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Opinnaytetyon tavoite oli tehdd Pienryhmakoti Huvikummulle tydhyvinvointisuunni-
telma. Pienryhmékoti Huvikumpu on yksityinen hoitokoti, joka tarjoaa lyhyt- ja pitka-
aikaista hoitoa kehitysvammaisille lapsille ja nuorille. Vakituisia tyontekijoitd on 10
sekd kaksi yrittajad. Tyohyvinvointisuunnitelman avulla voidaan kyseisessa tyoyhtei-
sOssé yllapitaa ja edistad tyohyvinvointia tyontekijalédhtoisesti.

Teoriaosuudessa kasitelladn tyohyvinvoinnin osatekijoitéd, siihen vaikuttavia tahoja ja
henkilokohtaista tychyvinvointia. Tyohyvinvointisuunnitelman tekemisen teoreettinen
pohja seka tybhyvinvointisuunnitelman osa-alueiden teoria késitelladn myos. Aikaisem-
pia aiheeseen liittyvié tutkimuksia tarkastellaan.

Opinnéaytetyon tarkoitus oli saada aikaan pitkékestoinen kehittdmishanke ty6hyvinvoin-
nin edistdmiseksi Pienryhmékoti Huvikummussa. Swot-analyysin, tyontekijoille tehdyn
kyselyn ja kaytyjen keskustelujen pohjalta luotiin ty6hyvinvointisuunnitelma, jota on
tarkoitus toteuttaa seuraavan kolmen vuoden aikana. Sitd voidaan muokata ja tydstaa
tarpeen mukaan.

Tyohyvinvointisuunnitelman teko koettiin tyoyhteisossa tarpeelliseksi ja hyodylliseksi.
Huvikumpuun perustettu tydhyvinvointiryhma, esimiesten johdolla, on vastuussa suun-
nitelman toteuttamisesta jatkossa.

Tyo6hyvinvointiin on tarkedd kiinnittdd huomiota hyvissd ajoin ja koko tyQuran ajan,
jotta ihmiset jaksaisivat ja viihtyisivét tydssadan mahdollisimman hyvin ja pitkaan. Jo-
kainen tyontekij&d voi omalta osaltaan vaikuttaa oman tydyhteisénsa tyoilmapiiriin ja
tyéhyvinvointiin.

Asiasanat: Tyohyvinvointi, tydssgjaksaminen, tyohyvinvointisuunnitelma, tyénimu,
kehittdmishanke



ABSTRACT

Muli, Sari
Work welfare plan for Pienryhmakoti Huvikumpu,
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The aim of this study was to produce a work welfare plan to Pienryhmaékoti
Huvikumpu, which is a 10-places nursinghome for disabled children and youth. Ten
permanent workers and two businesswomen are working there. With the help of this
plan it is possible to devolope and uphold workers™ work welfare in Huvikumpu.

The theory part of this study consisted of the components of work welfare and the
theory of work welfare plan. Backgrounds of some earlier research was also handled.

The purpose of this study was to start a long-lasting devolopment project in
Pienryhmakoti Huvikumpu. The material for work welfare plan was collected help of
swot-analysis, questionaire and common discussion between workers in Pienryhmakoti
Huvikumpu. The work welfare plan was made for three years. It can be modified, if it is
necessary.

The workers thought that it is important and usefull to make the work welfare plan in
Pienryhmékoti Huvikumpu. The work welfare team, which was established in
Huvikumpu during the prosess, makes sure that the plan will come true.

It is important to take care of workers™ welfare all the time during their work career.
Work welfare plan will make it easier that workers™ ability to work is good as long as
possible and they can enjoy their work. Every employee can do something for good
work atmosphere and for work welfare at their own workplace.

Keywords: work welfare, work welfare plan, devolopment project
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1 JOHDANTO

Tyo6hyvinvointi on muodikas ja ajankohtainen aihe ty0eldmassa. Pitenevien tydurien ja
nousevan elékeidn myd6té on jokaisen tydyhteison ja tyontekijan syyta kiinnittad tyohy-

vinvointiin erityistd huomiota koko tyéuran ajan.

Opinnaytetyoni aihe on tyéhyvinvointisuunnitelma Pienryhmékoti Huvikummulle. Ky-
seessa on kehittdmishanke, jonka tarkoituksena on luoda toimiva tyontekijalahtdinen
malli ty6hyvinvoinnin yll&pitamiseksi ja kehittdmiseksi kyseisessa tydyhteisossa. Mallia
hyodyntamalla ja tarvittaessa muokkaamalla on mahdollisuus saada aikaan pitkakestoi-

nen projekti, jolle on mahdollista hakea myds ulkopuolista rahoitusta.

TyoOskentelen itse vastaavana hoitajana Pienryhmakoti Huvikummussa ja mielesténi
tydhyvinvointiasioihin ei ollut tarpeeksi kiinnitetty huomiota tydyhteisdssani. Opiskelu-
ni ja tdmén opinndytetyon myota minulla tarjoutui oiva tilaisuus vaikuttaa asiaan. Halu-
an olla omalta osaltani kehittdmdasséd omaa tydyhteisodni. Esimieheni kanssa keskustel-
tuani aihe todettiin tarpeelliseksi ja hyvéksi, joten opinnédytetydni aihe alkoi pikkuhiljaa
hahmottua. Varsinkin se, ettd aiemmin tydyhteisosséni olla toteutettu mitdén vastaavaa
hanketta, motivoi ja kannusti. Koen, ettd opinnédytetyoni on erittdin tydelamalahtdinen ja
silla tavoin erityisen hyodyllinen niin oman ammatillisen kasvun kuin tydyhteison ke-

hittdmisen kannalta.

Tyo6hyvinvointia on tutkittu jo 1920-luvulta lahtien. Silloin uskottiin, ettd stressi syntyy
yksilon fysiologisena reaktiona tyon vaatimuksiin. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen
2007, 5.) 1980-luvulla alkoivat painottua sosiaaliset ja organisatoriset tekijat. Siita alka-
en tietdmys myds lisaantyi tyon ja henkisen hyvinvoinnin vélisista yhteyksista seka tyo-

yhteisOjen kehittdmisesta. (Lindstrom & Leppénen 2002, 27-28.)

Nékokulma laajeni kasittamaan myods tyon yksilolle aiheuttamat psykologiset reaktiot
sekd tyon kuormittavuuden vaikutukset .Myds sosiaalinen tuki todettiin olevan merkit-
tava tyohyvinvoinnin kannalta. Modernein tyohyvinvoinnin kasite on laaja-alainen tyo-
hyvinvointimalli, mihin sisaltyy tyémotivaatio ja tyon imu ja toiminnan ja teoria ja tran-

formatiivinen oppiminen. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 56.) Nykyaan puhu-



taan enenevéssa maarin kokonaisvaltaisesti tyhy- eli tyéhyvinvointitoiminnasta tyky- eli

tyokykya edistédvén toiminnan sijaan. (Vesterinen 2006, 24).

Opinnaytetyonani toteutetusta kehittdmishankkeesta hyotyy koko tydyhteiso; niin esi-
miehet kuin tyontekijatkin. Tietysti toivon ja uskon, ettd tdima hanke elda ja kehittyy
tydyhteison tarpeista kasin tulevaisuudessa. Mahdollisesti tasta opinndytetyostéd voi olla
hyotyd muille samantyyppisille hoiva-alan yrityksille, jotka haluavat lahted kehittamaan

ja suunnittelemaan omaa tyéhyvinvointiaan omassa tydyhteisossaan.



2 TYOHYVINVOINTI

Tarkein méériteltdva kasite omassa opinndytetyGssani on tychyvinvointi. Eri méaritel-
mat rajaavat ja tdsmentévat kasitteitd. Ne luovat normin kasitteen kaytolle ja antavat
sille merkityksen. Méaérittely sitoo yhteen kasitteen ja sen merkityksen eli termin. (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara, 2009, 152.)

Tyo6hyvinvoinnista ei ole olemassa yhté yksiselitteistd madaritelmaa tai 1&hestymistapaa.
Hyvinvointi on yksil6llinen kokemus; ik& sukupuoli, koulutus, perhetilanne, kulttuuri-
tausta, tyontekijan oma persoonallisuus tai organisaation tavat toimia vaikuttavat kaikki

osaltaan ty6hyvinvoinnin kokemiseen. (Manka 2007b, 15.)

Ty0Osséa jaksamisen termid kaytetddn rinnan tyohyvinvoinnin kanssa. Tyoéhyvinvointi
kuvaa kokonaisvaltaisemmin misté kaikesta koostuu mielekds tyon tekeminen ja tydssa

viihtyminen. Se on my6s modernimpi ilmaus kuin ty6ssa jaksaminen.

2.1 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tahot

Tyo6hyvinvointia edistetdan tyopaikalla erityisesti organisaation johdon, esimiesten ja
tyontekijoiden yhteisty6lla. Tukea tdhan tehtdvaan antavat henkiléstohallinto, tydsuoje-
luhenkilostd, luottamusmiehet seka tydterveyshuolto sekd mahdolliset muut tyéelaman
asiantuntijat. Lisaksi voidaan ty0yhteisoon perustaa erillinen tydhyvinvointiryhma. Vas-
tuu tydyhteisojen toimivuudesta ja tyontekijoiden hyvinvoinnin edellytyksista on Kkui-
tenkin aina ty®nantajalla, johdolla ja esimiehilld. (Ahola, Kivistd & Vartia 2006,

91.)Seuraavassa kuviossa nakyy hyvin, mitka kaikki tahot vaikuttavat tydhyvinvointiin.



Henkil6sto

Henkilosto Tyoterveys
hallinto huolto

Ty6suojelu

KUVIO 1. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tahot (Ahola, Kivistd & Vartia 2006, 91).

Opinnaytetyoni nakdkulma on tydntekijaldhtdinen. Henkiloston eli tyontekijoiden rooli
ja tehtava tyohyvinvoinnin edistdjand on olla kiinnostunut omasta hyvinvoinnistan ja
tyokyvystaan. Heidan velvollisuutensa on tuoda esille liiallinen ty6kuormitus, epéasial-
linen kohtelu tai muut havaitsemansa tyosuojelulliset puutteet. Lisaksi jokaisella tyon-
tekijalla on velvoitteita my6s muiden tyontekijoiden hyvinvoinnin yllapitdmisessa: esi-
merkiksi kukaan ei saa héiritd tai muuten epéasiallisesti kohdella toisia tyontekijoita
vaaraa tai haittaa aiheuttaen (Ahola, Kivistd & Vartia 2006, 93).

Tyo6hyvinvointiyhteisty6td on tarkedd toteuttaa osallistavalla tyGtavalla, jossa otetaan
mukaan kaikki osapuolet. Osallistava tyttapa tukee mukanaolijoiden sitoutumista ja
muutoksen onnistumista. (Ahola, Kivistd & Vartia 2006, 92.)

Hyvin tehty tyo ja toimiva tyOyhteisd ovat ainoat tahot, jotka voivat tuottaa tyéhyvin-
vointia. "Tyohyvinvointi syntyy tyosta ja sen seurauksista."Mikaan ulkopuolinen taho ei
voi sita tydyhteisolle tuottaa eika sita voi ostaa. Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan positii-
vista ty0elamanlaatua. Hyvinvointi koostuu tyontekijan, tyon, tydyhteison ja johtamisen
muodostamasta kokonaisuudesta. (Kaivola & Launila 2007, 128.)
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TyoOyhteisd voi kokonaisuudessaan vaikuttaa siihen, milla tavoin tyéhyvinvointia ylla
pidetddn ja luodaan ja minkélaiseksi tyokulttuuri muodostuu. Tydyhteison ilmapiiri on
osa jokapaivéista toimintaa. Ihmisten vélinen me-henkinen yhteisty6 ja vuorovaikutus

tuottavat itsestdan tyohyvinvointia. (Kaivola & Launila 2007, 132.)

Myos tyohyvinvointi ja tuloksellisuus ovat olleet viimeaikaisen tutkimuksen kohteena.
Hyvinvoivat tyontekijat tekevat hyvaa tyotd; tulosta. On huomattu, ettd tydhyvinvoinnin
kehittdmiseen kéytetyt resurssit tulevat moninkertaisena takaisin. (Tampereen yliopis-
to,i.a.a)

2.2 Henkilokohtainen tyohyvinvointi

Seuraavassa kuviossa on henkilokohtainen hyvinvointi jaettu siihen liittyvan virittynei-
syyden ja mielihyvan tunnekokemuksiin. Kuvio on ellipsin muotoinen, koska mielihy-
vdakselilla on suurempi paino kuin virittyneisyydelld. Mielihyvé-mielipaha-akselia on-
Kin eniten tutkittu tyotyytyvéisyytend. Véhdinen mielihyva, mutta korkea virittyneisyys
kuvaavat stressid seka tyoholismia. Rentoutuneisuus ja tydssa viihtyminen sisaltavat
mielihyvéad, mutta aktivaatio on véhdinen. Tyotyytyvaisyyden voi ajatella kuuluvan ku-
vassa oikealle x-akselin tuntumaan ja tydn ilon hieman sen ylapuolelle. (Hakanen, 2004,
28.)
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Henkilokohtaisen tyohyvinveoinnin
malli

(Warr P. 1990, Hakanen 2004)
Ahdistus

Innostus

irittyminen

5

Mielipaha -

taxipumus

Mukavuus
Masenhus

KUVIO 2. Henkil6kohtaisen tydhyvinvoinnin malli (Tampereen yliopisto i.a.b)

Tyonimu kuvaa ty6hyvinvointia positiivisena tilana, jota luonnehtivat tarmokkuus,
omistautuminen ja tyéhdn uppoutuminen. . Hollantilaiset tydhyvinvointitutkijat Scahu-
feli ja Bakker ovat alkujaan mééritelleet tyénimun(work engagement) pysyvaisluontei-
seksi tunne- ja motivaatiotilaksi. (Kaivola & Launila 2007, 130.)

Suomessa tyoterveyslaitoksen tutkija Jari Hakanen on lanseerannut tyénimu-kasitteen
Suomeen ja on tutkinut sitd sekad useissa tutkimushankkeissa ettd véitoskirjassaan. Ha-
nen mielestddn Suomessa painotetaan liikkaa tydeldman negatiivisia puolia. Hakanen
haluaa nostaa rinnalle myos ne tekijat, jotka kannattelevat tyossd. Han korostaa, ettéd
tyon imu ei tarkoita kaiken imevdd ominaisuutta, jossa ihminen kadottaa tuntuman
muuhun eldméén." Tyodn imua kokeva ihminen on tydssadn tarmokas, omistautunut ja
sithen uppoutunut. Kun ty6ssd on imua, ihminen voi hyvin, on todenndkoisesti myos

tyytyvéinen parisuhteeseensa ja nauttii vanhemmuudesta™ (Launonen 2007, 15:)

Henkilokohtaisesta nakdkulmasta katsottuna tyohyvinvoinnin mahdollistaviin tekijoéihin
kuuluvat ennen kaikkea Mankan (2007b) mukaan
e terveys ja fyysinen kunto; hyvé terveys ja riittdvasti energiaa ja saannollisté lii-
kuntaa

e tyon hallinta; vaikutusmahdollisuus tyon pelisd&nt6ihin ja tavoitteisiin
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e 0saaminen ja kehittymishalu; ammatillinen péatevyys ja itsensa kehittamishalu

e itsetuntemus ja itseluottamus; omien asenteiden, arvojen ja vuorovaikutustyylin
tunteminen ja motivaatiol&hteet

¢ eldman tasapaino; eldmdssd on muutakin kuin tyd, hyvia harrastuksia

e hyvit tyokaverit; ovat mukavia ja auttamishaluisia

e keskusteleva esimies; esimies kuuntelee ja antaa palautetta

Néistd osa-alueista syntyy elamanhallinnan tunne; hyvinvoinnin perusta. Se on persoo-
nallisuuteemme kuuluva siséinen voimavara, jonka avulla voimme kohdata vaikeita
tilanteita ja ehkaistd niihin liittyvid ahdistuksen ja turvattomuuden tunteita. (Manka,
2007b, 97)

2.3 Tyontekijan vastuu tydilmapiirista

Henkilokohtaisesti voimme myos valita kuljemmeko me tyonilon ja innostuksen voi-

maannuttavalla polulla vai uupumisen ja energian kulumisen polulla. (Manka 2007b,

96).

TAULUKKO 1. Asennoituminen tydhén Mankan (2007b) mukaan

Tyonilon ja innostuksen polku Uupumisen ja energiankulumisen polku

Olen positiivinen Olen negatiivinen

Uskon vaikutusmahdollisuuksiini Valitan

Olen innostunut ja motivoitunut Olen kyyninen

Annan ja pyydan palautetta Olen tuppisuuna tai annan palautetta syyllisté-
malla

Otan toiset huomioon Ajattelen vain itsedni

Pidan lupaukseni En pida lupauksiani
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Tyo6hyvinvoinnin kehittdjat ovat alkaneet puhua alaistaidoista, viime vuosina esille nos-
tetun esimiehen vastuun rinnalla. Hyvilla alaistaidoilla varustettu tyontekija on tyopai-

kan tsemppi-tyyppi; me-hengen luoja. (Pasanen, 2010, 2)

Yksilén rooli on siis tydhyvinvoinnin- ja ilmapiirin rakentamisessa tarked. Jos tyonteki-
ja ei itse halua vaalia omaa hyvinvointiaan, tydnantajan toimenpiteet ovat turhia. Henki-
16, jolla on hyvat alaistaidot, toimii tydyhteisossaan rakentavalla tavalla. Tallainen tyon-
tekija luo hyvéa tyoilmapiirid mihin liittyy toisten huomiointi, ystavéallisyys, kohteliai-
suus, reiluus ja halu auttaa. Namé ovat yksinkertaisia asioita, mutta usein hukassa nyky-
péivan tyoyhteisoissa. (Kaivola, Launila,2007, 66, 67.)

Kaivolan ja Launilan mukaan monet tutkijat, erityisesti Soile Keskinen, ovat Suomessa
tutkineet alaistaitoja. On osoitettu, etta tyotyytyvaisyys, sitoutuminen ja hyvat alaistai-
dot ovat yhteydessa toisiinsa. Alaistaitoja voi kukin kehittda kiinnittamalla huomiota
omin vuorovaikutus- ja yhteisty6taitoihin. Osaammeko antaa tilaa kaikille tuoda esiin
omia ajatuksia ja mielipiteitd ja myds kuunnella niitd itse ja asettua toisen asemaan?
(Kaivola & Launila 2007, 68.)

2.4 Fyysinen toimintakyky tyGhyvinvoinnin osatekijana

Fyysinen toimintakyky on laaja kokonaisuus. Siihen liittyvat esim.aistitoiminnot. Fyysi-
selld kunnolla tarkoitetaan kapea-alaisempaa ominaisuutta. Silloin puhutaan kestavyys-
kunnosta, lihasvoimasta ja liikehallinnasta. Tavallisen ihmisen kohdalla hyva kunto
tarkoittaa usein sitd, ettd han pystyy eldmaan normaalia eldama& ilman kohtuutonta vé-
symisté ja ylikuormittumista sekd vahentamaan liikkumattomuuden terveydelle aiheut-

tamia riskeja. (Terveyskirjasto i.a.)

Fyysisella kunnolla on selvéd yhteys tydssa jaksamiseen, luovuuteen, tehokkuuteen ja
hyvinvointiin. Alykas liikunta on hauskaa, monipuolista, tehokasta, saannollisti ja ko-
konaisvaltaista. Liikunnan tulisi olla mukavaa, muuten sen harrastus lopahtaa pian. Lii-
kunnan tulisi olla myds monipuolista. Sen pitéisi kohdistua kehon eri lihaksiin tasapuo-
lisesti. Tehokkuus tarkoittaa, ettd lilkkkuminen on oikeaoppista, riittdvan usein tapahtu-

vaa ja etta sitd harjoitetaan riittdvan pitk&an ja oikealla teholla, jotta kunto nousisi. Lii-
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kunnan olisi oltava sédénnéllista elamantapa. Sen tulisi olla myds kokonaisvaltaista ja
rentouttavaa. Samalla kun fyysinen keho saa harjoitusta niin mieli ja tunteet virkistyvét
ja lepéavat. (Sydédnmaalakka 2006, 104.)

Hyvé fyysinen kunto koostuu viidesta osa-alueesta:
e hyva kestavyys(aerobinen kunto)
¢ liikkeiden hallinta ja tasapaino(motorinen kunto)
e lihasvoima, lihaskestavyys ja nivelten liikkuvuus
e tuki- ja liikuntaelimiston kunto

e sopiva painoja vyotaron ympérys (Sydanmaalakka 2006, 104.)

Toisilla fyysinen toimintakyky ja terveys alkavat heiketd voimakkaasti 40. ikdvuoden
jalkeen, toisilla taas muutokset ovat hitaita ja tuskin havaittavia. Ihminen itse voi vai-
kuttaa omaan vanhenemiseensa valittdmalla ja huolehtimalla itsestddn parhaansa mu-
kaan. Liikunnan tarjoamat taloudelliset ja muut hyddyt tyokyvyn edistamisessa voidaan
saavuttaa ns. "turvaliikunnan™ avulla. Kohtuullisella, saannéllisellg, ja monipuolisella
litkunnalla voidaan valttdd vammautumisen tai muut terveyteen liittyvat riskit. Tutki-
muksissa on todettu, ettd liikunnalla voidaan parantaa lihasten voimakestivyytta ja
yleistd, aerobista kestdvyytta. Liikunnalla on mydnteisia vaikutuksia myds kehon ja
painon hallintaan, vuorotydhdn sopeutumiseen, koettuun tyokuormitukseen, liikunta-
elinten vaivoihin ja verenkiertoelinten kuormittumiseen ty6ssa. Myonteisia vaikutuksia
lilkunnalla on myds uneen, joka on valttdmatonta tyostd palautumisen ja tyokyvyn sdi-
lyttdmisen kannalta. Sopiva ja kohtuullinen liikunta parantaa vireystilaa ja toisaalta ky-
kya rentoutua ja unen laatua. "Terveellisten elintapojen ydin on kohtuullinen, s&&annalli-
nen ja monipuolinen liikunta. Liikunta vahent&a stressid, vahvistaa henkisten paineiden
sietokykyd, lisdd vastuunottamista itsestdan ja lahimmaisistaan seka lisaa toimeliaisuut-
ta." (Louhevaara, Kukkonen & Smolander 1995, 233-234.)
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2.5 Tunteiden merkitys tyohyvinvoinnissa

Ihmisen& olemiseen ja ihmisten véliseen vuorovaikutukseen liittyvat olennaisesti aina
tunteet. Monilla tydpaikoilla on kuitenkin edelleen tapana kieltda tunteiden olemassaolo
kuittaamalla, ettd téihin on tultu tekemaén toitd. Tunteista ei saisi puhua, saati nayttaa

niitd. Tukahdutetut tunteet voivat kuitenkin aiheuttaa tydyhteisdssa monenlaista pahaa.

Jokainen tyontekijd suhtautuu asioihin omalla tavallaan, omien tunteiden varittdmien
elaménkokemusten ohjaamalla tavalla. Tydyhteis6jen toimivuuden kannalta on tarkeéa,
ettd tunteet eivét saa ylivaltaa. Tarkedd on oppia tunnistamaan ja nimeamé&an omia tun-
teitaan. (Kaivola 2003, 22.)

Tunteiden tutkiminen tarkoittaa sitd miten tunteet syntyvat ja muotoutuvat; minkalainen
on oma tunnerakenne ja tunteiden merkitys itselle. Usein ajatellaan, ettd tunteet aiheu-
tuvat ulkoisista olosuhteista, mutta tunnereaktiot aiheutuvatkin ihmisen siséisessé maa-
ilmassa. Oman tunnerakenteen selvittdminen ja tunneélytaitojen oppiminen ovat

avaimia ihmisen henkiseen kasvuun ja kehitykseen. (Isokorpi 2004, 16-17.)

Toisten tunteita ei ole aina helppoa arvata. Sen vuoksi olisi hyva osata sanoa aaneen
milt4 tuntuu ja samalla kysyd myos tyokaverilta, miltd hanesta tuntuu. Yhteistyon kan-
nalta on tarke&d, ettd pystymme eldytymaan toisten tunne - ja ajatusmaailmaan. Tuntei-
den jakaminen keskustelemalla voi helpottaa stressid ja auttaa hahmottamaan tunteille
realistisemmat mittasuhteet.(Kaivola 2003, 22,23.)

2.5.1 Tunneadlytaidot ihmissuhdeammateissa

Ihmissuhdety6hon liittyy usein henkisid voimavaroja kuluttavia tilanteita, joiden pur-
kamatta jattaminen voi aiheuttaa tyduupumusta tai muita terveysongelmia. Tunneaély-
taitoinen tyontekijé osaa tarkastella omaa mindkésitystdén, omia tarpeitaan, omia puo-
lustusmekanismejaan, tapojaan ja muita ominaisuuksiaan. Tallaisen tyontekijan kanssa
on helppo olla, koska han hyvaksyy seka itsensd, ettd toisen ihmisen keskenerdisyyden.
Tunneély on kykya havaita ja hallita sek& omia, ettd muiden tunteita ja ottaa oppia tun-

teista ajatteluun. Tunneélytaitoja kehitettdessa pyritadn yhdistdimaan tunnekokemukset
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ja ajattelu. Puhutaan kyvysté tunnistaa tunteiden merkitysta ja kykya soveltaa tata tietoa

ongelmanratkaisussa. (Isokorpi 2004, 19.)

Oman itsensa kanssa toimeen tuleminen Toisten kanssa toimeen tuleminen

1. itsetietoisuus — 3.sosiaalinen tietoisuus

! !

2. itsensd ja omien tunteiden hallinta — 4.sosiaalisten suhteiden hallinta
KUVIO 3. Tunneélyn nelijako (Isokorpi 2004)

Osa-alueet ovat toisiinsa dynaamisessa suhteessa. Esimerkiksi sosiaalialan ammattilai-
nen ei voi hallita tunteitaan, jollei han tiedosta niitd. Itsetietoisuus mahdollistaa sek&
empatian, ettd itsehallinnan kehittymisen, mitka puolestaan mahdollistavat sosiaalisten

suhteiden toimivuuden. (Isokorpi 2004, 21.)

Omien tunnedlytaitojen kehittdminen ei aina ole hauskaa. Omiin puutteisiin ja tiedosta-
mattomiin toimintatapoihin tutustuminen voi aiheuttaa h&mmennysta. Mutta tunneély-
taitojen kehittyminen voi johtaa moniin oivalluksiin ja hankalista tunteista vapautumi-

seen; mikéa puolestaan on positiivinen asia. (Isokorpi 2004, 27.)
2.5.2 Tunteiden merkitys kehitysvamma-alan tydssa

Tyo, tydyhteiso ja asiakkaat herattavat monenlaisia tunteita. Varsinkin kehitysvammais-
ten kanssa tyoskennellessa asiakkaat herattavat usein voimakkaita tunteita; saalia, pel-
koa, inhoa, suojelunhalua, voimattomuutta, turhautumista, epaoikeudenmukaisuuden
tunnetta jne. Tyontekijalta vaaditaan erityisen hyvéa omien tunteiden hallintaa, jottei
han ala kdyttaa puolustuskyvytonta asiakasta omien tunteidensa purkukohteena. Asiak-
kaana voi olla esimerkiksi haastavasti kayttaytyvé kehitysvammainen, jonka ongelmal-
lista kdytosta ei olla saatu korjattua pitk&jénteisesta ohjaamisesta ja opetuksesta huoli-
matta. My0ds hénta on kohdeltava inhimillisesti ja ystavallisesti. (Malm, Matero, Repo &
Talvela 2004, 413.)
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Seksuaalisuuteen liittyvat asiat herattdvat aina voimakkaita tunteita. Kehitysvammaisten
kanssa taméa elamén osa-alue korostuu, koska kehitysvammaiset ovat monasti estotto-
mia ja nédyttdvat omat tunteensa ja tarpeensa ilman kontrollia. Vammaisen, varsinkin
kehitysvammaisen, seksuaalisuus aiheuttaa toisinaan h&mmennysta ja vélttelevaa kayt-

taytymistd muissa ihmisissa. (Malm ym. 2004, 398).

Jos tunteiden kasittelya ei olla tyopaikalla pystytty jarjestimaan ,helpoin tapa paasta
alkuun on aloittaa tyonohjaus. Tarkoituksena on tydnohjauksen avulla 16ytédé keinoja,
joiden avulla syntyvien tunteiden kasittely tulee osaksi tydyhteison jokapéivéista toi-

mintaa. (Julkisten ja hyvinvointialojen liitto 2009, 24.)
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3 TYOHYVINVOINTISUUNNITELMA

Tyohyvinvointisuunnitelma ohjaa yrityksen tyohyvinvoinnin arviointia ja tukee kehitys-
toiminnan suunnittelua ja seurantaa. Ty6hyvinvoinnille tulee asettaa tavoitteet ja mitta-
rit. Sovitut kehitystoimenpiteet tulee vastuuttaa ja aikatauluttaa. Hyvé tavoite

o kytkeytyy yrityksen toimintatapoihin, arvoihin ja strategiaan

e on kéytannonléheinen ja realistinen

o yhdistad yrityksen ja tyontekijan edut.

Henkiloston hyvinvointia ja yrityksen tuloksentekokykya edistavat kehittdmistoimet ja
tavoitteet on helppo perustella tydntekijoille ja esimiehille. Jotta tydhyvinvointitoiminta
siirtyy suunnitelmista arkeen, tyohyvinvointitoiminnan tavoitteille tulee asettaa selkeét
mittarit.

e Jokaisen tavoitteen tulee olla mitattavissa.

o Jokaista mittaria tulee seurata sadnnollisesti esimerkiksi vuosittain

e Muutoksia tulee tulkita: mit& tdma kertoo kehityksesta
(Sirpa Arffman, henkil6kohtainen tiedonanto 14.4.2010.)

Tyo6hyvinvointisuunnitelman tavoitteena on koota yhteen tydyhteisossa keskeiseksi koo-
tut hyvinvointia edistavat tekijat. (Suonsivu 2008, 6.) Ennen Kirjallisen suunnitelman
tekemistd tarkistetaan tyodyhteison olemassaolon tarkoitus, organisaation ja yksikon
padadméaérat ja strategia sekd se miten pddmaarat saavutetaan. Lisaksi selvitetddn tyoyh-
teisdn ja tyontekijoiden arvot ja miten ne saadaan kohtaamaan. Sen jalkeen jatketaan
nykytilan arvioinnilla ja analysoinnilla, jotta saadaan selvitettyda muutostarpeet. Tarpei-

den perusteella asetetaan kehittdmiselle tavoitteet. (Rapatti 2007, 28.)

Tutkimuksen pohjalta raatéloity tyéhyvinvointisuunnitelma ohjaa tyéhyvinvoinnin arvi-
oinissa seka tukee kehitystoimien suunnittelua ja seurantaa. Suunnitelmassa on koottuna
tyohyvinvointiin  liittyvat suunnitelmat ja toimintamallit. Sen vaikuttavuutta voidaan
myOhemmin arvioida seurantatutkimuksella. (Sirpa Arffman, henkilokohtainen tiedon-
anto 14.4.2010.)
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Tassa opindytetydsséni tyohyvinvointisuunnitelma on tyontekijalahtoinen. Tyohyvin-
vointisuunnitelma on tehty siten, ettd tyontekijat ovat voineet vaikuttaa suunnitelman
tekemiseen alusta alkaen. Tyo6hyvinvointisuunnitelmaan mietittiin yhdessa kehittdmis-
kohteita, jotka koskettavat jokaista tyontekijad; ei pelkastdadn esim. esimiesta. Suunni-

telma kytkeytyy tydyhteison arvoihin ja on kaytannénlaheinen seka realistinen.

Tyo6hyvinvointisuunnitelman arviointi- ja seurantamenetelméat ovat selkeésti maaritelty

ja ne voidaan k&ytannodssé toteuttaa
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4.. AIKAISEMMAT TUTKIMUKSET

4.1 Tyoéhyvinvointitutkimus Suomessa ja sen painoalueet terveyden ja turvallisuuden

nakdkulmasta

Tyohyvinvointitutkimuksella on Suomessa pitkd perinne. Suomalainen tutkimus on
myods saavuttanut korkean tason sekd kansainvalistd arvostusta. Haasteita tutkimukselle
tuovat ty0eldmassé tapahtuvat jatkuvat muutokset. Viime aikoina haasteita ovat tuoneet
mm. kansainvalisen toiminnan laajentuminen, tydssa kéyvan vaeston ikaantyminen seka

kansantaloudelliset muutokset. (Sosiaali- ja terveysministerio i.a.)

Resurssit tyohyvinvointitutkimukselle ovat melko hyvat Suomessa. Tavoitteena on
suunnata resurssit tyoeldamén kehittdmisen kannalta keskeisille alueille. Lisd&antymassa
olevat uudet tydmuodot esim. joustoty0 ja etdtyd ovat uusia kasitteita tydpaikasta ja
tyoympaéristostad puhuttaessa ja tuovat haasteita tyohyvinvointitutkimukselle. (Sosiaali-

ja terveysministerio, i.a.)

Muutokset seké uudet vaatimukset ja haasteet tydeldmassa aiheuttavat psykososiaalisia
paineita tyopaikoilla. Mm. terveydenhoito -ja sosiaalialalla tyon fyysinen ja henkinen
kuormitus on pysynyt korkeana, usein jopa lisd&ntynyt. Uusien terveydenedistdmisme-
netelmien ja tyokykya yllapitavien toimintamallien kehittdminen ja toimeenpano tutki-
muksellisella tydotteella on tulevaisuuden haaste. Tyopaikoilla tyéhyvinvointia kehitta-
vien tyosuojelu- ja tyoterveyshuollon ammattilaisten yhteisty6 vaatii jatkuvaa kehitté-

mista. (Sosiaali- jaterveysministerio; i.a.)

4.2 Tybuupumuksesta tydnimuun; tydhyvinvointitutkimuksen ytimessa ja reuna-alueilla

Jari Hakanen on tehnyt vaitdskirjatutkimuksen suomalaisten tyohyvinvoinnista; tyo-
uupumuksesta ja tydn imusta. Tyonimua kasittelin tarkemmin jo aiemmassa luvussa.
LahtOajatuksena tutkimuksessa oli ettd on myds voitava edistdd tyohyvinvointia eiké
vain ehkaistd tydssa jaksamisen ongelmia, sairauspoissaoloja tai muita pahoinvoinnin

ilmentymid. Tutkimuskohteena olivat Terve lapsi tutkimuksen 35-vuotisseurantaryhma
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ja suuri opetusalan organisaatio.(Hakanen, 2004, 32). Seuraavassa tutkimuksen pééatu-

loksia:

Heikot sosioekonomiset ja yksildlliset l1ahtokohdat lapsuudessa olivat vaikutta-
massa siten, ettd koulutustaso jai heikoksi ja tydtehtavét siitd johtuen yksitoik-
koisiksi. Heikoissa tydoloissa tyduupumusoireita oli todenndkdisemmin kuin
muilla.

Mita epdvakaampi ty0, sitd heikompi hyvinvointi. Tyén epdvarmuus ja heikko
taloudellinen toimeentulo olivat selvasti yhteydessa tyduupumukseen.
Yksityiselaman kuormitukset olivat selvemmin yhteydessa yleisen elaman tyy-
tyvéisyyteen kuin tyduupumukseen. Tyduupumus oli ensisijaisesti tyOperaista.
Velvollisuudentunto osoittautui tyduupumuksen riskitekijaksi 1&hinng, jos tyon
vaatimukset olivat suuret. Tydolot osoittautuivat persoonallisuustekijoitd merkit-
tdvammaksi tyduupumuksen selittajaksi.

TyOuupumuksen valttamiseksi on tirked kokea onnistumisia, tuntea tyonsa tule-
van tunnustetuksi seké saada riittdvasti arvostusta tyolle suhteessa siihen laitet-
tuihin voimavaroihin.

Tyonimu koostuu kolmesta erillisestd, kesken&in yhteydessd olevasta osa-
alueesta; tarmokkuudesta, omistautumisesta ja ty0hon uppoutumisesta. Tyon
imua voidaan kokea kaikissa ammateissa. (Hakanen 2004, 13, 14.)

4.3 Tyoilmapiiri, tyontekijoiden hyvinvointi ja muutoksen mahdollisuus

Maija-Liisa Nakari on tutkinut Jyvaskylan yliopistolle tekemassaan vaitostutkimuksessa

tydilmapiiria, tyontekijoiden hyvinvointia ja muutoksen mahdollisuutta. Vaitéskirja

valmistui vuonna 2003. Nakari teki tutkimuksen julkisia sosiaali -ja terveyspalveluja

tuottavassa organisaatiossa, jonka tydilmapiirid ja hyvinvointia seurattiin kuuden vuo-

den ajan. Tutkimuksen keskeisimmaét tulokset olivat seuraavat.

TyoOyhteisén hyva ilmapiiri véhensi ja huono lisési stressid ja sairauspoissaoloja. llma-

piiri ja hyvinvointi vaihtelivat taustatekijoiden mukaan. Tyontekijoistd nuorimmat koki-

vat ilmapiirin parempana kuin muut. (Nakari 2003, 188.)
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Kertyneilla tydvuosilla nykyisessd tehtdvassd oli merkitystd suhteessa tyontekijéiden
hyvinvointiin. Stressi lisaantyi tydvuosien mukaan. My@s stressid ennustavien tekijoi-
den mé&éra ja laatu olivat erilaisia uusilla ja vanhoilla tyontekijoilla. Riippumatta tyoko-
kemuksesta raskaaksi koettu tyd ja palkitsemisen toimimattomuus lisésivét stressia.
Tyon merkitykselliseksi kokeminen ja tieto tyon tuloksista ovat yhteydessa tyontekijoi-

den motivaatioon, sitoutumiseen ja hyvinvointiin. (Nakari 2004, 188)

Tutkimuksessa osoitettiin, ettd kuormittava mutta kehittava tyod haittaa vdhemman tyo-
hyvinvointia kuin yhta rasittava mutta heikosti kehittdva tyo. Esimiestoiminta ja tasa-
puolisuus olivat poikkeuksetta yhteydessa tyontekijan hyvinvointiin. Saadut tutkimustu-
lokset vahvistivat kasitystd, ettd tydyhteisén omalla kehittdmistoiminnalla on merkitysta

tydyhteison ilmapiirin ja hyvinvoinnin muovaajana. (Nakari 2004, 188.)
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5 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUS

5.1 Hankkeen tavoitteet ,tarkoitus ja rajaukset

Opinnaytetydni paatavoite on tehda tyohyvinvointisuunnitelma Pienryhmakoti Huvi-
kummulle. Ajatuksena on yhdessé tyontekijoiden ja esimiesten kanssa luoda suunni-
telma tyohyvinvoinnin yllapitamiseksi ja kehittdmiseksi kyseisessa tydyhteisossé. Ta-
voitteena on saada aikaan toimiva malli, jota hyodyntdmalla ja tarvittaessa kehittamal-
I& on mahdollisuus toteuttaa pitkakestoinen tyéhyvinvointia edistdva projekti. Tyohy-
vinvointisuunnitelmaa tyostettaisiin jatkossa joko alkuperdisen mallin mukaisesti tai

tarpeen mukaan muokattuna.

Jotta voidaan tehda tyéhyvinvointisuunnitelma, taytyy ensin selvittaa tyéhyvinvoinnin
tila talla hetkella Pienryhmakoti Huvikummussa. Tyéhyvinvoinnin tilan kartoitin swot-
analyysin avulla. T&sté saatujen tulosten ja tyohyvinvointikyselyn pohjalta tyostén tyo-

hyvinvointisuunnitelman kolmen vuoden ajalle.

Tarkoituksena on tyéhyvinvointisuunnitelman avulla edistda tyohyvinvointia ja tyosséa
viihtymist& Pienryhmékoti Huvikummussa. Télle projektille on tarkoitus hakea jatkossa
ulkopuolista rahoitusta tyosuojelurahastolta. Tallgin ty6hyvinvoinnin edistdmiseen ja

suunnitelman toteuttamiseen olisi mahdollisuus satsata enemman rahaa.

Rajaan opinndytetyoni kasittelemaan tyontekijalahtoisia tyohyvinvoinnin osatekijoita.
Vaikka toimiva ja riittdvan selva johtajuus on perustana jotta ty6hyvinvointia voidaan
kehittda tyoyhteisossd, esimiehet eivat kuitenkaan ole vastuussa yksindan tyéhyvinvoin-
nin tilasta. Jokaisella tyontekijalla on velvollisuus huolehtia omalta osaltaan niin henki-
Iokohtaisesta kuin yhteisestd ty0hyvinvoinnista. Perustelen rajaustani myos silld, ettd
tydyhteisdsséani esimiehet tekevat samaa ty6ta kuin muut tyontekijat. Jokainen siis tietdd
juuri tyontekijaan kohdistuvat haasteet ja kehittdmiskohteet tydhyvinvoinnin osalta.
Tyontekijan vastuuta omasta hyvinvoinnista on tarpeen korostaa myds siind mielessa,
ettd koko ajan elédkeiké nousee ja yhd vanhempana pitdisi jaksaa vastata tyéelaméan haas-
teisiin. On hyva miettid omaa tyohyvinvointia edistavia asioita jokaisessa tyfuran vai-

heessa.
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Tydsuojelupuolen asiat ovat tyéhyvinvoinnin kannalta merkittavid asioita. Pienryhma-
koti Huvikummussa valittiin ensimmadinen tydsuojeluvaltuutettu v. 2010 alussa. Uskon,
etta tyosuojeluasiat, mitkd liittyvat esim. turvallisuuteen ja tydympéristoon, tulevat hy-
vin huomioiduksi jatkossa sita kautta, joten rajasin my0s ne pois omasta opinndytetyds-

tani.

5.2 Kohdeorganisaation esittely

Pienryhmakoti Huvikumpu on yksityinen, pitka- ja lyhytaikaista hoiva- ja asumispalve-
lua tarjoava kehitysvammaisten lasten ja nuorten hoivakoti Adnekoskella, Suolahden
taajamassa. Pienryhmékoti on aloittanut toimintansa tammikuussa 2005. Perustajina
olivat kaksi yrittdj&a, jotka edelleen toimivat esimiehind sekd my6s normaalissa vuoro-

tydssa Huvikummussa.

Pienryhmakoti Huvikummussa on kaksi osastoa 6-paikkainen Peppil4, joka tarjoaa pit-
kaaikaista asumispalvelua ja 4-paikkainen Hopsula, mik& puolestaan tarjoaa lyhytaikais-
ta hoivapalvelua kotona asuville kehitysvammaisille lapsille ja nuorille. Hopsula on

avattu lokakuussa 2008.

Tyontekijoitda Huvikummussa on kahden yrittdjan lisaksi kymmenen vakituista, kaksi
oppisopimusopiskelijaa sekd muutamia madréaikaisia sijaisia. Ty0 on paasaantoisesti
kolmivuoroty6té ja sisaltaa lasten hoidon ja kasvatuksen liséksi kodinhoidollisia tehta-
vid sekd yhteisty0td vanhempien ja yhteistyokumppaneiden kanssa. Lapset ja nuoret
ovat kaikki eriasteisesti kehitysvammaisia. (Pienryhmakoti Huvikumpu i.a)

5.3 Tyoyhteison orientointi tydhyvinvointihankkeeseen

Orientoituminen ty6yhteison tilaan aloitettiin pohtimalla mitkd ovat tydyhteison yhteiset
arvot, perustehtava ja minkalainen on hyva alainen ja hyvé johtaja. Perehdytyskansioon
Kirjattiin ensimmaiseksi tydyhteison perustehtdvé ja arvot. Hyvén alaisen ja johtajan

ominaisuudet Kirjattiin seindtauluiksi.
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Vaikka kehittdmisen ajatellaan alkavan nykytilan arvioinnista, sitd edeltdd yhteison si-
toutuminen tai sitouttaminen kehittdmishankkeeseen. Tama on térkead, jotta tyonteki-
joissa syntyy kehittdmismotivaatio ja ettd se myos sdilyisi hankkeen edetes-
sé.(Lindstrom 1995, 373.)

Opinnaytetydprosessin aikana keskustelua jatkettiin tydyhteisopalavereissa joka kerta,
kun tyohyvinvointisuunnitelmaan liittyvaad uutta aineistoa oli esiteltdavana. Télla tavoin
pyrin pitdmaan tyontekijét ajan tasalla ja myds takaamaan heille mahdollisuuden vaikut-
taa hankkeen toteuttamiseen koko ajan. Esimiesten kanssa kaytiin keskusteluja ja sovit-

tiin tietyisté linjoista, ennen kuin asioista keskusteltiin koko tydyhteison kanssa.

5.4. Swot-analyysi tydyhteison hyvinvoinnista

Kyselyn tai muun selvityksen ja sen palautteen perusteella kehittamisen edellytyksia
tydyhteisdsséd on mahdollista arvioida ja sen perusteella laatia kehittdmissuunnitelma.
(Lindstrom 1995, 373).

Tyodyhteison taméanhetkisen tyéhyvinvoinnin tilan selvittdmiseksi teetin tyodyhteisolle
swot-analyysin. Se tehtiin tydyhteisopalaverin yhteydessé valmiiksi tehdylle lomakkeel-
lekeelle. Analyysin teki 14 tyontekijdd. Lomake palautettiin nimettdmand minun posti-

lokerooni.

Ennen vastaamista selvitin swot-analyysin tarkoituksen. Varmistin myos, ettd kaikki
ymmartavét késitteet oikein ja kuinka analyysiin vastataan. Swot-analyysin tulokset on

esitetty liitteessa 1.

Seuraavassa tydyhteisopalaverissa esitin swot-analyysin tulokset tydyhteisolle. Keskus-
telimme tuloksista ja pohdimme varsinkin niitd osa-alueita tydyhteisén hyvinvoinnissa,

mitka olivat useassa vastauksessa mainittu.

Analyysista kavi ilmi, ettd ty0yhteison tyohyvinvoinnissa on paljon vahvuuksia. Tyon-
tekijoiden ammattitaito koetaan hyvaksi. Tyontekijoiden erilaiset persoonat ja heiltd

saatu tuki koetaan myos tyohyvinvointia tukevana asiana. Samat asiat ja niiden kehitta-
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minen edelleen koettiin myds mahdollisuudeksi, avoimuuden ja yhteistyén kautta.
Heikkouksien kohdalla oli enemmaén hajontaa vastauksissa. Epdolennaisiin asioihin ta-
kertuminen ja erilainen asioitten hoitamattomuus ja nousivat esille ja heikentévat tyo-
hyvinvointia. Suurimpana uhkana tulevaisuudessa nahtiin pelko tdiden vahenemisesta ja
mahdollisesta loppumisesta. Tyontekijoiden jakaantuminen kuppikuntiin oli koettu uh-
kaksi useassa vastauksessa. Myos tydssa jaksaminen koettiin uhatuksi haasteellisten

lasten takia, varsinkin jos tyontekijoiden tyéhyvinvointiin ei satsata.

5.5 Tyohyvinvointikysely ja sen keskeiset tulokset

Swot-analyysin tarkastelun pohjalta tein tydyhteisolle kyselyn siitd, mitd he haluaisivat
kehittad tyohyvinvoinnin osalta Pienryhmékoti Huvikummussa ja kuinka he itse huoleh-
tivat omasta tydhyvinvoinnistaan tydssa ja vapaa-ajalla. Taman kyselyn suoritin siten,
ettd kyselykaavake oli tallennettuna tietokoneelle ja tydntekijat vastasivat siihen ja pa-

lauttivat kyselyn minulle nimettoména. Kyselyn palautti 11 tyontekijaa.

Kyselyn perusteella tarkeimmiksi kehitettaviksi kohteiksi nousivat ty6ilmapiiri, mihin
selkedsti liittyvat avoimuus ja asioiden jakaminen tyotovereiden kanssa Koulutusta ja
tyonohjausta toivottiin. Fyysisen kunnon ja jaksamisen tukeminen koettiin myds térke-
aksi.

Keinot milla tydntekijat pitavat ylla tyéhyvinvointia tydpaikalla olivat seuraavia; tydka-
vereiden tasapuolinen kohtelu, puhuminen ja puuttuminen epékohtiin. Vapaa-ajalla
merkittdvimmaéksi voimavaraksi koettiin kunnossa olevat ihmissuhteet ja kotiasiat. Lii-
kunta ja sen merkitys tyohyvinvoinnille nousi myos esiin. Kysely ja tulokset on esitetty

kokonaisuudessaan liitteessa 2.

Néiden tulosten pohjalta keskustelimme tydyhteisosséd mitk& kolme asiaa otamme kehi-
tettdvaksi kohteiksi Huvikummun ty6hyvinvointisuunnitelmaan. Huomioitavia reunaeh-
toja kehittdmissuunnitelmaa laadittaessa ovat kaytettdvissa oleva aika ja tekniikka, ta-
loudelliset ja henkil6ston voimavarat ja kehittdmishalukkuus sekd ongelman ratkaisun ja
kehittamisen kiirellisyys. (Lindstrom 1995, 373).
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Kyselyn ja kaytyjen keskustelujen perusteella ty6hyvinvointisuunnitelmaan paatettiin
ottaa seuraavat kehitettavat osa-alueet; tydilmapiirin parantaminen, fyysisen toiminta-
kyvyn huomioiminen ja tunteiden merkitys ja kasitteleminen tydssa. Ndiden osa-
alueiden kehittdminen koettiin térkeéksi, jotta tyohyvinvointia voitaisiin yllapitad ja

edistdd Pienryhmékoti Huvikummussa.
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6 TYOHYVINVOINTISUUNNITELMA PIENRYHMAKOTI HUVIKUMMULLE
V.2011-2013

6.1 Tyohyvinvointiryhmén perustaminen

Tyo6hyvinvointikyselyn purkamisen ja yhteisten tavoitteiden maarittelemisen jalkeen
tydyhteisdssé perustettiin tyohyvinvointiryhnma. Sen tarkoituksena on antaa palautetta
tyohyvinvoinsuunnitelman suunnittelusta ja etenemisesta. Jatkossa ty6hyvinvointiryhma
huolehtii suunnitelman kaytannon toteutuksesta yhdessa esimiesten kanssa. Ryhmaéaan
valittiin toinen esimiehistd eli Huvikummun vyrittdjistd, tydsuojeluvaltuutettu, yksi va-
paaehtoinen tyontekija ja tassa vaiheessa my0s allekirjoittanut. Tehtdvékseni jai kutsua
tyohyvinvointiryhma tarvittaessa kokoon pohtimaan ty6hyvinvointisuunnitelmaan liit-
tyvié asioita. Tahan tyohyvinvointiryhmaan 16ytyi vapaaehtoiset jasenet ja he ovat var-
masti motivoituneita viemaan asioita eteenpéin. Tyohyvinvointiryhmé oli mukana jo
mallin suunnitteluvaiheessa. Pyysin ryhmélt4 palautetta, minkd mukaan jatkoin suunni-

telman tydstamista.

6.2 Malli ty6hyvinvointisuunnitelmasta

Seuraavalla sivulla kolmiosaisessa taulukossa on esitetty Huvikummun tyéhyvinvointi-

suunnitelma vuosille 2011-2013.

Kyseinen tyohyvinvointisuunnitelman olen laatinut tydyhteisosta nousseiden tarpeiden
ja teoriatiedon pohjalta kolmeksi vuodeksi eteenpdin. On mahdollista, ettd vuosittain
valitaan jokin kolmesta kehittdmiskohteesta tyon alle tai kaikkia kolmea kehittdmiskoh-
detta tydstetddn rinta rinnan tarpeen ja mahdollisuuksien mukaan. Vuosittain suunnitel-

maa tarkistetaan ja paatetdan kunkin vuoden tarkempi suunnitelma.

Suunnitteluvaiheessa pyysin palautetta tyoyhteisolta siitd, vaikuttaako suunnitelma hy-
valta. Siind vaiheessa en saanut kritiikkia mallista. Tydyhteison mielestda malli on toteut-

tamiskelpoinen ja perustuu asetettuihin tavoitteisiin.
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TAULUKKO 2. Ty6hyvinvointisuunnitelma Pienryhmakoti Huvikummulle

Kehittdmis- | Mik& voisi Toimenpiteet Vastuut Aikatau- | Seuranta
kohde olla lu
paremmin?
1. Ty6ilma- | Toimiva vuoro- | Avoin, rehelli- | Ty6hyvin- v.2011- Ty6hyvinvoinnin
piiri ja vaikutus nen, suora ja vointiryhma/ 2013 kuntokartoitus/kerran
oma vas- ystavéllinen esimiehet vuodessa
tuuni siita kommunikointi | ,jokainen tyon-
tavaksi tekija omalta Henk.koht keskuste-
kohdaltaan lukehityskeskustelun
Otetaan mielta Luodaan ja yhteydessé
painavat asiat otetaan kayt-
heti puheeksi t6on varhaisen Tybyhteisdpalaverit
Arvostetaan puuttumisen /kuukausittain
toisen tydté ja malli
annetaan posi- Tydhyvinvointiryh-
tiivista palautet- | Joka paiva man palverit/2-3
ta muistetaan krt/vuosi
sanoa jotain
positiivista
tydkaverille
2. Tuntei- Osataan ottaa Koulutusta/ Esimiehet v.2011- Ty6hyvinvoinnin-
den merki- | huomioon tun- Tyonohjausta 2013 kuntokartoitus/kerran
tys ja huo- | teiden merkitys- vuodessa
mioon- raskaassa ihmis-
ottaminen suhde-tydssa Henk.koht keskuste-
tydssa lu kehityskeskustelun
Tunnistetaan Elamyspeda- Esimiehet/ yhteydessé
omat tunteet ja gogisia teema- | TyOhyvin-
niiden vaikutus | péivié itsetun- | vointiryhma Tydyhteistpalave-
omaan kayttdy- | temuksen- rit/Kuukausittain
tymiseen lisddmiseen
Ty6hyvinvointi-
ryhmén palaverit/2-3
Krt/vuosi
3. Fyysinen | Parempi fyysi- Liikunnallisia Esimiehet/ v.2011- Tyéhyvinvoinnin
toiminta- nen kunto ja sitd | teemapdivid eri | tydhyvin- 2013 kuntokartoitus
kyky kautta jaksami- | lajeihin tutus- vointiryhma/ /kerranvuodessa
nen paremmin tuen tyoterveyshuol-
to
Tydasennot ja Ohjausta, kou- | Tyoterveys- Henk.koht. keskuste-
ergonomia lutusta, huolto/ lu kehityskeskustelun
huomioon pa- yhteydessa
remmin Esimiehet/
jokainen tyota
tehdessaén
Ylipaino hallin- | Henkil6kohtai-
taan nen suunnitel- | Tyoterveys-
Tupakoinnin ma, palkkio huolto/
véhentdminen ja | saavutetusta Jokainen tyon-

lopettaminen

tavoitteesta

tekijé jota asia
koskee/
Esimiehet
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6.3 Tyohyvinvointisuunnitelman toteutus

Ensimmaisend jokainen Huvikummun tyontekija tekee oman tyohyvinvoinnin kuntokar-
toituksen. Sen perusteella pystytddn seuraamaan muutoksia tyéhyvinvoinnissa yksilota-

solla seka tydyhteison tasolla.

Joitakin suunnitelman toimenpiteita voidaan ottaa suoraan kayttoon kuten esim 1 kehit-
tdmiskohteessa; joka pdivé positiivisen palautteen antaminen tyokaverille on mahdollis-
ta ilman sen kummempaa organisointia tai valmistelua. Se on varmasti myds vélitt6-
masti tyoilmapiiriin positiivisesti vaikuttava asia. Loppujen lopuksi tyohyvinvointi
koostuu pienistéd tydyhteison sisalla olevista asioista, eika mistaan ulkoa tulevista ihme-

tempuista.

Vuorovaikutuksen toimivuus on toimivan tydyhteison varsinainen mittari. Ihmisten
valinen kanssakdyminen on silloin avointa, rehellistd ja luontevaa. Avoimuus on klik-
kien ja kuppikuntien vastakohta, rehellisyys mahdollisimman kaukana salailusta, tiedon
pihtaamisesta ja takanapain puhumisesta. Kommunikoinnissa kannattaa olla suora ja
ystavéllinen, epamadréisen vihjailun ja toksayttelyn sijaan. Mydskaan tekopirteys, vie-
raskoreus ja ongelmien kieltdiminen eivat ole luontevaa kayttaytymistad. Toisen tyon
arvostaminen ja tyGtovereiden kunnioittaminen persoonina ovat hyvan vuorovaikutuk-
sen térkeitd osa-alueita. Tyontekij6illd on erilaisia vastuita osaamisen ja tietotaitonsa
mukaan, mutta persoonin kaikki ovat samalla viivalla ja yhta arvokkaita. (Hamaldinen
2005, 9394.)

Keskustelu on viime kadessa tarkein ty0yhteison kehittdmisen véline. Hyvien keskuste-
lutaitojen oppiminen on vaativa ja aikaa vievé prosessi, koska kysymys ei ole vain pu-
humisesta ja kuuntelemisesta, vaan uudenlaisen ajattelutavan oppimisesta. Avoimen
kommunikaation kehittdmiseksi ja ristiriitojen kasittelemiseksi olisi hyva tukea ndiden
taitojen oppimista koulutuksella ja tyénohjauksella. (Seppanen- Jarveld & Vataja 2009,
79-80.)

Jotkin osa-alueet taas, esim. tyonohjuksen jarjestaminen, vaatii esimiesten sitoutumista
ja asian hoitamista. Lisaksi se vaatii taloudellisia satsauksia, mikd voi olla varsinkin

yksityisyrityksessa useasti kynnyskysymys. Tamén tyéhyvinvointisuunnitelman kohdal-



31

la on ollut puhetta my6s ulkopuolisen rahoituksen hakemisesta. Se parantaisi oleellisesti
taloudellisen satsauksen mahdollisuutta. Esimiesten tehtéva on jatkossa vieda eteenpdin
rahoituksen hakemista. Nyt on olemassa valmis suunnitelma mihin pohjautuen voidaan

hakea rahoitusta tydsuojelurahastolta.

Vaikka esimies on tydyhteison™ ensimmadinen™ kehittaja, voi kehittdmisprosessin koor-
dinoija olla my6s joku muu henkild kuin johtaja. On kuitenkin niin, etta tydyhteisd voi
keskustella tyon kehittamiseen liittyvista aiheista, mutta konkreettisten kehittdmistoi-
menpiteiden toteuttaminen usein miten edellyttdd paatoksentekovaltaa. Ilman esi-
miesaseman tuomaa auktoriteettia tydyhteison sitouttaminen ja motivointi voi myos olla
haasteellista. (Seppanen- Jarvela & Vataja, 2009, 7475.)

Tyo6hyvinvointiryhman aktiivisuus on tarkeé, jotta hanke toteutuu suunnitellusti. Yksi
tarked tyohyvinvointiryhman tehtdva on luoda tyoyhteisolle varhaisen puuttumisen
malli. Mallin avulla jokainen voisi ja uskaltaisi turvallisesti puuttua ongelmiin riittavan

ajoissa, ennen kuin ne jo suurenevat ja vaikuttavat tyohyvinvointiin heikentévasti.

Varhainen puuttuminen ja puheeksi ottaminen kuvaavat tilannetta, joka on tarpeen sil-
loin, kun jokin asia tyopaikalla uhkaa muuttua huonommaksi joko tydyhteisétasolla tai
yksittéisella tyontekijallad. Aktiivinen ja aikainen puuttuminen on selked osoitus aidon
huolenpidon ja vélittdmisen kulttuurista tydyhteisossa. Tyoyhteisdissa puheeksi ottami-
nen on jokaisen tyontekijan ja esimiehen vastuulla. Asiat tuodaan rakentavassa hengessé
esille. Ei etsitd syyllista vaan ratkaisuja ja toimintamenetelmid, joiden avulla paéstaén
parempaan olotilaan. Lopuksi sovitaan, mitd asian ratkaisemiseksi tehdaan ja koska asi-
aan palataan. Tallaisesta toimintatavasta tulee tydyhteisoon malli, joka lisd4 rohkeutta
ottaa asioita puheeksi ja kasvattaa ongelmatilanteiden kasittelytaitoja.(Tampereen yli-
opisto i.a.c). Ensisijaisesti esimies tai tyontekija ottaa mieltd painavan asian esille sen
henkilon kanssa ketd ongelma koskee. Mikali se ei ole mahdollista, keskustelua jatke-
taan oman esimiehen, tydsuojeluvaltuutetun tai luottamusmiehen kanssa. Yhteytta voi-

daan ottaa myds tydterveyshuoltoon. (Nummelin 2008, 128.)

Varhainen reagointi on tyokykya yllapitavan toiminnan perusta. Se on ennaltaehkéise-
vad toimintaa, jossa tyontekijoiden tyokykya uhkaavat tekijat selvitetddn ja pyritddn

palauttamaan tasapaino mahdollisimman pian. Jos tyOyhteisdssa ei ole sovittu toiminta-
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kaytantoja téllaisia tilanteita varten, voi seurauksena olla tyokykyongelmasta karsivan

tyontekijan suojeleminen tai ongelman kieltaminen.

Myos fyysisen toimintakyvyn yllapitdminen kehittdminen vaatii niin esimiesten kuin
tyéhyvinvointiryhmédn panosta jatkossa. Jos halutaan kéyttdd jonkinlaista porkka-
na/palkkiosysteemid, se vaatii suunnittelua ja ohjeistusta. Tyoterveyshuollon rooli ja sen
hyodyntdminen ovat tarkeita talla kehittdmisalueella. Tydterveyshuollon toiminta on
laaja-alaista tyotd, jonka painopistealueena on ennaltaehkdisevé tyo ja terveyden edis-
tdminen. Tyoterveyshuollolla on tietoa tyontekijan terveydentilasta ja siihen mahdolli-
sesti liittyvista rajoitteista. Tyoterveyshuolto seuraa terveydentilaa ja esimies tydssa
suoriutumista. (Numminen 2008, 135136)

TyOyhteiso voi edistdd tyontekijoiden liikuntaharrastusta monin eri tavoin, Toimivalla
lilkuntaohjelmalla on tiettyja perusedellytyksia. Hyvéksyttavyys tarkoittaa, ettd ohjelma
on suunniteltu ja toteutettu tydnantajan, tydntekijoiden ja tyoterveyshuollon yhteistyo-
nd. Liikuntaohjelman tulee olla kaikille vapaaehtoinen. Ohjelma ei saa syyllistaa ket&an.
Myds luottamuksellisuus on tarkedd. HenkilGista kerattava tieto on pidettéva luottamuk-
sellisena. Onnistuneen liikuntaohjelman edellytyksida ovat myds seuraavat; esimiesten
tuki ja sitoutuminen, toteutus ty6aikana tai osittain tydaikana, tydyhteison sitoutuminen,
monipuolinen ohjelma; mielekkaita ja erilaisia kokemuksia ja onnistumisen elamyksia,
tyontekijoiden motivaation herdttdminen, patevé ohjaus ja opastus, ja véliton yksilolli-
nen palaute. (Louhevaara, Kukkonen & Smolander 1995, 237238.)

6.4 Tyo6hyvinvoinnin seuranta ja arviointi

Oheisesta suunnitelmasta selviad seurannan ja arvioinnin menetelméat. Tarkein mittari
on oman tyohyvinvoinnin kuntokartoitus. Liite 3. Kaikkea ty0yhteison kehittdmis-ja
korjaustoimintaa kannattaa jalkeenpdin arvioida, jotta onnistumisista ja virheistd olisi
mahdollisuus oppia. Usein arviointi j&& kuitenkin valitettavasti tekeméttd, koska tilanne
tydpaikalla on jo lahtékohdista suuresti muuttunut tai uusia kehittdmistoimia on jo vi-
reilld. (Lindstrom 1995, 379).
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Tyohyvinvoinnin tutkija Marja-Liisa Manka (2007a); Tampereen yliopiston ty6hyvin-
voinninlaitokselta, on suunnitellut oman tydhyvinvoinnin kuntokartoituksen.(Liite 3).
Se on hyvin ymmarrettdva ja helposti taytettava kysely, mista selvidd pisteytyksen avul-
la henkilokohtaisen ty6hyvinvoinnin tila ja eri osa-alueet selkeésti. Tamé& kuntokartoitus
otetaan kayttdén Huvikummussa ja jokainen tyontekija tekee sen vuosittain. Siitd pysty-
tddn seuraamaan tyohyvinvoinnin tilaa yksilotasolla sekd myds koko tydyhteison tilaa.
Taytetyn kyselyn pohjalta vuosittaisessa kehityskeskustelussa kaydaan esimiehen kans-
sa lapi kunkin henkil6kohtainen suunnitelma tyéhyvinvoinnin edistdmiseksi. On tarke-
aa, ettd tyohyvinvointia seuratessa jaa jotain konkreettista materiaalia ja tuloksia, joita
voidaan vuosien péasté vertailla. Nyt kayttoon otettava tyéhyvinvoinnin kuntokartoitus
on tassé suhteessa hyva mittari. Tulokset jaavat kirjallisina talteen ja ne ovat helposti

pisteytettdvissa ja siten myQs verrattavissa.

Arviointi on yksi osa kehittdmisprosessia ja se mahdollistaa kehittdmisen kohteen néky-
vaksi tekemisen. Monilla ty6paikoilla tyéhyvinvoinnin arviointi on jo osa toimintakult-
tuuria. Kehityskeskusteluissa ja laadun arvioinnin yhteydessa ne tulevat esille. Syste-
maattisena tyoyhteison hyvinvointia kehittdvand valineend ja normaalina kaytantona,
arviointi ei kuitenkaan aina toteudu. Arvioivan toimintakulttuurin onnistuminen vaatii
sitd, ettd arviointia ei nahda muusta toiminnasta irrallisena lisatyona vaan luonnollisena
osana jokapaivéista toimintaa. Arvioiva toimintatapa on hyva sisallyttdd osaksi jo ole-
massa olevia palaveri- ja suunnittelukdytant6ja.” Arvioiva toimintakulttuuri on voimava-
ra itsesséan. Toimiessaan siihen siséltyy tyohyvinvointia yllapitavid ominaisuuksia ja
taitoja.” (Aalto-Kallio 2007, 28.) Tyohyvinvointisuunnitelmaan Kirjatut tydyhteisépala-
vereissa kdytavat keskustelut ovat osa jatkuvaa tyéhyvinvointisuunnitelman seurantaa ja

arviointia.

Erillisen arviointitiimin perustaminen ja arvioinnin vastuuhenkilén nimedaminen voi olla
tarpeellista. Arvioinnin toteuttamiseksi on tarkedd luoda periaatteet ja saannot, ja sille
on hyva jarjestdd oma aikansa. Muutoin arviointi ja& tekeméttd, arjen kiireen keskell&.
(Aalto-Kallio 2007, 28.)

Tyo6hyvinvointiryhman vastuulle j&& tuoda yleiseen keskusteluun ajankohtaisia tyohy-
vinvointiin liittyvia teemoja ja sitd kuinka hanke edistyy. Tyohyvinvointiryhma voi tar-

vittaessa kokoontua etukéteen valmistelemaan yhteiseen keskusteluun tuotavia aiheita ja
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suunnittelemaan esim. teemapaivid. Tdma on mahdollista etukateen sopimalla tietty

ajankohta esim. tydyhteisopalaverin alussa tai lopussa.
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7 POHDINTA

7.1. Kehittdmishankkeen pohdintaa

Tulosten arvioiminen ja peilaaminen aikaisempiin vastaaviin tutkimuksiin /hankkeisiin

on mielestani tassa tapauksessa erityisen vaikeaa. Tdma hanke on niin tydyhteisésidon-
nainen ja juuri timén ty0yhteison tarpeista nouseva, ettd on mahdotonta verrata tuloksia
mihinkd&n muuhun suoranaisesti. Arviointi perustuu lahinna siihen olivatko kyselyt

asianmukaisia ja tarkoitukseen sopivia ja osattiinko niihin vastata.

Swot-analyysia tehtdessa késitteet menevat helposti sekaisin. Heikkoudet ja uhkat, sek&
mahdollisuudet ja vahvuudet saattavat olla vaikeita kasitteitd. Myos swot-analyysia
tulkittaessa on muistettava koko ajan mitké asiat ovat tatd paivaa ja mitka tulevaisuuden
nakymid. Tamén hankkeen toteutuksessa Kkyseenalainen kohta oli se, ettd swot-
analyysissa vastattiin omin sanoin ja silloin olen voinut tulkita jonkin ilmauksen vaarin
tai tulkinnut vastausta oman ké&sitykseni suuntaisesti. Koska olen itsekin tygssa samassa
tydyhteisdssd, minulla on tahtomattanikin tietty kasitys asioista ja objektiivisuus on voi-
nut karsid siitd. Merkittdvésti se ei ole kuitenkaan voinut vaikuttaa. Lisaksi swot-
analyysin tulokset kéytiin koko tydyhteison kanssa l&pi ja niistéa keskusteltiin. Samoin
esimiehen kanssa niitd tutkittiin ennen yleista keskustelua. Tyytyméattomyys vallitse-
vaan tilanteeseen on kasiteltdva yhdessa ja on oltava yhteiset foorumit, joilla voidaan
jakaa nakemyksia vallitsevasta tilanteesta ja keskustella muutokseen tai muutoksentar-
peeseen liittyvista tunteista. Kiire ja riittdmaton kritiikin vastaanottaminen ja kuuntelu
voivat aiheuttaa muutosvastarinnan voimistumista. (Seppénen- Jarvelda & Vataja,2009,
80)

Huomioitavaa on myos se, ettd vastaamiseen on voinut vaikuttaa, ettd kyselyt teki tuttu
ihminen. Olisi mielenkiintoista verrata tuloksia, jos samat kyselyt olisi tehnyt tydyhtei-
son ulkopuolinen ihminen. Mittarit antavat aina pelkistetyn kuvan todellisuudesta. Pitdi-
si aina muistaa miten mittauksen tuloksia tulkitaan ja kuka niita tulkitsee. Tahan liittyy
myo0s eettiset, kysymykset, siitd mitd mitataan, miten tuloksia kaytetaan ja kuka omistaa
mittaustulokset. (Liukkonen 2006, 256.)
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Swot-analyysin pohjalta pyrin nostamaan esille positiivisiakin asioita ja niiden kautta
tydhyvinvoinnin yllapitamista. Pelkédstddn negatiivisiin asioihin tuijottaminen ei ole

hyvaksi.

Tyoyhteisdjen kehittdmisessé tavoitteena on saada aikaan muutos, jolla halutaan esim
tehostaa yhteison toimintaa, laskea kustannuksia, tai parantaa tydilmapiiria, yhteistyota
sekd henkilostdn tyohyvinvointia. Kehittdmisen tavoitteet ja kohteet nousevat yleensa
tyoyhteison johdon tai henkilGston havaitsemista puutteista ja ongelmista, joita pyritdan
tunnistamaan esim organisaatiokartoituksia toteuttamalla. (Seppanen-Jarveld & Vataja
2009, 79)Vaarana tallaisissa tyéhyvinvointiin liittyvissa, esim henkil0sto- ja tyotyyty-
vaisyyskelyissé on se, ettd ne voivat nostaa esiin ongelmia, joita ei sitten pystytdkaan
hallitsemaan. Téllaisilla mittauksilla ongelmat vain lisdantyvét, kritisoi Ben Fuhrman.
(Liukkonen 2006, 258.)

Tyohyvinvointikyselyssa kysymykset olivat yksinkertaisia ja vastaukset olivat selkeita.
Niiden pohjalta oli helppo koota tulokset yhteen ja tulkita niitd. Mielesténi sain néilla
kyselyilld tarvitsemani ja haluamani tiedot kyseisen tydyhteison tyGhyvinvoinnista ja
sen kehittdmistarpeista. Tulosten ja yhteisen keskustelun pohjalta oli mahdollista lahtea

luomaan ty6hyvinvointisuuunnitelmaa.

Pienryhmékoti Huvikumpu on toiminut kohta kuusi vuotta. Aikaisemmin vastaavan-
laista kehittdmishanketta ei ole toteutettu tydyhteiséssd. Tyohyvinvointia on seurattu
tyotyytyvaisyyskyselyilld ja kehityskeskusteluissa, mutta konkreettisia, pitkdjanteisia
toimenpiteita tai kehittdmissuunnitelmaa ei ole tehty. On enemmén luotettu mutu-

tietoon ja eletty sen mukaan.

Tyodyhteison ja tyontekijamaaran kasvaessa on varmasti tarpeellista tarkemmin ja yksi-
tyiskohtaisemmin miettid, mitd olisi tehtivissé tyOhyvinvoinnin eteen. Kuten swot-
analyysissa tuli esille, organisaation muutokset; toiminnan jakaantuminen kahteen eri
yksikkoon ovat tuoneet selkedsti uutta haastetta tydyhteisén toimivuuteen. Kuppikuntai-
suus ja pelko voimakkaammasta jakaantumisesta ovat selvia esimerkkeja tulevaisuuden

uhkista mitk& ovat todellisia, jos asioihin ei puututa.
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Avoin vuorovaikutus ja mieltd painaviin asioihin puuttuminen valittdémasti sekd oman
itsetuntemuksen lisdédminen ovat varmasti avaimia kokonaisvaltaiseen tydyhteison hy-
vinvointiin sekd jokaisen henkilokohtaiseen hyvinvoinnin paranemiseen. Keskustelu on
viime kadessa tarkein tydyhteison kehittdmisen valine. Hyvien keskustelutaitojen oppi-
minen on vaativa ja aikaa vieva prosessi, koska kysymys ei ole vain puhumisesta ja
kuuntelemisesta, vaan uudenlaisen ajattelutavan oppimisesta. Avoimen kommunikaati-
on kehittdmiseksi ja ristiriitojen kasittelemiseksi olisi hyvéa tukea ndiden taitojen oppi-

mista koulutuksella ja tyénohjauksella. (Seppanen-Jarveld & Vataja 2009, 79-80.)

Fyysisen toimintakyvyn yllapitdminen ja edistdminen on ensisijaisesti jokaisen tyonte-
kijan henkilokohtainen asia. Hyva fyysinen kunto, painonhallinta ja tupakoimattomuus
ovat kuitenkin asioita jotka auttavat jaksamaan tyossa ja sitd kautta lisdavat tyohyvin-
vointia. Tyopaikan myonteinen ja kannustava palaute ja mahdollinen ajan ja paikan an-
taminen liikuntaharrastukselle edesauttavat liikuntaharrastuksen ja fyysisen toimintaky-
vyn edistamistd. Pohjois-Amerikassa on kéytetty paljon erilaisia palkitsemiskeinoja.
Suomessa niistd on vdhemmaéan kokemusta (Louhevaara ym. 1995, 242.) Uskon, ettd
jarkeva palkitsemissysteemi motivoisi .Ongelmaksi tdssa voi nousta tasapuolisen ja
kayttokelpoisen systeemin luominen. Samalla sen pitéisi olla mahdollisimman vahan

kustannuksia aiheuttava.

Tehtyd tyohyvinvointisuunnitelmaa toteuttamalla ja tyostamélld tarpeen mukaan on
hyvat edellytykset saada hyvia tuloksia aikaan. Ne ovat tietysti ndhtdvissd vasta kun
suunnitelma on otettu kayttdéon. Jotta suunnitelma toteutuisi vaatii vield paljon ty6té ja

suunnittelua, mutta pohja mista voi ponnistaa on luotu.

Selked jatkotutkimuksen aihe olisi kartoittaa minkaélaisia vaikutuksia kyseisella tyohy-
vinvointisuunnitelman toteuttamisella on ollut tyéhyvinvointiin  Pienryhmékoti Huvi-

kummussa. Myds tyontekijoiden kokemuksia ja mielipiteisté asian suhteen voisi tutkia.
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7.2 Oman opinnaytetydprosessin pohdintaa

Taman opinndytetyOprossin aikana paassani on myllannyt valtava maaré ajatuksia, tie-
toa ja tunteita. Prosessi on ollut todella vaativa ja stressaava, mutta tassa vaiheessa siita

pystyy jo muodostamaan jonkinlaista kokonaiskuvaa.

Alunperin tarkoitukseni oli tehdé elamyspedagokiikkaa kasitteleva opinnédytetyd. Tama
aihe alkoi tuntua liian vaikealta rajata, joten jouduin miettiméén selkedmpé&é aihetta.
Alusta alkaen ajatuksena kuitenkin oli, ettd tyo liittyisi jotenkin ty6hyvinvointiin. Opin-
naytety6td ohjaavan opettajan ja esimiehen kanssa kdydyn keskustelun perusteella ai-
heeksi muodostui tyéhyvinvointisuunnitelman tekeminen. Myds tydyhteisoltd saamani
tuki ja kannustus auttoivat aiheen valinnassa. Koin, ettd ty6 on tarpeellinen ja siita olisi

oikeasti hyotya.

Aihe on hyvin tyelamalahtdinen ja kéytantoon helposti kytkettdvissd. Aihe oli myds
kiinnostava. Myds se motivoi tyon tekemiseen, ettd kdytannossd on mahdollisuus oike-
asti nahda toteutuko hanke ja miten. Samanaikaisesti opinndytetydprosessin aikana suo-
ritin TTJ-opintojakson harjoittelua tydyhteiséssani. Siihen liittyvd kehittamistehtava
liittyi suoraan myds aiheeseen. Tehtévassa kartoitin johtajuuteen liittyviéd tydhyvinvoin-
nin osatekijoitd. Tdman perusteella oli helppo rajata opinndytety0 tarkastelemaan tyon-
tekijalahtoisia tekijoita tydhyvinvoinnissa. Samoin se, ettd myos esimiehet tekevét pe-
tavaa ei olisi ollut harjoittelun kautta, olisi ollut perusteltua laajentaa nakékulmaa opin-

néytetydssa myos johtajuuteen.

Jo ennen aloittamista tiesin, ettd omalla kohdallani tulee olemaan haasteellista irrottau-
tua tyontekijan roolista; opiskelijan ja ulkopuolisen tutkijan rooliin. Koen, ettd onnistuin
siind melko hyvin. Toki nyt tuntuu, etti olen ollut "naimisissa” tydyhteisoon liittyvien
asioiden kanssa liikakin ja jonkinlainen irrottautuminen asian ymparilt4 on tarpeen. Ko-
en kuitenkin, etta tydn tekeminen on vaivan arvoinen ja olen oppinut kdytanndssa paljon

asioita, mitka olisivat hyddynnettavissd missa tahansa tyoyhteisdssa.

Tekninen osaaminen oli toinen osa-alue, minka tiesin aiheuttavan vaikeuksia niin tie-

donhankinnassa kuin tekstinkasittelyssa. Aikaisemmin en ole tehnyt vastaavanlaista
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ty6td, joten todella paljon meni aikaa ja energiaa, jotta hahmotti kaikki ulkoasuun, 1&h-
teisiin yms liittyvat vaatimukset. Tekstinkésittely koneella ei ollut helppoa, koska olen
sitd niin vahan joutunut kayttdmaan. Taulukoiden ja kuvioiden tekemiseen meni paljon

aikaa ja niita oli vaikea tehda.

Tiedonhankinnassa sain ohjeita ja neuvoja, mutta kaytannossa esim artikkelitietokato-
jen kéyttdminen osoittautui vaikeaksi, eiké siihen sitten ollut tarpeeksi aikaa paneutua.
Lahteitd 16ytyi kylld ja varsinkin internet avasi valtavan tietotulvan, mist4 oli ajoittain
vaikeaakin valita hyvia l&hteitd. Helpommaksi koin kuitenkin edelleen ihan perinteiset

Kirjalahteet ja niita 10ytyikin melko hyvin ja riittdvén uusia.

Se, ettd koko opinndytetydprosessiin oli kdytettdvissa vain vajaa vuosi tdssa muunto-
koulutuksessa asetti myds oman haasteensa. Tosi nopeasti oli paatettava aihe ja ryhdyt-
tava tychon. Asioiden sulattelulle ja pohtimiselle ei oikein tahtonut jadda aikaa. Koin,
ettd tyosta olisi voinut saada paremman, jos orientoitumiseen ja suunnitteluun olisi ollut

kaytettdvissa enemman aikaa.

Selked kyselytutkimus opinndytetydna vaikuttaisi helpommalta toteuttaa ja raportoida
kuin téallainen kehittdmishanke. Jouduin aika paljon kysymaan neuvoa opinnaytety6ta
ohjaavalta opettajalta. Sain kyll& ihan hyvin ohjausta, mutta toki nyt tdman tyon tehnee-
n& olisi jo monessa kohtaa paljon viisaampi. Jos jatkossa teen opinndytety6td, luulen

ettd valitsisin selkeén tutkimuksen aiheekseni.

Ammatillista kasvua tapahtui prosessin aikana paljon. Koska tydskentelen itse samassa
tydyhteis0ssd, asioita tuli automaattisesti mietittyd myos omasta nakokulmasta hyvinkin
Kriittisesti; kuinka mind itse voin toimia ja kehittyd, jotta voisin edesauttaa tyéhyvin-

vointia omalta osaltani.
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LIITE 1: Swot-analyysi; Pienryhmakoti Huvikummun tyéhyvinvointi; yhteenveto

Vahvuudet

ammattitaito 9

tyoyhteison tuki 6

tyontekijat persoonia 5
yhteishenki 4

huumori 4

avoimuus 4

vapaus suunnitella/ vaikuttaa 3
rentous 3

yhteisollisyys 2

asioita pyritaan muuttamaan pa-
rempaan 2

kuuntelevat tyotoverit/esimiehet
tasa-arvoisuus

Heikkoudet

epdolennaisiin asioihin takertuminen 4
Peppild/ Hopsula jakaantuminen 3
asiat jaa roikkumaan, ei paatoksia 3
esimiehet eivat ole tehtdviensa tasalla 2
johtamistaidot puutteellisia 2
kuppikunnat 2

sisd-ilmaongelmat 2

turvallisuusasiat 2

ei riittavasti lisdkoulutusta 2
apuvalineiden puute 2

takanapain puhuminen

negatiivisuus

avoimuus suhteessa luottamus

e joustavuus e jaksamisen tukeminen
e positiivisuus e yksityisasioiden pohtiminen tyossa
e toverillisuus e tydvuoromuutokset
e lapset e kiire
e vastuunjako e ystavyys/kaveruus/sukulaisuussuhteet
e tybvuorolistat e asioista ei puhuta suoraan
e mahd. saada koulutusta ® resurssien puute
o kateellisuus
e hygieniataso
Mahdollisuudet Uhat
e kiintedmpi tyoyhteiso avoimuu- e lapsimaara vihenee; tyot loppuu 6
den kautta 5 e kuppikuntien muodostuminen ja selvempi
e ammattitaidon ja erilaisuuden jako 3
hyodyntaminen 4 e taloudellinen ahdinko 3
e Hopsulan/Peppilédn jakaantumi- e jos ei satsata tyontekijoiden jaksamiseen
nen 2 seuraa burnout 3
e psyykkisen ja fyysisen hyvinvoin- e vakivallan uhka kasvavien lasten takia 3
nin tukeminen 3 e haasteelliset lapset 3
e tyon jatkuvuus 2 e terveyteen vaikuttavat tekijat; home-
e suunnittelu/visiot 2 ongelmat 2
e tyoyhteison hyva maine e Hopsulan vajaakaytto
e yhteistyd; vanhemmat, kunnat e negatiivisuus laajenee koko tydyhteis6on
e ammattimainen ilmapiiri e kateus

palveluiden laajentaminen
koulutukset

tyodympariston parantaminen
uudet toimintatavat
paremmat resurssit

huonot henkilokemiat
tyopaikkakiusaaminen

turvallisuus

kahtiajako Peppild/Hopsula
hygienia-taso

jos tapahtuu jotain peruuttamatonta las-
ten hoidossa

resurssien puute

toimipaikan tilojen rapautuminen
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LIITE 2: Pienryhmakoti Huvikummun tyohyvinvointikysely ja tulokset

KYSYMYKSET:

1. Mité haluaisit ensisijaisesti ottaa huomioon Huvikummun tyéhyvinvoinnin kehittami-

sessa? Luettele 3-5 asiaa tarkeysjarjestyksessa.

2. Luettele asioita milla itse pidat ylla omaa tydhyvinvointiasi (ty6paikalla, vapaa-

ajalla).

TULOKSET (suluissa vastausten maara):

1.Huvikummun tyéhyvinvoinnin tarkeimmat kehitettavat asiat

Hyva tydilmapiiri 4

Avoimuus 4

Koulutus, tydnohjaus 3

Keskustelut/tunteiden jakaminen ty6tovereiden kanssa 3
Fyysisen kunnon/jaksamisen tukeminen 3
Henkildstoresurssit oikein mitoitettu/tyon organisointi 3
Ty0ssd jaksaminen ;tauot ,vapaapéivat 2

Viihtyvyys, puhtaus 3

Turvallisuus 2

Siséilma 2

2.Asioita milld itse pidat yll& tyohyvinvointia

Tyopaikalla

TyoOkavereiden tasapuolinen kohtelu, huomioiminen, hyvét valit 4
Puhuminen, pohtiminen 4

Puuttuminen ristiriitoihin, epéakohtiin 3

Tyon hoitaminen mahd. hyvin 3

Tyon organisointi-kuormittavuuden véhentaminen 2

Vapaa-ajalla

Ihmissuhteet/koti-asiat kunnossa 8
Liikunta, ulkoilu 7

Lepo, rentoutuminen 6
Harrastukset 5

Ty0asiat "jatetdan" tyopaikalle 5



LITE 3.

OMAN TYOHYVINVOINNIN KUNTOKARTOITUS

Tayttoohje:

Pisteytys:

Anna pisteet jokaiseen kuntokartoituksen vaittamaan.

Laske kunkin aihealueen vaittdmien pisteet yhteen ja merkitse ne yhtensa ruutuun.

Merkitse pisteet myds tikkatauluun.
Laske lopuksi kaikkien aihealueiden pisteet yhteen.

0 pistetta =
1 piste =

2 pistetta =
3 pistetta =

tilanne on huono

tilanne ei ole vield kunnossa
tilanne on jokseenkin kunnossa
tilanne on taysin kunnossa

Kysymykset/vaittamat ja pisteytys Op 1p 2p

I TERVEYS JA TYOKYKY
Minulla on hyva terveys.
Liikun sdanndllisesti ja pidan huolta kunnostani.

Tyon henkinen kuormittavuus on sopivalla tasolla.
Ty6n fyysinen kuormittavuus on sopivalla tasolla.
Syon terveellisesti.

a A~ WN -

I TYON HALLINTA

a B~ WON -

Voin tydskennella itsendisesti ja vapaasti.
Koen, etta tydbmaarani on sopiva.

Voin vaikuttaa oman tyoni pelisdantoihin.
Tyoni tuntuu mielekkaalta.

Koen, etta tyétani arvostetaan.

Il TYOKAVERIT

a A~ WN -

TyOpaikallani on hyva ilmapiiri.

Saan tyokavereiltani riittdvasti myonteista palautetta.
Voimme keskustella avoimesti erilaisista asioista.
Tydryhmani ratkaisee itsendisesti esiin tulevia ongelmia.
Autamme toinen toisiamme tarpeen tullen.

© Marja-Liisa Manka, 2007

Terveys ja
tydkyky yht.

| /15p

Tyon
hallinta yht.

/15p

Tyodkaverit
yht.

/15p

IV KEHITTYMISHALU JA OSAAMINEN

a B~ WON -

Haluan jatkuvasti kehittda itsedni ja osaamistani.

Pidan tehtavista, joissa voin keksia uusia ratkaisuja.

Luotan siihen, ettd kykenen oppimaan uusia taitoja.

Olen yleensa innostunut saadessani uusia tehtavia tai haasteita.
Minulla on riittdvasti osaamista nykyiseen tyétehtavaani.

V  ITSELUOTTAMUS

a A WN -

\%

a A WN -

Tunnen omat vahvuuteni ja heikot kohtani.
Olen sisukas enka anna helposti periksi.
Uskallan ilmaista oman mielipiteeni.
Minulla on hyva itseluottamus.

Suhtaudun asioihin yleensad myonteisesti.

ELAMAN TASAPAINO

Olen onnistunut tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisessa.
Pystyn solmimaan ihmissuhteita ja nauttimaan niista.

Minulla on kivoja harrastuksia.

Nukun hyvin ja riittavasti.

Uskon voivani vaikuttaa eldamaani.

versio 2.11.07

Osaaminen
yht.

/15p

Itseluottamus
yht.

/15p

Elaman
tasapaino
yht.

/15p
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Op 1p 2p 3p
VIl ESIMIEHEN TUKI

1 Esimieheni rohkaisee ja kannustaa minua tydssani.

2 Esimieheni ottaa huomioon ehdotuksiani ja toiveitani. Esimiehen
3 Esimieheni on ystavallinen ja helposti Iahestyttava. tuki

4 Saan esimieheltani riittavasti myonteista palautetta. yht.

5

Esimieheni antaa minulle sopivasti valtaa ja vastuuta.

| 115p

PISTEET YHTEENSA (max 105)

/105 p

Siirra pisteet oheiseen tikkatauluun.

I. Terveys ja tyokyky

Oman tyohyvinvoinnin
tikkataulu

VIl. Esimiehen tuki

Il. Tydn hallinta

VI. Elaméan
tasapaino
lll.Tybkaverit

V. Itseluottamus

. Kehittymishalu
ja osaaminen

Tulkinta:

Aihealueiden pistemaara

0-5 tilanne on héalyttava
6-10 tehtavaa riittaa
11-15 tilanne on jokseenkin (11) tai taysin (15) kunnossa

Kokonaispisteet

0-35 tyohyvinvointisi tilanne on hélyttava

36-70 vield on tekemista tydhyvinvointisi parantamiseksi
71-90 olet jo panostanut tydhyvinvointiisi jonkin verran
91-105 tilanne on hyva

versio 2.11.07



	1 JOHDANTO
	2 TYÖHYVINVOINTI
	3 TYÖHYVINVOINTISUUNNITELMA
	4.. AIKAISEMMAT TUTKIMUKSET
	5 KEHITTÄMISHANKKEEN TOTEUTUS
	6 TYÖHYVINVOINTISUUNNITELMA PIENRYHMÄKOTI HUVIKUMMULLE
	7 POHDINTA
	LÄHTEET
	LIITE 1: Swot-analyysi; Pienryhmäkoti Huvikummun työhyvinvointi; yhteenveto
	LIITE 2: Pienryhmäkoti Huvikummun työhyvinvointikysely ja tulokset
	LIITE 3.

