016
* Sitoutetsan lehitthmiseen
» Konkreettiset toimenpibeet tydhyvinwoinnin kehittamizeksi - henlalostolta saadut
ideat, ehdotukset.
Hyvien kaytintdjen tydhalupakki vuoden 2016 loppuun mennessi

Yhteenveto toimitetaan yksikdihin, sovitut kehittamistoimenpiteet
informoidaan koko henkildstélle, tiedotus loppuraportista

¥

¥
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Henkiloston tyopajojen runko

1. Alustus, miksi kehitetadn tyShyvinvointia? Lyhyt yhteenveto
tyohyvinvointikyselysta 2013, My6 ja Tyo -tyohyvinvointisopimuksen ja
strategian yhteys kehittamiseen. Mika on tydpajojen tavoite?

2, Tyoskentelyn kulku, learning cafe -menetelman opastus, anonymiteetti
seka aineiston kdyttatarkoitus. YAMK-opinndytetyon tarkoitus ja tehtdva

3. Muutamalla dialla tyShyvinvoinninja osallisuuden kasitteet ldpi yhteisesti.

4. Osallistujat miettivat hetkenvierustoverin kanssa mita heille kasitteet
tarkoittavat. Vastauksienkoonti flappitaululle seka yhteinen keskustelu
kdsitteiden tarkoituksesta sen kertaisentyGpajan osallistujille.

5. Learningcafe -tydskentely.

6. Yhteenveto keskusteluista, kerroimme prosessin jatkosta ja siihen
liittyvasta tiedottamisesta - tulosten ja raportin jakaminen. Suullinen palaute
ryhmalta tyoskentelysta
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Paivan ohjelma ja tavoite

Honkalammen rantasauna 31.3.16 klo 9-12

» Tausta kehittdmiselle

» Tydpajoista saadut ideat, ehdotukset sekd henkildston kokemuksia
Yhteinen tyoskentely kumuloituva ryhma - menetelmalla
Yhteenveto paivan tyoskentelysta

» Hyvien kaytantojen malli

v

v

» Sovitaan kayttoonotto, miten seurataan
» Tiedottaminen kehittamistyosta henkildsto ja esihenkilot
» Palaute

" Milld toimenpiteilla vastataan henkildston ehdotuksiin?”
"Mita ratkaisuja tuotetaan tydntekijan tyShyvinvoinnin ja osallisuuden
edistamiseksi?”

JL LN Marte Grahn g Mirvrs Vidussen My tawn
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Tydhyvinvoinnin edistamisen suunnitelma PKSSK:n Sosiaalipalveluissa,

Kuntoutus, asuminen ja paivatoiminnat -palvelualueella.

Yksikoiden perustehtavan ja yhteisollisyyden vahvistaminen:

Viikkopalaverit, tiedottaminen

Kehittamisiltapaivat kaksi kertaa vuodessa

Arvokeskustelu / perustehtavan toteutuminen. Vastuunotto omasta tyos-
kentelysta, epakohdista keskustelu ilman syyllistamista.

Saannollinen "roskapussikeskustelu”, yksikon arkiaskareisiin liittyva kes-
kustelu, yksikdn sisdinen tydémoraali, yhteiset "pelisaannot”

Yksikon toiminnan suunnittelu, henkildston osallisuuden lisddminen

Koko henkil6sto osallistetaan tekemaan ratkaisuehdotuksia

Yksikon perustehtavan toteutuminen

Vuorokohtainen suunnittelu, jossa huomioidaan asiakkaan vointi, hoidol-
liset toimenpiteet seka aktiviteetit

Tyovuorosuunnittelu asiakkaiden tarpeiden mukaan

Tiedottaminen

Aihe- ja asiakohtaiset infotilaisuudet palvelualueittain (esim. asumispal-
veluihin liittyvat asiat, osastohoitoon liittyvat asiat keskitetysti / tasmaétie-
tona). Kohdennetuilla infoilla pyritdan lisddméaan tiedottamista sen palve-
lualueen nakodkulmasta jota asia koskee.

Aihe — ja aluekohtaiset infotilaisuudet pidetd&n Siun sote —infojen ja hoi-
tohenkildston tiedotustilaisuuksien liséksi tarvittaessa.

Esimiehen lasné&olo

Palveluvastaavat pyrkivat kayma&an yksikdisséa vahintaan kerran tyovuo-
rojakson aikana.

Liséksi yksikoissa mietitdan yhdessa palkitsemiskaytantoja.



Autonomisen listasuunnittelun kayttdonoton suunnittelu ja valmistelu on jo aloi-
tettu.

Yll& olevan suunnitelman kayttoonotto tapahtuu asteittain vuoden 2016 aikana.
suunnitelman kayttéonotto jaa organisaation vastuulle. / Vastuu: Esihenkil6t ja
tyoyhteisot

TyoOpajoista seké loppuraportista tiedottaminen on opinnaytetyon tekijoiden vas-

tuulla. Vastuu: Opinnaytetyontekijat

Kehittamistydsta tiedottaminen:

Henkiloston ideat ja tydpajojen aineiston yhteenveto lisataan intraan toukokuus-
sa 2016. Vastuu: Opinnaytetyontekijat

Esihenkildiden tydpajassa tuotettu tyohyvinvoinnin edistamisen suunnitelma li-
sataan intraan toukokuussa 2016. Vastuu: Opinnaytetyontekijat

Loppuraportista tiedottaminen, kun aikataulu sen valmistumisesta varmistuu.

Raportti on kaikkien luettavissa Theseuksessa. / Vastuu: Opinnaytetyontekijat
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