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| JOHDANTO

Piia Tarnanen ja Jouni Tuomi

S. IHMISSUHDEKOULUKUNTA AvAsI uudenlaisia ndkemyksid tyon ja

tyontekijan suhteeseen aina 1920-luvulta 1950-luvulle. Koulukun-

nan yhden keskeisen ajatuksen mukaan tyytyvéainen tyontekija on
my0s tuottava. Empiiristen tutkimusten tulosten pohjalta syntyi hiljalleen
kritiikki, jonka mukaan asian laita ei valttamattd ollutkaan ndin: Olisiko
niin, ettd hyva (tyd)suoritus johtaa tyytyvéaisyyteen, eikd toisinpdin? Muun
muassa tdmén kritiikin ympérille syntyneet keskustelut ovat johtaneet tut-
kijat hyvin monipuolisiin ja jopa varikkaisiin tyontekijan ja tyon suhteen,
merkityksen, vaikutusten ym. pohdintoihin viimeisen 80 vuoden aikana.

Yhteenvetona tuosta kehityksestd voitaneen todeta, ettd empiiristd,
yleistd ja yksiselitteistd syy-seuraus -suhdetta tyontekijén, tyon ja yrityksen
menestyksen vilille on tuskin osoitettavissa, mutta sitd vastoin lukuisia yk-
sittdisid esimerkkejd suuntaan tai toiseen 16ytyy. Toisaalta esimerkiksi Not-
kolan (2002) raportin mukaan Hyvien Kaytantojen Yritysten eri tunnus-
luvut osoittivat korkeampaa arvoa kuin suomalaisten yritysten vastaavat
tunnusluvut keskimédarin. Hyvien kédytantojen yrityksilld tarkoitettiin ra-
portissa yrityksid, joissa oli aloitettu jokin tyShyvinvointia edistdva hanke.
Eika tdssdkaan kirjassa sivuuteta malleja, joiden avulla voidaan matemaat-
tisen tarkasti osoittaa ty6hyvinvoinnin tuottavuutta edistava vaikutus.

Euroopan Sosiaalirahaston (ESR) tukema ‘I4ll4 ei ole valid” -tyShyvin-
vointihanke sitoi yli 30 PK-yritystd ja julkista tydnantajaa hyvien kaytanto-
jen yrityksiksi. Hankkeen yhtend péétavoitteena oli tychyvinvoinnin pa-
rantaminen. Muina pditavoitteina oli hankkeen nimen mukaisesti tyéurien
pidentdminen eri ikdryhmissa seka lisdksi sairauspoissaolojen ja tyokyvyt-
tomyyseldkeldisten madran vihentiminen ettd organisaation talouden ja
tuottavuuden parantaminen. Vaikka ndmaé neljd nimettiin yhdenvertaisina
pddtavoitteina, hankkeeseen oli sisddnkirjoitettuna tychyvinvoinnin ensisi-
jaisuus: Tyohyvinvoinnin edistiminen (laajassa merkityksessd; STM 2005)
vaikuttaa suotuisasti kolmeen muuhun péatavoitteeseen, mutta myos vas-

tavuoroisesti.
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Tyohyvinvoinnin suoraviivaiseen maailmaa parantavaan vaikutuk-
seen oli mm. jo alussa kuvatusta seikasta johtuen syytd suhtautua kriitti-
sesti my0s ‘14lld ei ole vilid’ -hankkeessa. Toki tyotyytyvéisyys ja tyohy-
vinvointi ovat eri ilmioitd, mutta késitteind ne ovat osin paillekkaiisid, ja
tychyvinvointi nykymuodoissaan sisdltdd usein ajatuksen tyStyytyvdisyy-
destd. Hankkeen vahvuudeksi tohdittiin kuitenkin kirjata kokonaisvaltai-
nen tyohyvinvointindkdkulma ja kokonaisvaltainen ty6hyvinvoinnin edis-
taminen, koska hankkeen toteutuksesta vastasi kuusi eri toimijaa kukin
omalla asiantuntijuudellaan: DIAK (Oulu), Metropolia ammattikorkeakou-
lu (Helsinki), Prizztech Oy (Pori), TAKK (Tampere), TAMK (Tampere) ja
UKK-instituutti (Tampere).

Kokonaisvaltaista tychyvinvoinnin ndkokulmaa on syytd perustella
kahdesta muustakin ndkokulmasta kuin vain toimijoiden lukuméaéarasta:
koulutusten/valmennusten metodinen toteutus ja sisidllét. Hankkeen pe-
rusajatuksena oli, ettd viisi kuudesta hanketoimijasta jdrjestdd eri tyyppis-
td ja toisiaan tdydentdvdd tychyvinvointiin liittyvdd valmennusta, joihin
hankkeeseen osallistuvat yritykset ja julkisorganisaatiot voivat ldhettda
tyontekijoitddn. Ideana oli, ettd saman tyonantajan samat tai eri tyonteki-
jat voisivat osallistua, vaikka kaikkiin viiteen koulutukseen. Taman myota
tyoyhteisot saisivat hyvinkin kokonaisvaltaisen ndkemyksen tyShyvin-
voinnista. Koulutusten synnyttimien ideoiden ja toimien taytantoonpanoa
luvattiin tukea mm. hankkeen asiantuntijatoimijoiden konsultaatioiden
muodossa.

Yritysten tai julkisorganisaatioiden koon tai voimavarojen mukaan
hankkeeseen osallistui yhdestd useisiin kymmeniin tyontekijad. Naistd
syistd pienissd yrityksissd (alle 50 tyontekijdd) kouluttautuminen jéi suppe-
ahkoksi, mutta samoista syistd suuremmissa yrityksissd ja organisaatioissa
oli mahdollista hyodyntda koulutuksia laajemmin ja monipuolisemmin.

Hankkeen kokonaisvaltaista tyohyvinvoinnin sisiltéon kohdistuvaa
nidkokulmaa voi konkretisoida Juhani Ilmarisen tydhyvinvointi (tyokyky?!)
-talon avulla. ‘14114 ei ole vélid’ -hankkeessa ei oletettu, ettd tyokyky ja tyo-
hyvinvointi olisivat sama ilmi6. Mékitalon (2010) mukaan kirjallisuudes-
sa on liuttu tyokyky -késitteestd tyohyvinvointi -késitteeseen ilman, ettd

! Imarisen alun perin tyékykytalona lanseeraamaa mallia on nimitetty yhteydesti
riippuen tyokyky- tai tyShyvinvointitalo-malliksi. Puhutaan laajasta tyokyky -ajattelusta.
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teoria- tai menetelmépohja olisi juurikaan muuttunut. Tédhidn vedoten sa-
littaneen tdmd analogia tdssd yhteydessa. Yht'akkid katsoen tyohyvinvoin-
ti-talo -malli kritisoi hankkeen oletusta siitd, ettd tyohyvinvoinnin edista-
minen vaikuttaisi suotuisasti mm. sairauspoissaoloihin ja tyoeldkeldisten
maddrdan. Mallin mukaan tyShyvinvoinnin osatekij6itd ovat mm. terveys ja
toimintakyky, mutta mm. terveyden osatekiji ei ole tyShyvinvointi. Asian
tilaa ei kuitenkaan pitdne ajatella ndin suoraviivaisesti, vaan kompleksises-
ti. Talloin yhteydet syntyvit vuorovaikutuksessa ja ovat luonteeltaan mo-
nipuolisempia kuin vain pelkkd mallin katselu avaa.

Tyokykytalo

TOWMNTAYMPARISTO Aol siesteet

LAHIYHTDSO

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuva 1. Tyokykytalo yksilon tydkykyyn vaikuttavista tekijoisti. (Tyoterveyslaitos
2018.)

Hankkeen kaikissa kuudessa osatoiminnassa puhutaan tyshyvinvoin-
nista, ja viitataan enemmain tai vihemmaén Ilmarisen tyokyky/ty6hyvin-
vointi -taloon. Painopisteet ja lahestymistavat olivat kuitenkin kussakin
osahankkeessa hieman erilaisia; kuusi erilaista tulokulmaa tyshyvinvoin-
titaloon. Mikddn kuudesta osahankkeesta ei yksindan kyennyt tayttimaan
kaikkea Ilmarisen hahmottelemasta kokonaisuudesta, mutta osahankkeet
yhdessa tayttivit kokonaisuuden yllin kyllin. Téma kirja on koottu ndiden
sanojen tueksi.
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DIAKin lehtorit Hyviri ja Vuokkila-Oikkonen kuvaavat luvussa 2 voi-
mavaraldhtoistd ja ratkaisuihin pyrkivédd tyohyvinvoinnin valmennuspro-
sessia. Voimavarakeskeisen tydskentelyn tavoitteena on 16ytaa yksittdisten
tyontekijéiden ja koko tyoyhteison mahdollisuudet toimia aktiivisesti ja ta-
voitteellisesti tychyvinvoinnin edistdmiseksi. Mallin avulla tyoyhteis6 saa
vilineitd kasvu- ja oppimisprosessiin.

Luvussa 3 Lahde ja Niemi esittelevit Prizztech Oy:n kehittelemaa Tyo-
hyvinvoinnin johtamisen Learning Camp -mallia. Campin ideana oli irrot-
taa esimiehet hetkeksi arjesta kehittdimddn omaa tyGtddn ja sparraamaan
kollegaa. Ryhmissd tormaytettiin eri organisaatioiden esimiehid ja tavoit-
teena oli 10ytdd arkeen sovellettavia uusia ratkaisumalleja esimiesty6hon ja
tychyvinvoinnin kehittdmiseen.

Nyman ym. kertovat luvussa 4 Metropolia ammattikorkeakoulussa
tehdystd unianalyysiteknologian kokeilusta ja pohtivat sen mahdollisuuk-
sia varhaisen tyOperdisen stressin tunnistamisessa. Heiddn mukaansa esi-
tellylld teknologialla on potentiaalia varhaisen stressin tunnistamiseen,
mutta laitteisto, jota kokeilussa kéytettiin, ei ole tdysin valmis kadytettavaksi
esimerkiksi tyoterveyshuollossa. He painottavat, ettd tyoperdisen stressin
tunnistamisessa ei riitd yksindan joko ihmisten kertomukset tai fysiologi-
siin oireisiin perustuva tieto, vaan ne olisi hyva yhdistda. Kokeilun alusta-
vat tulokset tukevat tidtd nakemysta.

Luvussa 5 Partanen-Salosto ja Karoskoski lahestyvit tyohyvinvointia
ja tyossdjaksamista TAKKissa kehitetyn kokemusasiantuntijuustulkinnan
avulla. Kirjoittajat puhuvat kokemustoimijoista. Kokemustoiminta ndhddan
yhtend tyShyvinvoinnin tukimuotona. TAKKin osahankkeessa koulutettiin
tydeldmén kokemustoimijoita, jotka voisivat toimia matalan kynnyksen ver-
taistukena tyopaikoillaan. Artikkelissa kuvataan koulutuksista ja kokemus-
toiminnasta saatuja kokemuksia ja vertaistuen mahdollisuuksia tySpaikoilla.

Savolainen ym. esittelevit luvussa 6 TAMKin tyShyvinvointival-
mennusta, prosessia ja sisdltojd koulutuspdiviakohtaisesti sekd kuvaavat
valmennuksiin osallistuneiden kokemuksia. Valmennuksissa kasiteltiin
tychyvinvointia ja sen kehittdmistd niin yksilon kuin tyéryhmén sekd or-
ganisaation tasolla. Erityisind painopisteind valmennuksissa oli osallistuji-
en oman tyon sekd erilaisten tyontekemisen muotojen kehittdminen, tyon
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merkitys ja arvostus eri-ikdisilld. Valmennuksissa painotettiin yli 50-vuo-
tiaiden tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kehittdmistd etsimélld keinoja yk-
silon hyvinvoinnin tekemiseen sekd huomioimalla ty6uran eri vaiheissa
olevien tyontekijoiden erilaisuus.

Luvussa 7 Rinne ja Husu kuvaavat UKK-instituutin osahankkeessa
kehitettyd toimintamallia, jossa tyontekijit saavat valmiuksia toimia oman
tyoyhteisonsa tyopaikkavalmentajina. Artikkelissa kuvataan toimintamal-
lin teoreettinen tausta, koulutuskokonaisuuden sisélto, eteneminen ja arvi-
ointi. Lisdksi esitellddn lyhyesti tyopaikoilla toteutettuja edistdmistoimia ja
osallistuneiden kokemuksia koulutuskokonaisuudesta.

Paljon ja monenmoista on tehty ja ndhty kuluneen 2% vuoden aikana,
eikd tdssd ole kaikki. Toivottavasti timankin kirjan tarinat avittavat lukijaa
etenemdin tyShyvinvoinnin saralla. Antoisia lukuhetkia.

Lahdekirjallisuus

Maikitalo, J. 2010. Tyokyvyn ulottuvuudet. Kirjassa K-P.,, Martimo, M. Antti-Poika
& J. Uitti (toim.) TyGstd terveyttd. Helsinki: Duodecim.

Notkola V. (toim.) 2002. Tychyvinvointi ei ole sattumaa — tutkimus hyvien
kédytantojen vaikuttavuudesta. TyGssd jaksamisen ohjelma 2002. Helsinki:
TyOministerio.

STM 2005. Tychyvinvointitutkimus Suomessa ja sen painoalueet terveyden ja
turvallisuuden ndkdkulmasta, Sosiaali- ja terveysministerion selvityksid 2005:25.
Helsinki: Sosiaali- ja terveysministerio.

Tyoterveyslaitos 2018. https:/ / www.ttl.fi/ tyoyhteiso / tyokykytalo/
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2 VOIMAVARALAHTOINEN .TYC")—
HYVINVOINTI JA SEN KEHITTAMINEN

Susanna Hyvdiri ja Pdivi Vuokila-Oikkonen

Tiivistelma

YKYTYOSSA KOROSTUU yksil6llistyminen, yksilond parjaaminen ja selviyty-

minen. Ty6ntekijan on hankittava monipuolista tietoa ja moninaisia taitoja.

Tyon vaatimukset ovat myds henkilokohtaistuneet. Yksildiden ajatellaan
olevan vastuussa omasta menestymisestddn ja epdonnistumisestaan kuten myos
rajojen asettamisesta omalle tyolle. TyShyvinvointi on usean eri tekijan summa. Se
syntyy padasiassa tyon arjessa. Arkea parantamalla on mahdollista lisdtd tychyvin-
vointia. Tydhyvinvoinnin voimavaramallia kuvataan useissa tyoyhteisoissa kokeil-
tujen ja arvioitujen valmennusprosessien perustalta. Voimavaraldhtoistd ajattelua
ja menetelmid peilataan tyoeldmén haasteisiin. Hyvinvointia edistdva toiminta on
lapileikkaavaa ja pitkdjanteistd. Se kohdistuu esimerkiksi henkilostéon, tydym-
paristoon, tydyhteisoon, tydprosesseihin tai johtamiseen. Artikkelissa kuvataan
voimavaraldhtoinen ja ratkaisuihin pyrkiva tyohyvinvoinnin valmennusprosessi.
Voimavarakeskeisen tyoskentelyn tavoitteena on 16ytaa yksittdisten tyontekijoiden
ja koko ty6yhteison mahdollisuuden toimia aktiivisesti ja tavoitteellisesti tyShy-
vinvoinnin edistdmiseksi. Voimavaramallissa tyoyhteiso saa viélineitd kasvu- ja op-
pimisprosessiin. Tyoskentelyn kohteena voivat olla tyokadytannot, tyohon liittyvét
asenteet, oma persoona, tyontekijéiden keskindisen tuen muodot.

| Johdanto

Tyohyvinvointia koskevien kysymysten taustalla on tyéeldmaan kohdistu-
vat moninaiset muutospaineet. Talouden ja tuotannon murrokset muutta-
vat tyonteon rakenteita ja edellytyksid. Yhd useampi niin yksityinen kuin
julkinen organisaatio joutuu pohtimaan toimintatapojaan ja hakemaan
kilpailuetua joustavuudesta, nopeudesta sekd valmiudesta tuottaa uusia
innovaatioita (Manka & Manka 2016). Uudet talouden ja tuotannon vaa-
timukset heijastuvat monin tavoin tyon tekemisen tapoihin. Digitalisaatio
ja nopeasti kehittyva teknologia edellyttdd tyontekijoiltd kykyd omaksua
monipuolista tietoa ja moninaisia taitoja. Tyon vaatimukset myos henkil6-
kohtaistuvat, kun uusien asioiden omaksuminen on kiinni kyvysté orien-

toitua tehtdviin ajallisesti ja paikallisesti sekd hyodyntda erilaisia tiedon ja
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viestinndn muotoja (Julkunen 2008). Yksiloiden ajatellaan olevan vastuussa
omasta menestymisestddn ja epdonnistumisestaan kuten my®os rajojen aset-
tamisesta omalle tyolle. Nykytydssad korostuukin helposti yksilona parjaa-
minen ja selviytyminen.

Tyohyvinvointi on usean eri tekijan summa. Se syntyy péddasiassa tyon
arjessa. Tyon tekemisen ja tyOyhteisoissd toimimisen arkea parantamalla on
mahdollista lisdtd tychyvinvointia. Diakonia-ammattikorkeakoulun toteut-
tamaa tyShyvinvoinnin voimavaramallia on kehitetty erityyppisissd ja -ko-
koisissa organisaatioissa ja tyOyhteisoissd. Valmennukseen on osallistunut
my0s yksi kunnan organisaatio johdosta ldhiesimiehiin ja tyontekijéihin.
Tyohyvinvoinvointiin vaikuttavia tyokaytant6ja on kehitetty valmennuk-
sissa, jotka ovat kohdistuneet organisaatiosta valittuihin tyoryhmiin tai yk-
sittdiseen tyotiimiin. Talloin on pédédsty paneutumaan pdivittdin tai viikoit-
tain vuorovaikutuksessa olevien tyontekijéiden tyokédytantsjen haasteisiin
ja kehittdmistarpeisiin.

Valmennusten suunnittelua ja toteutusta kuvataan jatkossa useissa
tyoyhteisdissd kokeiltujen ja arvioitujen valmennusprosessien nikodkul-
masta. Voimavaraldhtoistd ajattelua ja menetelmid on tirkedd peilata tyo-
organisaation kdytannoistd ja tyontekijoiden kokemuksista esiin tuleviin
haasteisiin. Parhaimmillaan hyvinvointia edistdvéa toiminta on ldpileikkaa-
vaa ja pitkdjanteistd. Se on mahdollista kohdistaa esimerkiksi henkil6st66n,
tyOymparistdon, -yhteis6on, -prosesseihin tai johtamiseen. Ty6yhteisoon
kohdistuva valmennusprosessi voi antaa ldhtokohdan ja suunnan selkeyt-
tad tyontekijoille ja esimiehille, mistd juuri heiddn tyossddn on kysymys.
Lisdksi yhteistoimintaa ja tyotapoja voidaan kehittdd tyossa viihtymisen,
tyOssd jaksamisen ja tyOstd innostumisen suuntaan. Voimavara- ja ratkaisu-
keskeisessd tydskentelyssd pyritddn 16ytamaan yksittdisten tyontekijoiden
ja koko ty6yhteison mahdollisuudet toimia aktiivisesti ja tavoitteellisesti
tyohyvinvoinnin edistimiseksi (Hyvéri ym. 2017).

Artikkelin tavoitteena on kuvata voimavara- ja ratkaisukeskeisen tyo-
hyvinvoinnin kehittdmistd, jota kutsutaan voimavaramalliksi. Se on syn-
tynyt tyOyhteisoissa toteutettujen tyohyvinvointivalmennusten tuloksena.
Lopussa pohdimme sen soveltuvuutta eri tyoyhteisoissd. Valmennukseen
osallistui yrityksid, kuntia, seurakuntia ja ammattijarjestd. TyOyhteiso saa
kehittimisprosessissa vilineitd kasvu- ja oppimisprosessiin. Tyoskentelyn
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kohteena voivat olla tyokdytannot, tychon liittyvit asenteet, oma persoona
ja tyontekijoiden keskindisen tuen muodot.

2 Voimavaraldhtoisen tyohyvinvoinnin tausta ja malli

Tyohyvinvointia on tutkimuskirjallisuudessa kasitelty laajasti. Tutkimuk-
sen voi sanoa alkaneen lddketieteellisestd fysiologisen stressin tutkimuk-
sesta 1920-luvulla. Kohteena oli tuolloin yksilo. Stressin uskottiin syntyvan
fysiologisena reaktiona erilaisiin kuormittaviin tekijoihin kuten meluun,
kylm&édn ja fyysisesti kuormittaviin tekijoihin. Kielteisten tuntemusten
katsottiin edeltdvén fysiologisia reaktioita ja johtavan ennen pitkddn sai-
rauksien kehittymiseen. Tyohyvinvoinnin stressimallit jattavat tarkastelun
ulkopuolelle tydn organisoinnin, tydntekijin ja tyoyhteison aktiivisen toi-
mijuuden. (Manka & Manka 2016.)

Tyosuojelussa tyShyvinvointia médritelldan tyontekijan fyysiseksi ja
psyykkiseksi olotilaksi, joka perustuu tyon, tyoympaériston ja vapaa-ajan
sopivaan kokonaisuuteen. Ty6terveyslaitoksen koordinoimassa hankkees-
sa tyohyvinvoinnin késitettd laajennettiin kolmella eri versiolla. Voimava-
raldhtoistd ajattelua 1dhimpéand on jdsennys, jossa tyShyvinvointi ymmar-
retddn tyontekijan ja tyOyhteison jakamana kokemuksena (Anttonen &
Résdnen 2009). Hyvinvointiin vaikuttaa se, miten turvallista, terveellistd,
hyvin johdettua ja hyvin organisoitua tyo on sekd miten tehokkaasti muu-
toksia ty6ssa hallitaan. Olennaista on, mink4 tasoisen tuen ty6yhteis antaa
jasenilleen sekd miten merkityksellisend ja palkitsevana tyontekijdt pitavat
tyotd ammattitaito- ja tuottavuusvaatimukset huomioon ottaen.

Tyohyvinvoinnin kehittdmisessd on viimevuosina siirrytty ongelma-
lahtoisyydesta tyohyvinvoinnin kehittdmiseen ja myonteisten voimavarojen
korostamiseen. Positiivisen psykologian kdrkinimi Martin Seligman (2008)
siirtyi 1990-luvulla tutkimaan mydnteisen ajattelutavan oppimisen ehtoja.
Héanen mukaansa hyvinvointia ja onnellisuutta voidaan vahvistaa tunnista-
malla ja kdyttamalld hyvéksi ihmisissé jo valmiina olevia vahvuuksia ja luon-
teenpiirteitd, kuten ystavallisyyttd, itsendisyyttd, huumoria ja optimismia.

Tyohyvinvoinnin voimavaraldhtdisessd mallissa (Kuvio 1) etsitdén tu-
kea ja positiivista prosessia edistdvia tekijoitd tyon tekemisen tavoista, tyo-
yhteisostd ja yksiloiden toiminasta.
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Tyon
Tyohon liittyvat

voimavarat: Yksilon ) Tulokset yksilon
i ) . kokemukset ja . R
johtaminen, voimavarat: ja organisaation
organisaation asenteet: nékokulmasta
itseluottamus, . :
rakenne toivo tyO Ja Innostus, tuloksellisuus
I tyon merkityk- T
kehittyminen, optimismi, Y " Y hyvinvointi,
tyon hallinta, sitkeys SElIsYYs, terveys

tyGyhteisén tuki sitoutuneisuus

Kuvio 1. Voimavaramalli (Christensen 2008.)

Tarkeda voimavaramallissa on esimiesten antama tuki, innovatiivinen
ilmapiiri ja tyon hallinta. Aktiivisuuteen ty6ssa siséltyy vaikuttamisen ja
kehittdmisen mahdollisuus, ennustettavuus ja roolien selkeys. Yksiloille
tarkedd ovat kokemukset tehokkuudesta, optimistinen ja toiveikas asenne
tyohon. Lisdksi ryhmén voimavaroja lisddvat tydryhmien ja tiimien keski-
ndinen yhtendisyys, tyontekijoiden vertaistuki sekd mahdollisuus autono-
miaan (Hyvaéri 2016).

3 Voimavaravalmennuksen lihtékohdat ja prosessi

Voimavaravalmennuksen ldahtokohta on tydyhteisén vahvuuksien ja erilai-
sen osaamisen kartoittaminen ja vahvistaminen. Voimavara- ja ratkaisukes-
keisyys liittyvdt valmennuksessa toisiinsa. Ratkaisukeskeisyys tarkoittaa,
ettd tyon tekemiseen liittyvit pulmat tunnistetaan ja niihin etsitdan ja kokeil-
laan erilaisia muutos- ja ratkaisumalleja. Lisdksi hyddynnetdan tyontekijoitd
osallistavia ty6eldaman tutkivan kehittimisen menetelmid, jossa kaytetdan il-
mi6iden dokumentointia ja reflektointia. (Kim Berg 2005, Keskitalo ym. 2015,
Vuokila-Oikkonen & Hyvari 2015). Valmennus raétdloidaan kunkin tyoyh-
teison tarpeiden mukaan. Valmennus tapahtuu ty6pajatyoskentelynd, jossa
hy6dynnetdan osallistavia ja toiminnallisia menetelmié. Voidaan esimerkik-
si kokeilla jotain ty6td helpottavaa toimintamallia, jota osallistujat testaavat.
Valmennuksessa uutta toimintamallia tystetddn yhdessé eteenpdin.

Valmennuksen prosessi (Kuvio 2) perustuu tySyhteison eri toimijoiden
— johdon, esimiesten ja tyontekijéiden — ja tyShyvinvointivalmennuksesta
vastaavien henkildiden yhteiskehittdmiseen. Valmennuksen koko prosessi
etenee tydyhteison tyShyvinvoinnin tilan kartoituksesta tychyvinvointia
tukevien kdytdntdjen arviointiin ja juurruttamiseen.
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Arviointi ja

Kartoitusvaihe: Suunnittelu; Toteutus: juurtuminen
Tydyhteison Valmgnnuks.en Tydntekijsiden Tavoitteiden
o tavoitteet ja ST .

tydhyvinvoinnin S ja esimiesten toteutuminen,

nykytila yhteistyosta valmennus i 6
sopiminen l.(ehltys.tyon
jatkaminen

Kuvio 2. Valmennuksen prosessi.

Yhteiskehittdmisessd ldhtokohtana on kehittdmisen kannalta keskeis-
ten toimijoiden tasavertainen osallistuminen. Samalla tehdddn osallistu-
misen hy6tyjd ndkyvéksi ja tuodaan esille, kuinka monipuolinen osallis-
tuminen mahdollistaa erilaisten ndkemysten hyodyntamisen. Tarkoitus on
alusta alkaen ymmartdd tyoyhteison nykytilaan ja tyShyvinvointiin vaikut-
tavia tekijoitd mahdollisimman monipuolisesti, erityisesti korostuu voima-

varat ja onnistumiset.

Tyohyvinvoinnin kehittiminen etenee tydorganisaation nykytilan ja-
sentdmisestd kohti koko tyOyhteisoa tai esimerkiksi sen yhtd tai useampaa
tyotiimid koskevaksi tavoitteiden asetteluksi. Kehittdmistyon vaiheittai-
suus vahvistaa tyoyhteison oppimisprosessia, jossa tavoitteiden jasentami-
nen, toiminta ja toiminnan tulosten arviointi seuraavat toisiaan. Samalla
tyShyvinvoinnin kehittdmisen eri ulottuvuudet kuten ty6n rakenteelliset
tekijat, johtaminen, tyontekijéiden voimavarat ja asenteet tulevat reflektoi-
duksi ja jaetuksi. Valmennuksessa mitddn ei oteta annettuna tai valmiina,
vaan kyse on monivaiheisesta ja tasoisesta prosessista. Tydskentelyn sisél-
tojd ei muotoilla ennakkoon, vaan ne syntyvéat valmennusprosessin kulues-
sa niistd tarpeista, toiveista ja pyrkimyksistd, joita tyOyhteiso tuo tapaamis-
kerroissa esille.
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3.1 Tyohyvinvoinnin nykytilan kartoittaminen ja yhteissuunnittelu

Tyohyvinvoinnin tilaa koskevan kartoituksen tavoitteena on tyoyhteison
nykyisen vaiheen ymmaértdminen. Selvittelyssd hyodynnetdan tySyhteisos-
td tehtyjen tyohyvinvointikyselyjen ja -kartoitusten tuloksia, henkilostora-
portteja henkiloston ikdrakenteesta, sairaspoissaoloista ja eldkoityvien maa-
rastd (Taulukko 1&2). My6s erilaiset tydyhteisoon vaikuttavat rakenteelliset
tekijdt voidaan nostaa keskusteluun, kuten tyontekijéiden vaihtuvuus, toi-
minnan taloudellisissa ehdoissa tai organisaatiossa tapahtuneet muutokset.
Kartoitusvaiheessa voidaan my6s tutustua tyOymparistoon, tyovalineisiin
ja tehdd osallistuvaa havainnointia tyon arjesta ja haastatella tyontekijoi-
td. Esimerkiksi Muhoksen kunnassa tydyhteison kehittdmistoiminnan yh-
teydessd tutustuimme tyon arkeen havainnoimalla yksikon toimintaa sen
arjessa (Hyvéri ym. 2017.) Haastattelimme yhteisessd taukotilassa olevia
tyontekij6itd ja tutustuimme kahden eri osaston ty6- ja toimintatiloihin. Li-
saksi olimme mukana seuraamassa hoitoty6ta ja keskustelimme tyonteki-
joiden sekd asukkaiden kanssa heiddn arjestaan asumispalveluyksikdssa.

Kartoitusvaiheen yhteissuunnitteluun on mahdollista ottaa mukaan
my0s tyOyhteison edustajia johdosta tyontekijoéihin. Kaikkien osapuolten
osallistuminen ei aina ole mahdollista, mutta silloin esimerkiksi tyonteki-
joiden ndkemyksid voi kuulla tutustumiskdynneilld. Tarkeintd on, ettd syn-
tyy yhteinen ndkemys, mihin tavoitteisiin ty6hyvinvoinnin kehittdmistyol-
14 tdhdé&tdaédn ja mitkd ovat ne konkreettiset tarpeet, joihin halutaan vastata.
Yhteissuunnittelun tulokset kirjataan selkeiksi tavoitteiksi ja tehddan so-
pimus valmennuksen toteutuksen aikatauluista. Valmennuksen tavoitteet
voivat olla tdssd vaiheessa vield suhteellisen yleiselld tasolla.

Avoimen ja luottamuksellisen ilmapiirin syntyminen heti kartoitus-
vaiheessa on olennaisen tarked (Vuokila-Oikkonen 2016.) Varsinkin johdon
rooli on tdssa keskeinen. Aina ei ole helppoa kertoa ulkopuolisille koulutta-
jille tydyhteison sisdisistd ristiriidoista ja jannitteista. Saattaa syntyé tilanne,
jossa halutaan tulkita heikkoja ty6hyvinvointikartoitusten tuloksia parem-
min kuin todellisuus on. Syntyy ikddn kuin organisaation ”onnellisuus-
muuri”, joka estdd motivaation syntymistd kehittdmistyohon. On my6s
mahdollista, ettd kartoitusvaihe mielletddn organisaation julkisuuskuvan
tai brandin esille tuomiseksi, jolloin tyShyvinvoinnin kehittdmiskohteita ei
haluta tai osata tuoda esiin.

o0—oO0 —O o—-oC O o—=oO O
S 1 2 3 5 6 7 8 K

l6/136



Taulukko 1. Ty6hyvinvoinnin kartoitusvaiheen osa-alueet.

Tyohyvinvoinnin
kartoitusvaihe

Syntyy ymmarrys tydhyvinvoinnin tilasta organisaation tasolla ja

Tavoite ) R o
valmennuksen tarpeista seka tavoitteista.
Toimijat Johto, esimiehet, tydntekijat tai heiddn edustajansa.
Tydhyvinvointia koskevien dokumenttien esim. henkildstdkyselyn tulosten
. kokoaminen ja niistd keskusteleminen. Eri toimijoiden nakemysten kirjaami-
Tehtdvat

nen tydhyvinvoinnin nykytilasta ja kehittdmistarpeista. Aiesopimus valmen-
nuksesta. Esimerkki yhden kunnan kartoitusvaiheen tuloksista (Taulukko 2.)

Tapaaminen johdon kanssa. Valmennuksen tarpeesta ja tavoitteesta sopi-
minen. Valmennus voi kohdistua organisaatiossa tapahtuneisiin muutoksiin
ja siitd nouseviin vaateisiin: niiden vaikutukset henkil6stdon ja muutoksesta
syntyneet vaatimukset organisaation johdolle, erilaisten tydkuluttuurien yh-
teensovittamisen pulmat seka tydtehtavissa ilmenneet haasteet.

Alustavat tavoit-
teet ja sopiminen
valmennuksen
toteutuksesta

Taulukko 2. Esimerkki yhden kunnan kartoitusvaiheen tuloksista.
Toimivaa Kehittamista vaativaa

Palautteen antaminen, voidaan sanoa tehdaanko
ndin, huumoria mukaan,

Positiivisen (lisddntynyt) ja motivoiva negatiivisen
palautteen vastaanottaminen

Ty6tavoista puhutaan ddneen: menipa paiva hyvin /
olipa mukava tyopdiva

Positiivisen palautteen vastaanottaminen

Tiedon siirtdmiseen kdytettdva aika
Mitd pitdd tapahtua, ettd paastaan 7
minuuttiin

Tiedon kulku, raportointi: tussitaulu helpottaa
tiedonkulkua, paperi

Kirjaa oman asukkaan paivan kulun,
Yhteiset pelisddnnot yksi havainto asukkaan omasta tarpeesta
tai taustasta

Luovuus: erilaisuus, asukkaan ymparistd ja sen

hyddyntdminen asukkaan tarpeiden mukaan, Luottamus, ettd asiat hoituu
luovuus sisaltad huumorin, huomioidaan asukkaan Tehdddn mitd on sovittu,
tunteminen. Luovuus suhteessa realiteetteihin, Mika on asukkaan ndkdkulmasta tarkeda?

vastuu ja sallivuus
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3.2 Valmennuksen tarkennetut tavoitteet ja niistd sopiminen

Valmennusten tarkemmat sisill6t ja tavoitteet rakentuvat ensimmadisen yh-
teisen tyoskentelyn tuloksena (Taulukko 3). Tdrkedd on, ettd kaikki osal-
listujat voivat tuoda ndakemyksidan monipuolisesti esille, jolloin korostuu
moniddnisyys. Usein ensimmdinen valmennuskerta tuo nédkyviin tyonte-
kijéiden hyvinkin erilaisia kdsityksid siitd, mikd tyShyvinvoinnin tilanne
tyopaikalla on. Saattaa myos olla, ettd ndkemykset pulmallisiksi koetuista
asioista ovat yhteisesti jaettuja, mutta syyt ja selitykset ongelmille ovat hy-
vin erilaisia. Valmennuksen kannalta on olennaista, ettd kaikkien ajatuksia
ja mielipiteitd kuullaan tasapuolisesti.

Tyontekijoiden ja tydyhteison tyShistorian tarkastelu auttaa ymmarta-
madn tyohyvinvointiin vaikuttaneita muutos- ja kehityskulkuja. Mennei-
den vaiheiden tarkastelun avulla saadaan vélineitd yhteisen ymmarryk-
sen luomiseen ja tulevaisuuden vision luomiseen. Tydyhteison historiaa
on mahdollista avata esimerkiksi aikajanatyoskentelylld, jossa osallistujat
asettuvat sithen kohtaan aikajanaa jolloin he ovat aloittaneet tyonsd orga-
nisaatiossa. Jokainen kertoo vuorollaan tytntekemisen tavoista ja tyShy-
vinvoinnin tekijoistd, jotka ovat olleet keskeisid organisaation eri vaiheissa.

Ensimmdinen valmennuskerta pdéttyy tyShyvinvointia edistdvien
pienimuotoisten kokeilujen suunnitteluun ja tehtdvien méaérittelyyn, jotka
tapahtuvat kdytdnnon tydssa. Vilitehtdvat ovat hyodyllisid, koska ne jatka-
vat prosessia kdytannon tyon tasolle. Kaytannon ty6ssa kokeillaan ja muu-
tetaan toimintaa sithen suuntaan kuin valmennuksessa sovittiin (Vuokila-
Oikkonen 2012, Vuokila-Oikkonen & Hyvari 2015). Kun asetetut tavoitteet
konkretisoituvat selkedsti rajatuiksi kokeiluiksi, syntyy tahtotila ja koke-
mus, ettd tychyvinvointia edistdvid muutoksia voidaan tehdé etenemaélld
pienin askelin kohti pdamaaraa.
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Taulukko 3. Valmennuksen aloitus.

Valmennuksen
aloitus

Saadaan ndkemys tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd. Ymmadrretdan val-
Tavoitteet mennuksen prosessiluoteisuus. Syntyy me- tunne, halu aikaan saada muutok-
sia ja sopimus yhteistydstd (Vuokila-Oikkonen 2016.)

Toimijat Tydyhteiso, tyotiimi, esimiehet/ johto

Organisaation ja tydntekijdiden historian tarkastelu, tydhyvinvoinnin maaritte-
Tehtdvat ly organisaation ndakékulmasta, tavoitteet valmennukselle. Tehddan sopimuksia
muutokseen liittyen. Pddtetdan kokeiluista, joita testataan tydyhteisdssa.

Syntyy visio, tavoitetila ja toimenpiteitd. Toimenpiteita kokeilemalla voidaan

Yhteenveto . e evrseeurefie i [ ye S :
ratkaista tydhyvinvointiin liittyvid ongelmia.

3.3 Tyokaytantojen kehittaminen ja esimiesten valmennus

Valmennuskertojen méadrd sovitaan etukiteen. Muutamat tyoyhteisét ha-
lusivat jatkaa tyoskentelyd sovittujen tyopajapdivien jdlkeen. Tavallises-
ti valmennusten kesto oli kolmesta neljddn tapaamiskertaa (Taulukko 4).
Tyokédytantdjen kehittdmistd ajatellen kolme tapaamiskertaa muodostaa
prosessin, jossa ensimmaiselld kerralla asetetaan tavoitteita ja sovitaan ko-
keiluista. Toisella kertaa selvitetddan kokemuksia kokeiluista ja suunnitel-
laan seuraavat toimenpiteet ja kokeilut. Kolmas kerta on kehittdmisty6ta
arvioiva ja uusia tavoitteita asettava. Eri kerroilla sovitut tehtdvat pitivat
sisdllaan my06s sopimuksen kokeilujen dokumentoinnista. Dokumentaatio-
ta toteutettiin esimerkiksi kirjaamalla ylos kokemuksia tai luomalla malleja
tyotehtdavien uudenlaisesta toteuttamistavasta.
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Taulukko 4. Valmennuksen aikana toteutuvan kehittimisen osa-alueet.

1. Valmennukset

2-3/4
, Kootaan yhteen tydyhteisdssa tehtyja kokeiluja, kerdtddn kokemuksia ja

Tavoitteet - ;
arvioidaan tuloksia

Toimijat Koko tydyhteisd, esimiehet ja johdon edustajat.

Ehdot Valmennukseen osallistuvat ovat tehneet sovittuja asioita arkitydssdan,
ovat valmiit jakamaan niité ja ratkaisemaan edelleen.

Tulokset Syntyy ratkaisuja, joiden avulla tydhyvinvointi lisdantyy.

Lahiesimiehet osallistuivat pddsdantdisesti kaikkiin tydpajapdiviin.
Tama osoittautui valmennusten onnistumisen ja tulosten saavuttamisen
kannalta erittdin tarkedksi. Esimerkiksi erilaisten kokeilujen toteuttaminen
ja niihin liittyvistd tehtdvistd ja tyonjaoista oli helppo sopia, kun esimiehel-
td saatiin muutoskokeiluihin hyvéksyntd ja tukea. Usein kokeilujen toteut-
taminen edellyttdd, ettd tyGajasta on mahdollista irrottaa aikaa sovittujen
tehtdvien tekemiseen. (Vuokila-Oikkonen ym. 2016)

Yhdessa valmennuksessa esimiehille ja johdolle jarjestettiin oma erilli-
nen tydpajapdiva (Taulukko 5), jossa késiteltiin ensimmadiselld tapaamisker-
ralla asetettuja tavoitteita koko tyoyhteisolle. Esimiesten ja johdon erillinen
valmennus on tarpeen erityisesti silloin, kun tyShyvinvointiin vaikuttavat
tekijit vaihtelevat organisaation eri toimialueilla. Yleisid koko ty6yhteison
hyvinvointiin vaikuttavia tekij6itd on tarkasteltava eri tyontekijaryhmien
ndkokulmasta. Esimiehille ja johdolle suunnatussa valmennuskerrassa ko-
rostettiin itsendisen ja omatoimisen tyotteen merkitysté eri tyontekijaryh-
mien tyossd. Osittain timd teema toi esille myos esimiestyon kuormitta-
vuuden. Kun eri tyontekijaryhmien tyotehtdvissd on paljon muutoksia ja
toimenkuvat eivit ole kovin selkeitd, esimiestyon vaatimukset kasvavat.
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Taulukko 5. Esimiehille ja johdolle suunnatun valmennuksen osa-alueet.

Esimiesten johdon

valmennus

Tavoite Johdon tukeminen tydhyvinvoinnin edistamisessa

Toimijat Johto ja esimiehet

Ehdot Johto kokee tarpeen valmennukseen tydyhteisén valmennusprosessin
aikana.

Kuvaus Syntyy ratkaisuja, joiden avulla johtajuus ja esimiestydn hyvat kdytannot

tydhyvinvoinnin edistdmisessd jasentyvat ja konkretisoituvat.

3.4 Tyohyvinvointia edistavien kidytantéjen arviointi ja juurtuminen

Valmennuksista kerittiin palautetta ja palautteena osallistujat kuvasivat
kokemusta valmennuksesta esimerkiksi seuraavasti: ” Prosessi on ollut hyvd,
vuosia on ollut paha olo ja nyt ollaan menty eteenpdin”. Tarkednd koettiin
my0s, ettd puhutaan siitd, mistd pitddkin, prosessi etenee ja valmennus on
konkreettista: ”On menty tehokkaasti asiaan, pidetty kiinni suunnasta ja pro-
sessista, tyoskentely on ollut tarpeeksi konkreettista.” Lisdksi tyoyhteison ulko-
puolelta tulevat valmentajat ovat merkityksellisia: ” Ulkopuolelta tyoyhteison
tulevat kouluttajat ovat olleet hyvid”. Tyontekijoiden kokemuksen mukaan
tarkedd on saada toimia yhdessd ja keskustella tasavertaisesti: Tiimind on
"oltu yhdessi ja keskusteltu tasavertaisina”.

Voimavaravalmennuksen viimeiselld kerralla kootaan yhteen saavu-
tetut tulokset ja arvioidaan eri kokeiluista syntyneitd kokemuksia seké tu-
loksia (Taulukko 6). Tarkedd on, ettd tuloksia kéisitellidn mahdollisimman
yksityiskohtaisesti ja konkreettisesti, joka helpottaa tyckdytantoihin liitty-
vén jatkokehittdmisen ja juurruttamisen. Yhdessad valmennuksen kohdeor-
ganisaatiossa toivottiin tyopajatyoskentelyn jatkumista juuri tyokaytanto-
jen muutosten varmistamiseksi. Viimeisen varsinaisen valmennuskerran
jalkeen sovittiin kaksi uutta tapaamista puolen vuoden paahan. Nailla val-
mennuskerroilla kdytiin 1api uusien tyokdytantdjen juurruttamisen haastei-
ta ja niihin liittyvid mahdollisia ratkaisumalleja.
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Taulukko 6. Valmennusten tulosten juurruttamisen osa-alueet.

Juurtumisen
varmistaminen

Valmennusprosessin aikana saatujen tyohyvinvointiin liittyvien ratkaisujen

Tavoite . ) S
juurtuminen osaksi toimintaa.
o Organisaation tyontekijat johto/esimiehet mahdolliset sidosryhmat esim.
Toimijat ) ) .
palvelukodin asukkaiden omaiset.
Uusien ratkaisujen juurtumisessa kdytantdon tarpeellisuus todetaan ja
Ehdot siihen voidaan sopia valmennustapaaminen. Syntynyttd muutosta doku-
mentoidaan ja koko prosessin ajan huolehditaan muutoksen kokeilemises-
ta ja arvioinnista kdytdannossa.
Kuvaus Valmennuksen siséltd rakentuu prosessin aikana syntyneiden ratkaisujen

toimivuuden tarkastelusta toiminnallisesti ja yhteistoiminnassa.

4. Voimavaramalli ty6hyvinvoinnin kehittamisessa

Artikkelissa on kuvattu voimavaramalli tyShyvinvoinnin kehittimiseen.
Kehittdmisen aikana ja sen tuloksena mukana olleet tyoyhteisot saivat va-
lineitd tarkastella ja kehittdd tyotdan omista ldhtokohdistaan. Valmennus-
kertojen tavoitteena oli tehdd ndkyvéksi tyohon liittyvid pulmakohtia ja
16ytad niihin ratkaisuja. Tyontekijét ja esimiehet kokeilivat erilaisia ratkai-
suvaihtoehtoja konkreettisissa tyotilanteissa. Lisdksi valmennuksissa arvi-
oitiin kokeilujen toimivuutta tydyhteiséjen uusina kaytantoina. Tarkeda oli
saada kokemuksia muutosten, my6s pienten, vaikutuksista ty6hon ja tyo-
hyvinvointiin. Parhaimmillaan valmennus kdynnisti muutosprosessin tyon
kehittdmisessd. Juurtumisen merkitystd korostettiin tyokadytiantdjen muu-
toksessa. Parhaimmillaan valmennusprosessin tulosten vaikutusten arvi-
ointi ja tyon edelleen kehittiminen osana tyohyvinvointia jdd tyoyhteison
osaamiseksi. TyOyhteisot, jotka halusivat tehdad kehittamistd nakyvéksi toi-
mintaympadristossddn, saivat siitd myos laajemmin positiivista palautetta.

Kehittamistydssé tarkastelun kohteena olivat laajasti ty6elama ja sen
eri ulottuvuudet. Juha Siltalan (2004) 'Ty6elaman huonontumisen lyhyt
historia” kuvataan tyén muutosta: ennen lamaa (vuonna 1992) oli tarkedd,
ettd tyot saatiin valmiiksi, ty6ilmapiirid kuvattiin leppoisaksi ja tyostd nau-
tittiin. Nykyé&an tyoeldméssad korostuu tehokkuus, jossa “heikoin lenkki 44-
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nestetddn ulos”. Yha harvempi voittaa ja useimmat havidvit. Aikaisemmin
tyo vahvisti identiteettid. Nykyédédn tulisi olla koko ajan enemmén ja muuta
kuin on ja tyon suorittamiseen ei olla tyytyvaisid. Ihmiset kokevat stressid,
uupumusta ja masennusta. Edelld mainituista on tullut kansansairauksia.
Artikkelissa kuvatussa tychyvinvoinnin kehittdmisessa tuloksena mahdol-
listettiin tyontekijan identiteetin vahvistuminen. Tyontekijét ovat itse tyon-
sd parhaita asiantuntijoita ja kehittdjid. Usein kuulee myos sanottavan, ettd
tarkedd on tulla kuulluksi omassa tydssddn. Tédssd kehittdmishankkeessa
tyontekijan kuulluksi tuleminen oli avain muutokselle.

Artikkelissa kuvattu valmennusprosessi tuo yhden prosessin ja me-
netelméan tychyvinvoinnin kehittdmiseen. Prosessin kesto suunniteltiin yh-
dessa tilaajan kanssa. Kokemuksemme mukaan 3-6 kertaa on sopiva méaa-
rd. Yksi valmennus kerta kestdd 4-6 tuntia ja mukana on koko tydyhteiso;
tyontekijat, esimiehet ja johto. Mikéli johto ei ole koko prosessin aikana
mukana, on olennaista, ettd he ovat mukana ensimmadiselld ja viimeiselld
kerralla. Johdon mukana olo varmistaa muutoksen mahdollisuutta (Vuoki-
la-Oikkonen ym. 2016).

Tyohyvinvointivalmennus perustuu ratkaisu- ja voimavarakeskeisyy-
teen. Ratkaisukeskeisyyden ndkoékulmasta nojaudutaan seuraaviin tausta-
oletuksiin. Thmisilld on kykyj4 ja taitoja ratkaista ongelmia ja luoda uusia
ratkaisumalleja. Tavoitellun tuloksen hahmottaminen on avain tulevai-
suuteen. Valmennuksessa rakennetaan yhdessa toivottava tulevaisuus ja
tavoitteet. Taman hetken ja tulevaisuuden mahdollisuudet eivit ole riip-
puvaisia menneisyyden tapahtumista. Menneisyyttd voidaan tarkastella
voimavarandkokulmasta ja positiivisista tychon liittyvistd tapahtumista,
joita voidaan hyodyntdd muutoksessa. Artikkelissa kuvattu jana-tydsken-
tely on esimerkki siitd. Ihmisten erilaisuus on hyodyllistd ja toivottavaa.
Se luo parhaimmillaan moniddnisyyttd myos ratkaisujen suhteen. Ratkai-
supuhe luo ratkaisuja ja siten ongelmapuhe luo uusia ongelmia. Tédrke&dd
on muistaa, ettd tavoiteltu tulevaisuus, siis tyossd tapahtuva muutos, on
jo monelta osin olemassa. Tulevaisuus ei tule itsestddn, vaan se luodaan
yhteiselld tekemiselld. Siten tarvitaan prosessi ja tietoista tydskentelyd ta-
voitteen saavuttamiseksi. Artikkelissa kuvattua prosessia voidaan ndin
hyodyntda tyokdytantéjen muutoksessa. Prosessi, jossa tyotd tarkastellaan
tyossd ja valmennuksessa varmistaa muutosta ja tyon kehittamista (Vuoki-
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la-Oikkonen & Pétynen 2017). Olennaista on luottaa siihen, ettd ihmisillé ja
organisaatioilla on enemman voimavaroja kuin he itse olettavat (Keskitalo
& Vuokila-Oikkonen 2018).

Kuvatussa valmennusprosessissa sitouduttiin ndkemyksiin siitd, ettad
ratkaisu- ja voimavaravalmennuksessa syntyneet muutokset luovat par-
haimmillaan menestyvin tydyhteison piirteitd. Menestyvéssd tyoyhtei-
s0ssd on luotu toimivat tyokdytdnnot, jonka seurauksena toiminnan tulos
on laadukasta. Tyontekijat myos kokevat tyGssddn arvostusta ja viihtyvat
tyoyhteisdssa. Jokainen tyontekijd tekee tyonsd hyvin, on vastuullinen sekd
kehittdd ty6tddn ja tydympadristodan yhdessda muiden kanssa. Hyvéssd tyo-
yhteisossé jokainen tukee toinen toistaan ja kaikkien osaamista hyodynne-
tadn. Jokaisella tyoyhteisoon kuuluvalla on mahdollisuus osallistua tyotd,
sen tavoitteita ja suuntaa koskevaan keskusteluun. Ristiriidat ratkaistaan
viipymattd. Pelisidnnot on sovittu yhdessé ja niitd noudatetaan. Esimies
kdy aitoa vuoropuhelua tyoyhteisonséd kanssa ja huolehtii, ettd fyysiset ja
psyykkiset olosuhteet ovat sellaisia, ettd ne tukevat sujuvaa tyontekoa.
(Rauramo 2013.) Ratkaisu- ja voimavara valmennus kohdistui tdssé kehit-
tamishankkeessa konkreettisiin asioihin ty6yhteisossd, jolloin muutos tuot-
ti tyonkehittamista. Siten voidaan todeta, ettd tyohyvinvoinnin kehittami-
nen on osa tyonkehittimistd ja painvastoin (Hyvari ym. 2017).

Vaikka ty0 ja sen tekijdt ovat muuttuneet ja tydeldméaén tulee uudet
sukupolvet, johtajuudelta edellytetdan muutosta. Autoritaarisesta johtami-
sesta siirrytddn jaettuun ja voimaannuttavaan johtamiseen. Johtaja ja koko
tyoyhteis6 ovat merkittdvid tyon merkityksen ja tuloksen nakokulmasta.
Verkostomainen toiminta edellyttdd tavoitteellisuutta ja luottamukseen
perustuvaa keskusteluyhteyttd. Dialogin merkitys, joka tarkoittaa kuunte-
lemista, puhumista ja monidédnisyyttd, korostuu (Manka & Manka 2016).
Tarkedd on, ettd esimiehet ja johto olivat mukana valmennuksessa. Siten
johto ja esimiehet olivat yhdessd luomassa toivottua muutosta tydyhtei-
sO0n- ja tyon tekemiseen (Vuokila-Oikkonen ym. 2016).

Kokemuksemme mukaan joissain tapauksissa tarvitaan johdolle
oma valmennus, kuten yhdessd kunnassa tehtiin. Johtamiselle valmen-
nus tuo vélineitd tiedolla johtamiseen. Tietojohtamisella viitataan silloin
Sitran (2014) mé&dritelméén, jossa tietojohtamisella tarkoitetaan prosesseja
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ja kdytantojd, joiden avulla tietoa kerdtddn, jalostetaan ja hyddynnetdan
organisaation sisdlld sekd organisaatioiden vilisessda kommunikoinnissa.
Jalostetun tiedon avulla pyritidn luomaan arvoa, jota kdytetddn hyvéaksi
paatoksenteossa. Tietojohtaminen on strategisen johtamisen tuki, ja stra-
tegista tietojohtamista ohjaavat organisaation pitkdn aikavélin tavoitteet.
Tavoitteiden perusteella méaaritellddn johdon tietotarpeet. Tietotarpeiden
pohjalta méadritellddn kaytannot ja prosessit, joiden avulla tarvittavat tiedot
pystytddan hankkimaan ja jalostamaan johdon tarpeiden mukaisesti.

Voimavara- ja ratkaisukeskeinen tyohyvinvoinnin kehittiminen kes-
kittyy tyontekijoiden keskindisten vuorovaikutussuhteiden parantamisen
ja yhteisollisyyden vahvistamiseen. Taten 1dhestymistapa soveltuukin eri-
tyisesti sellaisiin tydorganisaatioihin, joissa yhteisty6 ja yhdessa tekeminen
on olennainen osa kdytdnnon tyotehtdvid. Palvelutuotteita tarjoavat orga-
nisaatiot joutuvat hyvin usein jatkuvasti kehittimédn ja muokkaamaan
palvelujensa siséltdjd vastaamaan paremmin asiakkaiden tarpeisiin. Tama
edellyttdd organisaatiolta ja tyotiimeiltd kykyéa ratkaista joustavasti ja no-
peasti erilaisia haasteellisia ja monimutkaisia palvelutuotteisiin liittyvid
kysymyksid.
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3 UNIANALYYSITEKNOLOGIAN
HYODYNTAMINEN TYOSSA KAYVIEN
STRESSIN TUNNISTAMISESSA

Jennie Nyman, Petteri Koivu, Kaisa Puuronen ja Ulf Meriheind

Tiivistelma

YOPERAINEN STRESSI on nykyisin yksi tydeldmén suurimmista haasteista. Tar-

vitaan uusia menetelmid ja tydskentelytapoja, jotta haasteeseen voidaan

tarttua ajoissa, ennen kuin ihmiset jadvét sairauslomalle. Unella ja stressilld
on yhtymikohtia, ja ne vaikuttavat toisiinsa. ‘T4ll4 ei ole vélid” -hankkeen Metropo-
lian osuudessa sovelletaan jo olemassa olevaa unianalyysiteknologiaa ja kartoite-
taan, voisiko tdman tyyppisen teknologian avulla saada tukea tyoperdisen stressin
varhaiseen tunnistamiseen. Pilotissa testattiin Muratan unianalyysiteknologiaa
tyoeldmdssd olevan henkiloryhmén kanssa sekd tutkittiin, miten Muratan unian-
turilla objektiivisesti mitattu uni yhdistyy subjektiivisesti raportoituun stressiin,
unihéiriihin ja muihin terveyteen liittyviin indikaattoreihin tdssd ryhmaéssa. Yk-
sinddn subjektiivinen tieto tai objektiivinen, fysiologisiin oireisiin perustuva tieto
ei aina riitd tyOperdisen stressitilan tunnistamisessa. Ndité olisi sen sijaan hyva yh-
distdd, jotta arvio olisi mahdollisimman luotettava, mikéd kdy my®6s ilmi tdimén pi-
lotin alustavista tuloksista. Tédssd pilotissa kdytetyssa teknologiassa on potentiaalia
varhaisen stressin tunnistamiseen, mutta laitteisto ei pilotissa kiytetyssd muodos-
saan ole tdysin valmis kéytettaviaksi esimerkiksi terveydenhuollossa. Teknologian
ympdrille tulisi tuotteistaa pilottia selvasti kdyttédjaystavallisempi ratkaisu. Vaikka
teknologia kehittyy, tuloksia on edelleen tarked tulkita yhdessad keskustellen.

| Johdanto

TyOperdinen stressi on nykyisin yksi suurimmista tydeldméan haasteista, jo-
hon on syyté tarttua ajoissa, ennen kuin ihmiset jagvat sairauslomalle. T&-
mén vuoksi tarvitaan uusia menetelmid ja tyoskentelytapoja, jotta stressin
ensioireita voidaan tunnistaa ja ennaltaehkdistd sairauslomalle jadmista.
(Euroopan tyéterveys- ja tyoturvallisuusvirasto 2017, WHO 2017.) Tarvi-
taan myoskin uusia vilineitd, joiden avulla voidaan tunnistaa terveysris-
kejd jo varhaisessa vaiheessa. Terveydenhuoltoon kehitetdan tyoskentely-
muotoja, joiden avulla ihmisid voidaan tukea tekemé&én terveyttd edistivid
valintoja omassa eldmdssddn. Terveyden edistimisen keinoilla pyritdan

auttamaan ihmisid ottamaan vastuuta omasta hyvinvoinnistaan ja terve-
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ydestddn, minkd vuoksi terveys- ja hyvinvointialalla painotetaan entisté

enemmain ennaltaehkiisevii toimintaa.

'T4ll4 ei ole védlid” -hankkeen yhtend tavoitteena on ollut edistdd tyo-
hyvinvointia ja vaikuttaa vdhentavésti sairauspoissaoloihin. Metropolian
hankeosuudessa on ollut tarkoitus soveltaa teknologista innovaatiota tyo-
hyvinvoinnin alueella. Lihtokohtana oli hyddyntdd jo olemassa olevaa
unen analysointiin kéytettdvdd teknologiaa ja kartoittaa, voisiko tdméan
tyyppisen teknologian avulla saada tukea tydperdisen stressin varhaiseen
tunnistamiseen ja sen myo6td lisdtd keinoja tarttua mahdolliseen ongelmaan
ajoissa, ennen kuin poissaoloja tyostd pddsee syntymaan.

Téassd artikkelissa esittelemme Metropolia Ammattikorkeakoulun
osuuden ldhtokohdat sekéd sen, miten pilotti l1dhti rakentumaan ja miten se
lopulta toteutui. Lisdksi tuomme esille alustavia tuloksia, keskustelemme
haasteista ja mahdollisuuksista seka siitd, mitd olisi hyvéa tehd4 seuraavaksi.

2 Tyoperiinen stressi ja stressin fysiologiset vaikutukset

Tyoperdistd stressid tutkitaan paljon. Tyoperdinen stressi kuuluu tdna pai-
véand tydeldmén suurimpiin haasteisiin. Noin puolet tyontekijoistd Euroo-
passa kokee stressin olevan tavallista tyopaikoillaan, ja jopa 30 prosenttia
kokee terveytensd olevan uhattuna tyGperdisen stressin takia. Tyoperdiselld
stressilld on tutkitusti vaikutusta henkilén ja organisaation hyvinvointiin
sekd kansalliseen talouteen. (Hassard & Cox 2015.)

Tyoperdinen stressi voidaan maééritelld monin eri tavoin, eika tarkkaa
virallista méddritelm&a vield ole olemassa. Stressilld tarkoitetaan tilannet-
ta, jossa ihmiseen kohdistuu haasteita ja vaatimuksia enemmaén kuin hédn
pystyy kasittelemaan. Tyontekijdt kokevat esimerkiksi stressid silloin, kun
tyosséd olevat vaatimukset ovat suuremmat kuin henkiléiden kyky selviy-
tyd niistd. (Hassard & Cox 2015.)

Tyoperdisen stressin erottaminen muusta stressisté ei ole aina helppoa.
Monessa mallissa tyOperdistd stressid kasitellddn tyopaikalla olevana il-
miond. TyOperdistd stressid voidaan kuitenkin my0s tarkastella laajempana
ilmiond, esimerkiksi toiminnallisen tasapainon ndakokulmasta. Koettu epéa-
tasapaino arkielimédn vaatimuksien ja niistd suoriutumisen vaélilld saattaa
johtaa stressikokemuksiin (Christiansen 2009).
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Kehomme reagoi stressiin samalla tavalla kuin tuhansia vuosia sitten.
Sympaattinen hermojarjestelmd ja “taistele tai pakene” -reaktio kdynnisty-
vat. Tamad tarkoittaa sitd, ettd oli sitten kyseessd aidosti hengenvaarallinen
tilanne (leijona hyokkad) tai koettu stressaava tilanne (tyOpaineita, aika ei
riitd kaikkeen), keho reagoi samalla tavalla. Lyhytaikaista akuuttia stressid
voi melko helposti mitata esimerkiksi mittaamalla sykettd tai veren adrena-
liinitasoa. Pitkdkestoisen stressin fysiologinen mittaus on haasteellisempaa
osittain siksi, ettd pitkdkestoisen stressin my6td ihminen alkaa toimia eri
tavalla ja my6s esimerkiksi uni muuttuu. Keho alkaa my6s reagoida néi-
hin muutoksiin. Sykettd ja sykevélivaihtelua suositellaan kuitenkin mitat-
tavaksi, jos epdillddn psykososiaalista kuormittumista, kuten tyostressia.
(Puttonen 2006.)

3 Palautumisen merkitys stressin kasittelyssa

Tutkimuksissa on todennettu, ettd pitkdjaksoinen stressi voi johtaa kohon-
neeseen tulehdustilaan kehossa seki erilaisiin vakaviin sairauksiin, kuten
sydén- ja verisuonitauteihin, diabetekseen ja masennukseen. Stressi ei kui-
tenkaan itsessddn ole vaarallista, kunhan ihminen pédédsee palautumaan
riittdvasti. Jos tyopdivan aikana ei pddse palautumaan, kasvaa tyopdivan

jalkeinen palautuminen entistd tirkeammaéksi.

Nukkuessa ihminen palautuu. Keho ja aivot elpyvit unen aikana val-
veillaolon aiheuttamista rasituksista (Partinen & Huovinen 2007). Voidaan-
kin sanoa, ettd hyvéstd palautumisesta ja unesta muodostuu meille perusta,
jonka pdille kaikki muu arjen toiminta rakentuu. Hairiintynyt yéuni ja uni-
vaikeudet haastavat ihmisen hyvinvointia, elaménlaatua ja toiminnallista
tasapainoa. Puutteellinen uni on tutkimusten mukaan yhteydessa erilaisiin
sairauksiin, esimerkiksi sydan- ja verisuonitauteihin, diabetekseen, uupu-

miseen, ja negatiivisiin muutoksiin aivoissa ja aineenvaihdunnassa.

Tervettd unta hairitsevat muun muassa ahdistuneisuus, stressi, kiire,
erityyppiset huolet, masennus, ravintotottumukset, ikddntyminen ja tyon-
kuvan muutokset. My0s aikavyohykkeiden ylitykset ja epédsdaannolliset
tyoajat héiritsevit unta (Partinen & Huovinen 2007). Unen m&éré ja laa-
tu kérsivit herkésti ihmisen ollessa stressaantunut. Akerstedtin ym. (2012)
tutkimuksen tulokset viittaavat siihen, ettd pitkdaikainen tyoperdinen
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stressi johtaa lisdédntyneisiin uniongelmiin. On myds huomattu, ettd ahdis-
tus ja masennuksen oireet vaikuttavat henkil6iden unen laatuun ja paivan
vireystilaan liittyviin kokemuksiin. Vaikuttaa my®0s silté, ettd huonon unen
ja huonon eldméanlaatukokemuksen vililld on vahva yhteys. Unen ja levon
hyva laatu ja sopiva mdara tuottavat parhaimmat tulokset, kun taas huono-
laatuinen (esimerkiksi levoton) tai liian vdhdinen uni saattaa johtaa tervey-
dellisiin haittoihin (Helvig ym. 2016).

Stressin aikana hormonitoiminta kehossamme muuttuu siten, ettd
saamme lisdd voimavaroja voidaksemme selviytyd ponnisteluja vaativasta
tilanteesta paremmin. Lyhytkestoisessa tilanteessa tima on hyvé asia; selvi-
dmme tilanteesta ja voimme jatkaa elimddmme rauhassa. Pitkdkestoisessa
stressitilanteessa kulutamme kuitenkin voimavaramme dkkid loppuun, ja
siitd saattaa seurata uupuminen. Stressid ja unta sdételevét osittain samat
hormonit, ja pitkdaikainen stressitila voi vaikuttaa unen rakenteeseen. Uni
muuttuu stressireaktion aikana siten, ettd syvan unen osuudet vihenevit
ja kevyt uni ja valveillaolo lisddntyvit. Tyypillistd on, ettd stressaantuneen
henkilon on vaikea saada unen pédsta kiinni illalla ja/tai ettd han herda
aamuvarhain eikd nukahda endd uudestaan. Jos kyseessd on lyhyt jakso,
ei ole syytd huoleen, silld hyvd uni palaa yleensd, kun stressid aiheuttava
jakso on ohi. Joskus univaikeudet kuitenkin pysyvit, vaikka stressijakso
on jo loppunut. Esimerkiksi henkilon ajattelumallit ja pelot siitd, ettei saa
nukuttua, saattavat yllapitdd unettomuutta pidempdan. (Hirma & Sallinen
2008; Partinen ja Huovinen 2007.)

Voidaan ehkd sanoa, ettd stressi ja uni kulkevat kési kddessd. Hyva
uni auttaa palautumaan pédivin aikana koetusta kuormituksesta ja stressis-
td. Akerstedtin ym. (2007) tutkimuksen mukaan vaikuttaa my®és siltd, ettd
héiriintynyt youni johtaa uusiin, jopa pitkdaikaisiin sairauslomiin tydpai-
koilla. Liiallinen stressi vaikuttaa uneen, eikd palautumista voi tapahtua
optimaalisesti. Pahimmassa tapauksessa voi syntyéd ikdva noidankeha.

4 Aikuisen normaali uni

Jotta mahdollisia poikkeuksia voidaan havaita, on tirkedtd ymmartda niin
sanottua normaalitilaa. Seuraavaksi kuvataan lyhyesti terveen aikuisen ih-

misen unta.
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Sanotaan, ettd ihminen nukkuu noin kolmasosan eldmistdan. Unen
tarve on yksilollinen, mutta keskiméddrin aikuiset ihmiset tarvitsevat 7-8
tuntia unta. On my0s yksiloitd, jotka tarvitsevat vdhemmaén unta ja joille
jopa 4-5 tuntia saattaa riittdd. Jotkut puolestaan tarvitsevat yli 9 tuntia.
Sanotaan myds, ettd unen laatu on tdrkedmpad tai vahintddn yhtd tiarkedd
kuin unen pituus. Huonolaatuinen uni voi olla esimerkiksi rikkonaista ja
katkeilevaa; voi olla, ettd ihminen herdd monta kertaa yon aikana eikéd nu-
kahda uudestaan. Toisaalta on my®0s tyypillistd, ettd unesta havahdutaan
hereille yon aikana. Tamd ei ole vaarallista, jos nukahtaa uudestaan muuta-
man minuutin sisélla. (Partinen ja Huovinen 2007; Helvig ym. 2016).

Uni rakentuu erilaisista univaiheista. Jokaisella univaiheella on oma
tiarked tehtivdnsid. Ennen ensimmaistd univaihetta on nukahtamisvaihe,
joka yleensd kestdd alle 15 minuuttia. Univaiheita luokitellaan kirjallisuu-
dessa eri tavoin, mutta padpiirteet ovat samoja. Ensin vaivutaan pinnal-
liseen ja kevyeen univaiheeseen, jossa ihminen ei itse vélttdmattd mielld
nukkuvansa. Télle vaiheelle tyypillisid ovat hitaat silméan liikkeet, ja unet
tulevat ajatuksenomaisina kuvina. Vaihe kestdd muutamasta sekunnista
muutamaan minuuttiin. Taman jédlkeen siirrytddn toiseen kevyeen univai-
heeseen, josta on my6s melko helppo heradtd. Tama univaihe kestdd noin 20
minuuttia, mutta samankaltaista unta nukutaan yleensa kaiken kaikkiaan
noin puolet yostd. Tdamén univaiheen aikana lihakset rentoutuvat ja ihmi-
nen nikee heikkoja unia. Seuraavaksi siirrytdan syviin univaiheisiin. Nai-
den aikana unet jadvit harvemmin mieleen ja ihminen pysyy melkein liik-
kumattomana. Herédttdminen syvistd univaiheista on vaikeaa, ja herdtessa
olo voi olla kuin humalaisella. Syvan unen ensimmadinen vaihe kestdd noin
10 minuuttia ja toinen vaihe noin 55 minuuttia. Syvaa unta on yo6n ensim-
mdisind tunteina verrattain enemmaén kuin yon toisella puoliskolla. Syvan
unen aikana erittyy kasvuhormonia, jota aikuisena tarvitaan muun muas-
sa aineenvaihdunnassa ja lihasvoiman kerddmisessa. Pédivéan aikana tehdyt
toiminnot vaikuttavat uneen. On todettu, ettd esimerkiksi fyysinen rasitus
ja saunominen lisddvit syvdn unen osuutta. Viimeinen univaihe on REM-
uni (rapid eye movement). Talle vaiheelle tyypillisid ovat nopeat silméanliik-
keet, ja vaihetta kutsutaan my6s vilkeuneksi. REM-unen aikana syddamen
toiminta on epdsdannollistd ja verenpaine heittelee. REM-uni on aivojen
kannalta hyvin vilkasta aikaa, ja se liitetddn unien nikemiseen, muistiin,
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oppimiseen ja muihin mielen toimintoihin. REM-unta on noin 20-25 % y6n
kokonaismaaradstd. Edelld mainitut univaiheet toistuvat yon aikana yhteen-
sd noin viisi kertaa. (Shneerson 2005; Partinen ja Huovinen 2007.)

Mielenkiintoista on, ettd vaiheet myds jatkuvat pdivan aikana. Tama
siis tarkoittaa sitd, ettd meilld on noin 1,5 tuntia kestdvid unisyklejd yolla
ja ettd ne jatkuvat pdivan aikana niin kutsuttuina vasymisvéleind. Mita pi-
dempi aika unesta on, sitd visyneemmaksi ihminen tulee. Niistd rytmeista
huolehtivat ihmisen erilaiset sisédiset biologiset rytmit sekd ulkoiset rytmit,
kuten valo-pimeérytmi. (Green & Wilson 2015.)

Kéytannossd unisyklit ja unen tarve voivat ndyttaytya siten, ettd kun
syvén unen tarve on tyydyttynyt alkuyon aikana, ihminen havahtuu hel-
posti hereille kevyemmastd unesta aamuyostd. Tadma ei siis ole vaarallis-
ta, kunhan ihminen nukahtaa nopeasti uudestaan. Pdivin aikana voimme
yhtd lailla huomata, ettd olemme hetken “muissa maailmoissa”, kun tark-
kaavaisuutemme herpaantuu. Silloin ollaan hetkellisesti niin sanotussa
mikrounessa, jolloin osa aivoista lepda.

Lisdksi on hyva muistaa, ettd jokaisella ihmiselld on omat henkilokoh-
taiset rytminsd, jotka sddtelevat unta. On olemassa aamu- ja iltavirkkuja, ja
ihanteellisinta on, jos saa eldd oman rytminsd mukaista eldm&a. (Partinen
ja Huovinen 2007.)

5 Unen seka stressin objektiivinen ja subjektiivinen mittaaminen

Tyoperdistd stressid ja unen laatua arvioidaan enimmaékseen subjektiivisesti
erilaisilla kyselyilld tai haastatteluilla, joiden avulla saadaan tietoa henkiln
omista kokemuksista. Kuitenkaan tdma ei aina riitd, ja siksi subjektiivisen
tiedon hyodyntamistd ainoana tiedonldhteend on kritisoitu. Kyselykaavak-
keen tdyttdmiseen vaikuttavat helposti esimerkiksi henkilén henkiset ky-
vyt, hdnen tunteensa ja sosiaalinen ympéristonsa. Unikokemukseen saattaa
myos vaikuttaa esimerkiksi se, mistd unen vaiheesta henkil6 herdd aamul-
la. Saadaksemme luotettavampia tuloksia on ehdotettu kdytettdvaksi sekd
subjektiivisia ettd objektiivisia eli fysiologisiin mittauksiin perustuvia me-
netelmid yhdessd (Kompier 2005; Fohr ym. 2015). Fysiologisten oireiden
tutkiminen tyOperdiseen stressiin ja tyoterveyteen liittyen on suositeltavaa
(Nixon ym. 2011).
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Objektiiviset tavat tunnistaa stressid ovat olleet kiinnostuksen kohtee-
na joissakin tutkimuksissa. Féhrin ym. (2015) tutkimuksen aiheena oli sel-
ventdd, miten subjektiivinen itseraportoitu stressi yhdistyy objektiivisesti
mitattuun sykevilivaihteluun. Téssd tutkimuksessa 16ydettiin suora yhteys
subjektiivisesti ja objektiivisesti mitatun stressin valilld. (Fohr ym 2015.)

Gidlow ym. (2016) tutkivat hiusten kortisolipitoisuutta ja vertasivat
sitd koettuun stressiin. Kortisoli on hormoni, jonka tuotantoa stressi lisda
elimistossd. Loydetty yhteys oli heikko. Tutkijat toivatkin esille, ettd tima
on linjassa useamman tutkimuksen kanssa, joissa on kdynyt ilmi, ettd koe-
tun stressin ja fysiologisten mittausten vélilld on usein epdjohdonmukai-
suutta.

Kirjallisuuskatsauksessa, jossa selvitettiin tyohon liittyvien stressiteki-
joiden ja fyysisten oireiden vilisid yhteyksid, tultiin muun muassa sellaisiin
johtopaatoksiin, ettéd fysiologisten oireiden tutkimusta on syytd jatkaa tyo-
terveyden tutkimuksissa. Katsauksessa kdvi ilmi, ettd fysiologisiin oireisiin
vaikutti laaja skaala stressitekijoitd ja yhteydet voivat tiivistyd ajan myota.
Tutkimuksessa selvitettiin, ettd unih&iriéihin ja ruoansulatushéiriéihin yh-
distyy suurempi maard stressitekijoitd kuin muihin tutkittuihin oireisiin.
(Nixon ym. 2011.)

Kyselylomakkeiden ja unipdivékirjojen avulla selvitetddn perusteelli-
sesti uneen ja nukkumiseen sekd uni-valverytmiin liittyvid asioita henkilén
itse kokemina. Unta voidaan mitata subjektiivisten kyselylomakkeiden ja
unipdivékirjojen lisdksi erilaisin objektiivisin tavoin. Koko yon unirekis-
terdinti voi toteutua unipolygrafia-menetelman (polysomnografia) avulla
joko laajana tai suppeana. Unipolygrafiaan kuuluu muun muassa aivosah-
kokdyran (EEG) rekisterdintid sekd leuanaluslihasten toiminnan, silmien
liikkeiden, syddmen toiminnan ja hengityksen seurantaa erilaisten kehoon
kiinnitettdvien laitteiden avulla. Laajat koko yon unipolygrafiat antavat
paljon tietoa, ja niitd tehdddn tdnd pdivand muun muassa yliopistollisissa
keskussairaaloissa ja unitutkimuksiin erikoistuneissa tutkimuskeskuksissa.
Nadissa tapauksissa potilas yopyy unilaboratoriossa. Suppeampia unipoly-
grafioita voidaan tehdd my6s muualla, ja niitd voidaan my6s tehdd kotimit-
tauksina. (Partinen & Huovinen 2007.) Kuvassa 1 nikyy henkil, johon on
kiinnitetty unipolygrafiassa kaytettavia laitteita.
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Kuva 1. Unipolygrafiaan tarvittavat
laitteet kiinnitettyind. (Nurmi ym. 2016.)

Aktigrafiaa kdytetddn my0s niin sanottuna lisdtutkimusmenetelmana.
Aktigrafi on pieni rannekelloa muistuttava laite, joka mittaa kehon liiket-
ta. Aktigrafilla keréattyd tietoa voidaan késitelld tietokoneella. Silld saadaan
hyodyllistd tietoa uni-valverytmistd, ja esimerkiksi viivdstyneen unijakson
selvittimisessd se on hyvin tarked. (Partinen & Huovinen 2007.)

Ballistokardiografiset (BCG) metodit ovat osoittaneet mahdollisuuk-
sia; ne ovat suhteellisen halpoja, helppokéyttoisid ja kotiympéristoon so-
veltuvia. Metodia on kehitetty jo 1970-luvulta saakka, ja se perustuu kehos-
sa syntyviin mekaanisiin voimiin. Uusien signaalikésittelytapojen myota
BCG-metodista on muodostumassa hyvi ja luotettava viline unen analy-
sointiin (Paalasmaa 2014; Nurmi ym. 2016).

Ballistokardiografiassa sénkyyn kiinnitetty anturi (kuva 2) mittaa hen-
kilon jokaisen syddmenly6nnin, sen ajankohdan ja suhteellisen voimakkuu-
den. Yleensd henkilon liikkuessa sydamenlyontejd ei pystytd mittaamaan,
mutta liiketietoa voidaan hyddyntdéd unianalyysissd. Mitattavan sykevaih-
telua kédytetddn palautumistilan ja univaiheen maérittelyyn. Palautumistila
lasketaan nopean ja hitaan sykevaihtelun suhteena kompensoituna hengi-
tyksen syvyydelld, koska hengitys moduloi suoraan nopeaa sykevaihtelua.
Niin saadaan hyva arvio palautumistilalle. Univaihe lasketaan palautumis-
tilasta ja sen muutoksista sekd hengityksen rytmistd, syvyydestd ja niiden
muutoksista. BCG:n unianalyysi raportoi sekunti sekunnilta palautumisti-
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lan ja univaiheen, yon aikaisen maksimaalisen palautumisen suhteellise-
na ja absoluuttisena arvona sekd kumulatiiviset unimaarat (syvéd, kevyt ja
REM uni). (Kuvio 1.)

Kuva 2. Ballistokardiografian anturi kiinnitettynd sairaalasankyyn.
(Murata Manufacturing Co.)

Koska ballistokardiografiassa ei kosketa mitattavaan henkil66n, mit-
taus ei normaalisti hdiritse unta toisin kuin polysomnografiassa voi kdyda.
Nain henkil6n normaalin unen ja siihen liittyvien mahdollisten patologis-
ten ilmididen mittaaminen on mahdollista. Aktigrafiassa paatellddn unen
tila pelkdstddn liikkeestd, kun taas BCG:ssa liikkeen liséksi hyodynnetdan
tietoa ihmisen autonomisen hermoston tilasta.
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6 Pilotointi

Osana '14ll4 ei ole vilid” -hanketta toteutettiin pilotti, jossa testattiin Mu-
ratan unianalyysiteknologiaa tydeldmassa olevan henkil6ryhman kanssa
sekd tutkittiin, miten Muratan unianturilla objektiivisesti mitattu uni yh-
distyy subjektiivisesti raportoituun stressiin, unihéiritihin ja muihin ter-
veyteen liittyviin indikaattoreihin tdssd ryhmaéssa (Kuvio2).

UNIANTURI KYSELYT &
PAIVAKIRJAT

Mitattu unen laatu ' ' Kokemus unesta ja
jamaara sen maarasta

Mitatut . .
stressi-indikaattorit M oettu stressi

Kuvio 2. Pilotin keskidssd on tutkia kuinka unianturimittauksesta jalostettu tieto
vastaa tutkimushenkilon kokemuksia.

Hankkeen ensimmaisen vuoden aikana pilottia suunniteltiin, laitteis-
toa testattiin ja yhteistyokuvioita luotiin Linkdpingin yliopiston kanssa.
Toisen vuoden aikana suunnitelmat konkretisoituivat, yrityksen valinta
toteutui, haettiin eettistd toimilupaa ja kdynnistettiin ensimméinen pilotti-
vaihe. Kolmannen vuoden aikana toteutettiin toinen pilottivaihe, palaute-
keskustelut ja analyysit ldhtivat kdyntiin. My0s raportointi on kolmannen
vuoden aikana keskiossa. (Kaavio 1).
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Datan purku ja tekninen kasittely. Unianturin ja subjektiivisen
datan analysointi alkaa.

1.11.2015 Hankkeen aloitus 30.1.-9.2.2018 TIEDONKERUU 2.
Yrityksen rekrytointi ja tiedonkeruun unianalyysilaitteiston O Unianalyysitutkimuksen toinen vaihe.
valmistelutyot. | Toinen infotilaisuus ja kotijakson ohjeistus.

»

»

3.-24.10.2017 TIEDONKERUU 1.
Unianalyysitutkimuksen aloitus.
Infotilaisuudet ja ennakkotietojen kerdaminen osallistujilta.
Kotijakson ohjattu perehdytys ja kirjallisten ohjeiden jako.

Datan purku ja tekninen kasittely. Unianturin ja
subjektiivisen datan analysointi jatkuu.

18.4.2018 Ryhmapalaute 31.10.2018 Hanke paattyy
Ryhmadpalautteen toimittaminen yritykselle. Tehtyjen analyysien
T raportointi. ?
| -
£19.-21.2.2018 Palautekeskustelut £05/2018 Osallistujapalaute
Henkilokohtaiset palautekeskustelut osallistujien Unianalyysitutkimuksen osallistujapalautekysely
unianalyyseista. sahkopostitse.

Unianturin ja subjektiivisen datan analysointi jatkuu.

Kaavio 1. Unianalyysitutkimuksen aikataulutus.

Tutkimus toteutettiin yhteistyossd hankkeeseen osallistuneen yrityk-
sen kanssa. Yrityksen kaikille tyontekijoille (N=72) ldhetettiin henkils-
topalvelujen kautta kutsu osallistua tutkimukseen. Kaikki kiinnostuneet
osallistuivat ryhmétapaamiseen, jossa he saivat yksityiskohtaista tietoa
tiedonkeruuprosessista. Suostumus kerittiin osallistujilta my6s kirjallise-
na. Tietoa kerittiin kahdessa vaiheessa: lokakuussa 2017 ja tammikuussa
2018. Kumpikin tiedonkeruu koostui ryhméatapaamisesta, jossa taytettiin
tutkimuksen aiheisiin liittyvia kyselyitd, sekd viikon mittaisesta uniana-
lyysivaiheesta. Unianalyysivaiheen aikana osallistujat kdyttivit Muratan
SCA11H -unianalyysilaitteistoa sekd raportoivat uneen ja stressiin liitty-
vid kokemuksiaan paivakirjamuodossa. Toisen mittausvaiheen yhteydessa
osallistujia pyydettiin my6s tuomaan esille, mikéli heidén ty6tilanteessa tai
henkilokohtaisessa eldaméssad oli tapahtunut merkittdvia muutoksia, jotka
saattoivat vaikuttaa mittaustuloksiin. Helmikuussa 2018 osallistujilla oli
vield mahdollisuus osallistua yksilolliseen palautekeskusteluun.

Lokakuun 2017 tiedonkeruuseen ilmoittautui mukaan 39 osallistujaa.
Kaikki osallistujat tdyttivdt tutkimukseen liittyvid kyselyitd tyokyvysta,
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koetusta stressistd, masennusoireista, uniongelmista ja eldmé&nlaadusta.
Ryhmétapaamisessa osallistujia ohjeistettiin unianalyysivaiheeseen, ja jo-
kainen osallistuja sai mukaansa Muratan SCA11H -unianalyysilaitteiston
sekd uni- ja stressipdivakirjan.

Anturi eli liiketunnistin, joka laitettiin petauspatjan alle, ei yksinddn
pysty tallentamaan mittausdataa vaan tarvitsee tatd varten erillista laitteis-
toa ja ohjelmistoa. Kommunikaatio tapahtuu WiFi-yhteyden kautta, mika
teoriassa tarjoaa useita mahdollisuuksia datan keruun toteuttamiseen,
kuten suoran yhteyden Internet-serverille tai mobiiliapplikaation. Kéay-
tannossd Internet-pohjainen ratkaisu olisi kuitenkin vaatinut kdyttajalta
hankalaa yhteyskonfigurointia sekd varmatoimista langatonta yhteyttd an-
turin kuuluvuusalueella. Mobiiliapplikaatio olisi kdyttéjdlle helpompi ot-
taa kdyttoon, mutta tarvittavan ohjelmiston tekeminen usealle eri alustalle
ja etenkin niiden testaaminen todettiin mahdottomaksi timén tutkimuksen
puitteissa. Emme voineet myoskaan olettaa, ettd kaikilla osallistujilla olisi
ennestddn tarvittava laitteisto. Molemmat edelld mainituista ratkaisuista
olisivat my6s Internet-pohjaisuutensa vuoksi olleet vaikeampia toteuttaa
riittdvan tietoturvan takaamiseksi. Anturin mukana pd&atettiin toimittaa
esivalmisteltu Raspberry Pi -pohjainen minitietokone, joka toimi WLAN-
tukiasemana anturille ja sen sisdltdmd muistikortti tallennustilana BCG-
datalle.

Ennen pilotin alkua laitepareja testattiin kolmessa eri sangyssa. Nais-
td kahdessa tulokset vastasivat nukkujan kokemuksia ja tiedot tallentuivat
ongelmitta. Kolmannessa testitapauksessa kalibraatiota ei saatu suoritettua
loppuun johtuen sdngyn poikkeuksellisesta rakenteesta. Kuutta laiteparia
testattiin my0s toimistoympéristossd parin viikon ajan, jotta mahdolliset
pidemman ajan kuluessa esiintyvat ongelmat tiedonkeruussa tulisivat esil-
le. Mitddn ongelmia ei tdsséd vaiheessa kuitenkaan havaittu.

Unianalyysilaitteen kdyttoonotto edellyttdd laitteen kalibrointia eli
asentamista ja hienosdidtod osallistujan omassa nukkumisympaéristossa.
Kalibroinnin onnistuminen on kriittistd onnistuneen unidatan kerddmisen
mahdollistamiseksi, ja tdssd ryhmaéssd oli odotetusti muutamia epdonnis-
tuneita kalibrointeja. Epdonnistuminen voi johtua esimerkiksi anturin liik-
kumisesta kalibraation aikana tai sen jdlkeen, virheellisestd asettelusta tai
sangyn huonosta soveltuvuudesta teknologialle. Muutamassa tapauksessa
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kalibraatiota on jouduttu yrittimdan useita kertoja, ja on todenndkéistd,
ettd lopullinen, laitteen mielestd onnistunut kalibraatio ei talloin ollut tay-
sin optimaalinen. Seuraavassa tiedonkeruussa suositeltiin myos kiinnitta-
méddn huomiota anturin pysymiseen paikoillaan, tarvittaessa esimerkiksi
teipin avulla.

Viikon mittaisessa mittauksessa tuli esiin my6s laitekohtaisia vikoja,
jotka johtivat mittausdatan menettdmiseen osalta ajasta. Mittausjakson jal-
keen kdvi ilmi, ettd antureissa kédytetyssa sulautetussa ohjelmistossa oli vika,
joka ilmeni tiettyjen laiteyhdistelmien kanssa. Toista mittausvaihetta varten
tdmd ohjelmisto pdivitettiin uudempaan versioon kaikissa antureissa. Pdi-
vitetyn ohjelmiston my6td anturiyksikot toimivat testeissd ongelmitta.

Osa osallistujista paatti myos keskeyttdd osallistumisensa eikd osal-
listunut unianalyysivaiheeseen ollenkaan. Kokonaisen viikon kestdvid
onnistuneita mittauksia saatiin lokakuun tiedonkeruuvaiheen yhteydessa
yhteensé 15 kpl. Huonon kalibraation takia epdonnistuneita mittauksia oli
7 kpl, ja yhteensd 11 mittauksesta jdi huomattava osa datasta kerddmatta.

Edelld mainitun anturipdivityksen lisdksi pyrittiin my6s parantamaan
tallennetun datan laatua sddtamalld kalibrointiparametreja etukdteen. Mi-
kéli ensimmadisen tiedonkeruun yhteydessa oli saatu sen verran dataa, ettd
laitetta oli ollut mahdollista esikalibroida, osallistuja sai valmiiksi kalibroi-
dun laitteen mukaansa. Esikalibrointi tehtiin Muratan “Intelligent Calibra-
tion” -ohjelmaa kéayttden. Kyseinen ohjelma optimoi kalibraatioparametrit
edellisten mittaustulosten perusteella. Paras tulos saavutettaisiin, mikali
prosessi voitaisiin toistaa useita kertoja (esimerkiksi joka pdivd), mutta ta-
mén pilotin tapauksessa se voitiin tehdd vain kerran mittausjaksojen vé-
lissd. Jos sdnky tai patja oli vaihtunut edellisen jakson jalkeen, osallistuja
joutui kuitenkin kalibroimaan laitteen uudestaan.

Kuten aikaisemmin todettiin, muutama osallistuja jdi pois, ja tammi-
kuun 2018 tiedonkeruuseen osallistui 36 osallistujaa. Osallistujat vastasi-
vat kyselyihin ja saivat toistamiseen mukaansa unianalyysilaitteiston seka
uni- ja stressipdivakirjan. Myos tdlld jaksolla tuli esille laitekohtaisia vikoja,
jotka johtivat datan menettimiseen. Kokonaisen viikon kestdvid onnistu-
neita mittauksia saatiin toisessa vaiheessa 23. Vaihtelevalla signaalilla oli 3
mittausta ja huonolla signaalilla 2 mittausta. Lisdksi oli 2 vajaata mittausta
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(vain yhden yon mittaus) sekd 6 mittausta, jossa ei ollut dataa ollenkaan.
Osa oli tietoisesti jattdytynyt pois unianalyysistd ja osa laitteista ei jostain
syystd kerdnnyt dataa ollenkaan.

Kaikki tiedonkeruussa kdytetyt laitteet testattiin ja todettiin toimiviksi
ennen osallistujille toimitusta, mutta toimintavarmuus osoittautui testaaji-
en kdytossd varsin heikoksi. Syitéd tdhén ei ole pystytty varmistamaan, sil-
14 havaittuja virhetilanteita ei pystytty toistamaan yrityksistd huolimatta.
Todennékoisesti ongelma liittyy jollain tapaa langattomaan yhteyteen sen
ollessa ainoa tekijd, joka voisi vaihdella eri kdyttoymparistsjen valilld. Yksi
datankeruulaitteista ei myoskddn endd kdynnistynyt palatessaan testaus-
jaksolta.

Helmikuussa 2018 kaikki halukkaat osallistujat saivat henkilokohtais-
ta palautetta. Palautekeskusteluun varattiin 20 minuuttia osallistujaa kohti,
jonka aikana kdvimme yhteenvedonomaisesti ldpi kyselyitd ja unianalyy-
sejd. Kaiken kaikkiaan 30 osallistujaa osallistui palautekeskusteluun kas-
votusten, ja muutamalle estyneelle annettiin mahdollisuus osallistua pu-
helimitse. Tdhdn mahdollisuuteen tarttui 3 osallistujaa. Palautekeskustelun
yhteydessa pyydettiin myds osallistujia kommentoimaan, mikali uniana-
lyysijakso, itse laite tai péivékirja vaikutti heiddn uneensa tai stressiinsa
jakson aikana.

Huhtikuussa 2018 toimitettiin my0s toteutukseen osallistuneen yri-
tyksen henkilostopalveluille ryhmétasoinen yhteenveto. Yhteenvedossa
kavivat ilmi kyselyvastaukset ja -pisteet sekd osioita unianalyysivaiheesta
ryhmatasolla siten, ettd yksiloitd ei voitu tunnistaa. Henkilstopalveluista
luvattiin toimittaa yhteenveto eteenpiin kaikille osallistujille.

7 Keskustelua alustavista tuloksista

Téassd osatoteutuksessa oli tarkoitus soveltaa teknologista innovaatiota
tyohyvinvoinnin alueella. Tavoitteena oli hyédyntdé jo olemassa olevaa
unianalyysiteknologiaa ja selvittdd, voisiko tdméantyyppisen teknologian
avulla saada tukea tyOperdisen stressin varhaiseen tunnistamiseen. Tadssa
osiossa keskustellaan pilotin my6ta esille tulleista alustavista nakokulmista
koskien teknologian soveltamista ja hyodyntamista.
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7.1 Unianalyysilaitteiston soveltaminen kaytant66n

Ennen varsinaisen pilotin aloittamista laitteita ja niiden kayttoénottoon
liittyvdd ohjeistusta testattiin muutamalla henkil6lld. Laitteita testattiin
sekd henkildiden aidossa nukkumisymparistossd sekd pitkdkestoisemmin
toimistoymparistossd. Ndistd onnistuneista kokeiluista huolimatta mene-
tettiin paljon dataa ensimmadiseltd mittausjaksolta. Toisella jaksolla tilan-
ne oli jo paljon parempi. Laite oli silloin pdivitetty, esikalibrointia oli ollut
mahdollista tehdd ja laite sekd mittaaminen olivat my®ds osallistujille paljon
tutumpia. Tdma ndkyy esimerkiksi signaalin laadussa. Laitteen signaali on
hyva silloin kun signal quality -viiva on tasaisesti tasolla 2 mittauksen ai-
kana (kuvio 3).

6 - ——  Sleep status
—— Signal quality

0 . . I
Nov 30 20:00 Dec 01 00:00 Dec 01 04:00 Dec 01 08:00 Dec 01 12:00
Time

Kuvio 3. Esimerkki hyvinlaatuisesta signaalista.

Laitteen kehittdjien mukaan signaalin tulisi olla vdhintddn puolet ajas-
ta tasolla 2, jotta kerdttyyn unianalyysidataan voi luottaa. Tietysti mitd pa-
rempi signaali on, sen parempi on luotettavuus. Kuviossa 4 on esimerkki
huonosta signaalista.

Jotta signaalin laatuun viikkotasolla ja ryhmaétasolla olisi mahdollista
ottaa kantaa, luotiin neljd kategoriaa, joiden mukaan signaalin laatua luoki-
teltiin. Kategoriat perustuivat siithen, kuinka suuren osan ajasta signaali oli
tasolla 2 kuvissa. Kategoriat olivat seuraavat:

e =alle 30 % ajasta
* 1=30-49 % ajasta
® 2 =>50-79 % ajasta
* 3=280-100 % ajasta.
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Kuvio 4. Esimerkki huonolaatuisesta signaalista.

Kuviossa 5 on tuotu esille signaalin laatu keskimé&érin osallistujaa koh-
ti ensimmadisen mittausviikon ajalta. Tédssd on huomioitavaa, ettd kuvios-
sa ovat mukana myd6s ne mittausjaksot, jotka keskeytyivit, eli joidenkin
osallistujien keskiarvo perustuu yhteen yohon. Téstd kuvasta kdy ilmi, ettd
vain 10 osallistujan keskiarvo paési hyvian tasoon. Kuviossa 6 niakyy, mi-
ten laitteiden péivitykselld ja esikalibroinnilla signaalin laatu oli kehittynyt
parempaan suuntaan toisessa mittausjaksossa.

Simple Bar Count of Mean signal quality_Signaalin laatu

Count

»

00 14 57 100 129 133 143 175 186 200 214 229 257 286 3,00
Mean signal quality_Signaalin laatu

Kuvio 5. Keskimidirdinen signaalin laatu ensimmaiisen (lokakuu 2017) mittausvii-
kon ajalta osallistujaa kohti.

Tamad viestii siitd, ettd laitteen kdyttoonoton tulisi olla mahdollisim-
man helppoa ja datan keruuseen liittyvid tietojen menettdmisen riskeji
olisi tarkedtd minimoida tai jopa eliminoida. Nyt saatiin tietoa esimerkik-
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si signaalin laadusta vasta koko mittausjakson jdlkeen. Yksi ratkaisu voisi
olla, ettd dataa keréttdisiin Internet-palvelimelle mobiilisovelluksen kautta,
jolloin asiantuntija voisi seurata datan keruuta reaaliajassa etdna. Tadlloin
asiantuntija ja kédyttdjd voisivat olla yhteydessd, mikili datan keruussa on
haasteita, ja tehdd korjaustoimenpiteitd. Toinen vaihtoehto olisi lisata &dlya
datankeruulaitteeseen, jolloin laite osaisi itsendisesti korjata kalibraatiota
kerdamaénsa datan perusteella ja ilmoittaa kéyttdjdlle mahdollisesti tarvitta-
vista korjaustoimenpiteistd. Selkeédn viestin vélittaminen kayttéjdlle vaatisi
kuitenkin kdytdnndssd nédyttdd, jolloin yksinkertaisinta ja taloudellisinta
olisi vain jakaa anturin mukana tarkoitusta varten dedikoitu matkapuhelin
vaikkapa ilman Internet-yhteytta.

Simple Bar Count of Mean of signal quality

Count

00 29 2,00 257 21
Mean of signal quality

Kuvio 6. Keskimddrdinen signaalin laatu toisen (tammikuu 2018) mittausviikon
ajalta osallistujaa kohti.

Tassd tutkimuksessa pédtettiin ohjeistaa osallistujia pitim&an laitet-
ta kdynnissd koko mittausjakson ajan. Osallistuja olisi my6s voinut laittaa
laitteen tauolle pdivan ajaksi ja sitten ottaa sen pois tauolta illalla sankyyn
mennessd. Pilotissa haluttiin kuitenkin minimoida laitteen kanssa toimi-
mista, ettei syntyisi turhaa tiedon menettdmistd tai muita vastaavia on-
gelmia. Pitkdaikaisessa kdytossd on kuitenkin tdrkedtd huomioida myos
yksityisyys ja rauhoittaa esimerkiksi seksin harrastaminen ilman, etté osal-
listujan tarvitsee miettid, millaista dataa laite tallentaa.
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Uni- ja palautumisanalyysid varten ohjelmaan sy6tetadn henkilon su-
kupuoli ja ikd, joiden perusteella ohjelma laskee arvot. Yksi tahdn liittyva
pulma on, ettd henkilon fysiologinen ikd ei aina vastaa hidnen biologista
ikddnsa. Jotta henkil6tasolla on mahdollista saada vield luotettavampia ar-
voja, voi siis olla, ettd joitain perusmittauksia olisi hyva tehda etukiteen ja
viedd ohjelmaan. Nyt kahden osallistujan kohdalla laite ei tunnistanut esi-
merkiksi syvad unta ollenkaan, vaikka péaivékirjatietojen perusteella henki-
16t olivat nukkuneet hyvin ja heidédn pdivanaikainen vireystilansa oli hyvaa
tai melko hyvia tasoa. Mikéli syvédd unta ei olisi ollut koko viikon aikana
ollenkaan, tdimaé olisi my6s tullut ilmi heiddn pédivakirjamerkinngistaan.

7.2 Laitteiston kdyttokokemukset

Yksi perustelu laitteen kédyttoonotolle on, ettd se on huomaamaton eiké si-
ten oletettavasti hdiritse unta. Kuvassa 1 nakyy henkil, johon on kiinnitet-
ty unipolygrafia-laitteet. Monen henkil6n kohdalla uni héiriintyy varmasti
kyseisten laitteiden kaytostd, eikd silloin ole mahdollista saada luotettavaa
tietoa normaaliunesta. Lisdksi asiantuntijan tdytyy kiinnittdd laitteet hen-
kilon kehoon ja pitkdaikainen kéytt6 tulee sen verran kalliiksi, ettd se on
harvemmin mahdollista. Kuvassa 2 ndkyy tdssd tutkimuksessa kdytetyn
laitteen sijoittelu sairaalasangyssa. Pilotissa laite ohjeistettiin sijoitettavaksi
petauspatjan alle, 1dhelle séngyn laitaa ja suunnilleen syddmen korkeudel-
la. Verrattuna kehoon kiinnitettdviin laitteisiin voisi olettaa, ettd kyseinen
laite héiritsee unta merkittdvasti vahemman.

Halusimme kuulla osallistujien ndkokulmia tdhan asiaan, joten helmi-
kuussa toteutettujen yksilopalautteiden yhteydessd kerittiin osallistujilta
kommentteja siitd, vaikuttivatko laite, pdivékirjat tai muut unianalyysiin
liittyvdt asiat heiddn uneensa tai stressitilaansa mittausjaksojen aikana.
Osallistujista noin kolmasosa oli sitd mieltd, ettd mittaus ei héirinnyt ollen-
kaan. Tadssd ryhméssd useampi teki joitain korjaavia toimenpiteitd, esimer-
kiksi teippasi laitteen kiinni patjaan, jotta laite ei liikkuisi. Toisaalta osal-
listujien puolisot saattoivat hairiintyd mittauksesta, vaikka itse osallistujia
se ei olisi hdiriintynyt. Monen osallistujan kokemus oli, ettd laite héiritsi
younta ensimmadiselld mittausjaksolla, erityisesti ensimmadiset pari yota.
Mittaaminen oli mielessd ja nukkuminen levottomampaa kuin yleensa. Da-
tankeruulaitteessa oli myds valo, joka saattoi héiritd, kunnes se peiteltiin
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tai siirreltiin sdngyn alle piiloon. Anturi tuntui lampimaltd, mika saattoi
mietityttdd aluksi. My0s paivakirjat tulivat joidenkin kohdalla mieleen y6l-
14, koska niihin oli tarkoitus kirjata y6aikaiset herddmiset ja niiden kesto.
Osallistujien antaman palautteen perusteella on hyvd huomioida, ettd vaik-
ka laite itsessddn on huomaamaton eikai sitd ole kiinnitetty kehoon milldan
lailla, sen pelkkd olemassaolo héiritsee joidenkin ihmisten unta. Laitteeseen
kuitenkin tottuu jonkin ajan kuluttua. Suurin osa osallistujista ei kokenut
laitteeseen liittyvid haasteita endd muutaman mittausyon jélkeen eika toi-
sella mittausjaksolla. Unianalyysijaksoa kannattaa siis pitda tarpeeksi pit-
kénd, jos haluaa saada tietoa henkilén normaaliunesta.

7.3 Hyodynnettdvyys stressin tunnistamisessa

Voisiko tdman tyyppisen teknologian avulla saada tukea tyoperdisen stres-
sin varhaiseen tunnistamiseen? Kuten artikkelissa aiemmin todettiin, niin
subjektiivinen tieto stressitilaan tunnistamisessa ei aina riitd, vaan subjek-
tiivista tietoa olisi hyvé yhdistdd objektiiviseen, fysiologisiin oireisiin pe-
rustuvaan tietoon. Lyhytaikaista stressid voidaan mitata esimerkiksi syket-
td mittaamalla. Sykettd ja sykevilivaihtelua suositellaan mitattavaksi, jos
epdillddn pidempiaikaista henkistd stressid. Palautuminen on olennaista
stressin kasittelyssd, ja jatkuva stressitila johtaa heikompaan palautumi-
seen. Palautumistila lasketaan Muratan ohjelmistossa nopean ja hitaan
sykevaihtelun suhteena kompensoituna hengityksen syvyydelld. Néin
saadaan palautumistilalle sellainen arvio, jonka voidaan ajatella olevan
luotettavampi kuin pelkéstdan sykkeeseen tai sykevélivaihteluun perustu-
va palautumisarvio. Tdima ndkokulma puoltaa kyseisen teknologian poten-
tiaalia varhaisen stressin tunnistamisessa.

Yksilopalautteiden yhteydessd osallistujat saivat mahdollisuuksi-
en mukaan nihdd kuvia kahdesta nukutusta yostd. Tahdn pyrittiin va-
litsemaan kaksi erityyppistd yotd: esimerkiksi yon, jolloin osallistuja oli
nukkunut omasta mielestidn mahdollisimman huonosti, ja toisen, jolloin
osallistuja oli nukkunut mahdollisimman hyvin. Lisdksi keskusteltiin péi-
vakirjamerkinnoistd, erityisesti sellaisista asioista, jotka olivat saattaneet
vaikuttaa uneen. Téllaisia asioita saattoivat olla esimerkiksi myoShdisempi
nukkumaanmenoaika, alkoholin runsaampi nauttiminen ja liikunta. Lisak-
si tarkasteltiin unianalyysikuvista erityisesti palautumisarvoa (recovery)
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ja syvan unen osuutta (deep sleep). Joidenkin osallistujien kohdalla 16ytyi
selvd yhteys: huonosti nukuttu y6 nédkyi alhaisempana palautumisarvona
ja pienempédnd médrand syvdd unta. Kuitenkaan yhteys ei aina ollut aivan
niin selvd, vaan syvan unen mééra saattoi olla suunnilleen sama paremmin
ja huonommin nukutun y6n kohdalla eikd palautumisarvossakaan valtta-
maéttd ollut suurta eroa. Tutkimusten mukaan oma kokemus ja fysiologinen
palaute eivit aina olekaan linjassa. Sille voi 16yty4 erilaisia syitd, mutta nii-
den pohtiminen ei ole mahdollista tdssd artikkelissa. Tamén tutkimuksen
osallistujille saattoi olla huojentavaa, ettd laitteen mukaan palautumista ta-
pahtuu my6s niind 6ind, jolloin oma kokemus unesta ei ollut kovin hyva.

TyOperdisen ja muun stressin erottaminen toisistaan ei tietenkdan on-
nistu laitteen avulla. Kyselyiden vastaukset ja pdivékirjojen merkinnéat ovat
olennaisia stressien syiden tunnistamisessa niin tdssa tutkimuksessa kuin
my0s esimerkiksi terveydenhuollossa. Aktigrafin kdytto pdivéan aikana voi-
si my0s auttaa stressitilojen syiden tunnistamista, mikali subjektiivinen ko-
kemustieto ei tunnu riittavan.

Toisaalta mahdollisia eroja voisi tulla ilmi, jos unianalyysilaitetta kdytet-
tdisiin loman aikana ja sitten uudestaan tydjakson aikana. Yksil6tasolla tar-
kasteltuna tuli useamman osallistujan kohdalla nimitt&in esille, ettd youni oli
rauhallisempi ja pidempi viikonloppuna kuin tydviikon aikana. On vield vai-
kea sanoa, onko laitteen avulla mitattuna ndhtédvissd ryhmatasoisia eroja ni-
den vililld ennen kuin tilastotieteelliset analyysit ovat edenneet pidemmalle.

8 Paiatelmat tahan mennessa

Kaytetty laitteisto ei ole nykymuodossaan tdysin valmis kaytettdvéksi esi-
merkiksi tySterveydenhuollon apuvilineend, eiki sité ole sellaiseksi tarkoi-
tettukaan. Murata tarjoaa anturin sekéd tyokalut sen tuottaman datan ana-
lysointiin. Kadyttoliittyma ja -kokemus on tarkoituksella jatetty kolmansien
osapuolien kehitettdvaksi. Mitddn valmista mittaus- ja analyysipakettia ei
taman pilotin aikana ollut vield tarjolla, joten toteutimme pilottia varten
mahdollisimman yksinkertaisen kokonaisuuden, jonka koehenkiltt saat-
toivat ottaa kdyttoon itsendisesti.

Tuotteistetussa versiossa laitteiston pitdisi kyetd itsendisesti ohjeista-
maan kéyttdjad mahdollisten ongelmatilanteiden yli sekd hienosddtdmaan
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asetuksia automaattisesti kerdtyn mittausdatan perusteella. Asennuksen
jalkeen kayttdjan tulisi voida unohtaa laitteen olemassaolo kokonaan, eika
tiedonkeruu saisi keskeytyé teknisisté syista.

Tiedon purku vaati pilotissa paljon manuaalista ty6td, mika ei olisi
hyviéksyttdvad laajempimittaisessa kdytossad. Tama on kuitenkin verrattain
helppo automatisoida, mikali laitteiston osalta on huolehdittu, ettd mitta-
usdata tallentuu ehedni ja jarkevadssd muodossa. Vaikka analyysiohjelmis-
to antaa selkeitd numeroarvoja esimerkiksi palautumisesta, vaatii tulosten
tulkinta kuitenkin hieman asiantuntemusta, etenkin jos tutkittava henkilo
on fysiologisesti muista ikdisistddn poikkeava. Tamédn yksilollisen vaihte-
lun huomioiminen on haastavinta automatisoida. Lisdksi mittaustuloksia
tulee verrata subjektiivisiin kokemuksiin, jotta kokonaiskuva stressistd ja
sen syistd voitaisiin hahmottaa.

Tilastotieteelliset analyysit siitd, miten Muratan unianturilla mitattu
uni yhdistyy subjektiivisesti raportoituun stressiin, unihdiriihin ja muihin
terveyteen liittyviin indikaattoreihin timan pilottiryhmén kohdalla, on vie-
14 kesken. Vaikuttaa kuitenkin tdssd vaiheessa siltd, ettd hyvin toteutettuna
BCG-mittaus voisi antaa hyvaa objektiivista tietoa tyoperdisen stressin ko-
konaisanalyysin tueksi. Téssa pilotissa yksil6lliselld palautekeskustelulla oli
olennainen rooli henkildiden omien subjektiivisten ja objektiivisten tietojen
tulkitsemiseksi ja yhdistamiseksi. Uskoisimme, ettd vaikka teknologia ke-
hittyy ja ohjelmistot antavat tarkempaa numeraalista tietoa, yhteiseen kes-
kusteluun tulosten tulkintavaiheessa kannattaa varata aikaa myos jatkossa.
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4 KOLLEGA SPARRAAJANA —
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Tiivistelma

UOTTAVUUDEN JA TYOHYVINVOINNIN tasapainoisen yhtdlon ratkaiseminen on
kriittistd monelle organisaatiolle ja oleellista Suomen kilpailukyvyn kannal-

ta. Resursseja ei ole koskaan liikaa, perusty pitdisi hoitaa tehokkaasti, pitdd
asiakastyytyvdisyys korkealla tasolla sekéd samalla kehittdd ja innovoida uutta. Esi-
miestychon kohdistuu paljon odotuksia erilaisessa tyuravaiheissa olevilta tyonte-
kijoiltd. Tietoa ja menetelmid on paljon tarjolla, mutta joskus kollegalta saa parhaat
opit ja vinkit esimiesty6n haasteisiin.

I4l14 ei ole vilid -hankkeessa Prizztech Oy kehitti Tyshyvinvoinnin johtami-
sen Learning Camp -mallia. Campin ideana oli irrottaa esimiehet hetkeksi arjesta
kehittdim&didn omaa tyotddn ja sparraamaan kollegaa. Ryhmissd torméytettiin eri
organisaatioiden esimiehii ja tavoitteena oli 16ytda arkeen sovellettavia uusia rat-
kaisumalleja esimiestychon ja tyShyvinvoinnin kehittdmiseen.

| Tyohyvinvoinnin johtamisen Learning Camp konsepti

I4ll4 ei ole vilid -hankkeessa kehitettiin ja kokeiltiin uudenlaista koke-
muksellista konseptia, jossa esimiehet jakavat osaamistaan ja sparraavat
kollegaa luottamuksellisessa ilmapiirissd tychyvinvoinnin johtamisen né-
kokulmasta. Tavoitteena oli, ettd osallistujat pystyvit paneutumaan pin-
taa syvemmalle oman tyonsa kehittdmiseen. TyShyvinvoinnin johtamisen
Learning Camp -konseptissa kiinnitettiin paljon huomiota toteutustapaan,
jossa merkityksellistd oli siséllollisen rungon lisdksi yhteisollisyys ja ela-
myksellisyys.

Useissa tutkimuksissa on todennettu, ettd yritysten tuottavuus on
suoraan yhteydessa siihen, kuinka hyvinvoiva henkildsto yrityksessd tyds-
kentelee. Tuottavuutta ja tydhyvinvointia saadaan aikaan organisaatioissa,
joissa johtaminen toimii, yrityksen brandi on kiinnostava ja arvot sitout-
tavia. Hyvéa henkilostokokemus heijastuu suoraan asiakkaisiin ja rakentaa
pitkdaikaisia kannattavia asiakassuhteita.

o0—oO0 o—-o0 —O O o—=oO O
S 1 2 3 4 5 6 7 8 K

49/136



Hyvé johtaminen liittyy yhd enemman yksil6lliseen johtamiseen, ty6-
kaaren eri vaiheiden ymmartdmiseen ja arvostaviin kohtaamisiin. Kés-
kyttdvd johtaminen ei endd toimi ja varsinkin tydeldméédn astuvat nuoret
arvostavat yritystd, jossa yksilollda on mahdollisuuksia vaikuttaa omaan
tyohonsd, kehittyd siind ja kokea merkityksellisyyttd tyossdan. Learning
Campeilld mietittiin, mitd tdm4 tarkoittaa kdytdnnossd ja millaisia haasteita
ja onnistumisia esimiehet kokevat tydssdan.

Ty6hyvinvoinnin johtamisen Learning Campeissa tavoitteena oli, ettd
esimiestehtdvissd toimivat osaajat vaihtavat johdetusti kokemuksiaan sekd
onnistumisista ettd haasteista henkiloston motivaation ja innostuksen ra-
kentamisessa, tyShyvinvoinnin kulmakivien perustamisessa, onnistunees-
sa vuorovaikutuksessa, eri-ikdisten henkildiden eliméanhallinnan tukemi-
sessa ja keskindisessd yhteistoiminnassa. Keskusteluissa keskeistd oli pohtia
tyohyvinvoinnin ja bisneksen yhteyttéd ja toiminnassa hyvéksi havaittuja
kdytantdjd tyohyvinvoinnin teoriasta tulevien herétteiden johdattelemana.

2 Learning Camp tydskentelymalli

Tyohyvinvoinnin johtamisen Learning Camp -tyoskentelyyn kuului alku-
haastattelu, jossa pureuduttiin yrityksen tai organisaation tilanteeseen etu-
kdteen. Varsinaiset Learning Campit olivat 1,5 pdivéisid kestoltaan ja toteu-
tettiin kolmen Campin sarjana muutaman kuukauden aikana.

Learning Camp -ryhmét muodostettiin eri organisaatioissa tyosken-
televistd esimiehistd. Ryhmiin osallistui noin 12-18 henkil6d kerrallaan.
Learning Campeille suositeltiin osallistumaan 2-3 henkil64 samasta orga-
nisaatiosta, jotta oivallukset olisi helpompi viedd my6hemmin kaytantoon.
Osallistujat edustivat seké yksityistd ettd julkisen sektorin organisaatioita.
Vuorovaikutus erilaisissa tehtdvissi ja eri tyyppisid organisaatiota edusta-
vien henkiliden kesken ndhtiin tyoskentelyé rikastavaksi asiaksi.

Oleellista oli, ettd osallistujat olivat paikalla koko puolitoistapdivdisen
Camp -toteutuksen ajan. Ensimmadisend pdivéana tyoskentely starttasi puo-
len pdivan aikaan ja jatkui iltamyo6hdan. Osallistujat sitoutettiin yopymaéan
leiripaikalla, jotta ajatukset saisivat hautua keskeytyksettd. Seuraavana aa-
muna jatkettiin teeman kasittelya ja koostettiin saatuja oivalluksia.
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Learning Camp -ryhmit loivat tydskentelylle omat pelisdantonsa en-
simmaiselld kokoontumiskerralla. Ryhmissé keskusteltiin siitd, miten asioi-
ta kasitelldan, miten tydskentelyaikaa kunnioitetaan esimerkiksi pitamalla
puhelimet suljettuina ja millaista osallistumista muilta odotetaan. Téma loi
hyvan pohjan tyoskentelykerroille. Pelisadnnot myos kirjattiin ylos otetta-
vaksi esille seuraavissa tapaamisissa.

Learning Campien suunnittelussa kiinnitettiin paljon huomiota siihen,
ettd osallistujat voisivat olla aidosti ldasné ja keskittyd vuorovaikutukseen.
Lisédksi haluttiin tarjota kokemuksellisuutta, yhteisollisyyttd ja ripaus yl-
latyksellisyyttd. Nditd elementtejd tuotiin tydskentelyyn miettimalla toteu-
tuksessa pienet yksityiskohdat eri tavalla. Osallistujat eivét saaneet kdyt-
toonsé tarkkaa ohjelmaa, esittdytyminen tehtiin hieman eri ndkokulmasta
kuin aseman perusteella ja tyoskentelyd maustettiin pienilld yllatyksilla
mm. kdytettyjen materiaalien osalta.

Alla oleva kuvio (Kuvio 1.) kokoaa Tythyvinvoinnin Learning Camp
-tyoskentelumallin ja seuraavassa luvussa avataan tarkemmin Learning
Campeilla lapikdytyja sisaltoja.

Elamyksellisyys, yhteisollisyys, muistijaljet

wo O cam

haastattelu 1.

'Soveltaminen

arkeen

AV AT "

Osallistujien kokemukset ja kollegan sparraus

Kuvio 1. Tyohyvinvoinnin johtamisen Learning Camp -tyoskentelymalli.
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3 Learning Campeilla kasiteltyja teemoja

Tyohyvinvoinnin johtamisen Learning Campeilld johtavana ajatuksena oli,
ettei tydhyvinvointia ja yrityksen tai organisaation perustehtdvad eroteta
erillisiksi saarekkeiksi. TyShyvinvointi saatetaan joskus késitelld erillisend
kokonaisuutena, johon kuuluvat sd@nnollisesti toteutettavat TYKY-toimen-
piteet ja tyohyvinvointiohjelmat. Learning Campeilld korostui strategisen
nakokulman lisaksi se, ettd tychyvinvointi tehddan arkipéivén teoissa, eikd
organisaation perustehtdvdd ja toiminnan taloudellisia reunaehtoja voi
unohtaa tyShyvinvointia rakennettaessa.

Osallistujille tehtiin organisaatiokohtaiset haastattelut ennen Learning
Campien starttia ja osallistujat saivat my6s sdhkopostitse etukdteen poh-
dintatehtdvin virittim&én ajatuksia tulevaan Learning Campiin. Learning
Camp -toteutusten runko rakennettiin ennalta, mutta keskustelun edetessa
osallistujille annettiin mahdollisuus syventda heille erityisen kiinnostavia
teemoja. Seuraavassa on ldpikdyty muutamia sisillollisid teemoja, joista
Learning Campeilld kasiteltiin.

3.1 Kaikki alkaa kysymyksesta Miksi?

Learning Campit starttasivat aina siitd, mikd on organisaation iso WHY —
MIKSI teemme sitd mitd teemme? Mikd on tyon tarkoitus ja perustehtdva.
Tavoitteena oli kiinnittdd huomio asiakasandkokulmaan ja siihen, ettd arjes-
sa tehddan yrityksen tai organisaation perustehtdvan toteutumista tukevia
oleellisia ja tarkeitéd tehtdvid. Menestystd voidaan mitata mm. asiakastyy-
tyvédisyytend, henkilston hyvinvointina, tyén laadukkuutena, kustannus-
tehokkuutena, tuottavuutena, kasvuna ja haluttuna yhteisty6kumppanina.

Julkisen sektorin yksikoissd perustehtdva liittyy yhteiskunnalliseen
rooliin ja tavoiteeseen, jota ollaan toteuttamassa. Kuntalaiset ovat asiakkai-
ta, joiden tyytyvdisyys on merkityksellisti mm. kunnan imagon ja vetovoi-
maisuuden ndkokulmasta. Julkisilla organisaatioilla prosessien tehokkuus,
luotettavuus, laadukkuus ja innovatiivisuus ovat usein tekijoitd, joita asia-
kas herkésti arvioi. Esimerkiksi kuinka hyvin lasten péivihoito tai tonttiasi-
at hoituvat, ratkaisevat mielikuvan kunnan koko toiminnasta.

Palveluntuottajan valinnassa on paljon my6s tunnesidonnaisia asioita,
joita asiakas arvottaa. Henkiloston hyvinvointi valittyy asiakkaalle ja voi
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vaikuttaa merkittavastikin palveluntuottajan valintaan. Hyvéastd asiakas-
kokemuksesta ollaan valmiita jopa maksamaan vidhdn enemmaian. Tama
turvaa tulevaisuuden toimintaedellytyksia.

Perustehtdvan kirkastaminen onkin merkityksellistd huomion suun-
taamiseksi oikeisiin asioihin. Jos tdtd ei ole kirkastettu, saattaa tyGajasta
merkittdvad osuus kohdentua perustehtdvan kannalta epdoleellisiin asioihin.
Esimiehen pitdd aika ajoin tarkastella toimintaa my0s tdsséd valossa: ” Teem-
meko oikeita asioita vai kuluuko aikamme tehottomasti tavoitteemme kan-
nalta merkityksettomien asioiden parissa.” Vililld on jopa vaikeaa 16ytaa
todellinen ydin ja sanallistaa lisdarvo, miksi organisaatio on olemassa.

3.2 Muutoksessa toimiminen ja muutoksen rakentaminen

Learning Campeissd késiteltiin paljon muutoskyvykkyyttéd sekéd organisaa-
tion strategian ettd tiimien toiminnan ndkékulmasta. Muutoskyvykkyyden
kannalta on tdrkedd oman ajattelun johtaminen, olemassa olevien kaytan-
tojen kyseenalaistaminen ja ndkdkulmien avaaminen. Osallistujia kannus-
tettiin keskustelemaan siitd, mistd he kokevat muutoskyvykkyyden omasta
mielestddn rakentuvan. Osallistujat haastoivat my6s oman kokemuspoh-
jansa perusteella muita nikemaan uusia ratkaisumahdollisuuksia erilaisiin
case-tilanteisiin.

Muutoskyvykkyys herétti osallistujat pohtimaan my®6s sitd, millaista
on johdonmukainen esimiestyd nopeasyklisessd toimintaympaéristossa ja
voiko liiallinen resilienssi vaikuttaa johdettavien niakékulmasta tuuliviiri-
madiseltd toiminnalta. Muutosten pyorteissdkin esimiehen pitdd kuitenkin
luoda turvallisuuden ja jatkuvuuden tuntua tySyhteisoon.

Muutoskyvykkyyden tirkednd elementtind néhtiin kuuntelutaidot.
Esimiehen tulee osoittaa, etti on oikeasti ldsnid. Kuuntelemalla osoitetaan
arvostusta ja saadaan johtamiseen tyokaluja, kun tiimildiset luottavat esi-
mieheenséd ja ovat avoimia sen suhteen, mitka kaikki tekijat silld hetkelld
vaikuttavat heidadn tyokykyynsa. Keskustelun kautta saattaa syntyd myos
uusia tapoja hoitaa tyotehtdvid tehokkaammin ja jarkevammin.

Monesti tyokdytannoille tai tehtdvakuville sokeutuu. Esiin nostetuissa
case-esimerkeissd havainnollistui se, ettd kollega saattoi haastaa toista rat-
kaisemaan asioita muuttamalla kokonaan esimerkiksi henkilon tyonkuvaa.
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Pienen pohdiskelun ja vastustelun jilkeen kollega saattoikin todeta, ettd
“no, miksipd ei”. Monia kédytantdjd ei endd kyseenalaisteta, kun ne ovat jat-
kuneet pitkddn ja niistd syntyy oletuksia, joiden purkaminen saattaa olla
yllattdvan vaikeaa, jos organisaatio ei ole tottunut muutoksiin.

3.3 Tyokykytalo ja tydkaarimalli keskustelun pohjana

Keskustelussa ldpileikkaavana teemana oli tyokaaren eri vaiheet ja erilai-
set elaméantilanteet tyShyvinvointiin vaikuttavina tekijéind. Tykaarimallia
ja Tyokykytalo-mallia tarkasteltiin keskustelua ohjaavina viitekehyksind
toisella Learning Camp -tapaamisella. Talld tapaamiskerralla keskusteltiin
my0s tyoturvallisuudesta sekd fyysisen tyoturvallisuuden ettd henkisen
kuormittavuuden ndkokulmista.

Juhani Ilmarisen kehittiman TySkykytalo-mallin eri kerroksia kasitel-
tiin osallistujien kdytantjen ja kokemusten perusteella. Tyokykytalo ohjasi
kdymaéan lapi eri kerrokset, joista kdytiin vilkasta keskustelua. Alimmassa
kerroksessa ovat terveyteen ja toimintakykyyn liittyvét asiat. Seuraavassa
kerroksessa osaaminen ja kokemus. Kolmannen kerroksen kohdalla késitel-
tiin arvoihin, asenteisiin ja motivaation kehittimiseen liittyvid kdytantoja.
Ylimmaésséd kerroksessa keskityttiin osallistujien kokemuksiin johtamista,
tyoyhteisostd, tydoloista ja itse tyostd. Ryhméan keskustelun pohjalta piir-
rettiin Campin aikana my6s yhteinen tyokykytalomalli, johon yhdisteltiin
keskustelussa esiin nousseita asioita.

Tyokaari-malli havainnollisti tyouran vaiheita ja niissd olennaisista
johtamiskdytannoistd. Tyokaarimallissa on mallinnettu kuusi erilaista tyo-
eldmédn vaihetta alkaen tyGeldmddn kiinnittymisestd eldkoitymiseen. Tyo-
uralla on my0s perheen ja tyon yhteensovittamisen haasteita sekd lapsiper-
heissi ettd ikddntyvistd omaisistaan huolehtivien osalta. Tyokyky vaihtelee
myos terveydentilan mukaan. Tydurallaan konkarina toimivan asiantunti-
jan tai tySuraa kehittdmadssa olevien henkiliden tilanteet ovat johtamisen
kannalta erilaisia. Johtajan on hyva havahtua huomioimaan niit4 tilanteita
ja miettid, millaisilla asioilla on merkitystd ndille erilaisessa vaiheessa ole-
ville ammattilaisille.
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3.4 Tyoturvallisuuden rakentaminen tyopaikoilla

Tyoturvallisuusndakokulma heritti keskustelua sekd fyysisen turvallisuu-
den ettd henkisen kuormittavuuden ndkokulmista. Keskustelun herétteind
kdytettiin tuoreita artikkeleita, jotka avasivat tyoturvallisuuden laajaa na-
kokulmaa. Fyysisen turvallisuuden osalta keskusteltiin siitd, miten esimie-
hen tulee kannustaa jokaista huolehtimaan omasta turvallisuudestaan seka
tyOssd ettd vapaa-ajalla. Esimieheltd vaaditaan rohkeutta myds puuttua asi-
aan, jos ndkee henkildston turvallisuuden vaarantuvan. Eréds esimies nosti
esiin myds sen, ettd joskus on oltava rohkeutta kieltdaytyd myos asiakkaan
tilauksesta, jos se vaarantaa henkiloston turvallisuuden.

Henkisestd kuormittavuudesta puhuttiin paljon. Silloin kun kuormit-
tavuus on sopiva, syntyy mm. Marja-Liisa Mankan aiheesta kirjoittamaa
tekemisen hurmaa. Liiallinen kuormitus tai huono ty6ilmapiiri taas uuvut-
taa ja lamaannuttaa. Tutkimusten mukaan tydilo syntyy eniten siitd, etta
ihminen kokee tyonsd merkitykselliseksi ja tyopanoksensa tarkedksi. Tyon
ilon kokemus tuo myds euroja. Kun tyontekijat innostuvat tyostdan, se na-
kyy my®0s viivan alla taloudellisesti.

Learning Campeilld keskusteltiin paljon siitd, millainen on esimiehen
vastuu ty6ilmapiirin rakentajana ja miten vastavuoroisesti myos tyonteki-
joilla on rooli tydyhteison hengen rakentamisessa sekd oman jaksamisen
hoitamisessa. Ongelmat tulee ottaa rohkeasti esiin ja hakea yhdessa ratkai-
sua vaikeissa tilanteissa.

Henkisen suorituskyvyn kokonaisuuteen liittyen keskusteltiin mm.
kognitiivisesta ergonomiasta. Keskustelua kaytiin siitd, miten esimerkiksi
muistin ylikuormittuminen vaikuttaa ty6hon ja siind suoriutumiseen. Esi-
merkkien kautta kdsiteltiin sitd, miten tyojdrjestelyihin, tyovalineisiin ja
tyOymparistoon vaikuttamalla voidaan kognitiivista ergonomiaa parantaa.

Esimiehet kokivat erityiseksi haasteekseen huolehtia omasta jaksa-
misestaan ja varata aikaa palautumiselle. Esimiestydssd koetaan vastuuta
siitd, ettd ollaan sekid henkildston ettd asiakkaiden tavoitettavissa. Irrottau-
tuminen ei ole helppoa. Jotkut olivat kokeneet jossain tyouransa vaiheessa
ldheltd uupumisen oireita ja halusivat kannustaa myos muita huolehtimaan
jaksamisestaan. Vaatii rohkeutta irrottautua hetkeksi, mutta sen néhtiin ole-

van valttimatonta.
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3.5 Motivaation ja innostuksen johtaminen johtaa tyon tuunaukseen

Motivaation ja innostuksen loytdminen ja ylldpitiminen tyossa oli yksi
Learning Campien tdrkeistd teemoista. Tédstd teemasta keskusteltiin seka
tiimien ja esimiesty6n nakokulmasta etta henkilokohtaisista kokemuksista.
Osallistujat kokivat, ettd ndiden teemojen dérelle tulee pysdhdyttyd liian
harvoin, ja Learning Campit toimivat my0s erinomaisina mahdollisuuksi-
na peilata, motivoiko oma ty6 vield halutulla tavalla ja miten siihen voisi
vaikuttaa.

Omakohtaisten kokemusten kautta kasiteltiin my0s sitd, miten tiimeis-
sd motivaatio ja innostus rakentuu. Eri ihmisid motivoivat erilaiset asiat.
Siksi kannustettiin myos 10ytamadén erilaisia tapoja johtaa ihmisid seka tuu-
nata tyénkuvia mahdollisimman mielenkiintoisiksi. Learning Camp -osal-
listujat kokivat tyon tuunauksen ndkokulman mielenkiintoiseksi ja luovan
mahdollisuuksia lisdtd tychon niitd elementtejd, jotka tuntuvat erityisen
merkityksellisilta.

Learning Camp osallistujien kanssa kaytiin keskustelua organisaation
psykologisen pddoman rakentamisesta. Keskustelua kaytiin tdssd yhtey-
dessd my0s siitd, mitéd asioita johdetaan ja miten mitataan. Organisaatios-
sa lisddntyy se, mihin huomio kiinnitetdan. Johdetaanko organisaatioissa
tavoitteellisuutta vai riittdimattomyytta? Riittamattomyyden kokemukset
tulevat epérealistisista tavoitteista ja odotuksista. Tatd ndkokulmaa tarkas-
telemalla voidaan vaikuttaa myds tyonilon ja motivaation kokemuksiin.

Puhuttiin my®0s erilaisuudesta ja erilaisten nakékulmien arvostamises-
ta. Tyoyhteisoissd asiat kehittyvit eniten, kun kaikki tiimin jésenet eivét ole
tdysin samanlaisia ajatusmaailmaltaan ja kokemukseltaan. Erilaisille ndko-
kulmille pitd&d avata mahdollisuuksia tulla esiin. My0s tyoyhteis66n uusina
henkil6ind tulevien kysymykset ovat tarkeitd kuulla.

Tyoyhteison kulttuuri luo helposti ddneen sanomattomia toimintata-
poja. Esimiehet sparrasivat Learning Campeilld toisiaan my6s muuttamaan
tyokulttuuria rohkeasti, jos kokivat, ettei se palvele enda tyon tavoitteita.
Moni koki, ettd vallitsevaan kulttuuriin olisi helpompi sopeutua kuin ky-
seenalaistaa ja lahted muuttamaan sita.
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Yritysempatian kdsite on monissa tutkimuksissa tédlld hetkelld mielen-
kiinnon kohteena, koska sen on nédhty korreloivan yritysten menestyksen ja
tuloksellisuuden kanssa selkeésti. Learning Campilld kéytiin keskustelua
siitd, miten empatia ndkyy osallistujien tydssa ja tySyhteisoissd suhteessa
henkil6stoon, asiakkaisiin ja sidosryhmiin.

Keskustelua kéytiin myds omien arvojen mukaisesta tyOyhteisostd.
Mikaéli tarvittavat muutokset eivdt onnistu tai tydssddn joutuu toimimaan
omia arvojaan vasten, on uskallettava tehdd my6s henkilokohtaisia ratkai-
suja urapolullaan.

4 Lasnaolo ja kokemuksellisuus Learning Campeilla

Learning Campien suunnittelussa kiinnitettiin paljon huomiota siihen, ettd
osallistujat voisivat olla aidosti 1dsnd ja keskittyd vuorovaikutukseen. Pdal-
limmaéisten huomioiden liséksi haluttiin mahdollistaa myds eri teemojen
syvallisempi pohdiskelu. Lisdksi haluttiin tarjota kokemuksellisuutta, yh-
teisOllisyyttd ja irrottautuminen arjen pyorteista.

Moni esimies toteaa, ettd on aina vain vaikeampaa sulkea kdnnykka
hetkeksi ja olla tavoittamattomissa, kun niin moni asiaa vaatii huomiota.
Campille tullessaan he sitoutuivat siihen, ettei puhelimeen vastata kuin
sovituilla tauoilla. Tama kirjattiin osallistujien valitsemaksi tarkedksi peli-
saannoksi.

Kyse on laajemmastakin asiasta. Esimiehet nékivit, ettd lasndolon tai-
dossa on kyse Camp -tyoskentelyn lisdksi my0s siitd, ettd aidosti kuunnel-
lessaan padsee paremmin késiksi ihmisten arkeen ja sithen, mistd oikeasti
puhutaan. Keskittyneend vuorovaikutus on syvempéd ja paatokset parem-
pia. Kiireessd harvemmin syntyy isoja oivalluksia, jotka kantavat tyGssa
pidemmialle.

Lasndolossa on kyse my0s jaksamisesta. Lasnédolon taidot herattivat
merkityksellistd keskustelua ja sai aikaan havahtumisia, joita Campeiltd
toivottiinkin. Esimiestyd vaatii paljon taitoa olla ldsnd ihmisille ja luoda
luottamusta, vaikka vililld tyoskenneltdisiin fyysisesti kaukana toisistaan.
Campeiltd esimiehet saivat toisiltaan kdytdnnon vinkkejd ldsnédolotaitojen
vahvistamiseksi arjen kiireiden keskelle.
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Yhteisollisyyttd, vuorovaikutuksellisuutta ja kokemuksellisuutta ra-
kennettiin myd6s pienten lisdelementtien avulla. Tapaamiset jdrjestettiin
vapaamuotoisemmassa ympadristdssd kuin vaikkapa tyopaikan neuvotte-
luhuoneessa. Osallistujille ei ollut selvdd, miten tydskentely tulee tarkasti
etenemaddn. Vaikka tapaamisille oli rakennettu késikirjoitus, sitd ei annettu
tarkan ohjelman muodossa osallistuijille.

Pienet kdytdnnon tehtdvit ajattelupdhkindiden lomassa loivat Lear-
ning Campeille yhteisollistd tekemistd ja tukivat ajatustehtdvien suoritta-
mista. Pelkkd ajatuspdhkindiden pohdiskelu olisi saattanut tuntua raskaalta
ilman mukaan ujutettuja tehtdvid, joissa Tyokykytaloa piirrettiin lakanaan
tai sytytettiin kynttil6ita siivittiméan tyon tuunausta tai kudottiin kaula-
huivia henkisen kestdvyyden ja tyokykypohdiskelun lomassa. Pienet li-
sdelementit toivat Learning Camp -toteutuksiin yllatyksellisyyttd ja loivat
positiivisia muistijalkid osallistujille.

5 Lopuksi Tyohyvinvoinnin johtamisen Learning Campeista

Hyvélld esimiestyolld on merkittdvad vaikutus tyShyvinvoinnin kokonai-
suuteen. Learning camp -toteutusten tavoitteena oli antaa esimiehille lisdd
uusia ndkokulmia oman tyon kehittdmiseen muiden kollegoiden sparraa-
mana ja Camp-herdtemateriaalien muodossa.

Campeilld kdsiteltiin esimiehen tyokenttdd laajasti. Laaja kattaus
ajankohtaisia materiaaleja toimivat keskustelun ja ajattelun heréttelijoina.
Kollegat sparrasivat toisiaan keskustelun avulla ja case-tarinoiden kautta.
Osallistujat laativat jokaisen Campin paatteeksi keskeisistd oivalluksistaan
itselleen tavoitteita vietdvaksi arkeen. Tavoitteet dokumentoitiin sellaiseen
muotoon, ettd ne olisi helppo muistaa ja asettaa esille itselle muistuttamaan
niistd asioista, joissa pohdiskelun tuloksena haluttiin kehitystd syntyvan
omassa tyossd ja tyoyhteisossa.

Learning Camp -tapaamisissa rakennettiin luottamuksellista ilmapii-
rid, jossa jokainen voisi keskittyd oman tyon kehittdmisen ndkdkulmiin,
saada oivalluksia ja keksid luoviakin ratkaisuja sekd lisdtd voimavaroja esi-
miesty6hon. Paljon kiinnitettiin huomiota pieniin yksityiskohtiin ja yllatyk-
siin, joilla edesautettiin yhteisollisen hengen rakentumista.
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Osallistujat kuvasivat palautteissaan Tyohyvinvoinnin johtamisen
Learning -camp tydskentelyd mm. ndin:

Ikimuistoinen koulutuskokonaisuus, aihealueet hyvid, yhteinen tyosti-
minen ja keskustelu auttoi nikemdin asioita laajemmasta nikokulmasta,
parhaimmillaan keskustelussa nousi esiin kokonaan wusiakin lihesty-
mistapoja, campissd oli helppo olla oma itsensd ja vuorovaikutus muiden
kanssa oli alusta lidhtien avointa ja ilmapiiri ldimminhenkinen, innosta-
va, hyvd, mukava kokonaisuus, joka pakotti miettimddn asioita.

Tyohyvinvoinnin kehittymisen my6td Learning Camp -toteutusten
vaikuttavuustavoitteena oli tydurien pidentdminen kaikissa ikdryhmissd,
sairauspoissaolojen ja tyokyvyttomyyseldkeldisten madran vdheneminen
ja talouden ja tuottavuuden paraneminen organisaatioissa. Learning Cam-
peilld esimiehet sparrasivat toisiaan nédiden yhteisten isojen tavoitteiden
edistdmiseen tyopaikoilla.
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5 KOKEMUSASIANTUNTIUUS
TYOSSAJAKSAMISEN TUKENA

Leila Partanen-Salosto ja Petri Karoskoski

Tiivistelma

OKEMUSASIANTUNTIJOITA HYODYNNETAAN nykyisin laajasti sosiaali- ja terve-
ysalalla. Kokemusasiantuntijatoiminta voimaannuttaa ja tuo kaivattua

asiakasndkokulmaa palveluihin. TAKKin ‘1all4 ei ole vdlid” -tyShyvin-
vointihankkeen osahankkeessa kokemusasiantuntijuutta sovellettiin tyéeldmaan
tyossdjaksamisen ja tyohyvinvoinnin tukimuotona. Hankkeessa koulutettiin ty6-
elamén kokemustoimijoita, jotka voivat toimia matalan kynnyksen vertaistukena
tyopaikoillaan. Artikkelissa kuvataan koulutuksista ja kokemustoiminnasta saa-
tuja kokemuksia ja vertaistuen toteutuksen mahdollisuuksia ty6paikoilla. Lisaksi
pohditaan kokemustoiminnan hyotyja ja juurtumisen edellytyksiad tydeldamén na-
kokulmasta. Tychyvinvointi ja tyGssdjaksaminen kohtaavat uusia haasteita ja tar-
vitaan my0s uusia avauksia niiden voittamiseksi. Vertaistuen ja kokemustiedon
hyodyntdminen tydssdjaksamisen ja tyShyvinvoinnin tukena muiden jo olemassa
olevien tukimuotojen rinnalla on yksi tdllainen mahdollisuus.

| Johdanto

Kokemukseen perustuva tieto on tiedonlajina ikivanha. Ennen koulutus-
ja palvelujérjestelmien syntyéd toimittiin perimé- ja kokemustiedon ohjaa-
mina. Tieteellisen tiedon nousun myo6td kokemustieto syrjdytyi monilta
inhimillisen toiminnan alueilta. Tutkittuun tietoon perustuva kehitys on
luonnollisesti ollut tervetullutta kaikilla yhteiskunnan osa-alueilla, mutta
sen myotd monilta osin edelleen kéyttokelpoinen kokemustieto jdi hyodyn-
taméttd. Ajan myo6td suhtautuminen kokemustietoon on muuttunut. Ny-
kyisin se on tunnistettu ja tunnustettu yhtend tieteellisen tiedon ja hyvien
kaytantdjen muodostamisen ldhteend (Hyvéri 2014).

Kokemustiedon merkitys ja hyoty asiantuntijatiedon rinnalla on téy-
dentdva. Kokemustieto ei pyri korvaamaan asiantuntijatietoa eiké kilpaile-
maan sen kanssa. Joillakin elamé&nalueilla kokemustieto voi valottaa niita
alueita, joihin asiantuntijatieto ei ylld. Esimerkkind vaikkapa pitkdaikaissai-
rauden tai pysyvdan vamman kanssa eldminen ja tydeldmaéssa selviytymi-
nen. Omakohtainen kokemus ja sitd kautta saatu ymmarrys sairastumisen
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vaikutuksista toimintakykyyn on tietoa, jota ei voi suoraan korvata muilla
tiedon lajeilla. Ymmarryksen ohella kokemustieto voi sisdltdd myos kay-
tannollistd tietoa ja hyvid vinkkejd tyon suorittamiseen ja tyon arjessa sel-
viytymiseen.

Kokemustietoa ja kokemusasiantuntijoita hyddynnetaankin nykyisin
laajasti sosiaali- ja terveysalalla. Kokemusasiantuntijoita toimii esimerkiksi
tukihenkil6ind, vertaisryhmien ohjaajina, kokemuskouluttajina sekd palve-
lujen arvioinnissa ja kehittimisessa (ks. Koulutetut kokemusasiantuntijat
ry). '14ll4 ei ole vilid” -hankkeessa kokeiltiin kokemusasiantuntijakoulutuk-
sen ja -toiminnan laajentamista uuteen kontekstiin. Miten tyontekijoiden
kokemustietoa voisi hyodyntdda myos tyopaikoilla tai tySterveyshuollossa
tyokyvyn ja tydssdjaksamisen tukemisen kysymyksissa?

Tyohyvinvointi ndhdddn nykyisin kaikkien yhteisend asiana ja tychy-
vinvointia ja tyossdjaksamista voidaan tukea monin eri keinoin. Tyopai-
koilla on yhteistyossa tyoterveyshuollon kanssa kehitetty tyokyvyn tuen
malleja sairauspoissaolojen vdhentdmiseksi ja tyOssdjaksamisen tueksi.
Esimiehilld, henkilostojohdolla ja tyoterveyshuollolla on keskeinen rooli ja
vastuu tyokykyongelmiin puuttumisessa ja tyohon paluun tuessa esimer-
kiksi sairausloman jdlkeen.

Kokemusasiantuntijatoiminnan kautta kokemustietoa omaavan tyon-
tekijan ndkokulmaa ja roolia téssd kokonaisuudessa on mahdollista vahvis-
taa. Ideatasolla tydelaméssa toimivilla kokemusasiantuntijoilla voisi ndhda
samankaltaisia tehtdvid ja hyodyntamismahdollisuuksia kuin ns. perintei-
silld kokemusasiantuntijoilla. Voisiko esimerkiksi vakavasti sairastunut ja
ammatillisen kuntoutuksen kautta uudelleen kouluttautunut ja ty6llistynyt
toimia kokemuskouluttajana tyoterveyshuollon tyontekijdille tai opiskeli-
joille? Entd voiko pdihdekuntoutukseen ohjattu ja ongelmansa seléttényt
tyontekijd olla mukana kehittdmaéssa tyopaikan paihdeohjelmaa?

Téssd hankkeessa edettiin ensimmadisid askeleita ty6eldméan koke-
musasiantuntijatoiminnan kehittdmisessd ja eri rooleista ja tehtdvakentis-
ta keskityttiin yhteen, vertaistukijan tehtdvaan. Kokemusasiantuntijaksi
kouluttautuminen voi antaa ongelmia kohdanneelle ja niistd selviytyneelle
tyontekijdlle mahdollisuuden vaihtaa roolia tuen kohteesta tuen tarjoajak-
si. Tyontekijan omakohtaisten kokemuksen kautta tullut tieto ja ymmaérrys
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esimerkiksi sairastumisen aiheuttamista tunteista, toipumista auttavista
tekijoistd, saatavilla olevista tukimuodoista ja tyopaikalla tehtavista jarjes-
telyistd on kédyttdmaton voimavara, joka jaettuna voi helpottaa samankal-
taisten ongelmien kanssa painiskelevaa. Kokemustausta vahvistaa my6s
kykyéd ottaa vastaan ja ymmartdd toisen kertomaa. Halusimme selvittaa
miten ja millaisin edellytyksin kokemusasiantuntijuuteen pohjautuvaa ver-
taistukea voitaisiin tyopaikalla toteuttaa.

TAKKin hankeosiossa jarjestettiin koulutusta tyontekijéille, joilla on
itselld kokemusta haastavasta elaméntilanteesta tai sairaudesta ja siitd sel-
viytymisestd. Koulutuksessa késiteltiin ty6hyvinvoinnin ja tyossdjaksami-
sen kysymyksid sekd oman voimaantumisen ettd toisten tukemisen nako-
kulmasta. Tavoitteena oli, ettd koulutuksen kdynyt voi halutessaan toimia
tyopaikallaan kollegojen tukena ja matalan kynnyksen luotettavana kes-
kustelukumppanina.

Kokemusasiantuntijuus on ilmiéna suhteellisen nuori ja kokemuskent-
tad kuvaava kasitteisto on toistaiseksi melko jasentymatonta. Téassa tekstissa
ns. perinteiselld kokemusasiantuntijuudella tarkoitetaan erityisesti sosiaali-
ja terveysalalla yleistynyttd, tyoeldaman ulkopuolelle sijoittuvaa toimintaa.
Erotuksena tille 'Tdll4 ei ole vélid” -hankkeen koulutuksiin osallistuneita
kutsutaan kokemustoimijoiksi. Kokemustoimija -késitettd kdytetdan nykyi-
sin rinnakkaiskéasitteend kokemusasiantuntijalle my6s muissa yhteyksissa.
Tassd hankkeessa kokemustoimijat ovat tyGeldméssé olevia henkiloitd, jot-
ka varsinaisen tyonsd ohessa pyrkivit tukemaan muiden samassa organi-
saatiossa toimivien tyontekijoiden tyossdjaksamista ja tychyvinvointia.

Téssd artikkelissa kerrotaan pilottikoulutuksista saaduista kokemuk-
sista ja siitd, miten kokemusasiantuntijuutta toteutettiin hankkeen aikana
tyopaikoilla.

2. Miksi kokemusasiantuntijoita ty6elamaan?

2.1 Kokemusasiantuntijuus voimaannuttaa

Kokemukseen perustuva toiminta tarkoittaa tdssd yhteydessd ammattityon
rinnalle noussutta, tekijansd elamdnkokemukseen pohjautuvaa osaamista
ja ymmarrystd. Ammatillinen osaaminen perustuu yleensd suoritettuun
tutkintoon tai oppiarvoon ja sen mukanaan tuomaan ammattitaitoon. Ko-

o0—oO0 o—-o0 Oo—@ O o—=oO O
S 1 2 3 4 5 6 7 8 K

62/136



kemusasiantuntijuus nojaa vahvasti elettyyn elam&én ja sen kautta saa-
vutettuun omakohtaiseen kokemukseen. Kokemuspohjaa voidaan kou-
lutusjaksojen avulla muokata ja hioa, mutta asiantuntijuudeksi kutsuttu
ymmarrys saavutetaan padosin kokemuksen kautta.

Sekd ty0Ossd olevalla ettd tydelaméan ulkopuolelle pudonneella voi olla
kokemusta tydssé sinnittelemisestd esimerkiksi masennuksen tai muun sai-
rauden kanssa. Perinteisen kokemusasiantuntijatoiminnan piirissd on pal-
jon henkil6itd, jotka ovat tippuneet tydeldmén ulkopuolelle sairastumisen,
uupumuksen tai muun tyokykyéd heikentdneen ongelman takia. Uutena
ryhmédnd kokemusasiantuntijatoimintaan on tullut tyfuransa aikana esi-
merkiksi asiakasty0ssd uupuneet tai masentuneet ammattiauttajat, joiden
kuntoutumista ja tyohon paluuta kokemusasiantuntijatoiminta voi tukea
(Hietala & Rissanen 2015). Kokemusasiantuntijuus on kuntouttavaa ja voi-
maannuttavaa tyeldman ulkopuolella oleville. Tdssd hankkeessa selvite-
tadn, voisiko se olla myds ennaltaehkidisevdd ja voimaannuttavaa tyopai-
koilla toteutettuna.

Monet eri tekijdt voivat vaikuttaa sithen kallistuuko tykykyongel-
mia kohdanneen tySura tyossd jatkamiseen vai tyéelamén ulkopuolelle.
Yksi tekija on kuitenkin saatavilla oleva sosiaalinen tuki tyopaikalla. ‘Ialla
ei ole vilid” -hankkeen kokemustoiminnan tavoitteena on ennaltaehkdista
tyokykyyn ja tydssdjaksamiseen liittyvien ongelmien kasvamista vertaistu-
en keinoin. Tydeldmdéssa toimivalla kokemustoimijalla on mahdollista tar-
jota vertaistukea tyGeldman sisdlld ja ennaltaehkéistd omalla toiminnallaan
tydurien katkeamista. Sekd kokemusasiantuntijuuden ettd kokemustoimi-
juuden ajatellaan tukevan myos tekijan omaa jaksamista ja hyvinvointia
niin, ettd se voi olla my®6s toiminnan motiivi. Toiminta on myos kokemus-
asiantuntijoille voimaannuttavaa: kohtalontovereiden auttamisen myota
omat, usein vaikeatkin, kokemukset voivat saada uutta merkitysta (Hietala
& Rissanen 2015).

Vaikeiden kokemusten kddntdminen vahvuudeksi ja toipumis- ja
selviytymiskokemusten painottaminen ovat kokemusasiantuntijuuden
ytimessd. Usein erilaisiin sairastumiskokemuksiin ja erityisesti mielenter-
veyden ongelmiin liittyy myos hédpedn ja kelpaamattomuuden tunteita.
Koulutuksessa saatu vertaistuki ja asioiden jakaminen lieventaa kielteisia
tunteita ja auttaa ottamaan niihin etdisyyttd. Omien kokemusten tarkaste-
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leminen uudesta ndkdkulmasta ja sen huomaaminen, ettei olekaan ainoa,
joka on kokenut vastaavaa, voi olla tdrked ja voimaannuttava kokemus.
Kokemusasiantuntijuus kytkeytyy yksilon psykologisen pddoman vah-
vistamiseen. Psykologinen pddoma on henkinen voimavara, joka on kes-
keinen tekijd yksiloiden menestymisessd ja hyvinvoinnissa. Sen ydinulot-
tuvuuksia ovat itseluottamus, sitkeys ja sinnikkyys, realistinen optimismi
sekd toiveikkuus. Psykologista pddomaa voidaan kehittdd, ja sitéd tarvitaan
yhd enemmé&n muuttuvassa tyéeldmassd (Manka ym. 2014). Kokemusasi-
antuntijuus nostaa esiin erityisesti ihmisen sitkeyden eli resilienssin, joka
on kykyd palautua vastoinkdymisistd ja 10ytdd vaihtoehtoisia toimintata-
poja jatkaa eteenpdin. Vaikeudet voivat kokemusasiantuntijuuden kautta
ndyttdytyd myOs voimavarana, joille on mahdollista 16ytdd uusia merkityk-
sid ja kdyttoarvoa niiden uudelleen tulkinnan kautta.

2.2 Vertaistuella hyvinvointia

Myétdtunto ja empatia tunnistetaan nykyisin tarkedksi tyoyhteisgjen ja
tyontekijoiden hyvinvoinnin ja sitd kautta myds tyon tuloksellisuuden kan-
nalta merkittdvaksi tekijaksi. Tyoeldaman murros ja tyon muuttuminen ru-
tiinityOstd palvelu- ja asiantuntijaty6hon edellyttaa tyontekijaltd mm. hyvid
vuorovaikutus- ja tunnetaitoja. Ihminen on tyssa ldsnd koko persoonallaan
ja tyd limittyy yhd useammin muun eldmén kanssa ajallisesti ja paikallises-
ti. Tyontekijan hyvinvointi, luovuus ja mielenvireys ovat avaintekijoitd tyon
sujumisen ndkokulmasta ja siten my®ds tyon tulokset ovat yhd vahvemmin
riippuvaisia ihmisen kokonaistilanteesta. Helsingin yliopistossa toteutettu
monitieteellinen CoPassion -tutkimushanke avaa myotatunnon merkitysta
ty6elamassd monesta nakokulmasta ihmisen hyvinvoinnille. My6tatunnol-
la on yhteyksid mm. terveyteen, luovuuteen, merkityksellisyyteen ja psy-
kologiseen turvallisuuteen tydssd. Hankkeen viesti on, ettd myotatuntoa
voidaan vahvistaa monin keinoin tySpaikoilla. (Pessi ja Martela 2017.)

Kokemustoimijoiden kouluttaminen ty6paikoille voidaan kytked ta-
hin samaan ilmiton ja tarpeeseen vahvistaa myo6tatuntoa ja toisista vélit-
tamistd tyoeldmassad. Pessi ja Martela (2017) herattelevit kirjassa Myota-
tunnon mullistava voima etsimdan mydétatuntoisempaa tyoeldmaa: ” Milti
tuntuisi tulla tyopaikalle aamulla tietden, etti sinusta vilitetdin sielld? Tietdisit
ettd et ole tyotoverillesi ja esimiehellesi pelkki vaihdettavissa oleva resurssi, vaan
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sinut nihdddn juuri sellaisena kokonaisena ihmisend, joka pohjimmiltasi olet?”
Myétatunto voidaan maaritelld kolmen ulottuvuuden kautta: tietoisuudek-
si havaita ja ymmartdd toisen tilanne ja tunnetila, tunneyhteyttd ja halua
toimia toisen puolesta ja konkreettisia tekoja toisen hyvén edistamiseksi.

Myoétatunnon osoittaminen ja tuen tarjoaminen tydkaverille ovat toki
ihmisten véliseen vuorovaikutukseen kuuluvia perusasioita, jota tapahtuu
jatkuvasti. Ajatuksena on, ettd koulutukseen osallistuneiden kokemustoi-
mijoiden on mahdollista toimia vahvemmin vertaistukijan roolissa kuin
mitd muuten tapahtuisi. Kokemustoimijakoulutuksen kautta tyontekijat
tulevat tietoisemmaksi omista mahdollisuuksistaan toimia toisen hyvéaksi
ja saavat my0s rohkeutta ja tyopaikan luvan tuen tarjoajan rooliin.

Kokemustoiminnan soveltamisessa tydpaikoilla on kysymys tyo-
paikalla tapahtuvan sosiaalisen tuen mahdollisuuksien lisddmisestd eri-
tyisesti sellaisissa tilanteissa, joissa toinen tyontekija kokee hyotyvinsd
kuuntelevasta korvasta tai kokemusten jakamisesta vertaisen kanssa. Tdl-
laisia tilanteita voivat olla esimerkiksi erityiset tapahtumat eldmaéssé, kuten
sairastuminen, uupumus ja erilaiset elaménkriisit. My0s perinteisissa tyo-
hyvinvoinnin teoriamalleissa (mm. Karasek ja Theorell 1990) sosiaalisella
tuella ndhdaan tarked merkitys tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn ylldpitdjana.
Erityisesti kuormittavan tyon on katsottu olevan haitallista yksilon hyvin-
voinnille, jollei hdn saa tukea tydssdan. TyShyvinvoinnin kannalta tyon hal-
linnan tunteen kasvattaminen on tarkeda. Tdssd my0s vertaistuella voi olla
tarked merkitys. Tyontekijoiden vertaistukiryhmid ja kokemusasiantunti-
juuden hyddyntdmistd tychyvinvoinnin ja tyon hallinnan tunteen lisdaami-
sessd on menestyksekkadsti sovellettu mm. Verohallinnon yli 55-vuotiaille
tyontekijoille suunnatussa hankkeessa. (Stenroos & Jokinen 2018.)

Sosiaalisen tuen tiedetddn lisddvan hyvinvointia ja lieventdvan eri-
laisten stressitilanteiden aiheuttamaa uhkaa. Sosiaalisen tuen l4hteitd ovat
tilanteesta riippuen seka perhe, ldheiset ja ystavit ettd esimies ja tyokaverit.
(Pensola & Jarvikoski 2006.) Monissa elaman kriisitilanteissa merkittavin
tuki tuleekin ldheisiltd ja tdima voidaan kokea riittdvéksi. Toisaalta on my6s
tilanteita, joissa yksityiselamédn sosiaalista tukea ei ole saatavilla esimer-
kiksi sosiaalisten verkostojen puutteen vuoksi. Tyopaikalta saatavan tuen
merkitys voi silloin kasvaa. Voi olla my®és tilanteita, joissa tuen tarve liit-
tyy erityisesti tyopaikalla tapahtuviin asioihin. Esimerkiksi tychon paluu
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pitkédn sairausloman jilkeen voidaan kokea pelottavaksi, jos siihen ei ole
saatavilla ymmartavaa tukea. Tyohon palaaja saattaa olla epdvarma omasta
jaksamisestaan ja selviytymisestddn, osaamisestaan mahdollisesti muuttu-
neissa tyStehtédvistd tai tyoyhteison suhtautumisesta palaajaan. Tyontekija
voi kokea hyotyvinsd vertaistuesta, jossa tukihenkil6lld on omakohtaista
kokemusta esimerkiksi samankaltaisesta sairaudesta tai tyohon paluusta
sairastumisen jdlkeen. Ryhméadmuotoisesta vertaistuesta ty6hon paluun tu-
kena masennuksen takia sairauslomalla olleille on saatu hyvid kokemuksia
mm. Kuntoutussdation Tyohon paluu -projektissa. Vertaistuesta koettiin
saatavan apua hédpedn ja epdonnistumisen kokemuksiin. Mahdollisuuksia
kokemusten jakamiseen samankaltaisessa tilanteessa olevien kanssa toivot-
tiin tyohon paluun tueksi jatkossakin. (Tiainen ym. 2011.)

Tyokykyad ja tydssdjaksamista voi heikentdd myos epaméadrdinen paha
olo, yksityiselamdn murheet tai arjen raskaus, jotka eivit kuitenkaan ole
hoitoa vaativia sairauksia. Kirjassa Positiivisen psykologian voima kisit-
teellistetddn henkistd terveyttd myonteisten tuntemusten ja myonteisen
toimivuuden oireyhtyménd. Vahvaa henkisté terveyttd kutsutaan kukois-
tukseksi ja sen puutetta nuutuneisuudeksi. Keyesin yli 3 000 aikuisen ai-
neistossa vain 17,2 % sai kukoistuksen diagnoosin, 56,6 % oli kohtuullisen
hyvinvoivia, 12,1 % taytti nuutuneisuuden kriteerit ja 14,1 % oli vakavasti
masentuneita. (Uusitalo-Malmivaara 2015.) Nuutuneisuus néytti olevan
yhteydessd emotionaalisiin ongelmiin, arjessa selviytymiseen ja tyostd
poissaoloihin. Vdsymys ja alentunut toimintakyky (eli nuutuneisuus) ei-
vit vield valttdimaéttd saa ihmistd hakeutumaan virallisen tydssdjaksamisen
tuen pariin, mutta hin voi hy6tyd kokemustoimijan tarjoamasta matalan
kynnyksen tuesta. Kokemustoimijan tarjoama tuki on inhimillistd kohtaa-
mista tyOpaikan arjessa. My0s avoimuuden ja ymmaérryksen lisdédaminen
olisivat omiaan helpottamaan “nuutuneen” tyontekijan oloa ty6paikalla.

Tyopaikan sosiaalinen pddoma tyontekijoiden vilisissd suhteissa muo-
dostuu yhteistyostd, luottamuksesta ja vastavuoroisuudesta. Tyopaikan
sosiaalisella padomalla on todettu laajassa kunta-alan tyontekijoille tehdys-
sd tutkimuksessa olevan vaikutusta tyontekijoiden terveyteen ja mm. ma-
sennusriskin pienenemiseen. Tutkimustulokset kannustavat kiinnittimaan
huomiota tydyhteisojen sosiaaliseen pddomaan ja edistimdan sellaista toi-
mintaa, joka lisdd suvaitsevaisuutta, luottamusta ja vastavuoroisuutta seka
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tyontekijéiden ettd tyontekijoiden ja esimiesten vililld. (Oksanen 2009.) Ko-
kemustoimijoiden toiminta voi olla pieni osa kaikkea muuta tyopaikoilla
tapahtuvaa sosiaalista pddomaa lisddvad ja tukevaa vuorovaikutusta. Ko-
kemustoimijat voivat olla tydpaikallaan erddnlaisia “vertaistuen l&hettildi-
td”, joiden olemassaolo voi jo viestid tyoyhteisolle valittdimisen kulttuuria
ja sitd, ettd tukea on tarvittaessa saatavilla matalalla kynnyksella.

3. Ideoista kdytannon toteutukseen
3.1 Kokemustoimijakoulutuksen osallistujat ja rekrytointi

Kokemustoimijakoulutuksiin osallistui yhteensd 48 henkil6d viideltd eri
tyopaikalta. Mukana oli kaksi kuntaorganisaatiota ja kolme pk-sektorin
toimijaa. Kahdelta ty6paikalta koulutukseen osallistui vain yksi tyontekija.
Koulutuksiin osallistujien ikdhaarukka jakaantui karkeasti ottaen 20+ -60+
vuotiaisiin, painottuen kuitenkin vanhempiin ikdluokkiin. Toimialoista sel-
vasti eniten osallistujia oli sosiaali- ja terveysalalta, mutta myos kasvatus-
ja opetus sekd teknisen alan ja hallinnon tydntekijoitd oli osallistujakun-
nassa. Suurin osa mukana olijoista olivat tyontekijdasemassa, mutta myos
esimiestehtdvissa toimivia osallistui koulutukseen. Koulutukseen osallistui
my0s tyosuojeluvaltuutettuna tai luottamusmiehené toimivia, joiden tehta-
vankuvaan kuului jo 1dhtokohtaisesti tyontekijéiden tukeminen.

Hankkeen kokemustoimijakoulutuksiin on ollut mahdollista osal-
listua erilaisella kokemustaustalla tychyvinvointiin ja tyossdjaksamiseen
vaikuttavista somaattisista tai psyykkisistd sairauksista ja elaméankriiseista.
Koulutukseen osallistumismahdollisuutta ei rajattu esim. tiettyyn sairaus-
taustaan, vaan tirkeintd on ollut oma halu kasitelld tyossdjaksamiseen vai-
kuttavia asioita omia kokemuksia hyodyntden sekd mahdollinen kiinnos-
tus vertaistukihenkil6nd toimimiselle. Koulutuksen kohderyhma haluttiin
pitdd laajana, jotta osallistumiskynnys ei kasvaisi liian korkeaksi kapean
kohderyhmamaarittelyn (esim. mielenterveysongelmia kokeneet) takia.

Koulutuksen markkinoinnissa tydnantajille ja osallistujien rekrytoin-
nissa kdytettiin erilaisia kanavia. Yhteistyotahona toimiva tyterveyshuol-
to toimi osaltaan tiedotus- ja rekrytointikanavana. Liséksi tietoa koulutuk-
sesta levitettiin hankkeen yhteisen koulutusmarkkinoinnin sekd TAKKin
omien verkostojen kautta. Kokemustoiminnan ideaa ja koulutusta esiteltiin
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tyopaikkojen johdolle, henkilgstéjohdolle ja tydsuojeluvaltuutetuille, jotka
valittivdt tietoa esimiehille ja tyontekijoille tydpaikan sisdisten kanavien
kautta. Koulutusten osallistujien rekrytointi osoittautui etenkin alkuvai-
heessa melko haasteelliseksi ja aikaa vieviksi, koska kokemusasiantunti-
juuden soveltaminen tydeldmé&édn on ideana uusi ja tyopaikan saaminen
mukaan kokeiluun vaati my6s taustojen, mahdollisuuksien ja hyotyjen
avaamista. Aktiivisilla esimiehilld, tyOsuojeluvaltuutetuilla ja tyokyky-
koordinaattorilla oli tirked merkitys kohderyhman 16ytamisessa ja rekry-
toinnissa. My0s “puskaradion” kautta sana koulutuksesta levisi ja samois-
ta organisaatioista osallistui tyontekijoitd eri koulutusryhmiin.

Kokemustoiminnan perustana oleva kokemustausta oli osallistujilla
hyvin kirjava. Osalla osallistuneista oli taustalla mielenterveyden ongel-
mia, osalla eteneva pitkdaikaissairaus tai muu somaattinen sairaus, esimer-
kiksi syopd. Osalla vaikeat kokemukset liittyivit esimerkiksi laheisen tai
perheen ongelmiin ja sitd kautta mm. tyon ja perheen yhteensovittamisesta
johtuviin ongelmiin. Joillakin osallistujista oli kokemusta mm. uudelleen
sijoituksesta toisiin tyotehtdviin. Osalla kokemukset olivat “lievempid”,
enemman tavanomaisia elamdan kuuluvia asioita.

Kokemustoimijakoulutukseen osallistumisen kriteerit ovat heratta-
neet paljon pohdintaa. Kysymys oman kokemustaustan merkityksestd vai-
kuttaa olennaiselta ja tirkedltd. Toisaalta kaikilla tydssdkadyvilld ihmisilla
on yleiseen elamédnkokemukseensa perustuvaa tietimystd ja ymmarrysta
tyossdjaksamisen ongelmia kohtaan ja siten kykyéd kouluttautua tukihenki-
16ksi. Toisaalta voidaan ajatella, ettd koulutukseen valittaisiin vain henki-
16it4, joilla on jokin erityinen omaan tydssdjaksamiseensa liittynyt sairaus,
vamma tai muu eliménvaihe ja lisdksi omakohtainen selviytymiskokemus
takanaan. T4ll4 tarkoitetaan jotain omat voimavarat ylittanyttd kokemusta,
joka eroaa luonteensa perusteella ns. tavallisesta eldmisen raskaudesta.

Lisdksi ajatuksia herétti erilaisten sairauksien yleisten psyykkisten
vaikutusten tai toisaalta niiden erityisluonteen painottaminen. Ymmar-
tadko esimerkiksi rintasydvén ja vaikean hoitoprosessin kokenut riittavan
hyvin vain saman diagnoosin ja hoitoennusteen saanutta henkildd, jolloin
tukisuhde perustuu spesifiin kokemusten samankaltaisuuteen. Vai olete-
taanko, ettd kaikkeen sairastamiseen liittyy riittdvan samanlaisia psyykki-

o0—oO0 o—-o0 Oo—@ O o—=oO O
S 1 2 3 4 5 6 7 8 K

68/136



sid vaikutuksia, jolloin tukihenkil6né voisi toimia yli sairausryhméarajojen.
Entd ovatko mielenterveys- ja pdihdeongelmat somaattisista sairauksista
poikkeava, erillinen sairausryhméansa?

Koulutukseen osallistumisen kriteerien pohdinnassa on huomioitava
my0s inhimillisen kokemuksen subjektiivinen luonne. Olemme kokijoina
ja selviytyjina erilaisia. Yksi ihminen traumatisoituu ja uupuu herkemmin
ja erilaisen syiden vaikutuksesta kuin toinen. Sopiiko vahvan resilienssin
omaava, kovia kokenut selviytyjatyyppi tukihenkiloksi herkkituntoiselle
kanssaihmiselle ja pdinvastoin? Inhimillisen kdrsimyksen erilaisuus suh-
teessa yleistettivyyteen on syvillinen kysymys, joka kohdataan kaikessa
auttamisty0ssa.

3.2 Koulutus ja tydpaikkojen osallistaminen

Koulutus sisélsi seitsemén koulutusiltapdivad ja etdtehtdvid sekd paatos-
tilaisuuden, johon kutsuttiin mukaan koulutuksen osallistujien esimiehia
ja muita tychyvinvoinnin vastuuhenkil6itd. Koulutuksen kokonaiskesto oli
noin puoli vuotta ja koulutuksia toteutettiin yhteensd nelja kahden vuo-
den aikana. Lisdksi koulutuksen kédyneille jarjestettiin jatkotapaamiset noin
puoli vuotta koulutuksen péattymisen jalkeen.

Koulutusrunko rakentui ns. perinteisen kokemusasiantuntijakoulu-
tuksen ideoiden ja tychyvinvointikoulutuksen yhdistamiselle. Kokemus-
asiantuntijakoulutuksessa omien kokemusten kertominen ja tyostdminen
ovat tarkedssd osassa. Tétd ideaa sovellettiin myos hankkeen kokemustoi-
mijakoulutuksessa. Luottamuksellisen ilmapiirin syntyminen oli tarked
edellytys koulutuksen onnistumiselle. Kokemustoimijakoulutuksen aika-
na pyrittiin antamaan koulutettaville omakohtainen kokemus kuulluksi
tulemisesta ja hyvédksyvén ilmapiirin merkityksestd. Koulutusryhméssa
syntyva vuorovaikutus ja dynamiikka ovat hienovaraisia ja ainutkertaisia
asioita. Omien tarinoiden kertomista suosiva ilmapiiri syntyy siitd, ettd ih-
misilld on tarve jakaa kokemuksiaan. Kysymys on mahdollisuudesta tulla
kuulluksi omilla ehdoillaan, eikéd esim. psykoterapiaryhmaéstd. Kouluttaja
toimii ohjaajana ja on vastuussa tilanteiden turvallisuudesta ja luottamuk-
sen sdilymisestd. Koulutettujen eri sairaus- tai kokemustaustaisten koke-
musasiantuntijoiden vierailut tarjosivat myos peilauspintaa ja esimerkkeja
selviytymistarinoista.
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Koulutusten sisdlto ei ole pelkdstdan omien kokemusten késittelya.
Koulutuksen teoriasisalldissa kasiteltiin ty6hyvinvointia ja tyokyvyn osate-
kijoitd eri ndkokulmista Juhani Ilmarisen kehittdméan Ty6kykytalon kerrok-
sia mukaillen (Ilmarinen ym. 2003). Koulutuksen aikana tutustuttiin myos
tyoterveyshuollon palveluihin ja muihin ty6kyvyn tukimuotoihin sekd ver-
taistukijana toimimisen mahdollisuuksiin ja rajoihin. Vertaistuen keinot ei-
vt riitd pitkédlle kehittyneiden ongelmien ratkaisuun ja kokemustoimijana
onkin tdrked tiedostaa oman auttamiskykynséa rajat ja opastaa tarvittaes-
sa ammattiavun piiriin. Koulutuksessa korostettiin kokemustoimijan ase-
maa matalan kynnyksen ja varhaisen vaiheen tukijana. Kriisiin ajautunut
tai uupunut tyontekija ei valttaimatta tiedosta omaa avuntarvettaan, mutta
keskustelu kokemustoimijan kanssa voi auttaa ndkeméddn oman tilanteen
realiteetit.

Koulutusryhmien péatostilaisuuksissa levitettiin tietoa kokemustoi-
minnasta sekd mietittiin yhdessd esimiesten ja tyShyvinvoinnin avain-
henkiliden kanssa vertaistuen toteutusmahdollisuuksia tyopaikoilla. Se-
minaarityyppisessa tilanteessa tydpaikkojen edustajat, sekd 1dhiesimiehet
ettd laajemmin ty6hyvinvoinnista vastaavat johtajat usein havaitsivat koke-
mustoiminnan mahdollisuudet. Osa sidosryhmien edustajista suorastaan
innostui ajatuksesta. Ty6eldméan toimintatavat ovat kuitenkin kidytdnnossa
aika jahmeitd ja hitaasti muuttuvia. Selvda on, ettd uudenlaisen toiminta-
muodon kdyttoonotto ja juurruttaminen vie aikaa.

Koulutuksen osallistujien jatkotapaamisissa vaihdettiin kokemuksia
siitd, miten osallistujat olivat toteuttaneet kokemustoimintaa tydpaikoil-
laan ja millaisia uusia ideoita kehittdmisajatuksia oli syntynyt. Ylla kuvattu
muutoksen hitaus ndkyi ndissd keskusteluissa. Aktiivisimmat kokemustoi-
mijat olivat jo ehtineet kdyda ns. epédvirallisia tukikeskusteluja. Osa kou-
lutuksen kdyneistd korosti oman ajattelunsa ja ndkokulmien avartumista
omalla tyOpaikalla. Vertaistukitoiminnan tarpeellisuus ndhtiin, mutta konk-
reettinen toteutus jdi helposti varsinaisen tyon jalkoihin. My®s esimiesten
kanssa oli kdyty keskusteluja toimintavaltuutuksesta ja ty6ajan kayttami-

sestd kokemustoimintaan.

o0—oO0 o—-o0 Oo—@
1 2 3 4 5

>
~O
J®

O

70/136



4. Mita saatiin aikaan?

4.1 Koulutuksen hy6dyt ja merkitys

Koulutusten osallistujilta keréttiin kirjalliset palautteet viimeiselld koulu-
tuskerralla. Lisdksi jatkotapaamisissa ja webropol-kyselyn avulla selvitet-
tiin koulutettavien myshempéa arviota koulutuksen vaikutuksista omalla
kohdalla sekd kokemuksia kokemustoiminnan kdytdnnon toteutuksesta.
Myos tyOpaikan esimiehiltd ja muilta avainhenkil6iltd keréttiin palautetta
kyselyn avulla.

Koulutuksen ensimmadinen tavoite oli lisdtd osallistujien omaa tyossa-
jaksamista ja ymmarrystd tyohyvinvointiin vaikuttavista asioista omia ja
vertaiskokemuksia hyddyntden. Tama tavoite saavutettiin melko hyvin.
Palautteiden perusteella koulutuksen merkitys oli erilainen riippuen mm.
osallistujien erilaisista odotuksista ja 1dhtokohdista. Kokonaisuudessaan
voi kuitenkin todeta, ettd tyShyvinvoinnin eri tekijoihin liittyvén teoria-
tiedon ja kokemuksellisen tiedon yhdistiminen oli toimiva ratkaisu. Osa
osallistujista piti tiedollista osuutta kokonaisuudessa tarkeédnd, esimerkiksi
tietoa tyoSterveyshuollon ja tydpaikan tydkyvyn tuen keinoista, mielenter-
veydestd ja tyduupumuksesta. Jotkut kokivat, ettd erityisesti keskustelujen
ja kokemustenvaihdon kautta teoriassa opitulle, osalle jo aikaisemmin tu-
tuille asioille, tuli uutta pohjaa. Koulutus avarsi omia nakékulmia. Pelkka

pysdhtyminen asioiden miettimiseen oli jo sindnsa tarpeellista.

Koulutuksen aikainen vertaistuki ja tarinat sekd omien kokemusten
peilaaminen toisten kokemuksiin olivat monille koulutuksen tiarkeinta an-
tia. Vertaiskokemukset saattoivat auttaa myds oman prosessin lapi kdymis-
td ja uusien ndkokulmien avautumista omiin mieltd vaivaaviin asioihin.
Osalla koulutus tuki ennen kaikkea omaa tydssdjaksamista ja hyvinvointia
ja jossain tapauksessa my6s omaa tyohon paluuta sairausloman jéilkeen.
My0s eri sairaus- tai kokemustaustaisten kokemusasiantuntijoiden vierai-
lut mahdollistivat omien kokemusten peilaamisen erilaisiin tarinoihin sai-
raudesta, kuntoutumisesta ja tydssdjaksamiseen liittyvistd kysymyksista.
Suurin osa palautekyselyyn vastanneista koki koulutuksen lisinneen omi-

en kokemusten arvostamista ja itseymmarrysta.
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"Samalla kun kuuli toisten tarinoita, ymmadrsi myos, ettei sitd itse olekaan
than niin "outolintu” kuin on kuvitellut, vaan samassa veneessd on lukuisia
muitakin.”

"Ymmiirrys siitd, ettd muillakin on ollut raskaita kokemuksia, helpotti omaa
oloa ja sai kertomaan avoimemmin niisti.”

"Ryhmin kokemusten ja yhteisten keskustelujen myotid oma tyohyvinvointi
lisdantyi ja opetuksen kautta ymmirrys tyohyvinvoinnista lisidntyi.”

Yhtend kokemustoimijakoulutuksen ideana oli, ettd koulutuksen avul-
la ihminen tulee tietoisemmaksi vertaistuen mahdollisuuksista tyGelamaés-
sd ja omista mahdollisuuksista tukea muita. Lahes kaikki palautekyselyyn
vastanneet kokivat tietoisuuden omista mahdollisuuksista toimia vertais-
tukena lisddntyneen.

” Uskaltaa lihestyd helpommin muita.”

”...Kokemuskoulutuksen jilkeen huomata, ettd omalla osaamisella ja tai-
dolla pysyn avustamaan ja kuuntelemaan, kulkemaan vierelld avun tarvit-
sijalle.”

Useampi koulutukseen osallistunut kertoi koulutuksen avanneen sil-
mid sille, ettd olisi itse hyStynyt aikaisemmin omassa prosessissaan koke-
mustoimijan tai muun vertaistukihenkilon avusta typaikalla.

"Olen miettinyt, kuinka suuri apu olisi ollut, jos olisin itse saanut joskus
tavata kokemustoimijan, kun sairaus aiheutti isoja muutoksia tydeldmdin.
Toivon, etti saan joskus itse tarjota tuen henkilolle, joka kiy saman lipi.”

4.2 Kokemustoiminnan toteutus tyopaikoilla

Toisena tavoitteena oli saada kokemuksia siitd, miten kokemusasiantunti-
juuteen pohjautuva vertaistukitoiminta soveltuu tydpaikoille ja millaiset
toteutusmallit olisivat toimivia. Valtaosassa tyopaikkoja prosessi ja toimin-
tatapojen luominen on kesken ja viimeinen koulutusryhmaé on vield kayn-
nissd tatd artikkelia kirjoitettaessa. Lopullisia hankkeen tuloksia ei siten ole
vield ndhtdvissd, mutta tdhdnastisia kokemuksia ja toiminnan edellytyksid
voidaan jo arvioida ja pohtia.

Koulutuksen ldhtokohtana oli, ettd osallistujat voivat itse maaritelld
haluavatko he toimia kokemustoimijana/vertaistukihenkilond tyopaikal-
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laan, ja mika olisi heille itselle sopivin tapa. Edellytyksend on myos esimie-
hen tai johdon tuki ja suostumus toimintaan ty6ajalla. Tdmé on jonkin ver-
ran rajoittanut potentiaalisten toimijoiden joukkoa, silld osa koulutukseen
osallistujista ei ole halunnut ottaa erityisté roolia tyopaikallaan tai tarvitta-
va tuki tyopaikalla on puuttunut.

Koulutuksissa, seminaareissa ja tapaamisissa on keskusteltu siitd, mi-
ten vertaistukea olisi parasta organisoida ja toteuttaa. Ovatko tyopaikan ko-
kemustoimijat kaikkien tyontekijéiden tiedossa ja miten heihin saa yhtey-
den? Miten huolehditaan toiminnan koordinaatiosta ja kokemustoimijoi-
den omasta jaksamisesta? Yhtd toteutusmallia toiminnan organisoinnille ei
ole ja muun muassa tyépaikan koko, kokemustoimijan varsinainen tyon-
kuva ja ajankédyton joustavuus sekd esimiesten ja johdon tuki vaikuttavat
sithen, millainen toteutusmalli on mahdollinen.

Vertaistuen toteutusta tyopaikoilla hahmoteltiin koulutuksen aikana
kolmen tason kautta. Eteneminen voi tapahtua vaiheittain, jos toiminnan
kehittimiseen 16ytyy halua ja intoa pidemmalléd aikajanteelld. Porrasmalli
voidaan ndhdd myos ikddn kuin aikajanana. Ensin toiminta on epamuo-
dollista ja vain viljésti organisoitua. Jos kokemustoiminta osoittautuu ajan
myo6téd toimivaksi varhaisen tuen muodoksi, niin sen asema alkaa vakiintua
ja organisoitua kiinteammin. (Kuva 1.) Téssé portaita peilataan osallistujien
tdhdnastiseen toimintaan tyopaikoilla.

lli-taso
* li-tason liséksi:
« Tybpaikalla on johdon ja tyoterveyshuollon kanssa jarjestama toimintamalli
+ Kokemustoimija voi olla mukana esim. sairauslomalta palaavan tukena,
kolmikantakeskusteluissa.
- —wn *  Kokemustoimija voi ohjata tukiryhmia ja/tai tavata organisoidusti tukea
tarvitsevia tydntekijoita yli yksikkorajojen
* Julkinen, henkildston tiedossa oleva toimintamalli
li-taso
* |-tason lisaksi:
« Esimiestaso, tsv ja hr ovat tietoisia ja voivat ohjata tukea tarvitsevia keskustelemaan
= s kokemustoimijan kanssa tybajan puitteissa
Tyontekija * Rajattu tukirooli omassa tydyhteisdssa
Itaso + Voi hyddyntaa koulutuksessa saatuja tydkaluja ja valineita

* Koulutuksesta tukea omaan tyésséjaksamiseen

Ymmarrysta omaan elamaan ja tietoa tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista
Vertaistuki koulutuksen aikana, kokemusten jakaminen ryhméassa luottamuksellisesti
Esimies on tietoinen

Tydn arjessa tapahtuva tuki, "kahvipdytékeskustelut™

Kuva 1. Esimerkkejd vertaistuen totutuksesta. Toiminnan kehittimisen portaat.
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Ensimmidiselld tasolla osallistujien omien voimavarojen vahvistumi-
nen ja tiedon lisddntyminen on keskidssd. Kokemustoimijalla ei ole erityista
sovittua tai julkista roolia tydpaikalla, mutta omien kokemusten ymmar-
tdminen ja ndkeminen uudesta ndkdkulmasta voi lisdtd rohkeutta toimia
spontaanisti tyokaverin tukena. Oma identiteetti ”vertaistukijana” on vah-
vistunut ja halu auttaa muita on lisddntynyt. Talla tasolla vaikutuksia on
tapahtunut selvésti monien koulutukseen osallistuneiden kohdalla.

"Kokemustoimijuus on antanut rohkeutta toimia tyoyhteisossi tyokaverin
tukena haasteellisissa tilanteissa. Toisen tukeminen on tullut spontaanisti
esim. tyopdivin jilkeen, ei erikseen sovitusti.”

"Toiminta ollut enemmin epdvirallista, olen toiminut tukena, kun on ollut
tarvetta keskusteluun.”

"Minusta tuntuu, ettd omilla kokemuksilla voin hyvin tukea tyontekijoiti
jaksamisessa ja tiedon saannissa, mistd saa tukea ja apua tilanteisiin tarpeen
vaatiessa.”

Osa koulutukseen osallistuneista on toiminut tukijan roolissa tydyh-
teisossddn jo aikaisemmin esimerkiksi tydsuojeluvaltuutetun tehtéviin liit-
tyen. Kokemustoimijakoulutus on voinut antaa uusia ndkokulmia tdhdn
tehtavadn. Tarkednd pidetddn myds tyOyhteison tasolla vaikuttamista ja
tyohyvinvointiasioiden esilld pitdmistd tiimeissd ja koko tydyhteisossa.

"Haluaisin todella saada tyokaverit viihtymdin t0issi paremmin, arvosta-
maan toisiaan, huomioimaan erilaisuuden rikkautena, positiivisen asenteen
tukemisena.”

Toisella portaalla tySyhteiso tietdd, ettd tySpaikalla on koulutettuja
kokemustoimijoita/ vertaistukihenkil6itd ja myds esimies tai muu yhteys-
henkil6 voi my®s ohjata henkil6itd kokemustoimijan puheille sovitusti. Toi-
minta on koordinoitua ja kokemustoimijat saavat tukea sovitulta henkil6ltd
ja tarvittaessa my6s tyonohjausta. Tédhdn suuntaan on jo edetty joillain tyo-
paikoilla ja prosessi on vield osassa tydpaikkoja kesken. Muutamat koke-
mustoimijat ovat jo toimineet tukihenkiléna toiselle tyontekijélle esimiehen
kautta sovitusti. Suunnitelmissa on perustaa myds tyShyvinvointia tukevia
ryhmid, joissa kokemustoimijat toimisivat vetdjina.
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Kolmannella tasolla toiminta on organisoitu koko tydpaikan tasol-
la. Tdimédn suuntaisia keskusteluja on myos kédyty. Hyvana ajatuksena on
pidetty myos sitd, ettd tySterveyshuollolla olisi lista kokemustoimijoista
ja heiddn erityisalueistaan, erdénlainen ”kokemustoimijapankki”, jolloin
my0s tyoterveyshuolto voisi ohjata asiakkaan ottamaan yhteyttd kokemus-
toimijaan sovituissa tilanteissa, esimerkiksi syovan kokenut ja siitd selvin-
nyt voisi toimia tukihenkil6n4 toiselle vastaavan kokeneelle. Muita tilantei-
ta voisivat olla esimerkiksi tukihenkil$ sairauslomalta paluun tilanteessa,
tyoterveysneuvottelussa tai uudelleen sijoitukseen liittyvéssd prosessissa.
Eraalla tyopaikalla suunnitelmissa on, ettd tyokykykoordinaattori toimisi
jatkossa kokemustoimijoiden verkoston koordinaattorina. Kokemustoimi-
jakoulutukseen osallistuneista monet nikevit erilaiset roolit mahdollisina
tulevaisuudessa, jos toiminta vakiintuu. My6s esimiestasolla ja muissa si-
dosryhmissd mahdollisuuksia kokemustoiminnalle ndhddan, mutta toi-
minnan resursointi ty6ajalle ja markkinointi ndhddan myos haasteena.

Koulutukseen osallistuneet visioivat, ettd kokemustoimijoista tulisi
tulevaisuudessa luontainen osa ty6eldmaa ja tydpaikoilla toimisi kokemus-
toimijaverkostot, joilla on tydnohjaus ja tyopaikan tuki. Tyontekijét tietdisi-
vat mihin ja miten ottaa yhteytta.

"Toivon etti kokemustoimijan tapaamisesta voisi tulla jopa ikdin kuin au-
tomaatio, kun tyontekijin tyossijaksaminen laskee tai tyo vaatii uudelleen
jarjestelyi.”

Pisimmalle kdytdnnon toteutus on jo viety erddn kuntaorganisaation
ikdihmisten palveluissa, josta alla oleva esimerkki kertoo.

Case-esimerkki kokemustoiminnan toteuttamisesta

Erddn suuren kuntaorganisaation ikdihmisten palveluissa tyoskentelevistd
kokemustoimijakoulutukseen osallistui yhteensa kuusi tyontekijad eri yksi-
koistd. Toimialalla on paljon kuormitustekijoita ja siten myos tarvetta tyos-
sdjaksamisen tukitoimille.

Hankkeen koulutuksiin osallistuneiden kokemustoimijoiden tu-
kena ja toiminnan koordinaattorina on toiminut ikdihmisten palvelui-
den kehittdmispéallikks. Han on koonnut kokemustoimijat kehittaméaan
ja ideoimaan toimintaa sddnndllisesti noin neljd kertaa vuodessa. Myos
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tyonohjauksellinen tuki on jarjestynyt tdtd kautta. Kehittdmispaallikko
on kartoittanut ensin mm. misséd asioissa kukin kokemustoimija voi olla
avuksi, mitkd ovat kunkin kokemustoimijan vahvuudet toisten kohtaa-
misessa ja my0s mikd on kokemustoimijoiden oma jaksaminen ja voima-
varojen riittdvyys. Ndin on pyritty varmistumaan siitd, ettd vertaistukena
toimiminen ei kuormita ketdan liikaa.

Kokemustoimijoista on tiedotettu tyopaikan intrassa. Vertaistukea
tai rinnalla kulkijaa kaipaava saa kokemustoimijaan yhteyden koordi-
naattorin kautta. Osa ryhmédn kokemustoimijoista on toiminut jo tuki-
henkiloné esimerkiksi sairauslomalta paluun tilanteessa tai muissa tyos-
sdjaksamisen haasteissa. Kokemustoimijoilla on lupa kéyttdd tyoaikaa
vertaistukikeskusteluihin.

5 Tulevaisuus, nikoalat ja kriittinen tarkastelu

Tassa artikkelissa vertailukohtana esiintynyt perinteinen kokemustoimi-
juus alkoi saada jisentyneempédd muotoa ja rakenteita tuekseen 2000-luvun
alusta ldhtien. Parissa kymmenessd vuodessa se on laajentunut ja osoitta-
nut toimivuutensa osana sote-palveluiden kehittamistd, arviointia ja jopa
toteuttamista. Sadat koulutetut kokemusasiantuntijat ovat saaneet timéan
toiminnan kautta lisdd osallisuutta ja merkityksellisid ihmissuhteita el4-
madnsd. Mukana toiminnassa on kymmenid potilasjarjestojd, kuntia, kau-
punkeja ja sairaanhoitopiirejd. Kokemusasiantuntijoiden asema tullee enti-
sestdadn vahvistumaan sote-uudistuksen myota.

Ty6eldaman kokemustoimijuus syntyi timédn hankkeen kautta kolmi-
sen vuotta sitten. Koulutettu on muutama kymmenen toimijaa ja mukana
on ollut puolen kymmentd organisaatiota. On selvéd, ettd aikaa tarvitaan
vield paljon lisdd ja kehitys on ollut verkkaista, mutta alku on silti ndyttanyt
lupaavalta. Asian tarpeellisuus on ndhty ja moni mukana ollut on innostu-
nut aiheesta. Vertaistuki ja matalan kynnyksen keskustelut ovat toistaiseksi
olleet kokemustoiminnan toteuttamisen muotoja.

TAKKissa on pitkd kokemus ns. perinteisten kokemusasiantuntijoiden
kouluttamisesta. Tasta saadut kokemukset ovat osoittaneet, ettd kokemus-
asiantuntijuuden ”"kolme koota”, joita toiminta edellyttdd, ovat koulutus,
koordinointi ja keikat eli tilatut tyStehtdavat. Mietittdessd tyoeldman koke-
mustoimijuuden tulevaisuutta samat kysymykset nousevat esiin. Nykyi-
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set kokemustoimijat on koulutettu nyt loppusuoralla olevan hankkeen
puitteissa. Jotta ilmi6 pysyy eldviand ja kehittyy eteenpdin, tarvitaan uusia
peruskoulutusryhmii ja tyonohjaustyyppistd jatkokoulutusta jo peruskou-
lutuksen saaneille. Tamd ndkdkulma on tullut esiin my6s jo koulutettujen
kokemustoimijoiden palautteissa. Hankeajan jalkeen koulutusten toteutta-
minen vaatii kuitenkin rahoitusta. Nahdaanké toiminnan hyodyt riittdvan
suurina, jotta rahoitus koulutuksille 16ytyisi hankeajan jalkeen? Yksi toteu-
tusmalli olisi, ettd tyOpaikat tilaisivat koulutusorganisaatiolta kokemustoi-
mijakoulutusta henkildstékoulutuksena.

Toinen kysymys on koordinointi ja siihen liittyen kokemustoimijoi-
den oma jaksaminen. Mitd kautta avun tarvitsija saa yhteyden kokemus-
toimijaan? Esilld ovat olleet 1dhiesimiehet, hr-henkil6t, tyosuojeluvaltuu-
tetut, tyGterveyshuolto ja suorat kontaktit esim. tyOpaikan intran kautta.
Organisoitumattomuus voi myds johtaa kokemustoiminnan hiljaiseen hii-
pumiseen. Jokaisella tydpaikalla on kokemusta uudistuksista, jotka eivat
saa tartuntapintaa arjen tyokdytannoistd ja unohtuvat nopeasti. Toisaalta
muutokset saattavat saada alkunsa pienistd avauksista ja jopa tahattomien
sattumien kautta.

Yksi keskeinen ero ns. perinteiseen kokemusasiantuntijuuteen on tyo-
paikan kokemustoimijan mahdollisuudet kayttdd aikaa kokemustoimin-
taan. Tyon luonne ja organisointi asettavat ajankdytolle reunaehtonsa. Jois-
takin tyétehtéivistéi voi olla vaikea irrottautua, vaikka asialle olisi johdon
tuki ja esimiehen suostumus. Kiintedsti paikkaan ja aikaan sidotuissa ty6-
tehtdvissd vertaistukikeskustelujen jédrjestiminen voi osoittautua hanka-
laksi. Pysyvit toimintatavat vaativat kuitenkin tuekseen rakenteita, jolloin
niistd voi kehittyd osa tydyhteison sosiaalista pddomaa, yhteistd tyopaikan
kulttuuria.

Uusia koulutuksia suunniteltaessa kannattaisi jo osallistujia valittaes-
sa huomiota kiinnittdd tulevien tukitehtavien luonteeseen. Koulutetaanko
kokemustoimijoita erityisesti spesifien tuen tarpeiden perusteella, jolloin
vertaisuus pohjautuisi samankaltaiseen sairaustaustaan vai tarvitaan-
ko tybeldméssd pikemminkin yleisid kuuntelijoita ja ymmart&jia? Téassa
hankkeessa sekid “spesifi” ettd “yleinen” kulkivat rinta rinnan. Nam4 voisi
kuitenkin olla hyvi erottaa toisistaan. Kokemustemme perusteella nédyttai-
si siltd, ettd henkild, joka hakeutuu mukaan kokemustoimintaan spesifin
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syyn, esimerkiksi tietyn sairauden ja selviytymiskokemuksensa kautta, pai-
nottaa vihemman omaa tuen tarvettaan ja enemman haluaan ja kykydan
tukea saman sairauden kohdannutta vertaistaan. T&ll6in tukisuhde pitdisi
sisdlladn vahvemmin konkreettisten tyGssdjaksamista tukevien neuvojen
ja vinkkien vaélittdimistd ja avaisi ndkoaloja tydssd selviytymiseen myos
tulevaisuudessa. Ty6terveyshuollolla voisi talloin olla keskeinen rooli toi-
minnan koordinoinnissa. Jos sen sijaan erityinen sairaustausta ja selviyty-
miskokemus puuttuvat ja henkil6 hakeutuu kokemustoimintaan yleisten
elaméantilanteestaan johtuvien tyGssédjaksamista vaikeuttavien syiden takia,
hin kokee mahdollisuuden tulla itse kuulluksi ja ymmaérretyksi tarkedna
osana kokonaisuutta ja rakentaa omaa tukihenkil6n rooliaan nédiden yleis-
ten tekijéiden pohjalta. Tarkedd vertaistuessa olisi tdlléin ajan antaminen ja
toisen ihmisen hyvédksyvd ymmartaminen.

My6s kokemustoimijoiden jaksamisesta tukihenkilon roolissaan pitda
huolehtia osana toimintaa. Jos tyokuorma ja aikapaine koetaan raskaiksi,
voivat tukikeskustelut saada negatiivisen sdavyn. Kyetddnko vertaistuen
mahdollisuus ndkemaéén aina positiivisessa valossa, vai saattaako se herét-
tad myos kielteisia tulkintoja tyoyhteisssa? Varsinkin yksindisen tukihen-
kiloén rooli voi osoittautua raskaaksi. Organisaation tulisi kyetd huolehti-
maan kokemustoimijan jaksamisesta ja tukikuormituksen saatelysta.

Kolmas "k” on keikat eli erilaiset ty6tehtavit. Vertaistukijan roolin li-
saksi kokemustoimijat voisivat ohjata tuen tarpeessa olevien tyontekijoi-
den keskusteluryhmid. TyGeldméssd on runsaasti eri tavoin muodostettuja
verkostoja ja tyoryhmid. Joukkoon mahtuisi hyvin my6s tyossdjaksamista
tukeva, sdannollisesti kokoontuva ryhméi, esimerkiksi samankaltaisessa
eldméntilanteessa oleville. Kokemustoimijat voisivat myos olla mukana
erilaisissa tyopaikan kehittimistoimissa tuomassa esiin “nuutuneiden” néa-
kokulmaa. Kokemustoimija voi auttaa esimiehid ja ty6terveyshuoltoa na-
kemadén juuri kyseisen tydpaikan heikkoja signaaleja ja pinnan alle jadvia
tyontekijoiden ongelmia. Kokemustoimijalla voisi olla my6s oman tyopai-
kan ulkopuolelle ulottuva kokemustiedon esille tuojan rooli vaikkapa ty6-
terveyshuollon tai ammatillisen kuntoutuksen toiminnan kehittamisessa.

Loppupéddtelména voidaan todeta, ettd kokemustoiminta tydpaikoilla
saa kehittyd moni-ilmeisend ja tyOpaikan tarpeista ja olosuhteista késin ra-
kentuvana, mutta koordinointia, keskindistd verkostoitumista ja tyonohja-
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uksellista tukea tarvitaan, jotta tima tukimuoto voi vakiinnuttaa paikkansa
tyoeldmaéssd. Myos perinteinen kokemusasiantuntijatoiminta kohtasi aluksi
vaikeuksia ristiriitaisten rooliodotusten ja toimenkuvan epéselvyyden suh-
teen, mutta on onnistunut voittamaan alun vaikeudet. Jos tydeldméan koke-
mustoiminta koetaan tarpeelliseksi ja hyodylliseksi, se 16ytdd omat toteutus-
muotonsa myds tydpaikoilla.
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6 ORGANISAATION TOIMINTATAVAT
TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISEN
LAHTOKOHTANA

Jussi Savolainen, Mirva Kolonen, Sirpa Salin ja Anna-Mari Aimdld

Tiivistelma

AMPEREEN AMMATTIKORKEAKOULUN ‘T&ll4 ei ole vélid” -hankkeen tydhy-

vinvointivalmennus tuki yritysten ja organisaatioiden tychyvinvoinnin

kehittimistd ajankohtaisten tarpeiden mukaisesti rddtdléidyn tyohyvin-
vointivalmennuksen avulla. Valmennus perustui oppivan organisaation teoriaan
pohjautuvaan tyShyvinvoinnin kehittimisen malliin. Valmennuksen erityisind pai-
nopistealueina olivat osallistujien oman tyon seka erilaisten tyontekemisen muoto-
jen kehittdminen, tyon merkitys ja arvostus eri-ikdisilla seka erilaiset tavat viestid
ja olla vuorovaikutuksessa. Lisdksi valmennuksessa painotettiin yli 50-vuotiaiden
tyontekijoiden tychyvinvoinnin kehittdmistéd etsimilld keinoja yksilén hyvinvoin-
nin tukemiseksi sekd huomioimalla ty6uran eri vaiheessa olevien tyontekijéiden
erilaisuus ja tyoyhteison sisdisen yhteistoiminnan kehittdminen.

Valmennuksessa késiteltiin tychyvinvointia ja sen kehittdmistd niin yksilon
kuin tyéryhmén sekéd organisaationkin tasolla. Valmennus toteutettiin kuuden eril-
lisen koulutuspiivén ja niitd seuranneen konsultaatiomahdollisuuden prosessina.
Koulutuspdivien teemoina olivat: Osaamisen kehittdminen, Yhteistyon kehittdmi-
nen, Erilaiset tyGorientaatiot tyoyhteisdssd, Eldmén ja tyon yhteensovittaminen,
Tyokyky ja yksilon hyvinvointi ja Esimiesviestintd. Valmennuksen koulutuspéivis-
td vastasivat kunkin osa-alueen asiantuntijat.

Valmennuksen tukemana osallistujat saivat tietotaitoa ja osaamista tychy-
vinvointiin liittyen sekéd tarkastelivat organisaatioidensa nykyisid kaytéanteitd ja
rakensivat omiin tydyhteisoihinsd uusia toimintamalleja tyShyvinvoinnin kehit-
tdmiseksi. Valmennuksen aikana jaettiin ajatuksia ja kokemuksia eri yritysten ja
organisaatioiden kdytdnnon toimenpiteistd tyShyvinvointiin ja sen kehittimiseen
liittyen. Valmennuksessa keskeiseksi nousivat avoin keskustelu, ideoiden ja ko-
kemusten vaihtaminen sekd monialainen yhteisty6. Téssd artikkelissa kuvataan
tyohyvinvointivalmennuksen teoreettista perustaa sekd sen prosessia ja sisaltod
koulutuspéivikohtaisesti.
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| Tampereen ammattikorkeakoulun tyéhyvinvointivalmennus

Tampereen ammattikorkeakoulun toteuttama tyShyvinvointivalmennus
perustui jo vuonna 2002 Pirkanmaan ammattikorkeakoulussa (nyky&ddn
TAMK) kehitettyyn 'TyShyvinvoinnin kokonaisvaltainen kehittdminen’
-malliin. Malli kehitettiin aikanaan oppivan organisaation teorian pohjal-
ta (Senge 1990) asiantuntijatiimin kanssa. Mallin mukaisesti rakennettiin
"Tyossd viihtyminen” -mittari (nykyisin "TyShyvinvointi’ -mittari). Seka
Tyohyvinvointimallia ettd mittaria on kdytetty menestyksellisesti useissa
tyohyvinvoinnin kehittdmishankkeissa ja koulutuksissa. Mallin perusidea
on pysynyt samana, mutta sen sisiltdja on kehitetty uusimman tyshyvin-
voinnin tutkimuksen pohjalta.

Oppiva organisaatio on organisaatio, joka kykenee jatkuvasti kehit-
tyméén ja reagoimaan ympaéristossd tapahtuvaan muutokseen. Oppivassa
organisaatiossa korostuvat joustavuus ja sopeutuminen suhteessa orga-
nisaation toimintaymparistoon sekd oppiminen ja tiedonjakaminen, joita
tuetaan jo organisaation arvoista, prosesseista ja rakenteista alkaen. Kehi-
tyksen ydin on vuorovaikutuksessa. Oppivassa organisaatiossa johtami-
nen, henkildsto ja rakenteet palvelevat avointa vuorovaikutusta. Organi-
saation toiminta on jatkuvaa ja vakaata, tyonjako ja koordinointi kunnossa
ja silld on kykyd muuntaa toimintaansa tuottamansa, hankkimansa sekéa
siirtimansd tiedon mukaisesti. Organisaation sisdlld kuullaan my®&s, mita
viestid ja muutoshaastetta organisaation ulkopuolelta tulee. Oppivassa or-
ganisaatiossa uskotaan ihmisissa olevaan potentiaaliin, uudistumiskykyyn
ja kykyyn itseorganisoitua mielekkddsti ulkoa tulevissa yllattavissdkin
haasteissa ja muutosvaiheissa. Oppivassa organisaatiossa on salliva ilma-
piiri, mikd mahdollistaa innovatiivisen kehittdmisen. Keskeneraisyys kuu-
luu kehittdmisen maailmaan, virheitd tapahtuu ja niiden pohjalta tutkitaan
prosesseja sekd kehitetddn niitd. Ei etsitd syyllisid vaan uudistumiskeinoja.
(Senge 1990.)

TAMKin Ty6hyvinvoinnin kehittdimisen kokonaisvaltaisessa mallissa
kuvataan tyShyvinvoinnin kokonaisuus, joka pitdd sisillddn johtamisen ja
esimiestyon, osaamisen kehittdmisen, tyGyhteison toimivuuden ja yksilon
hyvinvoinnin (Kuvio 1). Lihtokohtana tyshyvinvoinnin kehittdmiseen on,
ettd kaikki ndkokulmat otetaan huomioon ja koko organisaatio on vastuus-
sa kehittdmisesta.
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Johtaminen ja
esimiestyo

Ti)llr?:;htiei::?%n Osaamisen
p’ J kehittaminen
yhteistyo

Yksilon tyokyky,
hyvinvointi ja tahtotila

Kuvio 1. TAMK Ty6hyvinvoinnin kehittimisen kokonaisvaltainen malli.
(Tuomi & Aimila 2002.)

Mallin mukaan tyShyvinvoinnin kehittimisen edellytys on johdon na-
kyvai osallistuminen ja kehittdmisen mahdollistaminen. Johdon kuunteleva,
tyontekijoitd aidosti arvostava asenne sekd tehokas tiedottaminen lisddvit
sitoutumista ja vastuuntunnetta. Koko organisaatio kehittdd osaamistaan,
joka tapahtuu yksilon, tiimien ja organisaation tasoilla. Yksilon osaamisen
kehittdminen, yhteistyon rakenteiden uudistaminen sekd organisaation
prosessien tutkiminen ja kehittiminen tuottavat elinvoimaisen vuorovai-
kutuksellisen yhteison, jossa tieto kulkee tehokkaasti, kaikkien osaamista
arvostetaan ja toimintaa kehitetddn yhteistyssa. Mallin taustalla on ajatus
vastuullisista aikuisista yhdessa. Ei vain johdolla, vaan my6s kullakin yk-
silolld, on vastuu omasta terveydestddn, ympériston ja yhteisen ilmapiirin
rakentamisesta sekd parhaan tuloksen tuottamisesta.

TAMKin tyShyvinvointivalmennus ‘Idlld ei ole vilid -hankkeessa
suunniteltiin ldhtokohtana edelld kuvattu malli. Kaikkien osa-alueiden
tutkiminen ja kehittiminen uusimman tiedon valossa ohjasi eri koulutus-
pédivien suunnittelua ja ne huomioitiin kaikissa koulutuspéivissd. Osallis-
tuvilla organisaatioilla oli mahdollisuus ldhted tutkimaan oman tydyhtei-
son tilaa my6s 'TyShyvinvointi’-mittauksen avulla. Mallin eri osa-alueet
on siséllytetty "TyShyvinvointi’-mittariin. Mittaus suositellaan tehtdvaksi
koko tyoyhteisolle kehittimistoimien alussa. Mittari kuvaa organisaatiossa
hyvin toimivat asiat ja kehittimiskohteet selvésti. Taltd pohjalta yhdessa
rakennetaan tyShyvinvoinnin kehittdmistoimenpiteet.
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Tyohyvinvointivalmennuksen avustuksella tyShyvinvointiaan oli
hankkeen aikana mukana kehittdmaéssa kaksikymmentayksi yritystd tai or-
ganisaatiota seka julkiselta ettd yksityiselta sektorilta. Osallistujia oli muka-
na monipuolisesti eri aloilta, kuten kulttuurialalta, sosiaali- ja terveysalalta,
teollisuudesta, ICT-alalta, kasvatusalalta, suojelualalta sekd matkailu- ja ra-
vitsemusalalta. TyShyvinvointivalmennukseen osallistui kokonaisuudes-
saan 122 henkilod. Suurin osa osallistujista toimi tyGyhteisonsd esimies- tai
johtotehtdvissd, tyosuojeluvaltuutettuna tai muuten roolissa, jossa tychy-
vinvoinnin kehittiminen oli luonteva osa tytehtédvia.

Tyohyvinvointivalmennus koostui kuuden erillisen koulutuspdivan
kokonaisuudesta, joka toteutettiin yhteensa seitsemaélle ryhmalle. Valmen-
nuksen tavoitteena oli muodostaa koulutuspdivistd prosessinomaisesti ete-
nevd ja laajeneva kokonaisuus, jonka aikana osallistujat saivat tiedon lisak-
si mahdollisuuden tunnistaa, kehittda ja arvioida seké itsedédn tyontekijoina
ettd tyOyhteistddn ja tydnantajaansa tyShyvinvoinnin ndkdkulmasta.

Valmennukseen liittyi erilaisia ennakko- ja vélitehtédvig, joiden avulla
osallistujat padsivdt syventdimddn ajatteluaan valmennuksen koulutuspdi-
vien teemojen mukaisiin asioihin suhteessa kdytannon tyoyhteiscihinsa.
Valmennuksen aikana kunkin osallistujan tehtdvéna oli my6s tehda konk-
reettisia tyShyvinvoinnin kehittdmistoimenpiteitd omassa tyGyhteistssdan
tai organisaatiossaan. Koulutuspdivit olivat teemoitettuja seuraaviin tee-
moihin: Osaamisen kehittiminen, Yhteisty6n kehittdminen, Erilaiset tyo-
orientaatiot tyOyhteisossd, Elamén ja tyon yhteensovittaminen, Tyokyky
ja yksilon hyvinvointi ja Esimiesviestintd. Yksi valmennuskokonaisuus oli
kestoltaan noin kuusi kuukautta. Osallistujat saivat kaymaéstdan tychyvin-
vointivalmennuksesta osallistumistodistuksen.

Valmennuksen aikana ja sen jilkeen osallistujilla oli mahdollisuus
konsultaatiotukeen. Konsultaatioiden tarkoituksena oli tukea osallistujia
viemddn koulutuksen aikana oppimaansa ja innovoimaansa omien tyo-
yhteistjensd arkeen tai auttaa tyShyvinvoinnin nykytilanteen kartoittami-
sessa ja tyohyvinvoinnin edistdmiseen tdhtddvan toiminnan kdynnistami-
sessd. Konsultaatioissa kouluttajat olivat kédytettdvissd osallistujien tukena
heidén tyoyhteisoissaan.
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2 Osaamisen kehittaminen

Tyohyvinvointivalmennuksen ensimmaéinen koulutuspdiva késitteli osaa-
misen kehittimistd. Osaaminen on yksi ty6hyvinvoinnin keskeisistd ra-
kennuspalikoista. Osaaminen on tiedoistamme ja taidoistamme sekd koke-
muksestamme muodostuvaa toimintaa, johon liittyvdt myds asenteemme
ja vuorovaikutus. Ty6hon liittyvilld osaamisella tarkoitetaan tyokykyym-
me ja ammattitaitoomme pohjautuvaa osaamista, kykydamme tehda tyo-
tamme. Osaaminen luo pohjan kilpailukyvylle. Yksil6lle se mahdollistaa
tyonsaantia, urakehitystd ja tyotehtdvissd onnistumista. Tyoyhteisossd se
edistdd sen jasenten tyShyvinvointia, tyon hallintaa ja motivaatiota yhteis-
ten tavoitteiden saavuttamiseksi. Organisaatiotasolla osaaminen mahdol-
listaa ketteryyden muuttuvassa toimintaymparistossa.

Yksilon tasolla osaamista voidaan jaotella vield teknisiin tai tyoteh-
tavdssd yleisesti tarvittaviin taitoihin sekd henkilokohtaiseen osaamiseen.
Henkilokohtaisella osaamisella tarkoitetaan toimialasta, organisaatiosta
tai tehtdviatasosta riippumattomia osaamisia, jotka liittyvat yleiseen ongel-
manratkaisuun, vuorovaikutukseen ja sosiaalisiin taitoihin. Yksilon nako-
kulmasta oma osaaminen muodostaa pohjan omassa tydssd onnistumiselle
ja kehittymiselle. Se on yhteydesséd tyoviihtyvyyteen ja odotamme ty6ltam-
me mahdollisuuksia oppimiskokemuksiin seka tarpeellisuuden ja patevyy-
den tunnetta. Riittdmé&ton osaaminen vaikuttaa puolestaan negatiivisesti

tyomotivaatioomme.

Tyoyhteison tasolla osaaminen liittyy sithen, mité tyoyhteison jasenet
osaavat yhdessd. Yksittdisten tyontekijoiden osaaminen tukee toisiaan ja
tuottaa parhaimmillaan uusia ja entistd parempia tapoja toimia ja saavuttaa
tyoyhteison tavoitteet. Organisaatiotasolla osaamiseen liittyy organisaatio-
kulttuurillisia tekijoitd, kuten yhteistyokykyd, asennetta ja johtamistapaa.
Osaaminen muodostuu organisaation muodostamien tydyhteistjen jasen-
ten yhteisestd tavasta toimia. Organisaatiossa olemassa oleva tieto ja taito
tulee yhdistdd yhteiseksi osaamiseksi, jonka avulla tavoitteet muuttuvat
mahdollisiksi saavuttaa. Apuna tavoitteiden saavuttamisessa on osaamis-
painotteiset strategiamallit, kuten oppiva organisaatio.

Osaamisen kehittiminen on tdrkedd etenkin organisaation kilpailuky-
vyn kannalta. Organisaatio voi hankkia, ylldpitda ja kehittdd osaamistaan
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esimerkiksi kouluttamalla henkilgstéddn sekd rekrytoimalla osaajia. Or-
ganisaatiossa oleva tietotaito tehdéd jotakin asiaa hyvin on keskeistéd asiak-
kaalle arvoa tuotettaessa. Asiakkaalle arvoa tuottavien ydinkyvykkyyksien
avulla organisaatio kykenee kilpailemaan markkinoilla. Ydinkyvykkyydet
ovat enemman kuin fyysisid laitteita, tuotteita tai teknologiaa. Ne ovat in-
novatiivisia tapoja tuottaa, yhdistelld, kédyttda ja soveltaa palveluja ja tietoa
sekd resursseja.

Osaamista voidaan tarkastella useista suunnista. Tyypillisesti sii-
td voidaan erottaa tyontekijin omaan tehtdvdan ja sen menestykselliseen
hoitamiseen liittyvd substanssiosaaminen ja asiantuntijuus, organisaatioon
liittyvd osaaminen, tyon turvallisuuteen liittyvd osaaminen sekd vuorovai-
kutustaidot. N&itd voidaan edelleen ldhestyd kolmella tasolla: yksittdisen
tyontekijdn, tyoyhteison ja koko organisaation ndakdkulmasta.

Osaamisen kehittdmistd voidaan ajatella tarvittavan ja tapahtuvan ko-
konaisvaltaisesti sen kaikilla tasoilla. Tyohyvinvointivalmennuksessa osaa-
misen kehittdmistd keskityttiin kasittelemddn ndiden kolmen tason avul-
la. Koulutuspdiviasséd pohdittiin yhdessd osallistujien kanssa osaamista eri
suunnista sekd koottiin yhteen eri organisaatioissa kdytdssd olevia osaami-
sen kehittdmiseen liittyvid toimintatapoja ja prosesseja. Osaamisen kehitta-
miskeinoja kdytiin lapi monipuolisesti ja osallistujat kuvasivat niiden kayt-
totapoja tai -mahdollisuuksia heidédn tyoyhteisoissddn. Samalla pohdittiin
nykyisten kédytidntSjen toimivuutta eri tyOyhteistissd ja organisaatioissa
osallistujien kokemana. Erilaisia osaamisen kehittimiseen liittyvid kehitta-
miskeinoja oli kerdtty ehdotuksiksi ja ideoiksi, joita pdivitettiin osallistujien
uusien tapojen tai sovellusten perusteella. Nédin kunkin koulutusryhmén
tuottamat ideat saatiin seuraavien ryhmien tietoon.

Osaamisen kehittdiminen onnistuu oppimista edistdvissa yhteisossé,
jossa tyontekijoiden asiantuntijuus tunnistetaan ja tunnustetaan, erilaisuus
ymmarretddn ja sitd arvostetaan ja keskenerdisyys sallitaan. Osaamisen
lisddmiseksi tarvitaan usein puheen lisddmistd. TySyhteisossd pitdd olla
foorumeja puhumiselle ja kuulemiselle. Yhteinen pohdinta, ideointi ja in-
novointi vaativat mahdollisuuden, eivitké aina onnistu parhaalla mahdol-
lisella tavalla pakotetussa aikataulussa. Koulutuspdivassa kaytiin keskuste-
luja siitd, oliko osallistujien tyoyhteisdissa riittavésti tilaa, aikaa ja paikkoja
vapaalle puheelle, ihmettelylle ja ideoille.
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Koulutuspdivin aikana keskusteltiin myos osaamisen kehittymista es-
tavistd tekijoistd ja siitd, kuinka osallistujien tyoyhteisdissd ne ndyttaytyivat
tai niitd oli yritetty ratkaista. Koulutukseen osallistuvien kokemukset oli-
vat suurelta osin yhteneviisid, vaikka ammatit, tyotehtavét ja tydyhteisot
erosivat vélilld suurestikin toisistaan. Osaamisen kehittymista estavat yk-
silon tasolla esimerkiksi turvallisuushakuisuus ja mukavuudenhalu seka
muutosvastarinta ja -pelko. My®6s organisaation sisdinen kilpailutilanne ja
koettu uhka omaan asemaan nihden voivat saada aikaan ”vaiettua tietoa”,
jota tydyhteison jasenet eivit jaa toisilleen. Osaamisen kehittymisen estee-
néd voi toimia my6s virheiden pelko. Tyoyhteisoissd virheet olisikin hedel-
maéllisempdd ndhdd oppimismahdollisuuksina ja jo itsessddn arvokkaina
palvelun ja laadun kehittimisen vélineind. Tyoyhteison tasolla estdvit te-
kijat ovat osin yhteneviisid. Tyoyhteisolliset ongelmat ja ryhméadynamiik-
kaan liittyvdt pulmat, voimakas polarisoituminen tai syyllisten etsintd ja
epdtasa-arvo tyontekijoiden roolien kesken toimivat kaikki osaamisen ke-
hittamistd estden.

Yksilon osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksia lahestyttiin tilanne-
johtamisen mallin avulla. Olennaista on se, osaako yksil6 ne taidot ja omaa-
ko ne tiedot, joita tydssddan menestydkseen tarvitsee. Mahdollista osaamis-
vajetta voidaan korjata koulutuksen avulla. Toinen olennainen kysymys
liittyy motivaatioon: Ovatko yksilon motivaatiotekijit kunnossa? Molem-
piin kysymyksiin voidaan 16ytda vastauksia ja ratkaisuja henkilokohtaisen
kehittymissuunnitelman tai koulutussuunnitelman avulla sekd huomi-
oimalla motivaatiotekijoitd esimerkiksi vastuun lisddmisen, tyStehtdvien
muutoksen tai palkitsemisen avulla.

Tyoyhteison tasolla osaamisen kehittdmisen keinoina toimivat vas-
tuun jakaminen siten, ettd vastuu oman tyon puitteista ja laadusta seka nii-
den kehittimisestd annetaan esimerkiksi tiimitasolle ja ty6td konkreettisesti
tekeville. Selkedsti méaaritellyt ja konkreettisiksi tehdyt tavoitteet suhteessa
organisaation visioon ja arvoihin auttavat hahmottamaan sen, mitd tyoyh-
teisoltd odotetaan. Tyon jakaminen tyOpareittain, tiimi-mentorointi seka
osaamisen suunnitelmallinen jakaminen tydyhteisossd vahvistavat osaa-
mista ja vahentdvit osaamiskadon riskia.

o0—oO0 o—-o0 o—-oC @ o—=oO O
S 1 2 3 4 5 6 7 8

86/136



3 Yhteistyon kehittaminen

Yhteisty6 ymmarretddn tyohon ja tyOyhteisoihin liittyen yhteisten ta-
voitteiden toteuttamisena, tiedon ja materiaalin jakamisena sekd yhdessa
tyoskentelynd. Yhteistyo on tuloksekkaan ja sujuvan tyontekemisen seka
toimivien tydyhteistjen edellytys, joka ndkyy tyontekijoiden kayttaytymi-
sessd ja vaikuttaa my0s koettuun tyotyytyvdisyyteen sekd asenteisiin.

Yhteistyon sujuvuus tyoyhteisdissd parantaa tyopaikan ilmapiirid ja
siten edistdd tyShyvinvointia, sekd lisdd yhteistyon toimivuutta ja tyon
mielekkyyttd. Perustehtdvén tekeminen sujuu luontevasti ja tavoitteellises-
ti, kun yhteisty6 tiimeissd koetaan vahvuudeksi ja voimavaraksi. Yhteistyo
ja sen sujuminen edellyttavit sitoutumista, aikaa ja tulosten sekd vastuiden
jakamista. Yhteisty® ndhdaankin prosessina, joka vaatii jatkuvaa harjoitta-
mista ja osapuolten aktiivisuutta jaettuun tavoitteeseen paasemiseksi.

Ajoittain yhteistyd tiimeissd kuitenkin koetaan haasteena. Haasteet
liittyvat tyypillisesti tiedonkulkuun, luottamukseen, yhteisten tavoitteiden
puuttumiseen, vuorovaikutukseen, vastuunjakoon tai erilaisuuteen. Haas-
teisiin voidaan 16ytdd ratkaisuja esimerkiksi koulutuksen ja yhteisen poh-
dinnan avulla. Hyvén tyon ja yhteistyon mahdollistajina pidetddn osaa-
mista, sitoutumista, tyon merkityksellisyyttd, eettisyyttd, vastuullisuutta ja
innostusta. Yhteistyon kehittdmista kasittelevassd koulutuspéivassa osal-
listujat kuvasivat kokemuksiaan hyvista yhteistyosta tyopaikoillaan. Kiin-
nostavaa oli huomata, ettd avoimuus, rehellisyys, luottamus, sallivuus, oi-
keudenmukaisuus, vastavuoroisuus ja positiivisuus olivat keskeisid asioita
ja arvoja, jotka yhdistivét tyontekijéiden ndkemyksiad hyvéstd yhteistyosta
eri organisaatioissa.

Koulutuksessa selvitettiin huipputiimien toimintaan vaikuttavia yh-
distavid tekijoitd ja avattiin motivaatiotestin avulla yhteistyon merkitysta
ja tarvetta erilaisissa tyGyhteisoissé ja tydrooleissa. Yhteisty6td ja sen suju-
vuutta tarkasteltiin suhteessa tyShyvinvointiin. Kouluttajat auttoivat osal-
listujia pohtimaan, millainen yhteisty6 tiimissé edistdd tychyvinvointia ja
jaksamista. Lisdksi pohdittiin arvojen vaikutusta hyvén yhteistyon raken-
tumiseen. Ilmarisen uusimman (2016) tiydennetyn Tyokykytalo-mallin
avulla havainnollistettiin tyokyvyn vaikutusta yhteistoimintaan tyopai-
koilla. lmarinen korostaa mallissaan erityisesti yksilon arvojen, motivaati-
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on ja asenteiden vaikusta tyokykyyn ja jaksamiseen. Uudistettuun malliin
on lisdtty muun muassa sosiaalinen media ja sen rooli lahiympéaristossam-
me. Some-maailmaa ja ldhiympéristod tarkasteltiin yksildiden laajemmin
toimivina viiteryhming, joiden vaikutukset heijastuvat myds tyopaikoille,
kun tyontekijat eldvdt some-ymparistoissd paivittdin.

Koulutuksessa kasiteltiin teoreettisesti tyOympariston toimivuuden
peruspilareita ja perustehtdvan tunnistamista. Ndiden tekijoiden tunnista-
misen avulla voidaan edistdd tavoitteellista toimintaa tyopaikoilla. Yhdes-
sd koulutukseen osallistuvien kanssa mietittiin uudenlaisia innovatiivisia
ratkaisuja tyoyhteison yhteistyon kehittimiseen. Koulutuspdivan aikana
késiteltiin my6s Anssi Tuulenméen (2015) videoitua seminaariesitystd, jos-
sa rohkaistiin ajattelemaan uudella tavalla ja rikkomaan rajoja tiimien toi-
minnassa ja tydssa yleensd. Tiimien ja tyon perinteisten rajojen rikkominen
ja niiden herdttamit ajatukset ja mahdollisuudet saivat aikaan runsaasti
keskustelua osallistujissa.

Koulutuspéivan aikana osallistujille tehtiin motivaatiotesti, jonka avul-
la tutkittiin osallistujien omaan tychonsé ja toimintaan motivoivia tekijoi-
td. Testin avulla voitiin 16ytdad yksildllisid arvoja ja tekijoitd, jotka edistavat
innostuneisuutta, tyShyvinvointia tukevaa toimintaa ja yhteisty6td tyopai-
kalla. Testin avulla tiedostettiin erilaisia tarpeita motivaation syntymiseen
ja havaittiin, ettd asiantuntija tyossd itsensd toteuttaminen nousi keskeiseksi
motivoivaksi tekijaksi. Yhteisty0 tai sosiaalisuus eivat valttamétta ole kaikil-
le ensisijainen motivoiva tarve tydssd, vaan merkittavammaksi motivaatiote-
kijaksi voi muodostua mahdollisuus kédyttad omaa osaamistaan ja kykyjadn.
Toisaalta koulutuksiin osallistujista 16ytyi my&s henkildits, joille yhteisty6lla
on suuri vaikutus tyossd viihtymisen ja motivoitumisen kannalta.

Erilaisuuden ymmartdminen ja erilaisten tarpeiden tunnistaminen
koettiin haasteena tydyhteisoissd. Hyvéad yhteistyotd ja toimivuutta arvos-
tettiin ja koettiin tarvittavan. Koulutuksissa tunnistettiin sosiaalisten suh-
teiden ohella my6s monipuolisten itsenséd toteuttamisen mahdollisuuksien
sekd palautteen saamisen ja arvostuksen tunteen merkitys yhteistyélle ja
sen kehittymiselle. Osallistujien mielestd yhteistyon kehittyminen ja ke-
hittdminen edellyttavit monien tekijéiden tunnistamista ja yhdessd miet-
timistd, koska tyon merkitys vaihtelee ja tyohon liitty vt sosiaaliset suhteet
vaikuttavat ihmisiin eri tavoilla.
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Useissa koulutusryhmissé todettiin, ettd esimiehilld ja erityisesti alais-
taidoilla on vaikusta hyvédn yhteistyohon tiimeissa. Esimiesten johtamisen
tulisi olla johdon- ja tarkoituksenmukaista seké alaistaitojen tukea johtamis-
ta. Tyon ja siihen liittyvan tekemisen tulee olla tavoitteellista ja tdhdété jo-
honkin. Esimerkiksi erilaiset ilmapiirimittaukset tai muut tyohyvinvoinnin
ja yhteistyon kehittdmiseen tahtdavit selvitykset ja toimenpiteet itsessddn
eivit tuota kehitystd. Ne voidaan kokea jopa turhauttavina, mikéli niitd ei
osata hyodyntda. Mittausten ja toimenpiteiden tuloksena kaivattiin jotakin
konkreettista: tekoja, toimintaa ja muutoksia nykyiseen. Nakemys vahvis-
tui, ettd pienet yksittdiset teot, joista syntyy kokemuksia ja onnistumista,
voivat ylldttdvastikin tukea hyvéd yhteisty6td. Saman suuntaiseen tulok-
seen on tullut myos tutkija Jaana Venkula (2013) todeten, ettd “ainoa asia
mitd voimme hallita, on teko”. Pohjimmiltaan kyse on peruskaipuusta; ”ih-
minen haluaa toimia ja tehdé itse. Thminen on lihallinen olento, jonka pitdisi
saada toimia kaikilla aisteillaan. Thminen haluaa oivaltaa ja keksid itse”.

Koulutuksen aikana kouluttajat toivat esille my®s joitakin uusien aivo-
tutkimusten tuloksia. Osallistujien kanssa keskusteltiin David Rockin (2008)
SCARF-mallista ja pohdittiin mallin vaikutusta yhteisty6hén. SCARF-malli
on neurotieteellisten tutkimusten perusteella koottu malli, joka pyrkii te-
kemédan nidkyviksi sellaiset ilmitt, joita kohtaamme joka pdiva. Malli on
erddnlainen tyokalu, jonka avulla voimme paremmin ymmartda sekd omia,
ettd muiden reaktioita. Se perustuu viiteen sosiaaliseen ulottuvuuteen:
ryhmén arvostukseen (Status), turvallisuuteen ja ennakoitavuuteen (Cer-
tainly), autonomiaan (Autonomy), yhteenkuuluvuuteen (Relatedness) sekd
oikeudenmukaisuuteen (Fairness). Malli summaa ndmai viisi ulottuvuutta,
jotka ohjaavat toimintaamme joko kielteisen eli uhatuksi tulemisen tun-
teen tai myonteisen eli palkitsevuuden kokemuksen perusteella. Ndiden
ulottuvuuksien myonteinen olemassaolo ryhmissd edistdd tavoitteellista
tydskentelyé ja luo turvallisuuden tunnetta, koska positiiviset tunteet lisda-
vét halua tiimin yhteistyohon. SCARF-malli herétti osallistujissa mielen-
kiintoa uutena ajattelumallina. Erityisesti koulutusryhmissd keskusteltiin
siitd, miten johtamisessa sekd kollegoiden vélilld on tirkedd mahdollistaa
turvallisuuden kokemus, joka vaikuttaa ja rakentaa hyvéaa ja onnistunutta
yhteisty6ta. Lisdksi késiteltiin Bionin teoriaa (1979) ryhméadynamiikasta, ja
mietittiin kyllin hyvaa tySyhteisoa.
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4 Erilaiset tyoorientaatiot tyoyhteisossa

Jokaisella tyontekijalld on yksilollinen orientaatio ty6honsa. TyGorientaa-
tiolla tarkoitetaan tyGasenteita, joihin liittyvét tyontekijan tychon sitou-
tuminen, tydorganisaatioon sekd sen asiakkaisiin sitoutuminen ja tyonte-
kemiseen ja tyohon liittyvédt odotukset. Samoin siihen liittyy tyon suhde
tyontekijan muihin eldménalueisiin ja sen voidaan ajatella linkittyvén tyo-
tyytyvidisyyteen. Tyo ndhddédn toimeentulon ldhteend sekéd yhd useammin
my0s itsensd toteuttamisen keinona ja vélineend. Tyo rakentaa ja strukturoi
arkeamme, antaa merkityssisdltod, rakentaa identiteettidmme ja saa toimi-
maan yhteisen tavoitteen eteen. TyGorientaatioon vaikuttavat tyontekijaan
liittyvat yksilolliset tekijat, kuten myds rakenteellisemmat ja laajemmin yh-
teiskuntaan ja sen jarjestymiseen liittyvat tekijét.

Tyopaikat ovat erilaisten ihmisten vélisten monimutkaisten vuoro-
vaikutuskuvioiden pelikenttid. Tyoyhteis6 on my0s erilaisten arvojen pe-
likenttd. Osa yksildllisten arvojen ja erilaisuuden piirteistd on suhteellisen
pysyvid ominaisuuksia ja osaa voidaan muuttaa. Erilaisuuden arvostami-
nen ei tarkoita sitd, etteikod yhteison toimivuuden takia joitakin yhteistyota
héiritsevid asioita ja piirteitd voisi kehittdd. TyShyvinvoinnin kehittimisen
nidkokulmasta on hyva tunnistaa, miten monella tavalla ihmiset ovat keske-
néan erilaisia, ymmartad, millaisia reaktioita on odotettavissa ja mukauttaa
yhteisty6td sen mukaisesti. Oppivassa organisaatiossa jokainen jdsen on ar-
vostettu ja erilaisuutta pidetddn rikkautena, jopa menestystekijana. Arjessa,
tyon &édrelld ihmisten erilaisuus tuo monella tavalla haastetta yhteistyon
kuvioihin. Hyvéksyvé, rohkaiseva, arvostava ilmapiiri on edellytys ihmis-
ten moninaisen potentiaalin aktualisoitumiseen. (Senge 1990.)

Tyoorientaatio néyttdytyy usein suhteenamme ty6hon ja tyon merki-
tykseen. Erilaisia tyorientaatioita on useita. Ty voidaan kokea esimer-
kiksi keikkana, palkantuojana, ammattina ja urana, kutsumuksena tai ela-
mintehtdvana. Sosiaalisessa tyGorientaatiossa korostuvat vastuullisuus ja
solidaarisuus sekd yhteisollisyys ja epdvirallisuus. Ty6 on osa sosiaalista
elamdd. Ammatillisessa tydorientaatiossa vastuunkantamisen taustavaikut-
tajana on etenkin ammatillisuus ja ammatillinen identiteetti sekd toiminnan
tehokkuus ja virallisuus. Uraorientaatiossa erillisyys, henkil6kohtaisuus ja
kilpailu korostuvat, kuten myds valtasuhteet ja roolit. Edunvalvontaorien-
taatiossa solidaarisuus ja yhteiset intressit, kaikkien etu, ohjaavat toimintaa.
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Monenlaista erilaisuutta tyoyhteisoissd aiheuttavat esimerkiksi tyon-
tekijoiden iké ja elaméntilanne, eri sukupolvien eroavaisuudet, sukupuo-
li, temperamentti, arvot ja maailmankatsomus, etninen tausta, kieli, kou-
lutustausta, kotikasvatus, sosiaaliset taidot sekd oppimistyyli. Tychon
sitoutuminen on hieman heikentynyt vuosikymmenten aikana samalla
kun tyénulkopuolisen eldmén, perheen ja vapaa-ajan merkitys kasvanut.
Sukupolvien vélistd arvomuutosta on tutkittu ja ajateltu sen ilmentyvan
esimerkiksi autonomisuuden, itseilmaisun ja eldméan ladullisten tekijoiden
painottumisessa nuorempien sukupolvien kohdalla taloudellisen ja fyysi-
sen turvallisuuden tavoittelun sijasta.

Schwartzin (2012) arvoteorian mukaan (kuvio 2) arvot ndyttaytyvét
arvotyyppeind, joista keskeisimmit ovat: itseohjautuvuus, virikkeisyys,
hedonismi, valta, yhdenmukaisuus, suoriutuminen, turvallisuus, hyvan-
tahtoisuus, universalismi sekd perinteet. Yksilolliset arvot omaksutaan lap-
suudessa ja niihin vaikuttavat vanhempamme, kasvatus ja kasvuymparis-
tomme. Arvot muokkaantuvat eldman kokemustemme myo6ta suhteellisen
joustavasti ensin lapsuudessa tiedostamattomammin ja nuoruudessamme
enemmadn tiedostettuna toimintana. Arvot ndkyvit arkisessa toiminnas-
samme ja kdyttdytymisessamme. Siind mitd pidamme ldhellimme ja miten
aikamme ja voimavaramme jaamme ja kdytamme.

ITSENSA YLITTAMINEN

Universalismi| Hyvantah-

toisuus ’?q,,
I
‘q,?ko}
AVOIMUUS Itseohjautuvuus ALY TAMINN
MUUTOKSELLE 2
% _ ; Turvallisuus
/\/p@ T Medenianf £ Suoriutuminen
A’@' _ Valta
oy
6‘0/‘5‘
.
4/\‘7@ ITSENSA KOROSTAMINEN
On

Kuva 2. Arvojen toisiinsa liittyminen ja vastakkaisuus Schwartzin arvokehin avul-
la. (Puohiniemi 2014.)
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Valmennuksessa késiteltiin erilaisuutta tyGyhteisosséd erilaisten tyo-
orientaatioiden ja arvojen sekd niihin vaikuttavien tekijoiden kautta. Osal-
listujat pohtivat erilaisuuden ilmentymista tyoyhteisdissddn ja sen hyodyn-
tamistd ja ndkemistd voimavarana suhteessa sen sietimiseen. Erilaisuus
rikastaa ja monipuolistaa tyoyhteison ajattelua. Erilaisuus on rikkaus ja sen
suvaitsemisen tai sietdmisen voidaan ajatella luovan sivistystd ja vaurautta.

Tyoeldmédssd kohtaamme muutoksia. Muutoksiin saattaa liittyd pel-
koa, tarrautumista vanhaan ja muutosvastarintaa. Muutoksissa ty6yhtei-
s0ssd onnistutaan todenndkoisemmin silloin kun tieto muutostarpeesta on
saatavilla varhain, tySyhteison jasenet ovat saaneet olla osallisia muutok-
sen suunnittelussa ja tyontekijoille on mahdollista tehdd omia valintojaan
muutoksen ja sen tahdin suhteen. Muutos edellyttdd oppimista, ja tyonte-
kijoilla on toisistaan erillisid oppimistyylejd. Monia tydpaikan prosesseja,
esimerkiksi jatkuvaa muutosta ja ihmisten kéyttdytymistd, voi tarkastella
pedagogisesta viitekehyksestd. Mezirow (1991) on kuvannut syvillisen
reflektion merkitystd todellisen oppimisen ehtona. Mikéli uutta ei pysty
hahmottamaan teoreettisesti, tunteet ovat muutosta vastaan ja psyykkinen
turvallisuus sekd arvot ovat uhattuna ei muutosta tapahdu. Jos reflektio
eri tasoilla ei mahdollistu, saattavat ihmiset alkaa oireilla eri tavoin. Mitd
enemman tunnetaan ihmisten kayttdytymisen lainalaisuuksia, sitd vdhem-
man tyoyhteiso kérsii yllattavistd ylilyonneista.

Osallistujien oppimistyylit selvitettiin Kolbin (1985) kokemuksellisen
oppimisen teoriaan pohjautuvan testin avulla. Siind oppimisemme perus-
tuu kykyymme soveltaa ja kokeilla asioita kdytannossd, kykyymme osallis-
tua ja hankkia kdytannon kokemusta, kisitteellisen pdattelyn kykyymme
sekd kykyymme tarkkailla ja tehdd johtopdatoksia. Kolb nimesi valmiudet
neljaksi oppimistyyliksi: kdytannon toteuttajaksi, aktiiviseksi osallistujaksi,
loogiseksi ajattelijaksi ja pohdiskelevaksi tarkkailijaksi. Henkilokohtainen
oppimisvalmiutemme syntyy ndiden tyylien ja valmiuksien yhdistelmé&sta.

Muutospositiivisuus ja -negatiivisuus tunnistettiin osallistujien ty6yh-
teisoissd ja ndhtiin eriasteisena eri ihmisissd. Molempiin tarvitaan erilaisia
strategioita ja tilanteen johtamistyyleja. Muutospositiiviset suhtautuvat in-
nokkaasti uuteen ja ovat valmiita ndkemdian muutoksen positiiviset vai-
kutukset. He ldhtevit innolla mukaan, mutta toisaalta tarvitsevat ajoittain
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tukea ja ohjausta resurssiensa riittdvyyden varmistamiseen. Muutosnega-
tiiviset kaipaavat puolestaan yksilollisten uhkatekijéiden minimoimista ja
kannustusta muutoksessa omien tarpeidensa esiintuomisessa.

Erilaisten suhtautumistapojen ohella myd&s reagointitavoissamme on
eroja. Kdyttdytymistimme tyoyhteisossd ohjaavat sosiaaliset- ja vuorovai-
kutustaitomme sekd coping-keinomme ja defenssimme. Konflikteja ja risti-
riitatilanteita kuuluu kaikkiin tydyhteisoihin. Koulutuspaivassa ristiriitoja
pohdittiin haasteina, mutta my&s mahdollisuuksina. Ristiriitojen avulla toi-
sistaan eridvit ndkemykset ja mielipiteet tulevat tietoon ja neuvottelun koh-
teeksi. Osallistujien toimintaa ristiriitatilanteissa ldhdettiin selvittimaan
Thomas-Kilmannin (2008) ristiriitojen késittelytaito (CMI)-testin avulla.
Siind osallistujat selvittivit vdittdmien avulla tyypillistd toimintaansa kon-
fliktitilanteissa ja saivat luoda henkil6kohtaiset profiilinsa viiden konfliktin
késittelytavan suhteen. Samalla keskusteltiin erilaisista konfliktitilanteista
osallistujien tydyhteisoissad sekd kisittelytavoista, joista niissd on ollut tai
olisi ollut hyotya.

5 Elaman ja tyon yhteensovittaminen

Ty6 on muuttunut entistd hektisemmaksi ja vaativammaksi ty6n ja vapaa-
ajan rajojen sekoittuessa. Muuttunut tyé myos kuormittaa tyontekijoitd yha
enemmadn. Etenkin asiantuntijatydssd tyon ja muun eldmaén erillisyyden
rajat ovat paikoin hdmértyneet. Tietotyo kulkee mukanamme ja aiheuttaa
tydajan hdmartymistd. Tyostd on yhd useammille tullut asia, joka tehd&én,
ei paikka jonne mennddn. Oman tydaikansa ja tyontekonsa sddtelemises-
ta on tullut taito, jota tarvitaan tyontekijan oman jaksamisen edellytykse-
nd. Onnistuneesta tyon ja muun eldmén yhteensovittamisesta hyotyy seka
tyonantaja ettd tyontekijd. Tyontekijan hyvinvoinnin lisddntyessd myos
hénen tuottavuutensa lisddntyy. Tarvitaankin tyon ja eldmén yhteensovit-
tamista. Tastd ndkokulmasta ldhdettiin valmennuksemme neljannessé pai-
vassd liikkeelle.

Ty6 on tyodssdkdyville suuri osa eldmda. Se rytmittdd arkeamme ja tuo
toimeentulon. Parhaimmillaan se tarjoaa mahdollisuuksia onnistumisen ja
arvostuksen kokemiselle, itsensd toteuttamiselle ja haastamiselle, oppimi-
selle ja kehittymiselle sekd luo sosiaalisen ympariston toiminnallemme. Se
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antaa meille mahdollisuuden olla osallisia toimijoita omassa eldamé&dssamme.
Kuitenkin ty6 kaikessa merkittivyydessddn on vain osa eldm&a. Monille
perhe tai vapaa-aika ovat syitd tehdé ty6t4, josta saatava ansio mahdollistaa
tyon ulkopuolista eldmé&é. Tyon halutaan tarvittaessa joustavan silloin, kun
se tyon ulkopuolisen eldiméan sujuvuuden kannalta on tarpeellista. Onnis-
tuessaan yhteensovittaminen tukee jaksamista ja hyvinvointia sekd kotona
ettd tyOssd.

Ty6n ja muun eldmén yhteensovittamista tuetaan osin lainsdddan-
nolld. Yhteensovittamisen keinoja haetaan myos tyoyhteisdjen arjen kay-
tannoissd. Lain turvaamien mahdollisuuksien tai tyoyhteison joustavien
kdytdnteiden olemassaolo ei kuitenkaan itsessdén riita. Tyontekijdlla taytyy
olla aidosti mahdollisuuksia kédyttdd ja hyodyntdd niitad tarvittaessa. Eri-
laisia reunaehtoja joustavien kdytanteiden kdyttdmiseen ja kehittdmiseen
syntyy tyon luonteesta riippuen. Kaikkea ty6td ei voida tehdd etdnd tai
yhté joustavien tydaikojen puitteissa kuin toisia. Jokaisessa tyOyhteisossa
voidaan kuitenkin nostaa keskusteluun tyon ja muun eldmén yhteensovit-
taminen sekd pyrkid kehittdmaan joustavia kdytanteitd yhteensovittamisen
tukemiseksi. Kehittdminen onnistuu parhaiten ty6nantajan ja tyontekijoi-
den yhteistyond. Yhteensovittamista tukevissa organisaatioissa on yhteyttd
koettuun tyotyytyvéisyyteen sekd vahdisiin tyopaikan vaihtamisaikeisiin.

Ty6n ja muun eldmén tasapainoon voidaan ndhda liittyvén tyajan pi-
tuus ja tyon tekemisen ajoitus. Etenkin ndiden joustavuus ja tyontekijan
omat vaikutusmahdollisuudet niihin korostuvat. Liséksi tasapainoon vai-
kuttavat tyon intensiteetti ja kiire sekd suurena tekijand myds tyon ulko-
puolinen muu eldma ja elaméntilanne. Huolet kotona saattavat vaikuttaa
tychon ja pédinvastoin. TyShyvinvoinnin kokemiseen liittyykin tunne yksi-
16llisten tarpeiden huomioimisesta sekd kokemus kokonaiseldmén hyvin-
voinnista. Tyon autonomisuuden asteella on positiivista vaikutusta tyonte-
kijoiden kokemaan tyotyytyvaisyyteen.

Tyontekijd voi kokea perhe- ja tydrooleihinsa liittyvia ristiriitaisia vaa-
timuksia ja tunteita. Niitd aiheuttavat esimerkiksi tilanteet, joissa lojaali-
suus tyOnantajaa, tyOyhteisod tai asiakkaita kohtaan asettuu yksityiseld-
mén tarpeiden kanssa vastakkain. Suuri osa palkansaajista kokee ajoittain
riittdimdttomyyden tunteita kotona. Tunne siitd, ettd pitdisi olla enemmaén
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perheen, 14heisten ja ystdvien kanssa on yleistd ja riittdiméattomyyden tun-
teet liittyvat my0s tilanteisiin, joissa tydasiat seuraavat kotiin. Tyon ja per-
heen onnistunut yhteensovittaminen vihentda tyontekijéiden stressid, lisaa
tyohon sitoutumista ja vaikuttaa tyStyytyvidisyyteen. Nam4 asiat tunnistet-
tiin myos koulutuksiin osallistuneiden keskuudessa. Tyon merkityksen ko-
ettiin elimankokonaisuudessa vaihtelevan ja ty6hon liittyvan elamén eril-
ladn pitaminen yksityiseldmaéstd vaikeutuvan etenkin perheen ja ty6uran
hektisimman vaiheen osuessa samanaikaisesti.

Koulutukseen osallistujat pohtivat pdivan aikana oman tyopaikkansa
kykyé ja tapoja huomioida henkiloston erilaisia eldmaéntilanteita seka niita
tekijoitd, joiden kokevat tekevin tySpaikastaan ty6n ja muun eldmén yh-
teensovittamista tukevia. Keskusteluissa ja tehtdvanannoissa kaytiin lapi
keinoja ja ideoita ruuhkavuosiaan viettdvan perheellisen tyontekijan ohella
my0s yksin asuvien ja ikddntyvien tyontekijéiden eldmaéntilanteet huomi-
oiden. Apua eldmén ja tyon yhteensovittamiseen koettiin saatavan etenkin
erilaisista tyaikasuunnittelun malleista. Olennaisena ndyttdytyi tyoyhtei-
son sisdinen toimivuus, luottamus ja joustavuus. TySyhteison jasenten va-
lisilld joustoilla ja tyon uudelleen organisoimisella voitiin luoda vastavuo-
roista joustovaraa tarvittaessa silloinkin, kun tyonantajalla ei varsinaisesti
ollut kédytossddn erityisid tyon ja muun eldmén yhteensovittamista tukevia
kaytanteita.

Koulutuspdivddn osallistuneiden kanssa pohdittiin my6s sosiaalisen
median ja matkapuhelimien roolia ja merkitystd suhteessa tyohon. Sosi-
aalinen media pirstaloi ty6td ja tyOaikaa sekd lisdd henkistd kuormitusta.
Alypuhelimien my6ta sosiaalisen median eri sovelluksineen liséksi elamés-
samme on jatkuvia drsykkeitd enemmaén kuin koskaan aiemmin. Puhelimen
myo6td olemme saatavilla ja haluamme olla tietoisia siitd, mitd ymparillam-
me tapahtuu. Digiaddiktio tuottaa luovuuden heikentymisti ja todellisuu-
den héiriintymistd ja digidementia heikentda keskittymistaimme muistiam-
me ja oppimistamme. Siind, missd aiemmin saatettiin kahvitauolla antaa
aivoille levahdystauko, tiyttdd sen nykyisin yhd useammin uutisvirran tai
sosiaalisen median seuraaminen. Asia on syytd ottaa huomioon tyonteki-
jan levon ja palautumisen kuten myds tychyvinvoinnin ja tuottavuudenkin
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6 Tyokyky ja yksilon hyvinvointi

Tyokyky on vahvasti liitoksissa hyvinvointiin. Hyvinvoinnin kokeminen
on kokonaisvaltaista ja eldamédnkaaremme aikana erilaiset asiat korostuvat
sitd kokiessamme. Siihen liittyvdt muun muassa kokemukset terveydes-
td, tyytyvdisyys eldmdan ja oman itsensd hyviaksyminen sekd aktiivisuus
ja osallisuuden kokeminen. Yksilon hyvinvoinnin keskitssd on fyysisen
ja psyykkisen terveyden ohella tunne oman eldménséd vaikuttajuudesta,
eldménhallinnasta. Eldméanhallinnan tunne on yhteydessd koettuun stres-
siin sekd elaméantyytyvdisyyteen, ja my0s tychyvinvointiin. Tyontekijd itse
omine tyShon liittyvine tulkintoineen on siis tarkein oman hyvinvointin-
sa sekd tychyvinvointinsa mahdollistaja. Hyvinvoiva tyontekija kykenee
tyoskentelemddn tehokkaammin ja saamaan tyostddn hyvinvointia tukevia
kokemuksia.

Stressi on yksinkertaistettuna hallitsematonta koettua fyysisen vireys-
tilan kohoamista. Stressi voidaan kokea sekd myonteisend ettd kielteisena.
Tyypillisesti stressid syntyy, kun jotakin epamiellyttdvad tai haastavaa on
tapahtunut, ja tdman epamiellyttdvyyden tiedostetaan jatkuvan, mikali
emme toimi jollakin tietylld tavalla, joka tuntuu meistd haastavalta. Toisin
sanoen stressi on siis reagoimistamme muuttuneeseen tilanteeseen, olosuh-
teisiin tai vaateisiin. Myonteisimmillddn se koetaan innostavana ja itsensa
haastamisena. Kielteisend siihen liittyvit kokemukset selviytymattomyy-
destd, rankkuudesta ja pettymyksestd. Kohonnut stressitaso vaikuttaa mei-
hin monimutkaisesti ja monella tapaa. Silli on vaikutusta muun muassa
keskushermostoomme sekd immuunivasteeseemme.

Huono ty6ilmapiiri on yhteydessa koettuun stressiin, sairauspoissa-
oloihin sekd masennukseen ja ahdistuneisuushiiri6ihin ja lisda tyokyvyn
menettdmisen riskid. Stressi vaikuttaa lisdksi esimerkiksi muistitoimintoi-
hin, nukkumiseen sekd oppimiseen. TyOstressin on havaittu olevan yhtey-
dessd my0s epaterveellisiin elintapoihin.

Nykyiseen tydelamaan liittyy vaatimuksia jatkuvasta tiedonpaivitta-
mis- ja koulutustarpeesta. Taméan voi ajatella lisddvan riskid yksilon tyos-

tdan selviytymiskokemukseen liittyen seké lisddvan stressitekijoita.

Koulutuspdividssad "Tyokyky ja yksilon hyvinvointi’ -teeman suhteen
koettiin tarkedksi osallistujien yksilollisten kokemusten kuunteleminen ja
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kokemusten jakaminen. Kokemusten jakaminen koettiin palautteiden pe-
rusteella mielenkiintoiseksi ja osallistujat tuottivat runsaasti siséltdd, jota
voitiin peilata kouluttajien kokoamaan teoriaan. Tyokyky, toimintakyky,
tyokuormitus ja palautuminen késitteind méériteltiin yhdessa teorian ja ko-
kemusten avulla. Koulutuspaivassd keskityttiin voimavaroihin, stressiin,
tunteisiin, mielen hyvinvointiin sekd uneen ja lepoon.

Osallistujat tunnistivat tekijoitd, jotka heikentdvit tai parantavat voi-
mavaroja ja hyvinvointia niin tydssd kuin vapaa-aikana. Stressid kasiteltiin
fysiologisten ndkokulmien, aivoterveyden sekd psyykkisen hyvinvoinnin
kannalta. Osallistujat pohtivat tyonsa stressitekijoitd sekd keinojansa pur-
kaa stressid. Erityisesti selvitettiin psykologista tyokuormitusta uusimpien
tutkimusten avulla sekd psykologista irrottautumista tydstd. Yhdessa ope-
teltiin my0Os tunnistamaan palautumiseen liittyvia tekijoitd. Palautumisen
suhteen korostui erityisesti tyontekijin tarve palautua tai kokea psykologis-
ta palautumista pdivittdin, koska sitd ei voida varastoida tai siirtdaa viikonlo-
puille tai lomapdiviin. Aiheesta syntyi vilkasta keskustelua. Palautuminen
koettiinkin usein haasteeksi pédivittdisen kiivaan tydtahdin aiheuttamana.

Tyokyvyn heikkenemisen varhaisen tunnistamisen tirkeys ja tyoter-
veyshuollon kanssa tehtdvan yhteistyon merkitys tunnistettiin osallistujien
toimesta hyvin. Esimiesty® nostettiin téssd keskeiseen asemaan. Esimiehilld
koettiin olevan mahdollisuuksia kisitelld tychyvinvointia sekd voimavaro-
ja heikentdvia tekijoita. Erityisesti timd aihealue tuotti keskustelua niistd
tekijoistd, jotka tyopaikoilla tuottavat tyokyvyn haasteita tai vaikuttavat
mahdollisesti toimintakykyyn tyossd. Erilaisia voimaannuttavia tekijoita
ja ratkaisuja 16ydettiin osallistujien keskusteluissa pienryhmissa ja koulu-
tusryhmaéssa. Osallistujien tyGyhteisoissd kédytossa olevia hyvid kaytantoja
tai toimintamalleja jaettiin avoimesti. Asiat, joihin voitiin itse vaikuttaa ja
paattdd korostuivat. Esimerkiksi omien valintojen mahdollisuuksia ja nii-
den vaikutusta tySkykyyn ja tyShyvinvointiin pohdittiin. Esimiehen tuki
ja kannustus sekd arvostus koettiin usein keskusteluissa tarkeéksi ja tyo-
hyvinvointia tukevaksi. Hyvan esimiestyon todettiin vaikuttavan positiivi-
sesti jaksamiseen ja tyon merkityksellisyyteen sekd oman tyon hallintaan.

Tunteiden olemassaolo on tydpaikoilla parhaimmillaan osa psykolo-

gista pddomaa. Omien tunteiden tunnistaminen ja muiden ihmisten tun-
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teiden tarttuminen herittivat kaikkien ryhmien osallistujissa runsaasti
keskustelua. Positiiviset tunteet ja niiden ilmaiseminen koettiin tydyhtei-
s6jd voimaannuttavina, mutta erityisesti tyopaikan negatiivisten tunteiden
ilmaisu koettiin haasteena arjessa. Tunteiden ilmaisuun haettiinkin kou-
lutuspdivan aikana yhdessa hyvid tydkaluja ja toimintatapoja. Kouluttaja
tutustutti ryhmaldiset Aalto yliopiston Kognitiivisen neurotieteen profes-
sori Lauri Nummenmaa Mieli 2015 -pdivien alustukseen “Tunteet mielessd,
aivoissa ja kehossa”. Alustus toimi ldhtokohtana tydeldman tunteiden ka-
sittelyyn ja avasi uudenlaisen nikékulman tunteiden vaikutuksesta tyoky-
kyyn ja tydhyvinvointiin sen laajassa merkityksessa.

Mielen hyvinvointi ja mielenterveyden yllapitiminen ovat olennaisia
toimintakykymme kannalta. Psyykkinen hyvinvointi on ty6hyvinvoinnin
merkittava osatekija. Tyohon liittyva psyykkinen hyvinvointi ei ole ainoas-
taan stressin, uupumuksen tai pahoinvoinnin puuttumista. Se on monen te-
kijan summa, johon vaikuttavat esimerkiksi merkityksellisyyden kokemuk-
set, yhteenkuuluvuuden tunne sekd kokemus osaamisesta ja onnistumisesta.
Kaikkiin tekijoihin ei yksittdinen tyontekijd aina voi vaikuttaa. Psyykkiseen
hyvinvointiin liittyvien kuormitustekijoiden selvittiminen on osaltaan
tyonantajan vastuulla (kts. TyGturvallisuuslaki), mutta my6s tyontekijéiden
tulee huolehtia hyvinvoinnistaan mahdollisuuksiensa mukaan. Yksil6tasol-
la voimme pyrkid pitdimaan huolta psyykkisestd hyvinvoinnistamme nuk-
kumalla ja lepadmalla riittdvéasti sekd tekemalld hyvinvointia tukevia valin-
toja elintapoihimme liittyen. Koulutuspéivén aikana pohdittiin lepoa ja unta
sekd niiden merkitystd tyokykyyn, hyvinvointiin ja terveyteemme.

7 Esimiesviestinta

"Tall4 ei ole vilid” -hankkeen kuudennen ja samalla viimeisen koulutuspai-
van aiheena oli esimiesviestintd. Pédiva alkoi ennakkotehtdvan 'Paras koke-
mukseni esimiesviestinndstd” purkamisella. Tehtdviassa jokaisen oli pitanyt
miettid kokemustaan esimiehestd, joka oli taitava viestija. Erityisesti halut-
tiin kuulla, mikd teki vuorovaikutuksesta onnistuneen. Ryhmaldiset kes-
kustelivat ensin pikkuryhmissd kokemuksistaan taitavasti viestittdneistd
esimiehistddn, jonka jalkeen jokainen ryhmé nosti yhteiseen keskusteluun
valitsemansa avaintekijat. Ndiden pohjalta pdivd rakentui esimiesviestin-
nén tarkasteluun teorian ja kdytdnnon vuoropuheluna.
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Koulutuspdivdssad syvennyttiin esimiesviestinndn mdarittelyyn, vies-
tinndn tapoihin ja tyyleihin. Osallistujien kanssa pohdittiin my®s sitd, voi-
ko viestintd olla samanlaista kaikille tyontekijoille, vai pitdisiko viestintda
yksilollistada.

Esimiesviestintd on tiedon kulkua, ihmistuntemusta, palautteen an-
tamista ja saamista, tuloksen tekemistd ja tyontekijoiden oikeuksien tun-
temista. Sen tavoitteena on johtaa organisaatiota, pitdd tyontekijit ajan
tasalla, motivoida heitd, tehda tulosta ja saavuttaa hyvéa tyoilmapiiri seka
pitdd organisaatio ajan tasalla. Esimiesviestinndssd keskeisend tekijand on
muutoksen johtaminen, josta keskusteltiin aihepiiristd tehdyn tutkimuskir-
jallisuuden valossa.

Muutosjohtamisen viestinndssa korostuu avoimuus ja dialogia. Tyon-
tekijoiden muutoksen hyvaksyminen ja sitoutuminen siihen edellyttdd
kuulluksi tulemista ja mahdollisuutta vaikuttaa paatosten teossa. Yhteisen
ndakemyksen muodostuminen muutoksesta edellyttdd vuorovaikutusta
johdon ja tyontekijan vélilld. Esimiesviestinnédssd korostuu perusteluiden
antaminen muutoksen tarpeellisuudesta. Kommunikaation pitéda olla luo-
vaa, tarkoituksen mukaista ja reagoivaa. Sen on tavoitettava kaikki ymmar-
rettdvasti ja oikeaan aikaan.

Muutosjohtamisen viestinnan tdrkein kysymys on: Miten minun kay?
Jos esimies ei pysty vastaamaan tihdn kysymykseen, kaikki muut viestit
unohtuvat. Tehokas viestintd minimoi epavarmuutta ja katkoo huhumyl-
lyt. Keskeisid viestejd on toistettava kuusi — seitsemén kertaa, jopa 17 ker-
taa. Esimiesviestintd vie aikaa ja sen pitdd olla suunnitelmallista. Esimies
viestii tavoitteista ja sitouttaa henkilston sekd ndyttad esimerkkid eettises-
td ja vastuullisesta toiminnasta sekd tarvittaessa innostaa tyontekijoita me-
nemddn mukavuusalueensa ulkopuolelle ylittdimaan itsensa.

Vuorimaa (2014) listaa viisi vinkkid parempaan esimiesviestintddn,
joista ensimmadinen on “ole 1dsnd’. Lasndolo mahdollistaa kaksisuuntaisen
viestinndn ja ajanantamisen tyontekijdlle. Spontaaneissa keskusteluissa
kumpikin saa toisiltaan arvokasta tietoa tilanteista ja mahdollisuuden vah-
vistaa toivottua suuntaa. 2) Ole selked ja johdonmukainen, ja kirkasta ensin
itsellesi ydinviestit, joita vélitit muille. Olemalla johdonmukainen esimies
vahvistaa luottamusta ja edistdd viestin perillemenoa. 3) Erilaisten kana-
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vien ja keinojen kédyttdminen on Vuorimaan mukaan tervetullutta vaihte-
lua perinteisten viestintdkanavien rinnalle. Osallistavista menetelmistd on
saatu hyvid kokemuksia henkilgston sitouttamisessa muutokseen. Yhtena
esimerkkind on Me-We-Us -menetelmd, jossa ensin osallistujat pohtivat
yksin (Me) kyseessd olevan asian merkitystd omalta kannaltaan eli jokai-
nen joutuu pohtimaan ja muodostamaan mielipiteensd. Seuraavan vaiheen
parikeskustelussa (We) voidaan turvallisesti kehitelld ajatuksia yhdessa.
Yhteiskeskustelussa (Us) luodaan yhteinen ymmarrys asiasta. Menetelma
tasaa hiljaisten ja ddnekkdiden osallistumista ja aktivoi koko ryhmén. 4)
Esimiehen on hyvi varmistaa, ettd viesti on ymmarretty oikein. Keskustelu
tyontekijoiden kanssa tuo esille hdnen henkilokohtaiset tulkintansa asioista
ja tarjoaa tilaisuuden asian uudelleen selvittdmiseen tarvittaessa. 5) Viides
avain parempaan esimiesviestintddn on aitous ja usko itseen. Tutkimusten
mukaan viestinndstd 30 % on sanallista ja 70 % sanatonta eli kehon kieltd,
joten viestijastd ndkyy sanoman uskottavuus. Viestintdd on myds se, ettd ei
viesti.

Suomalaisen tydeldmaén tila 2016 tutkimuksen mukaan organisaatioi-
den viestinndssd on paljon kehitettdvad. Vain hieman yli puolet vastaajista
(N=1003) koki, ettd johdolla oli selked ndkemys organisaation suunnasta ja
keinoista, miten sinne pddstdaan. Viestintd, odotusten esittdminen ja kyky
johtaa organisaatiota jakoivat vastaajat edelleen kahteen 1dhes yhtd suuriin
ryhmiin. Tutkimuksessa verrattiin edellisten yksittdisten vaittimien lisak-
si suomalaisen tydeldmén tilaa ja Suomen parhaita tyopaikkoja toisiinsa
TRUST - indeksilld. Tulosten mukaan pisteiden suhde oli 55/88 (maksi-
mipistemddrd 100) parhaiden tyopaikkojen hyviksi. Raportin mukaan
menestyvissd yrityksissd on ymmadrretty muun muassa, ettd parhaat ideat
eivit tule nurkkahuoneesta vaan tyontekij6iltd. Raportin mukaan asioita
voidaan kuitenkin parantaa ns. “lisdhappipulloilla”, joista yksi oli viestintd
ja lapindkyva toiminta. Kaiken oleellisen tiedon pitéda olla koko ajan kaik-
kien saatavilla ja tiedonsaantia estdvét tekijat on poistettava. Asioista tulee
viestid jatkuvasti joka paikassa ja jannittavasti.

Viestin tulkintaan ja havaitsemiseen vaikuttavat monet tekijat kuten
oma tunnetila, aikaisemmat kokemukset, pelko ja epavarmuus seka tilan-
teeseen liittyvat ominaisuudet, kulttuuri ja ympaérist6 sekd eldméntilanne.
Eri-ikdiset ja erilaisessa eldaméntilanteessa olevat voivat kuulla viestin eri-
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laisessa kontekstissa toisiinsa ndhden. Viestin aihetta voidaan tarkastella
tietoisuuden ympyrang, joka auttaa kysymaéén ja jasentdamddn omia havain-
toja, ajattelua, tunteita, tahtoa ja toimintaa. Yleensd ihmiset tulkitsevat asi-
oita itselleen helpoimmalla tavalla. Yhtend esimerkkind oman viestikana-
van tunnistamiseksi ja toisen aaltopituuden 16ytdmiseksi koulutuspéivéssa
tehtiin VAK (Visuaalinen-Auditiivinen-Kinesteettinen) -testi. Visuaalista eli
nidkokanavaa kayttavat henkilot oppivat ndkemaélld ja heille tarkedd ovat
kuvat, vérit ja selkeys. Kuvaavia adjektiivejd ovat ndyttdd hyvaltd, katso-
taan, kaunis ja ruma jne. Visuaalisesti orientoituneet ovat nopeahkoja ja
tasmallisid puhujia ja heilld on hyva ryhti. Asioiden kokonaisuus, selkeys
ja kuvat ovat heille tdrkeitd, ja he muistavat ndkeménsd. Auditiivisen eli
kuulokanavan ollessa hallitsevana henkildille sanallisuus on tirkedd. He
suosivat kuulosanoja kuten kuulostaa hyvélts, kuulepa, kolahti, keskustel-
laan, ddni ja ddnet. Keskustelut ja selked esitystapa ovat heille tarkeitd, ja he
muistavat kuulemansa. Puheenrytmid kuvaa rauhallisuus. Kinesteettisen
eli tuntokanavan ensisijaisuus ndyttaytyy itse tekemisend. Asioiden kos-
kettaminen, tekeminen, tunteminen, tunto, maku ja hajuaistimukset ovat
heille luontaisia. Tuntosanat kuten miltd tuntuu, tuntuu hyvéltd / pahalta,
mukavaa, ikdvadd, miellyttdvad ja hauskaa ovat kuvaavia adjektiiveja. Ki-
nesteetikot ovat eldvid puhujia, jotka liikkuvat puhuessaan. Tunnelma on
heille tirked ja he muistavat kokemansa.

Kuudennen eli viimeisen koulutuspdivan paatteeksi kdytiin palaute-
keskustelu koko ohjelmasta ja sen annista niin kirjallisesti kuin suullisesti
kakkukahvien lomassa. Jokainen ryhma kiitti erityisesti omaa ryhméénsi ja
kdytyja keskusteluita, joista koki saaneensa paljon ajatuksia muun muassa
oman organisaation toiminnan kehittimiseen. Osallistumistodistusten jako
kruunasi valmennukseen osallistumisen ‘Idll4 ei ole vilid’ -hankkeeseen.

8 Lopuksi

Tuloksellinen tyShyvinvoinnin kehittiminen on tavoitteellista ja suunnitel-
mallista toimintaa, joka nidkyy tyonteon arjessa. Toisin sanoen tyShyvin-
vointi syntyy tekemaélld tyotd olosuhteissa, joissa tyon tekemisen edelly-
tykset ovat kunnossa ja tyontekijan tyokunto tyon edellyttdmalla tasolla.
Tyohyvinvointi on monen tekijin summa. Tyohyvinvointivalmennuksen
tavoitteena oli osallistujien tietotaidon lisddminen sekd se, ettd eri vaiheissa
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olevat tyGyhteisot saisivat sekd tietoa ettd konkreettisia keinoja suunnitel-
malliseen tychyvinvoinnin kehittdmiseen omissa organisaatioissaan osal-
listujien valittimédnd. Valmennuksessa ldhdimme ldhestymdén tyShyvin-
vointia osaamisen, yksilon, tydyhteison ja johtamisen kautta.

Valmennukset tavoittivat osallistujia monialaisesti eri aloilta. Joistakin
organisaatioista ja yrityksistd oli osallistujia ldhes jokaisessa valmennus-
ryhmdéssd. Etenkin julkisen sektorin tyontekijdt olivat vahvasti edustettuja.
My6s keskisuurista yrityksistéd 16ytyi osallistujia useampiin valmennusryh-
miin, mutta pienten yritysten edustajien osallistujamaérat jaivat kokonai-
suudessaan vihdiisiksi ja osallistujia 16ytyi vain yksittdisiin valmennusryh-
miin. Osiltaan pienten yritysten edustajien osallistumisen vihyyttd saattaa
selittdd yrityksen koko, silld jokaisen tyOpanosta tarvitaan tyotehtdvistd
suoriutumiseen pdivittdin ja valmennuksen hyddyntdminen oli suhteessa
haastavampaa kuin suuremmilla yrityksilla.

Tyohyvinvoinnin kehittdmiseen tdhtddvien toimenpiteiden kdynnis-
tdmisen taustalla on usein jonkin olemassa olevan ongelman tai puutteen
havaitseminen. Pelkén jo olemassa olevien ongelmien ja puutteiden korjaa-
misen lisaksi olisi ajattelua ja toimintaa ohjattava tyohyvinvoinnin koko-
naishallintaan. Organisaatioissa on tyypillisesti osaamista tunnistaa ja kor-
jata tychyvinvoinnin selkeitd ongelmia ja puutteita, mutta ty6hyvinvoinnin
kehittimisessd on taman lisdksi pyrittdva tydolosuhteiden edistamiseen ja
mahdollisten puutteiden ennaltaehkiisyyn sekd hyvinvoivien tyontekijoi-
den tuottaman henkisen pddoman tunnistamiseen. Valmennuksessa koros-

timme edistamisen nakdkulmaa.

Tyohyvinvoinnin edistdmisessd ei pitkdaikaista hyotyd saada yksittdi-
silla tempauksilla. Sitd ei synny kerran vuodessa toteutettavilla teemapai-
villg, erillisilld tempuilla tai yksittdisilld toimenpiteilld. Tydhyvinvoinnin
kehittdminen on kiinted osa yrityksen strategiaa ja sitd toteutetaan proses-
sinomaisesti. Parhaimpiin tuloksiin padstdan, kun koko henkil6st6 johdos-
ta tyontekijoihin osallistetaan, ja he toimivat yhteistydssa.

Valmennuksessa osallistujia aktivoitiin tuottamaan omia kokemuk-
siaan hyvinvoivasta tyoyhteisostd ja sithen vaikuttavista tekijoistd. Osal-
listujat tuottivat ja toivat esiin useita kdytantdjad ja sisdltojd sekd erilaisia
tekijoitd, joiden koettiin liittyvan tyShyvinvointiin tai sen kehittdmiseen.
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Kouluttajat peilasivat ja vertasivat ryhmén tuottamia siséltojad teoriaan, ja
toisaalta auttoivat liittdiméddn teoriaa kdytdnnon toimintaan. Valmennuk-
sen osallistujat olivat kokeneita oman alansa ammattilaisia, joten keskus-
teluihin saatiin ndkokulmia, syvyyttd ja monialaisuutta. Valmennuskoko-
naisuuden palautteissa korostui ryhmén osallistamisen merkitys teorian
kédytdntoon soveltamisessa, innovoinnissa ja uusien ideoiden pohtimisessa.
Osallistamisen koettiin onnistuneen ja aktiivista ryhmén sisdistd keskuste-
lua ja kokemusten jakamista arvostettiin. Erityisen hyodyllisend pidettiin
sitd, ettd osallistujat tulivat eri aloilta. Palautteen mukaan tdma tarjosi oivan
kurkistusmahdollisuuden eri ammattien maailmaan ja samalla oivalluksen
siitd, ettd vaikka organisaation/yrityksen substanssi on eri, haasteet ovat
kuitenkin loppujen lopuksi samoja. Kun ryhmissd pohdittiin asioita yhdes-
sd, saatiin uusia merkityksid ja ymmaérrystd omiin ja oman tyépaikan haas-
teisiin, joihin kyettiin 16ytdmaan ratkaisuja.

Osallistujat pitivdt kouluttajia asiantuntijoina, joiden tehtdvand oli
johdatella ryhmien keskusteluja teeman mukaisesti. Teoria-antia pidettiin
onnistuneena, vaikka palautteen perusteella uutta tietoa ei juurikaan tul-
lut. Sen sijaan oivalluksia ja asioiden mieliin palauttamisia senkin edesta.
Jokaisella koulutuskerralla tehdyistd teemaan sopivista testeistd kouluttajat
saivat erityiskiitoksen. TyShyvinvointivalmennuksemme keskeisin anti oli
osallistujien kokemusten mukaan yhteiset keskustelut. Ne antoivat nako-
kulmaa samoihin ilmidihin toisesta organisaatiosta tai tyOyhteisostd kat-
soen. Monialainen avoin keskustelu ja kokemusten vaihtaminen samoista
ilmiGista eri ymparistoissd olivat hedelmallisid ja mahdollisti uusia oival-
luksia.

Valmennukseen osallistuneiden tehtdviin kuului ideoiden vieminen
tyoyhteisoihinsd kokeiltaviksi. Tamédn ’Visiosta konkretiaan’ -tehtdavan
tarkoituksena oli mahdollistaa koulutuksen aikana kuultujen keinojen ja
menetelmien sekd toimivien tyShyvinvointikdytdnteiden siirtymistd ja
juurruttamista tai kokeilua tyoyhteisdihin. Valmennuksen aikana kehitetyt
konkreettiset tychyvinvoinnin kehittdmismallit liittyivdt padsdantoisesti
tyOssd jaksamiseen, tyd ja tyOaikaergonomiaan, tyoturvallisuuteen, tyén
jarjestimiseen ja osaamisen tukemiseen ja levittdmiseen. Kehittdmismallien
toteutus jéi joissakin tyOyhteisoissd kokeiluasteelle, toisissa kokeilut eteni-
vat pysyvimmiksi kdytannoiksi. Kokonaisuutena osallistujien aktiivisuu-
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den tdmén tehtdvén suhteen olisi toivonut olevan suurempaa, nyt tyoyhtei-
sOkokeilut jaivat osalta osallistujista tekemétta.

Konsultointien kysyntd kasvoi koulutuskokonaisuuden ja ryhmien
edetessd. Kysyntda lisdsi varmaankin se, ettd samoista organisaatioista oli
mukana useampia osallistujia. Joissakin tapauksissa osallistujia oli useam-
pia samasta tydyhteisostékin, vaikkakin sitten eri koulutusryhmissad. Kon-
sultointeja osallistujien tyOyhteistihin ja organisaatioihin annettiin padosin
tyohyvinvointisuunnitelmiin, nykytilan kartoittamiseen, tytssd jaksami-
seen ja haastaviin asiakastilanteisiin liittyen.
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7 TYOPAIKKAVALMENTAJAT
TYOHYVINVOINNIN EDISTAJINA

Marjo Rinne ja Paulina Husu

Tiivistelma

KK-INSTITUUTIN OSAHANKKEESSA kehitettiin toimintamalli, jossa eri tyoyh-

teisoistd hankkeeseen osallistuneet tyontekijdt saivat valmiuksia toimia

oman tydyhteisoénsd tydpaikkavalmentajina. Tyépaikkavalmentajakoulu-
tukseen osallistui tyontekijoitd, jotka tunsivat hyvin tydyhteisonsa tyon sisillon ja
sen toimintatavatjajotka olivat valmiita oman tyonsa ohessa edistimaan yhteisénsa
tyohyvinvointia. Raportissa kuvataan kirjallisuuteen perustuva teoreettinen tausta
toimintamallin sisdllolle ja toteutukselle. Toimenpide- ja arviointiosissa esitetddn
osahankkeessa toteutetun koulutuskokonaisuuden sisilto, eteneminen ja RE-AIM-
malliin pohjautuva arviointi. Lisdksi esitellddn lyhyesti tyopaikkavalmentajien
koulutuskokonaisuuden perusteella tyopaikoillaan toteuttamat edistamistoimet.
Raportissa tuodaan myds esiin koulutukseen osallistuneiden tyopaikkavalmen-
tajien kokemuksia koulutuskokonaisuudesta ja osahankkeesta yleisemmin. UKK-
instituutista hankkeeseen osallistuneet toimijat arvioivat koulutuskokonaisuuden
toteutuksen onnistumista seka siitd nousseita kehittamisideoita jatkotoiminnalle.

| Johdanto

Monet tyot ovat muuttuneet fyysisesti kevyemmiksi kuin mitd ne olivat
vield muutama vuosikymmen sitten. Péivittdinen liikkuminen on vihen-
tynyt sekd tyOpdivan aikana ettd vapaa-ajalla ja vastaavasti paikallaanolo
on lisddntynyt. Runsas istuminen ja muu paikallaanolo on haitallista ter-
veydelle reippaan ja rasittavan liikkkumisen maarastd riippumatta. Tervey-
dentilan seki fyysisen kunnon heikkeneminen vaikuttavat henkisten ja or-
ganisatoristen tekijoiden lisdksi tyontekijan tyossd jaksamiseen seka tyosta
palautumiseen. Tyopaikoilla tarvitaan toimenpiteitd, joilla tyontekijoita
voidaan kannustaa liikkumisen lisddmiseen sekd paikallaanolon vihenta-
miseen ja sddnnolliseen tauottamiseen.

UKK-instituutin osahanke perustui tyépaikkavalmentajien koulutus-
kokonaisuuteen. Tavoitteena oli kouluttaa tyopaikkavalmentajiksi tyonte-
kijoitd, jotka voisivat edistdd tyoyhteisossdaan muiden tyontekijoiden fyy-
sistd hyvinvointia. Tyopaikkavalmentajat saivat valita tyopaikkakohtaisesti
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sopivimmat kohteet ja tavat toteuttaa edistamistoimenpiteitd koulutusko-
konaisuuden jdlkeen. Keskeisid aihioita, joihin tyopaikkavalmentajat saivat
valmiuksia ja keinoja, olivat tydssd jaksamista tukevan liikkumisen lisaa-
minen, istumisen ja muun paikallaanolon tauottaminen ja vihentdminen,
tuki- ja liitkuntaelimiston hyvinvoinnin edistiminen, terveellisen ravitse-
muksen tunnistaminen seka tyostd palautumisen, unen ja levon merkityk-
sen huomioiminen.

2 Tausta

Tyopaikoilla toteutetaan nykyisin runsaasti terveyttd ja hyvinvointia edis-
tavid hankkeita ja tehdddn monenlaisia toimenpiteitd tyohyvinvoinnin ke-
hittamiseksi (Martinsson ym. 2016; Poscia ym. 2016). Toteuttajina voivat
olla ty6nantaja, tydpaikan hyvinvointitiimit ja toisinaan my6s tyopaikan
ulkopuoliset toimijat, kuten ty6terveyshuolto tai tyShyvinvointipalveluita
tarjoavat yritykset. Monesti tyShyvinvointia edistdvat toimenpiteet eivit
vélttamatta kiinnity tyoyhteison arkeen tai kohdennu riittdvéan tasmaéllises-
ti haluttuun kohderyhmé&éan. Hankkeet ovat yleensd lyhytkestoisia, ja va-
litettavasti hankkeiden hyvéat kdytdnnot vain harvoin jatkuvat hankkeen
paatyttyd. Hankkeiden ja toteutettujen toimenpiteiden vaikuttavuutta ei
myoskddn seurata, saati arvioida systemaattisesti (Hymel ym. 2011).

Tyohyvinvointi on yksil6llinen kokemus, mutta kytkeytyy vahvasti
my0s ihmissuhteiden toimivuuteen. Tydpaikan toimivilla ihmissuhteilla,
niiden laadulla sekd omalla ammattitaidolla on merkittdva vaikutus yksilon
tyohyvinvointiin. Toisaalta heikentévid tekijoitd ovat esimerkiksi kiire, ty6-
paineet ja koettu tyon rasittavuus. Suomalaisissa tutkimuksissa on havait-
tu tyOstressin olevan yhteydessa fyysiseen passiivisuuteen ja sairauksiin,
muun muassa sydan- ja verisuonisairauksiin (Kivimaki ym. 2012; Maatta-
nen ym. 2012), ja stressi ndyttdd vaikuttavan esimerkiksi muistitoimintoi-
hin, nukkumiseen sekéd oppimiseen (Karhula ym. 2013). Edelleen korkea
tyostressi on tutkimuksissa yhdistetty riskiin jaadad tyokyvyttomyyseldk-
keelle, erityisesti tuki- ja liikuntaelinsairauksien vuoksi (Madntyniemi ym.
2012). Tyostressin on havaittu olevan yhteydessd myos epéterveellisiin
elintapoihin (Kouvonen ym. 2013).

Palautumista koskevissa tutkimuksissa on keskitytty vapaa-ajalla ta-
pahtuvaan tyostd palautumiseen. Tutkimuksissa on tarkasteltu esimerkiksi
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palautumista edistdvid psykologisia mekanismeja (Tirkkonen & Kinnunen
2013). Palautumista edistdvid keinoja ovat muun muassa luontokokemuk-
set ja luonnossa litkkkuminen sekd kulttuuriharrastukset (Korpela & Kinnu-
nen 2010; Tuisku ym. 2012). Viime vuosina jatkuvasti tavoitettavissa ole-
misen tarve on myds tuonut uusia haasteita ajan hallintaan, ja siksi onkin
tadhdennetty riittdvan unen ja levon merkitystd (Myllyméki & Kaartinen
2009; Lampio ym. 2013).

Tydelamd on muuttunut viime vuosikymmenind merkittdvasti ja
kuormitus- ja voimavaratekijiat vaihtelevat eri aloilla. Monissa raskaissa
toissd lihasvoiman korvaavat koneet ja muutenkin tyot ovat muuttuneet
fyysisesti kevyemmiksi kuin mitd ne vield muutama vuosikymmen sitten
olivat (Alasoini ym. 2012). Vastaavasti tyOpdivan aikana tyoikdisten péivit-
tdinen liikkuminen on vdhentynyt ja paikallaanolo, erityisesti istuminen,
on lisddntynyt. Istumista ja muuta paikallaanoloa suosiva eliméntyyli on
itsendinen, reippaan ja rasittavan liikkumisen méaardstd riippumaton ris-
kitekijd terveydelle (Biswas ym. 2015). Erityisid haasteita ndiden muutos-
ten vuoksi ovat ylipainon kertyminen ja tydikdisten tuki- ja liikuntaelinon-
gelmat, kuten selka- ja niskavaivat. Terveydentilan sekd fyysisen kunnon
heikkeneminen vaikuttavat henkisten ja organisatoristen tekijoiden lisdksi
my0s tyontekijan tydssd jaksamiseen sekd tydstd palautumiseen.

Keinot lisdtd tyohyvinvointia vaihtelevat eri aloilla. Tyopaikkojen
kédytantojen ja tyoolojen kehittiminen sekd kokonaisterveytta tukevien toi-
menpiteiden siséllyttdminen osaksi tyoyhteison toimintaa ovat olennaisia
tyohyvinvoinnin lisddmisessd. Tyohyvinvointia voitaisiin edistid muun
muassa keskindiselld verkostoitumisella ja vertaistuella. Kehittimishank-
keiden etenemistd tarkastelevissa tutkimuksissa on havaittu muun muas-
sa, ettd tyon luonne madrittda tyohyvinvoinnin kannalta olennaiset kehit-
tamiskohteet. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tyontekijoiden ehdottamat
kohteet ovat usein varsin samanlaisia kuin ne, jotka on havaittu tutkimuk-
sissakin olennaisiksi. Hankkeiden arviointitiedon kertyessd on osoitettu,
ettd hankearviointi on lopuksi tirkedd, mutta vield tirkedmpdd on hank-
keen aikainen ohjaava arviointi (Laine 2013).

Kehittimishankkeiden suunnittelussa, toteutuksessa ja arvioinnissa
suositellaan kadytettdviksi niin sanottua sosioekologista mallia (McLeRoy
ym. 1988; Richard ym. 2011). Sen ldhtokohtana on, ettd terveyskayttaytymi-
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seen vaikuttavat yksilollisten tekijoiden liséksi sosiaalinen ja fyysinen ym-
paristd. Terveyden edistimisen toimenpiteitd ei pidd kohdistaa vain yksi-
166n, vaan niitd tulee suunnata samanaikaisesti yksildiden viliselle tasolle,
organisaatiotasolle, ja laajemmin myos alueelliselle tasolle. Edistamistaso-
jen mdard on yleensa rajoittunut kahteen. Toimenpiteet kuitenkin kattavat
tasapuolisemmin kaikki tyontekijaryhmiét ja mahdollistavat terveyserojen
kaventumisen. Toistaiseksi tutkimustietoa monitasoisesta terveydenedista-
misestd on kertynyt ravitsemuksesta ja lilkkumisesta.

3 Osahankkeen toimenpiteet

UKK-instituutin osahanke keskittyi tyduransa keskivaiheilla olevien, noin
30-55-vuotiaiden tyontekijéiden tyShyvinvoinnin edistdmiseen. TyOpaik-
kavalmentajakoulutukseen oli tarkoitus saada tyontekijoitd, jotka tuntevat
tyopaikkansa ty6tehtavit ja toimintatavat, olisivat kiinnostuneita tyShyvin-
voinnin edistimisestd sekd toimimaan vapaaehtoisesti tyopaikallaan muun
henkilokunnan tukena. Tavoitteena oli, ettd koulutuskokonaisuuden kay-
tyddn tyopaikkavalmentaja pystyisi toimimaan oman ty&paikkansa tyonte-
kijoiden tukena tychyvinvointiin edistimisessa sekd kehittdiméaéan sita.

Yhteensa 16 tyonantajaa Pirkanmaalta ja 1ahiseudulta olivat kiinnostu-
neita osallistumaan UKK-instituutin toteuttamaan osahankkeeseen. Nais-
td kolme oli seurakuntaty6nantajia, kuusi kunta-/kaupunkityonantajia ja
seitsemdn pk-yritystd, joista osahankkeen alussa kaikkiaan 45 tyontekijaa
ilmaisi kiinnostuksensa koulutuskokonaisuutta kohtaan ja heistd 38 hen-
kiloa aloitti koulutuksen elokuussa 2016. Koska koulutukseen ilmoittautui
runsaasti osallistujia, jaettiin heidédt ennen koulutuksen alkua kolmeen sa-
mansuuruiseen pienryhméin, ja samasta tyopaikasta koulutukseen osal-
listuneet tyontekijdt sijoitettiin mahdollisuuksien mukaan eri ryhmiin.
Tammikuussa 2017 alkaneeseen koulutukseen ilmoittautui kuusi henkil®a,
joten heille jérjestettiin vain yksi ryhmé. UKK-instituutin toteuttamaan val-
mennuskoulutukseen osallistui kaikkiaan 44 henkil6a.

Kunkin ryhmén koulutus koostui kuudesta puolen pédivén (4 4 ope-
tustuntia) lahikoulutuksesta ja koulutustapaamisten valissa tehdyista vali-
tehtadvistd. Koulutuspéivien keskeiset sisallot on esitetty kuvassa 1 olevassa
kurssijaksojen ”lukujdrjestyksissd”. Koulutuspdivit sisdlsivat UKK-insti-
tuutin asiantuntijoiden pitdmid interaktiivisia luento-osuuksia sekd kes-
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kusteluja ja pohdintoja késiteltyjen teemojen peilaamiseksi tyopaikkaval-

mentajien omiin ty6yhteisdihin. Koulutuskokonaisuuteen osallistuminen

oli organisaatioille maksutonta ja tyonantajat antoivat tyontekijéiden osal-

listua koulutukseen tydajalla.

Tyopaikkavalmentajien koulutus

elokuu 2016 - helmikuu 2017

1. kurssipdiva 24.8.2016
(samansisiltdisesti 25.8.2016 ja 31.8.2016)
Tydpaikkavalmentaja on muutosagentti
Ennakkotehtdvd: Valmistaudu itsesi ja tytpaikkasi esittelyyn.
12,00-13.30 Tervetuloa
13114 ei ole valid - hankkeen ja tydpaikkavalmen-
tajien koulutuskokonaisuuden esittely
13.45-14,30 Mitd on terveysliikunta — miten lisétd liikettd/
liikkumista tydpdivddn ja omaan eldmaan?
14.30-15.15 | 1 ja muu paikall lo — mistd ldhted
liikkeelle, mitkd toimenpiteet mahdollisia?
15.15-15.45 Miten pdivan aikana késitellyt aiheet ndyttay-
tyvit omalla tydpaikalla? Miten opittuja asioita
voisi jalkauttaa omalla tyépaikalla?
15.45-16.00 Vilitehtdvd seuraavaa tapaamista varten:
» tiedonkeruu, mitkd paivdn aikana kasitellyt
asiat voisivat olla konkreettisesti havaittavissa
omalla tydpaikalla

2. kurssipdiva 7.9.2016
(samansisiltdisesti 8.9.2016 ja 14.9.2016)

Hyvinvointia ja jaksamista tydpaikoille

12,00-12.45 Vilitehtdvien esittely ja keskustelu

12.45-13.15 Hyvinvoinnin osatekijat: fyysinen aktiivisuus
ja kunto

13.30-15.00 Hyvinvoinnin osatekijat: uni/lepo/palautuminen

* TyShyvinvoinnin osatekijit ja tybssd
jaksaminen

3. kurssipdivé 5.10.2016
(samansis#ltdisesti 6.10.2016 ja 13.10.2016)

Tartu toimeen tydpaikallasi

12.00-12.30 Tydpaikkavalmentajan rooli: myétdtuulta ja
karikkoja

12,30-13.30 Miten suunnitella tydpaikkatoimenpiteitd aiem-
pien sisdltdkokonaisuuksien perusteella?

13.45-14.45 Liikemittari liikkumisen ja paikallaanclon mit-
taamisessa + vélitehtavan pohjustus

14.45-16.00 Ravitsemusluento

4. kurssipdiva 2.11.2016
(samansisiltdisesti 3.11.2016 ja 8.11.2016)

Tuki- ja liikuntaelimiston hyvinvointi

=~ liike Iddkkeend ja ergonomia kyytipoikana

12.00-12.45 Ravitsemusklinikka: vastauksia osallistujien
kysymyksiin

12.45-14.45 Tuki- ja liilkuntaelimisttn (tule) hyvinvointi ja
ergonomia

15.00-16.00 Tydpaikkavalmentajan rooli liilkemittausten
tekemisessd tydpaikalla

Liikemittarit & ohjeistus tydpaikkavalmentajille
jaettaviksi tyntekijoille omilla tydpaikoillaan

Vilitehtdvi seuraavaa tapaamista varten:

1. Mitd toimenpiteitd voisi alkaa toteuttaa omal-
la ty&paikalla ja miten?

2. Oman tydpaikan arviointi tuki- ja liikkuntaeli-
mistdn hyvinvointiin kohdistuvien toimenpitei-
den kohteista

5. kurssipdivd 22.11.2016
(samansisiltsisesti 23.11.2016 ja 29.11.2016)

Valmiina - paikoillaan...

- kol kit s :
KIt

12.00-12.45 Tule-vélitehtdvan purku
12.45-13.45 Tydpaikkavalmentajana toimiminen

- keinoja ja vilineita tydpaikoille vietavaksi
14.00-15.00 Projektin hallinta - oman jaksamisen tukipilarit
15.00-16.00 Toiminnan kdynnistdminen tybpaikoilla

Mitd konkreettisia toimenpiteita omalle tyopai-
kalle? Omien ehdotusten esittely

6. kurssipdiva 8.2.2017

(samansisiltdisesti 6.2.2017 ja 15.2.2016)

Varikkopysihdys

12.00-13.00 Liikemittareilla kerétyn tiedon analyysit
- tydpaikkakohtaiset yhteenvedot

13.00-15.30 Aiemmilla kerroilla kdsiteltyjen teemojen
yhteenveto ja tiedon syventdminen tarpeen
mukaan

« Tyidpaikkavalmentajana toimimisen haasteet

Kouluttajat

Marjo Rinne, TtT, erikoistutkija

Pauliina Husu, TtT, erikoistutkija

Ari Manttari, LitM, tuotepdallikka

Jatta Puhkala, TtM, ravitsemusasiantuntija

Kuva 1. Tyopaikkavalmentajien koulutuskokonaisuuden yksittdisten kurssijakso-

jen keskeinen sisdlto ja eteneminen.
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Koulutuksen aikana tydpaikkavalmentajat suunnittelivat tyopaikoil-
leen vuoden mittaisen, tyShyvinvointia edistdvdn toimenpideohjelman ja
kdynnistivdt sen toteutuksen. Suunnittelun ja toteuttamisen tueksi osallis-
tujia rohkaistiin jdsentdmééan toimenpiteet sosioekologisen mallin mukai-
sesti (Kuva 2). Ensimmaiset kolme ryhmada aloittivat toimenpideohjelman
toteuttamisen tammikuussa 2017 ja neljds ryhma syyskuussa 2017.

Tybterveyshuolto
Koulutus ~
Muistutukset "
Tyopisteiden tarkastukset !
Istumismadran seuraaminen

Tukitoimet

Organisaatio Yritys
Toimintastrategia
Kokoustilojen kalustus
Korkeussaidettivit tyopoydat
Tulostuspisteiden sijainti

Tydyhteiso e —_—
Toimintayksikkd, -osasto tmyv.

Esimiehen kannustusmuistutukset
Kokousten tauottaminen
Seisoma- ja kivelykokoukset
Uusien tyontekijoiden perehdytys

Yksild Yksittdinen tydntekiji
Istumispdivikirja
Huonejuliste
“Herityskello™
Sihképostiviestit

Kuva 2. Ty6paikkavalmentajille esitellyn sosioekologisen mallin mukaan jasennet-
tyjd toimenpide-ehdotuksia istumisen vihentimiseksi tyopaikoilla. (Kuva UKK-
instituutti.)

UKK-instituutti toimi tydpaikkavalmentajien taustatukena ensimmadi-
set puoli vuotta, jona aikana tavoitteena oli, etta tyéhyvinvointia edistava
toiminta juurtuisi pysyviksi toimintamuodoksi tyopaikoille. Toimenpide-
ohjelmien tueksi UKK-instituutti tarjosi tyopaikkavalmentajien kdyttoon
koulutuksessa késiteltyjen aihealueiden (mm. istumisen ja muun paikal-
laan olon vdhentdminen, liikkumisen/liikunnan lisddminen seké terveelli-
nen ravitsemus) edistimiseen suunnattua neuvontamateriaalia kuten julis-
teita, lehtisid ja kortteja (Kuva 3).
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Kuva 3. Ty6paikkavalmentajille jaettua materiaalia liikuntaneuvonnan tueksi.

MITA MIELTA LIIKKUMISESTA?

Jospa kokeilisit

Ajatus alkyun

e

(D UKK-instituutti

TERVEYTTA JA MIELIHYVAA

Liikkuminen tayakst

Istunko liikaa?

Tyoyhteisoissd toimenpideohjelmien kohteena oli kaikkiaan noin 450
eri ikdistd nais- ja miestyontekijdd 21:std eri toimipisteestd. Suunnitellut oh-
jelmat kohdentuivat vahvasti liikkumisen edistimiseen sekd istumisen ja

muun paikallaanolon tauottamiseen (Taulukko 1).
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Taulukko 1 Tyopaikkavalmentajien suunnittelemat toimenpiteet.

Toimintaymparisto

Hoitokoti

Paivakoti

Terveyskeskus

Sosiaalipalvelukeskus

Opetustoimi

Tydpajatoimintayk-
sikko

Toimenpide-
suunnitelma

Tempaukset

Taukoliikunta

Kuntosalin kaytto

Kehityskeskustelut
Keppijumppaa
Uintiryhma
Tiedottaminen

Yksittdisia tapahtumia

Pienryhma

Taukoliikunta

Tiedottaminen

Yhteiset kavelylenkit
Tiedottaminen
Ohjattu litkunta
Yksittdisid tapahtumia

Kuntosalin kayttd

Tiedottaminen

Kuntosalin kaytto

Yksittéisia tapahtumia

Tiedottaminen

Sisalto

Rappuviikko: joka kuukauden ensimmainen viikko.
Hissi vain valttamattomiin siirtoihin.

Valmiita nettivideoita jumppien suunnitteluun ja
ohjaukseen.

Tasoryhmid, ohjaus vertaisohjaajien voimin.
Ty6paikan kuntosali henkilokunnan kdyttoon

Mahdollisuuksien mukaan kavellen.

Toimistotyota tekeville

Tietoa hyvasta ravinnosta
Likuntatapahtumia

Tapaamiset kerran kuukaudessa: liikkuntaa,
tietoiskuja ja keskusteluja

Ryhma tiedottaa koko yksikkda saédnnollisesti ja
suunnittelee koko yksikkoa koskevia toimenpiteita
hyvinvoinnin lisddmiseksi

Ohjattua taukoliikuntaa, valineiden hankkimista/
kierrattamista osastojen valilla

Taukomuistutuksia, kuvallisia jumppaohijeita tauko-
tiloihin

Kulttuuri- ja historiakdvelyja
Tietoiskuja, asiantuntijaluentoja
Viikottainen tanssiryhma

Esim. unelmien lilkuntapaiva
Ohjattua kuntosalitoimintaa

Asiantuntijaluentoja, sahkdpostin ja ilmoitustaulun
kautta tiedottaminen

Maksuton kuntosali, ohjausta tydterveyshuollon
kautta

Esim. kavelytesti

Intranet ja sdhkdposti
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Ruokapalvelu

Eldmysmatkailuyhtio

Siivouspalvelu

Hallinto

Kilpailu

Taukoliikunta

Tiedottaminen

Yhteistyd tydterveys-
huollon kanssa

Yksittéisia tapahtumia
Ohjattu litkunta

Kilpailut

Tiimin harrastukset

Tiedottaminen

Yksittdisia tapahtumia

Taukoliikunta
Tiedottaminen
Kuntosalin kaytto
Taukoliikunta

Portaiden kayton
edistdminen

Tyontekijoiden kuunte-
leminen

Koulutus
Tyopisteratkaisut
Yksittdiset tapahtumat

Tiedottaminen

Suoritusvihko kuntoradalle, jossa mahdollista
hiihtaa, lenkkeilld ja pelata frisbeegolfia,
osallistujille palkintoja

Mikrotauot, Ergo Pro taukoliikuntasovellus

Asiantuntijaluentoja

Asioista muistuttelu/herdttely aamupalavereissa ja
pitkin paivaa sopivissa tilanteissa -> osa arkea

Sisainen verkko, ilmoitustaulut, koulutuksessa jaettu
materiaali, tiimipalaverit, tyky-ryhman aktivointi

Kunto- ja toimintakykytestejd, tydskentelyasentojen
tarkistaminen ym. ergonomia

Virkistyspaiva, lavatanssimatka, tyky-péiva

Tyhy-aktiivien liikuntaryhmat, kuntosalin ja uimahal-
lin kdyton tukeminen

Tiimin sisdiset aktiivisuuskilpailut

Tietoa oman tiimin harrastuksista, ne jotka haluavat
voivat hyddyntdd toisten kokemuksia ja vertaistu-
kea

Tietoa koulutusteemoista sisdisen verkon kautta,
erityisend teemana istumisen tauottaminen ja
vahentaminen

Tyky-paiva
Mikrotauot

Kooste kunnan liikuntapalveluista/ -tarjonnasta
tyontekijoille

Opastusta salin kayttoon

Vapaaehtoisen taukoliikunnan vetdjén valitseminen,
tarvittavien valineiden hankinta

Hissin sijaan portaat: omalla esimerkilld ja kannus-
tamisella

Viikkopalaverin yhtend aiheena tydhyvinvointi

Tydhyvinvointikoulutusta HR-vastaaville
Korkeussaadettavat tyopisteet
Perheille yhteinen, liikunnallinen tapahtuma

lImoitustaulu, tietoiskut, nettivinkkien jakaminen
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Jatehuolto

Kiinteistohuolto

Asuntovalitys

Kaupanala

Seurakunta

Tiedottaminen

Taukoliikunta

Kilpailut/haasteet

Omatoimiseen lenkkei-
lyyn kannustaminen

Askel-kilpailu

Taukoliikunta

Tiedottaminen

Tyky-paiva
Tiedottaminen

Taukoliikunta
Lajikokeiluja
Yksittdisia tapahtumia

Yhteistyd tydterveys-
huollon kanssa

Huoneen taulu

Taukoliikunta

Yhteistyo tydterveys-
huollon kanssa

Tiedottaminen

Liikuntakortti

Saannolliset tietoiskut yrityksen sisdisen verkon
kautta, teemoina likkunta, ravinto, uni, lepo ja
palautuminen

Vinkkeja ja materiaalia lisatiedosta
Jaetaan ohjeita, hankitaan valineita

Esim. tammikuinen lankkuhaaste tai kevdinen
kyykkyhaaste

Esim. vinkit patsaskavelykierroksesta,

maisemalenkeistd, kaupungin parhaista porrastree-
nipaikoista, lenkkimusiikkilistoista tai

hyvista danikirjoista

Olemassa olevien aktiivisuusrannekkeiden kayton
aktivoiminen, palkinto

Ohjeet sahkopostilla myds sivutoimipisteisiin/
kentalle

Muistutusviesteja ergonomiasta, istumisen tauotta-
misesta ym.

Kahvipoytdkeskustelujen virittdminen
Koko henkilostolle

Kuukausipalavereissa tietoiskuja, saadun materiaalin
valittamista

Ohjeita ja jérjestetty yhteinen taukoliikunta

Esim. lenkkeily, jumppa, kiipeily, lumikenkakavely
Perhepéiva

Ergonomiaopastus

Aforismeja, lehtileikkeitd ym. yhteisollisyytta lisaa-
vaa materiaalia tyoviihtyvyyden lisddmiseksi
Roikkumistankoja

keppijumppakeppejd, mikrotaukoja

Tybasentojen tarkistaminen yhteistydssa tyoter-
veyshuollon kanssa, ergonomiamatot seisomatyo-
hon, nostokoulutus, nostoapua, apuvalineet

Tietoiskut

Tyontekijoille liikuntakortti, 3 seurantajaksoa/vuosi,
jakson vaihtuessa palkintoja
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Likuntakerho \/.I'Ikot’['alﬂ, esim. sauvakavely, yhteiset uimahalli-
kaynnit
Aamujumppa Keppijumppa kerran viikossa

Muistutus ndyttopdatteelle, pdivittdista taukoliikun-
taa

Taukoliikunta

Tyky-teemaillat Joka toinen viikko eri teemoin

Seka itse jarjestettyjd ettd isompiin tapahtumiin
osallistumista

Yksittdisid liikuntata-  Tyhy-paivé: Terveellisen ravitsemuksen teema rasva-

pahtumia suolandyttelyn muodossa, liikunnan terveysvaiku-
tuksista tiedottaminen UKK-instituutin materiaalin
avulla.

Sahkopostilla kahden viikon valein likuntaan tai
Tiedottaminen ravitsemukseen liittyva viesti, tyopisteisiin julisteita
ja vihkosia, tiimipalavereissa keskustelu

Yhteistyd tydterveys- Painonhallintaryhmé, yksildohjaus, nikotiinikorvaus-
huollon kanssa hoidon mahdollistaminen

Tyopaikkavalmentajien toiminnan lisdksi organisaatioiden tyonteki-
joille tarjottiin mahdollisuus kayttdd UKK-instituutin verkkovailitteistd oppi-
misalustaa (Terveysverkko-palvelu) oman liikkumisen seuraamiseen ja edis-
tamiseen. Terveysverkossa tyontekijdt tayttivat sdahkoisesti henkilokohtaista
harjoituspaivakirjaa, johon he kirjasivat, miten olivat liikkuneet ja milta liik-
kuminen oli tuntunut. UKK-instituutin verkkovalmentaja seurasi padivakir-
jojen tayttod saannollisin vélein ja ldhetti tyontekijoille kannustavia viesteja
sekd tarvittaessa tarkentavia kysymyksid ja/tai neuvoja harjoittelun jatka-
miseen. Tyontekijoilld oli my6s mahdollisuus saada tarvittaessa henkilokoh-
taista, UKK-instituutin verkkovalmentajien tarjoamaa tukea elintapamuutok-
siin ja kdyda keskustelua asiantuntijan osaamista vaativissa kysymyksissa
esimerkiksi ravintotottumuksista tai liikkumiseen liittyvistd terveydentilan
ongelmista. Terveysverkko-palvelussa késitellyt asiat olivat vain UKK-ins-
tituutin verkkovalmentajan ja tyontekijan vilistd, salassa pidettdvaa tietoa.
Terveysverkko-palvelu oli ty6nantajasta riippumaton, eikd sielld kasiteltyja
asioita annettu tyopaikkavalmentajien tai tyonantajien tietoon.

Syksylld 2016 aloittaneiden ryhmien koulutuksen jaksotus ja hanketoi-
menpiteiden eteneminen on kuvattu kuvassa 4. Ndiden ryhmien osalta toteu-
tetaan my0s vaikuttavuustutkimus, joka raportoidaan erikseen.
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- koulutusohjelman mukaisesti

Tydpaikkavalmennus/yritys, org.

UKK-instituutin toiminta hankkeessa
- UKK-instituutin aktiivivaiheen tuki
- UKK-instituutin verkkoval tarpeen
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- palautteet lilkemittarituloksista

Vaikuttavuustutkimus
- liikemittarit tyopaikoilla

- kyselyt -

- raportointi

Kuva 4. Osahankkeen eteneminen syksylld 2016 aloittaneissa ryhmissa.

4 Osahankkeen toteutuksen arviointi

Tyopaikkavalmentajien koulutuskokonaisuus -osahankkeen suunnitte-
lua ja toteutusta ohjasi RE-AIM -hankearviointimenetelmd (www.re-aim.
org). RE-AIM on kansainvilinen validoitu malli, joka tarjoaa ty6vélineen
terveyden edistdmisen ohjelmien suunnitteluun ja arviointiin. Siind sel-
vitetddn hankkeen tavoittavuutta (reach=R), vaikuttavuutta (efficacy/
effectiveness=E), toimenpiteiden kéyttoonottoa (adoption=A), toimeenpa-
noa (implementation=I) ja ylldpitoa (maintenance=M). Tadssd osahankkees-
sa arviointitietoa kerattiin syksylld 2016 aloittaneiden ryhmien tyopaikka-
valmentajien ja tyontekijoiden tdyttdmien kyselyiden ja liikemittareiden
avulla. Lisdksi ndiden ryhmien ty6paikkavalmentajat tayttivéit seurantapéi-
vakirjoja. Kaikkien neljan ryhmén osallistujilta kerédttiin koulutuspalaute ja
osallistujat saivat antaa palautetta myds vapaamuotoisesti sahkopostitse tai
puhelimitse.

4.] Tavoittavuus

Tyopaikkavalmentajakoulutuksen aloitti 44 tyopaikkavalmentajaa, joista
viisi lopetti hankkeen kesken siten, etteivit osallistuneet endd viimeisiin
koulutuspdiviin ja/tai mittauksiin. Lisdksi kolme tyopaikkavalmentajaa jéi
hankkeen aikana ditiyslomalle. Kahdella valmentajalla oma tyonkuva tai
asema organisaatiossa muuttui siten, ettei toimenpideohjelman toteuttami-
nen onnistunut suunnitellusti. Hankkeen alussa tdytettyyn kyselyyn vastasi
38 tyopaikkavalmentajaa ja puolivélissd ja lopussa tehtyihin seurantakyse-
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lyihin 23 ja 22 valmentajaa. Syksylld 2016 koulutuksen aloittaneiden ty6-
paikkavalmentajien toimenpiteiden kohteina olleista noin 450 tyontekijasta
hankekyselyihin vastasi alussa 181 henkil6d, puolivilissd 60 ja lopussa 76
henkilga. Sekéd tyopaikkavalmentajien ettd tyontekijoiden litkkumista ja pai-
kallaanoloa mitattiin liikemittareilla toimenpideohjelman toteutusvaiheen
alussa (n=425), puolivilissd (n=102) ja lopussa (n=238). Vastaavia liikemit-
tauksia on kdytetty UKK-instituutin tutkimuksissa, joissa on selvitetty va-
eston litkkumista sekd istumista ja muuta paikallaanoloa (Husu ym. 2016).

Erityisesti tiedottamiseen ja yhteisiin tapahtumiin suunnatut toimen-
piteet tavoittivat huomattavasti suuremman osan organisaatioiden tyonte-
kijoistd kuin mitéd tdssa esitetyt luvut kertovat. Hankkeen tavoittavuus kui-
tenkin heikkeni hankekauden aikana. Erityisesti viimeisen puolen vuoden
aikana, jolloin UKK-instituutin tarjoama tuki oli vdhiistd, hankkeen tavoit-
tavuus oli heikompaa kuin alussa. Kyselyiden ja liikemittausten tulokset
raportoidaan erikseen vaikuttavuustutkimuksen raportoinnin yhteydessa.

4.2 Vaikuttavuus

Koulutuskokonaisuuden loppuun saakka suorittaneet tyopaikkavalmen-
tajat kokivat, ettd he saivat valmiuksia tunnistaa tydpaikoillaan sellaisia
tyotehtdvid ja -tilanteita, joissa tyontekijat istuvat pdivittdin pitkid aikoja ja
liikkuvat vihén ja/ tai ovat terveyttd edistdvien elintapamuutosten tarpees-
sa. He my0s kokivat saaneensa tietoa, kuinka liikkumista voidaan lisitd,
paikallaanoloa vihentdd ja tydssd jaksamista ja tyShyvinvointia edistdd pie-
nin arkisin keinoin. Tama tieto jédi kuitenkin paljolti tyopaikkavalmentaji-
en omaan kdyttoon, silld tiedon soveltaminen ja jalkauttaminen laajemmin
tyoyhteisoon koettiin haastavaksi.

4.3 Toimenpiteiden kayttoonotto

Tyopaikkavalmentajat suunnittelivat toteuttavansa monenlaisia toimenpi-
teitd tyopaikoillaan (Taulukko 1). Yleisimmin suunniteltuja toimenpiteitd
olivat taukoliikunnan jarjestiminen, tiedottaminen sekd yksittdiset liitkun-
taan liittyvit tempaukset ja tapahtumat. Useimmilla tySpaikoilla toimenpi-
teiden tarve oli ilmeinen ja toiveita esitettiin myos laajemmin tyoyhteisosta.
Haasteeksi kuitenkin muodostui toimenpiteiden toteutus ja kdyttoonotto
muiden ty6tehtdvien ja tiukkojen aikataulujen lomassa.
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Toteutuneita toimenpiteitd olivat mm. erilaiset liikunnalliset tapahtu-
mat, tempaukset, pienimuotoiset kilpailut ja lajikokeilut, jotka monella tyo-
paikalla kuitenkin jaivit kertaluonteisiksi. Pysyvimpid toimenpiteitd olivat
muutamat pienryhmat, joissa tyontekijat kokoontuivat yhdessa litkkkumaan
ja/tai keskustelemaan hyvinvointiin liittyvistd asioista sekd taukojumpat,
joita muutamilla ty6paikoilla jarjestettiin sddnndéllisesti. Tyopaikkavalmen-
tajat jakoivat koulutuksessa saamaansa tietoa innokkaasti eteenpdin, ja
koulutusmateriaali sekd kuvassa 3 esitellyt materiaalit levisivit tyopaikko-
jen ilmoitustauluille ja kahvihuoneisiin tehokkaasti.

Toimenpiteisiin osallistuneiden tyontekijoiden lukumdardn arvioimi-
nen oli haastavaa, ja valmentajat kokivat, ettd heiddn oli vaikea tavoittaa
niitd tyontekijoitd, jotka todenndkoisesti olisivat hyStyneet toimenpiteistad
eniten. Tavoitteena oli, ettd toimenpiteitd kohdennettaisiin organisaatiossa
lapileikkaavasti kaikille sosioekologisen mallin tasoille (yksilo-tySyhteiso-
organisaatio; Kuva 2), mutta kdytdnnossd monet tyopaikkavalmentajat
pystyivat vaikuttamaan ainoastaan yksilo- ja tydyhteisotasoille. Muutama
tyopaikkavalmentaja toimi esimiesasemassa ja heidan oli helpompi toteut-
taa toimenpiteitd myos organisaatiotasolla.

4.4 Toimeenpano

Toteutettuja toimenpiteitd on kuvattu jo edelld toimenpiteiden kayttoonot-
to -osassa. Toimenpiteiden toteutus vaihteli kertaluonteisista tapahtumis-
ta/tempauksista saannollisiin taukotuokioihin ja ryhmétapaamisiin. Myos
toimenpiteiden markkinointi tydpaikoilla vaihteli suuresti. Muutamilla
tyopaikoilla koettiin tydpaikan sisdinen verkko tehokkaaksi tiedonvali-
tys- ja markkinointikanavaksi, toisissa tyGpaikoissa tieto levisi parhaiten
ilmoitustaulujen ja taukotiloihin jaettujen materiaalien vélitykselld. Haas-
tavimmaksi toimenpiteiden toteuttamisessa osoittautui se, ettei tydpaik-
kavalmentajilla ollut riittdvéasti aikaa tdhadn toimintaan. He toimivat tyo-
paikkavalmentajina oman tyonsd ohessa ilman erillisid resursseja, joten
toimenpiteiden nivominen tydpaikkojen arkeen oli vaikeaa.

4.5 Hankkeen ylldpito

Hankkeen toimenpiteet siirtyivat tyopaikkojen ja tyopaikkavalmentaji-
en tavanomaiseksi toiminnaksi vain muutamalla tydpaikkavalmentajal-
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la. Ndissd tapauksissa ylldpitoa edisti se, ettd tyopaikkavalmentajilla oli
vahvaa kiinnostusta toimenpiteiden toteuttamiseen ja toiminnan yllapita-
miseen ja heilld oli muita henkil6itd toimintansa tukena. Muutamista ty6-
yhteisistd tyopaikkavalmentajakoulutukseen osallistui useampi henkilg,
jolloin he olivat toistensa tukena toimenpiteiden suunnittelu-, toteutus- ja
ylldpitovaiheissa. Joissain tydpaikoissa tyopaikkavalmentaja sai tuekseen
jonkun muun asiasta kiinnostuneen tyontekijin tai kokonaisen tyohy-
vinvointitiimin. Toimenpiteiden ylldpito onnistui paremmin myds niissa
paikoissa, joissa tySpaikkavalmentajat olivat tyOyhteistissddn sellaisessa
asemassa, ettd heidédn oli mahdollista vaikuttaa sosioekologisen mallin eri
tasoille (yksilo-tyoyhteisg-organisaatio; Kuva 2).

Jotkut tyopaikkavalmentajat olivat esimiesasemassa, mutta suurin osa
heistd kuitenkin toimi organisaation hierarkiassa tasolla, jolla ei valttamat-
td ole mahdollisuuksia vaikuttaa koko ty6yhteisod koskevaan paatoksen-
tekoon. Omat vaikuttamismahdollisuudet koettiin vahdaisiksi koko tyo-
yhteison hyvinvoinnin edistdmisen ndkokulmasta. Joillakin tydpaikoilla
valmennustoiminta painottui epévirallisiin ja satunnaisiin keskusteluihin.
Vaikka valmentajat eivat vélttdimétta pitdneet tdllaista ruohonjuuritason
valmennusta merkittaviand, niin yksilotasolla se on voinut olla hyvinkin te-
hokasta vaikuttamista.

5 Tapausesimerkkeja hanketoimenpiteiden toimeenpanosta
Case Kunta/piivakoti

Henkilokunta koostui noin 40 varhaiskasvatuksen tyontekijésté ja tukipal-
veluista. Toimintaympaéristond ollut pdivdkoti toimi vastavalmistuneessa
rakennuksessa. Tydpaikkavalmentajan mukaan koko toiminta oli vasta
alussa, mutta tavoitteena oli kehittid sekd henkisti ettd organisaation si-
sdistd hyvinvointia. Ty6paikkavalmentaja esitteli hankesuunnitelmaansa
henkilokunnalle, ja heistd 16 tyontekijdd halusi olla mukana tyopaikkansa
toimenpideohjelmassa. Heistd muodostui ns. “ydinryhm&”, joka suunnitte-
li hankejakson aikana aloitettavia toimenpiteitéd ja nimesi hankkeen ”Limit
- liikettd ja kokonaisvaltaista hyvinvointia varhaiskasvatuksen henkilokun-
nalle.” Nimedminen oli ideoitu liikemittausten innoittamana. Teemoiksi
valittiin liikunta, lepo ja ravinto.
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Ryhmi tiedotti koko yksikkod sdannoéllisesti ja suunnitteli koko péi-
vakotiyksikkod koskevia toimintatapoja teemojen mukaisesti, kuten lasten
kanssa pdivittdistd liilkkumista. Ryhmén kokoontumisissa kasiteltiin muun
muassa liikemittarituloksia, kdytiin tutustumassa eri litkuntalajeihin tai jos
joillakin henkilokohtaisena tavoitteena oli laihduttaminen, niin ryhmassa
késiteltiin my0s terveellisid ravitsemustottumuksia. Tavoitteena oli my6s
tutustua tyokavereihin henkilkohtaisesti ja “epévirallisemmin” ty6rooli-
en ulkopuolella. Limit-ryhméa kokoontui kerran kuukaudessa iltapdivisin ja
osittain ty6ajan ulkopuolella. Toteutusvaiheen aikana kaikki muutkin tyon-
tekijat saivat halutessaan osallistua ryhmén toimintaan.

Case Kunta/ruoka- ja puhtauspalvelut

Organisaatiossa oli henkilokuntaa kaikkiaan ldhes 160. Heistd keittittoi-
mipisteissd (7 kpl) tyoskenteli kaikkiaan yli 60 tyontekijad ja 80 tyonteki-
jad kiinteistojen puhtauspalveluissa. Heidédn lisdkseen organisaatiossa oli
my0s toimistotyontekijoita. Tyopaikkavalmentajien kartoituksen mukaan
tyontekijoille oli jo tarjolla osallistumismahdollisuus kunnan jarjestamiin
liikuntapalveluihin sekd toimistotyontekijat olivat ottaneet kdyttoon “hap-
pihyppelyn”, jolloin he kiersivit ruokalaan siirtymisen yhteydessad vihan
pidemman reitin rakennuksen ulkokautta. Henkil6stolle oli tarjolla myos
tyky-toimintaa. Ongelmana oli saada tyépaikkavalmennus kohdentumaan
koko organisaatioon, koska toimipisteet sijaitsivat etédalla toisistaan.

Hankkeesta tiedottaminen oli koko organisaation kannalta tarkedd, ja
sitd tehtiinkin aktiivisesti henkilostolehden, intranetin sekd sdhkdpostin
vélitykselld. Teemoiksi valittiin liikunta sekd tyostd palautuminen ja levon
merkitys hyvinvoinnille. Koko henkilostolle tehtiin tyShyvinvointikysely ja
nimettiin alueelliset “tyhy-aktiivit”, jotka vetivit litkuntaryhmii eri toimipis-
teissd. Tavoitteena oli auttaa tyontekijoitd ottamaan vastuu omasta fyysisesta
kunnostaan ja hyvinvoinnistaan. Tyontekij6illd oli kdytossd ns. ePassi ja sitd
kautta mahdollisuus saada tuettuja liikuntaetuuksia, kuten esimerkiksi kun-
nan kuntosalien rajaton kaytto, uimahallien kaytt6 ilmaiseksi 2 kertaa viikos-
sa, ja jopa yksityisen kuntosalin kayttod tuettiin 50 %:lla kuukausihinnasta.
Koko henkilokuntaa opastettiin pitdim&dn mikrotaukoja tyopdivan aikana ja
esimiehid vastuutettiin muistuttamaan asiasta tyopaikkapalavereissa. Lisdk-
si tyopaikkavalmentajat jarjestivat koko henkilokunnalle tarkoitettuja litkun-
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tatapahtumia. Liikemittaukseen osallistuneille oli tarjolla eri teemoihin (ra-
vitsemus, lepo/ palautuminen, liikunta) liittyvid luentotilaisuuksia tyoajalla.

Hankkeen aikana muodostui my6s pienempid ryhmid, mm. 15 hen-
kilon ryhma (“XX mimmit”), jonka tavoitteena oli aloittaa sdannéllinen li-
haskunto- ja kestdvyysliikuntaharjoittelu sekd painonhallinta. Pienryhmit
jarjestivat myos kakkukurssin, jouluaskartelua sekd lavatanssiretken.

Tyopaikkavalmentajien mukaan “alkuvuosi on hyvi aika aloittaa”,
eikd ilman nditd toimenpiteitd henkilokunta olisi aktivoitunut (mm. pai-
nonpudotus, litkkunta ym.)

Case Seurakunta

Seurakunnan toimipisteet sijaitsivat kolmessa eri paikassa samalla paikka-
kunnalla. Jokaisessa toimipisteessa oli useita eri tyontekijaryhmié ja toimen-
kuvat tyotehtdvista johtuen olivat hyvin erilaiset. Useimmissa tehtadvissa
tyontekijat tyoskentelivdat padosin yksin. Ainoastaan toimisto-/kanslia-
tyyppisessd tyOssd oli samassa tyOpisteessd useita henkiloitd. Tyopaikka-
valmentajat kartoittivat tyotehtavid ja havaitsivat, ettd useimmilla tyonte-
kijoilla tyossd ei ollut ongelmana paikallaanolo, vaan ty6t sisdlsivit paljon
paikasta toiseen liikkumista ja fyysistd kuormitusta. Kehittdmiskohteiksi
tyopaikkavalmentajat valitsivat tavoitteellisen liikkumisen sddnnéllisty-
misen, ravitsemus- ja liikuntatietimyksen lisddmisen sekd tuetun painon-
hallinnan ja tupakoinnin lopettamisen. Henkil6stolle tarjottiin viikoittaista
liikuntakerhotoimintaa yhdelld paikkakunnalla ja toisella paikkakunnalla
jarjestettiin tyky-liikuntailtoja joka toinen viikko. Ravitsemus- ja liitkunta-
tietdimystd vélitettiin kahden viikon vélein sdhkopostitse ja tyopisteisiin
jaettiin hankkeen koulutusjaksoilla saatuja julisteita ja esitteitd. Tarkoituk-
sena oli myos keskustella tiimipalavereissa liikunnasta ja ravitsemuksesta.
Tupakoinnin lopettamiseen tarjottiin tyontekijoille mahdollisuutta esimer-
kiksi nikotiinikorvaushoitoon, jota varten sovittiin yhteistydstd tyGterveys-
hoitajan kanssa. Painonhallintaa varten suunnitelmissa oli hankkia tydpai-
kan ulkopuolinen asiantuntija vetiméaan halukkaille ryhm&a tai antamaan
yksilollistd ohjausta. Aktiivisina toimenpiteind toteutuivat muun muassa
taukojumpat kesken kokouksien tai kdvelypalavereiden aloittaminen.

Tyopaikkavalmentajat painattivat myos tyontekijéille liikuntakortit,
joihin sai tehdd merkinnén vdhintdén -1 tunnin liikkumisestaan. Kaikki-
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en liikuntakortin palauttaneiden kesken jarjestettiin arvontoja palkitsemis-
ta varten. Lisdksi hanke aktivoi jarjestimédn kuntotesteja kaksi kertaa vuo-
dessa sekd tyontekijoiden omaehtoisen liikunnan tukemiseksi tyonantaja
hankki liikuntaseteleitd.

Toiminta kdynnistyi hyvin ja tyontekijit olivat innokkaasti mukana
eri litkkuntaryhmissa (venyttely, uinti, kdvely, frisbee golf ja kuntosali). Lii-
kuntaan osallistumiseen sai myos aluksi kayttdd ty6aikaa, mutta myohem-
min selvisi, etteivit tydpaikan vakuutukset kata ty6ajan sisilld tapahtuvaa
liikkumista, ja siksi jotkut henkil6t jdivét pois toiminnasta. Toiset jatkoivat
liikkumista kaikesta huolimatta omalla ajallaan, ja my0s liikuntakorttia sai
edelleen tayttdd ja kdyttdd arvontoihin osallistumiseen.

Case Kaupanala/myymila

Myymalitila oli iso kaksikerroksinen tyoskentelytila, ja sielld oli hyvin eri-
ikdisid tyontekijoitd, yhteensd 90 henkil6d, padosin miehia. Tyo oli vuoro-
tyotd aamus- ja iltavuoroissa sekd viikonloppuisin, ja osa tyontekijoista teki
vain lyhyttd, muutaman tunnin mittaista tyopaivaa. Monet ty6tehtavit oli-
vat my0s fyysisesti raskaita, nostoja sisdltdvid ja tyovuoron aikana oli mel-
ko paljon liikkumista kovalla lattiapinnalla sekéd jatkuvaa jalkojen pdalla
olemista. Alkukartoituksessa selvisi, ettd epasdannolliset tyoajat haittasivat
tyontekijéiden liitkunnan harrastamista, tyGpaikalle tultiin omilla autoilla,
vaikka sosiaalitiloissa oli peseytymistilatkin kunnossa, ja lisdksi tyoskente-
lyergonomiaan kaivattiin selkeitd parannuksia.

Tyopaikkavalmentajat valitsivat kohderyhmakseen henkil6t, jotka tyds-
kentelivdt samassa vuorossa heiddn kanssaan. TySpaikkavalmentajilla oli
paljon toteutusideoita, mutta heiddn mukaansa mahdollisuudet ja resurssit
toteutukseen olivat rajalliset. Yrityksessd oli myos yhteistoimintamenettely
kédynnissd, mikd latisti jonkin verran tyyhteison osallistumishalukkuutta.

Tyopaikkavalmentajat pdattivatkin 1dhted pienilld toimenpiteilld
eteenpdin, kuten kannustamalla tyopédivan aikana portaiden kayttoon liu-
kuportaiden sijaan. Samoin ty6nantaja hankki litkuntaseteleitd ja tuki tyon-
tekijoiden omatoimista liikuntaa maksamalla puolet muun muassa uinti- ja
kuntosalikorteista. Lisdksi tyotekijat aloittivat yhdessd ”Kuntoklubi”-ryh-
man sekd jdrjestivat tyky-pdivén, jossa korostui yhdesséd tekeminen. Ty6-
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paikkavalmentaja teki ehdotuksia my6s johtoryhmalle toiminnan kehitts-
miseksi. Samoin hidn koulutuksen innostamana rohkeni ottamaan yhteyttad
alkukartoituksessa havaitsemiensa huonojen tyoskentelyasentojen vuoksi
tyoterveyshuoltoon, ja tyofysioterapeutti tuli opastamaan mm. nostoteknii-
koista ja tydasennoista.

Tyopaikkavalmentaja koki aluksi omat voimavaransa ja osaamisensa
puutteelliseksi, mutta kaiken kaikkiaan vahitellen rohkeus ja varmuus li-
sddntyivat.

6 Pohdintaa ja kouluttajien arviointi toteutuksesta

TySpaikkavalmentajien osahankkeessa kehitettiin uudenlainen koulutusko-
konaisuus ja toimintamalli. Tavoitteena oli kouluttaa tyépaikkojen omasta
henkil6stostd vastuuhenkilditd tyohyvinvointitoimenpiteiden jalkauttami-
seksi tyopaikoille. UKK-instituutin koulutuksissa teemoina olivat liitkkumi-
nen, istuminen, ravitsemus, uni, lepo ja henkinen hyvinvointi. Teemoja kasi-
teltiin tyopaikkojen ja koulutukseen osallistuvien tyontekijoiden tarpeiden
mukaisesti. Keskeisiksi asioiksi nousivat osallistujien kertomukset tydpaik-
kojen tilanteista sekd heidédn ndkemyksensa tyohyvinvointia edistdvien toi-
menpiteiden tarpeesta ja toteutusmahdollisuuksista omalla tyopaikallaan.
Osallistujat saivat mahdollisuuden suunnitella ri&tiloityjd toimenpiteitd
oman tyopaikkansa tarpeisiin, ja he myos vastasivat niiden toteuttamisesta.

Tama tarjosi kouluttajillekin loistavan mahdollisuuden perehtyéd eri
tyopaikkojen arkeen ja tyShyvinvoinnin todellisuuteen. Kouluttajien oli
my0s oltava valmiita muuttamaan ennakkoon valmisteltuja siséltojd ja toi-
mintatapoja koulutusjakson aikana. Osallistujien tavoitteet olivat usein yle-
vid, mutta kdytdnnossd tyoyhteisoissé oli edettdva maltillisesti ja hyvinkin
pienin askelin. Onnistuneet tyShyvinvointia edistdvat toimenpiteet edellyt-
tavat koko organisaation lapdisevéa sitoutumista seké aikaa kokeilla ja pun-
nita eri vaihtoehtoja. Yhdessd osallistujien kanssa pohdittiin, miten ja misté
tyoyhteisossa voisi saada tukea toimenpiteille ja toiminnan ylldpitdmiselle.

Ty6eldma on koko ajan muutoksessa ja muutoksia on vaikea ennakoi-
da vaikkapa vain muutamaa kuukautta pidemmalle. Kun tyopaikkatoi-
menpiteitd suunnitellaan yhdenlaiseen ympéristoon, niin toteutusvaihees-
sa tilanteet voivat olla jo muuttuneet ja todellisuus voikin olla toisenlainen.
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Koulutuksen osallistujat toivat esiin erilaisia ongelmia, joita he koh-
tasivat aloittaessaan tychyvinvointitoimenpiteitd. Monilla ongelmana oli,
ettd heilld ei ollut kéytettdvissa riittdvasti resursseja toteuttaa toivottuja toi-
menpiteitd. Toinen keskeinen haaste oli, ettei ty6pdivan aikana ollut méaéri-
telty aikaa tychyvinvoinnin edistdmiselle oman ty6n ohella. Tyopaikkaval-
mentajat kohtasivat mys yhteisossddn muutosvastarintaa, vaikka téllaista
toimintaa tyopaikalla kaivattiinkin.

Kohtaamistaan haasteista huolimatta tyopaikkavalmentajakoulutuk-
sessa mukana olleet pitivdt kokonaisuutta onnistuneena ja monipuolisena,
olivat tyytyvaisid koulutuksen sisdltéihin sekd erityisesti osallistujien keski-
niisiin keskusteluihin, vertaistukeen ja kokemusten jakamiseen. He kokivat
saaneensa valmiuksia ja tyokaluja tyopaikkavalmentajana toimimiseen seka
omaan jaksamiseensa. Osallistujat pitivéat yksittdisten koulutuspdivien kes-
toa ja ajankohtaa (iltapédivisin 4 tuntia) hyvana, koska téll6in heidén oli hel-
pompi irrottautua tydstddan koulutukseen, kun ei tarvinnut olla poissa tyo-
paikalta koko pdivdd. Samoin koulutuspéivien jaksotus noin kolmen viikon
vélein oli heidédn mielestdan sopiva, koska lahijaksojen jalkeen he pystyivit
valittomasti vieméaan tyopaikoilleen mahdollisia toteutusideoita, kartoitta-
maan tarpeita valitehtdvien kautta sekd osallistamaan muitakin tydyhteison
jasenid tyohyvinvointihankkeiden suunnitteluun ja toteutukseen.

Ennen koulutuksen alkua kouluttajat jakoivat osallistujat pienryhmiin.
Ryhmid muodostettaessa huomioitiin, etteivit henkil6t, jotka ovat samasta
tyopaikasta, olisi samassa ryhméssd. Tamén tarkoituksena oli, ettd kaikki
osallistujat saisivat tuoda esiin vapaasti omia ndkemyksidan tyopaikkansa
tarpeista ilman ettd vain yksi osallistuja tyGyhteisostd ilmaisisi ndkemyk-
set kaikkien puolesta. Jokaisen ryhmaén 14hijaksoilla késiteltdavit asiat olivat
samansisaltoiset, mutta kouluttajien ja ryhmaéldisten vuorovaikutus seka
ryhmaldisten keskindiset keskustelut saattoivat tuottaa jokaiselle ryhmalle
erilaisen painotuksen samasta sisdllosta.

Ryhméytymistd tukeakseen kouluttajat kdyttivat keskusteluun kan-
nustavia ryhmétyomenetelmid ja edistivdt omilla kysymyksillddn keskus-
telua niin, ettd kaikkien ajatukset ja mielipiteet saivat tilaa. Osallistujat
ryhmaéytyivit nopeasti ja heiddn keskindinen vuorovaikutuksensa onnistui
hyvin. Kaikissa ryhmissa ilmapiiri oli luottamuksellinen. Vapaamuotoiset
keskustelut olivat sallittuja, osallistujat saivat tuoda esiin omia ndkemyksi-
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aan ja tehdd myos kysymyksia toisilleen. Kokemusten vaihto ja vertaistuki
koettiin tarkedksi. Osallistujat toivat keskusteluun omista yhteiséistddn eri-
laisia haasteellisia tyohyvinvointiin liittyvia tilanteita, joihin yhdessd mui-
den ryhmaéldisten kanssa etsittiin ratkaisuvaihtoehtoja.

Heti koulutuksen alettua monet osallistujat eivdt olisi malttaneet
odottaa kaikkien kasiteltdvien teemojen késittelyd, vaan olivat innokkaita
ryhtymaan yksittdisiin toimenpiteisiin tyopaikoillaan kokonaisuuden hah-
mottamisen sijaan. Koulutuskokonaisuus oli kuitenkin rakennettu siten,
ettd osallistujille muodostuisi késitys sosioekologisen mallin mukaisesta
toimintamallista ja ettd he pystyisivit kohdistamaan tychyvinvointia edis-
tavéat toimenpiteet organisaatiossa niin yksilé- kuin koko tyoyhteisétasolle.

Helpoimmin toteutettavina toimenpiteind tydpaikkavalmentajat pi-
tivdt tiedon jakamista sekd liitkunnan lisidmiseen ja istumisen/paikallaa-
nolon vidhentdmiseen suunnattuja toimia. Téméan edistdmiseksi tyopaik-
kavalmentajat saivat koulutuksessa UKK-instituutin terveysneuvonnan
materiaaleja kuten julisteita, lehtisid ja kortteja. Materiaalin levittdminen
oli helppo tapa muistuttaa tySyhteisoa tychyvinvointia edistdvistd asioista
ja vaikuttaa ilman henkilokohtaista ”painostusta”. Vaikka tyOpaikkaval-
mentajat olivat itse asiastaan innostuneita, he kokivat haasteelliseksi saa-
da muut tySyhteison jasenet innostumaan. Valmentajien toiminnan tueksi
tyontekijoille tarjottu mahdollisuus mitata viikon ajan péivittdistd liitkku-
mista ja paikallaanoloa liikemittareilla sekd niistd laaditut henkilokohtaiset
palautteet koettiin kuitenkin hyvéksi tavaksi saada konkretisoitua tyopaik-
kavalmentajan toiminnan merkitys tyopaikoilla. Joissain tySyhteisossa toi-
menpiteet kohdennettiin pienemmille ja/tai rajatuimmille ryhmille, koska
ihmiset suhtautuvat muutoksiin eri tavoin.

Koulutuspdivien aikana osallistujat esittelivat suunnittelemiaan toi-
menpiteitd ja saivat palautetta niihin sekd ryhmaltd ettd kouluttajilta.
Useimmiten ty6paikkakohtaisen toiminnan tavoitteet olivat laajoja ja alku-
vaiheessa vield my06s kdytdnnon toteutukset méadritteleméttomid (omasta
innostuneisuudesta johtuen). Suunnitelmiin palattiin useamman kerran
koulutuskokonaisuuden aikana ja vahitellen ne hioutuivat realistisiksi.
Yhteisissd keskusteluissa todettiin, ettd lilan monet toimenpiteet kerralla
eivit johda toivottuun lopputulokseen. Samoin todettiin, ettd tyon ohella
tehtdvaa tyopaikkavalmennusta haittasi ajanpuute, vahdiset resurssit seka
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vaikeus saada muita tyontekijoitd mukaan toimintaan. Osa suunnitelluista
toimenpiteistd oli mahdollista tehdd tydajalla, mutta melko useilla tyopai-
koilla kdytettiin my6s tydajan jélkeistd vapaa-aikaa yhteiseen tekemiseen,
kuten esimerkiksi liikuntaryhmiin osallistumiseen.

UKK-instituutin kouluttajat tukivat tydpaikkavalmentajia edistamis-
toimenpiteiden jalkauttamisessa puolen vuoden ajan koulutusjaksojen jal-
keen. Yhteydenpito kaikkiin tyOpaikkavalmentajiin jatkui saannollisesti
lahetetyilld kannustavilla ja toimintaa tukevilla sdhkdpostiviesteilld. Kui-
tenkin tuetun vaiheen jilkeen suurimmalla osalla tyopaikkavalmentajista
toiminta lopahti joko oman jaksamisen tai muiden tyontekijoiden vahdisen
kiinnostuksen vuoksi. Vaikka koulutuksessa erityisesti korostettiin erilais-
ten hyvinvointitiimien merkitystd tyopaikkavalmentajan yhteisty6tahona,
kaikki eivdt tdtd mahdollisuutta pystyneet hyodyntamaan. Yhtend mah-
dollisuutena voisi olla yhteistyd tydsuojelutoimijoiden kanssa tai joltain
ulkopuoliselta taholta (esimerkiksi ty6terveyshuolto) saatu tuki, joka kan-
nustaisi itsendiseen tyoskentelyyn ja tarjoaisi mahdollisuuden keskustella
omista ideoista tai mahdollisista pulmakohdista.

Koulutuksen ja koko hankkeen aikana ongelmakohdat eri tySpaikoilla
olivat hyvin samankaltaisia. Tastd huolimatta osallistujien ty6yhteisct ja toi-
mintaympaéristot olivat erilaisia, eikd jossain paikoissa kadyttokelpoinen toi-
mintamalli ollut siirrettdvissd suoraan toiseen. Tarve lisdtd tyontekijoiden
hyvinvointia tydpaikoilla on selvésti olemassa, mutta toisaalta tyon luonne
madrittdd tyohyvinvoinnin kannalta olennaiset kehittamiskohteet. Edistamis-
keinot ja -toimenpiteet pitdd kohdentaa ja suunnitella yksil6llisesti eri aloilla.

Tyopaikkavalmentajia opastettiin my0s kirjaamaan tyShyvinvoin-
nin edistamiseksi toteuttamansa toimenpiteet. Usein ongelmana on, ettad
edistdmistoimet jadvat “nakymaéttomiksi”, eikd niiden kustannuksia tai
tuloksellisuutta pystytd arvioimaan, kun niitd ei kirjata jarjestelmallisesti.
Samoin hyvit ja toimivat kdytinnot saattavat unohtua, kun tyopaikoilla
kokeillaan erilaisia toimenpiteitd tai henkilosté vaihtuu. Tadssd osahank-
keessa tyopaikkavalmentajille laadittiin kirjaamisen helpottamiseksi sdh-
koinen tyokirja, mutta vain muutama tyopaikkavalmentaja hyodynsi sita.
Osahankkeen vaikuttavuustutkimuksessa raportoidaan tarkemmin, miten
tyopaikkavalmentajien toteuttamat toimenpiteet onnistuivat muiden tyon-
tekijoiden ndkokulmasta.
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Ty6eldama on nykyisin jatkuvassa muutoksessa eivatkd muutokset ole
aina lyhyelldkdan aikavililld ennakoitavissa. Tama edellyttdd joustavuutta
sekd selviytymis- ja sopeutumiskykyé niin yksil6iltd kuin koko yhteisolta.
Tyopaikkavalmentajien toimenpiteiden suunnittelu ja pitkdjanteinen to-
teuttaminen osoittautuivat hankalaksi. Hyvien, realististen suunnitelmien
liséksi ty6paikoilla pitdd olla mahdollisuus ja valmius muokata suunnitel-
mia ja niiden toteutusta muuttuvien tilanteiden ja tarpeiden mukaan.
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8 EPILOGI

OHDANNOSSA TARINOITIIN, ettd tdssd ei ole kaikki siitd, mitd ‘14lla ei ole
vilid’ -hankkeessa tehtiin. Fi olekaan, eiki sitid ndihin kansiin ole mah-
dollista saada mahtumaankaan, mutta yksi seikka vield on hyva tulla
ainituksi. Hankkeen aikana pohdimme yhdessd hankkeen kokonaisuutta,
jonkinlaista punaista lankaa, joka yhdistéisi kaikkia osatoimintoja. Tunnis-
timme, ettd alla olevien viiden tyShyvinvointiin liittyvien ajatuksien hen-
ki yhdisti kaikkia kuutta osatoteutusta hankkeen tavoitteiden ja lupausten

saavuttamisessa.

Haluamme Sinun huolehtivan ensin omista voimavaroistasi: Tychyvin-
vointi on Sinua varten.

Hyva esimiesty6 on onnistumisen mahdollistamista ja hallinnan tunteen
vahvistamista: Salli eri tapoja eri ihmisille.

Kerrytd kokemuksia, uskalla epdonnistua, opi ja kehity: Muuta tulkinnak-
si, kdanni vahvuudeksi.

Luodaan yhdessd uusia tyontekemisen tapoja: Ollaan yhdessa edellakavi-
joita.

Voittavissa tyOyhteisoissd pystytddn reagoiman nopeasti yhdessd, kun
tunnetaan, halutaan ja toimitaan lapindkyvésti: Tekemailld oppii.
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Kirjorttajat
TOIMITTAJAT
Piia Tarnanen
TtM (Gerontologia ja kansanterveys), ft AMK, Tampereen ammattikorkeakoulu
Tyoskennellyt terveys- ja sosiaalialan eri sektoreilla kuntoutusalan ammattilaisena ja
asiantuntijana sekd hanke- ja tutkimustydssd ammattikorkeakoulussa ja yliopistossa.
Toiminut Tampereen ammattikorkeakoulussa (TAMK) Tutkimus-, kehitys- ja innovaa-
tiopalveluissa (TKl-palvelut) projektisuunnittelijana ja projektikoordinaattorina. Ko-
kemusta myds terveysteknologian kehittdmisestd. Aiemmin ollut mukana Jyvaskyldn
yliopiston idkkdiden ihmisten toimintakykyyn, hyvinvointiin ja eldmanlaatuun liittyvis-
sd tutkimushankkeissa tutkimussinteerind. TAMKissa ollut mukana erilaisissa ESR- ja
EAKR- ja TEKES rahoitteisissa hankkeissa. Valtakunnallisen lalld ei ole valid - tydhyvin-
voinnin kehittdmishankkeen lisdksi tydskennellyt useammassa ESR-rauhoitteisessa tyo-
hyvinvointia kehittavassa hankkeessa. Lisdksi osallistuu TAMKin TKI-palveluissa uusien
hankkeiden suunnitteluun ja valmisteluun. PirkanmaanTYHY-verkoston ydinryhméassa
mukana syksystd 2017.

Jouni Tuomi

FT, vliopettaja, terveyden edistiminen, Tampereen ammattikorkeakoulu

Opettajana vuodesta 1990 alkaen terveydenhuollon oppilaitoksessa, ammattikorkea-
koulussa ja yliopistossa opettajakoulutuksessa. Opetusaineina vuosien aikana mm. ter-
veyden edistdminen, kansanterveystiede ja tySterveyshuolto. Opettanut lisdksi sekd
tySterveyshoitajien — ettd tydhyvinvoinnin erikoistumisopinnoissa ja vastannut tyo-
terveyden syventavistd opinnoista (YAMK) vuodesta 2008. Ollut mukana toimijana,
tutkijana tai arvioijana tydhyvinvoinnin hankkeissa vuodesta 2002. Ty&terveyshuollon
syventdvdt opinnot (TTL) — ohjausryhman jasen vuodesta 2008. Ty&terveyshuollon
neuvottelukunnan koulutusjaoston jasen vuodesta 201 8. Julkaisuja mm. tyd- ja opiske-
luhyvinvoinnin alalta.

DIAKONIA-AMMATTIKORKEAKOULU (DIAK)

Susanna Hyvari

VTT TKI asiantuntija

Toiminut opettajana vuodesta 1991 alkaen sosiaalialan oppilaitoksessa ja ammattikor
keakoulussa. Antanut luento-opetusta eri yliopistoissa. Opetusaloina ovat olleet sosiaa-
lipolitiikka, sosiaalityd, mielenterveys- ja pdihdepalvelut, kansalaistoiminta ja tutkimus- ja
kehittdmistydn menetelmat. Sosiaalipolitiikan alaan kuuluva ja syrjdytymis- ja osallisuus-
teemaa kdsitteleva véitoskirja on tehty 2001. Toiminut lehtorin, yliopettajan, tutkijan ja
tutkimuspdallikon tehtavissd. Tutkimus- ja kehittdmistehtdvat seka julkaisutoiminta ovat
koskeneet asunnottomuutta, mielenterveys- ja paihdekysymyksid, asiakkaiden ja kansa-
laisten osallistumista ja aluekehittdmista.
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Paivi Vuokila-Oikkonen

TtT, psykiatrinen sairaanhoitaja, tydnohjaaja

Tyoskentelee Diakonia-ammattikorkeakoulussa TKl-asiantuntijana. Toiminut opettajana
sosiaali- ja terveysalan oppilaitoksissa, ammattikorkeakoulussa ja yliopistossa. Kehittad
ja tutkii tyoeldmdd yhdessd niiden ihmisten kanssa, joita muutos koskee. Kehittanyt
omahoitajuutta, yhteistydneuvotteluja, opiskelijoiden hyvinvointia, ikddntyvien hoito-
mallia, psykiatrisen hoidon sisdltdd, sosiaalista kuntoutusta, mielenterveyden edista-
mistd eri kouluasteille ja ylemmman ammattikorkeakoulun opintoja tydeldmaldhtdiseksi.
Lisdksi kehittanyt toimintamalleja, joissa nuori ei putoa koulutuksen, tuen tai tydn ul-
kopuolelle. Télld hetkelld kehittdmdssa Oulun Rajakyldn kaupunginosaa paremmaksi
paikaksi asua ja eldd. lalld ei ole valid hankkeessa kehitti ratkaisu- ja voimavaraldhtdista
valmennusmallia tydhyvinvoinnin edistdmiseksi. Julkaisuja kehittdmishankkeista.

METROPOLIA-AMMATTIKORKEAKOULU

Petteri Koivu

Insindori (AMK), projekti-insindori

Insindorin (AMK) tutkinto EVTEK-ammattikorkeakoulusta vuodelta 2008 ja on toimi-
nut vuodesta 2008 Projekti-insindérind Metropolia Ammattikorkeakoulussa. Pddasial-
linen toimenkuva on keskittynyt elektroniikkasuunnitteluun sekd sulautettujen jarjes-
telmien ohjelmointiin erilaisissa tuotekehitysprojekteissa.

UIf Meriheind

M.Sc, diplomi-insindori, Senior MEMS Application Specialist, Murata Electronics Oy
Tyoskentelee MEMS-sovelluskehittdjand Muratalla ja toimii yhteistydssd eri korkea-
koulujen kanssa unentutkimukseen liittyvissd projekteissa. 40 vuoden kokemus antu-
reista ja mittausratkaisuista. Lisaksi omaa lukuisia sovelluspatentteja ldaketieteen, hyvin-
voinnin ja urheilun alueilta.

Jennie Nyman

M.Sc., Lisensiaatti opiskelija, lehtori, toimintaterapian tutkinto-ohjelma

Lehtorina vuodesta 2009 Metropolia AMK:ssa. Opetusaineina vuosien aikana mm.
tydikdisten toimintaterapia, terapeuttinen toiminta, ryhmdmuotoinen toimintaterapia,
tydkyvyn arviointi. Toiminut toimintaterapian tutkinnon kansainvdlisyysasioista vastaa-
vana ja ollut mukana kehittdmdssa kansainvalistd toimintaa hyvinvoinnin tutkinnoissa
vuodesta 2012.Valmistui toimintaterapeutiksi (AMK) vuonna 2003 Arcadasta. Master
of Medical Sciences in occupational therapy tutkinnon suoritti Tukholman Karolinska
Instituteissa (2009) ja pedagoginen pdtevyys Haaga-Heliassa (2012).Vuodesta 2017
lisensiaattiopiskelijana Linkdpingin yliopiston lddketieteellisessd tiedekunnassa, toimin-
taterapian koulutusohjelmassa. Julkaisuja mm. tavoiteasettelusta, tyod- ja toimintakyvyn
arvioinnista.
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Kaisa Puuronen

Muotoilija (AMK), projektiasiantuntija, terveysteknologia ja palvelumuotoilu, vs.
projektipdallikkd

Tyoskentelee terveysteknologian ja palvelumuotoilun asiantuntijana Metropolian so-
velletun elektroniikan tutkimus- ja kehitysyksikkd Electriassa. Terveydenhuollon asian-
tuntijana rikastaa teknologiapainotteista tutkimus- ja kehitystydtd tuoden siihen kayt-
tdjdldhtoisen ldhestymistavan. Talld hetkelld vastaa projektipddllikkona “l1alld ei ole valid”
-hankkeen Metropolian osaprojektista.

PRIZZTECH OY

Marika Lahde

KTM, projektipdallikko

Tyoskentelee projektipdallikkond laajoissa kehittdmisohjelmissa, joiden keskeising sisal-
t6ind ovat liiketoiminnan, tuote- ja palvelukonseptien, tydorganisaatioiden ja tydhyvin-
voinnin kehittdminen. Keskeisid teemoja ovat asiakasldhtdinen liketoiminnan kehittd-
minen, kokeilukulttuuri ja muutoksen johtaminen. Tavoitteena on luoda verkostoissa
eri organisaatioiden kanssa kasvun ja kehittymisen polkuja.

Jari-Pekka Niemi

DI, palvelujohtaja

Toimii yrityskehityspalvelutiimin ja laajojen kehittdmisohjelmien vetdjand. Sisdllollisind
teemoina muutoksen johtaminen, liketoiminnan kehittdminen ja digitaalisuuden mah-
dollisuudet yhdistettynd kansainvalistymiseen ja kasvuun.

TAMPEREEN AIKUISKOULUTUSKESKUS (TAKK)

Leila Partanen-Salosto

YTM, kouluttaja, hyvinvointi

Sosiaali- ja terveysalan opettajana ja kouluttajana vuodesta 2014 alkaen aikuiskou-
lutuskeskuksessa. Opetusaineina ovat olleet yhteiskunnalliset aineet, sosiaalihuolto
ja palvelujdrjestelmd sekd kuntoutumisen tukeminen. Valmistunut maisteriksi 2003
pddaineenaan sosiaalipsykologia, suorittanut myds sosiaalitydn padaineopinnot sekd
ammatillisen opettajan opinnot. Toiminut monissa eri tydeldman ja sosiaali- ja terve-
ysalan kehittdmishankkeissa toteuttajana, tutkijana ja arvioijana vuodesta 2002 alka-
en. Tydskennellyt mm. psykososiaalisen kuormituksen ja tydhyvinvoinnin kehittdmisen
asiantuntijatehtdvissd ja Osatydkykyiset tydssd -ohjelmassa STM:n Tydsuojeluosastolla
sekd arvioijana ja tutkijana ESRin tydllisyys- ja maahanmuuttajahankkeissa.

Petri Karoskoski

YTM, kouluttaja, hyvinvointi

Opettajana ja kouluttajana vuodesta 1989 alkaen aikuiskoulutuskeskuksessa ja ter-
veydenhuollon ja sosiaalialan oppilaitoksissa. Opetusainena ovat olleet mm. ihmisen
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kehitys, mielenterveys- ja paihdetyd, ammatillinen kasvu ja tydhyvinvointi. Valmistunut
maisteriksi sosiaalipsykologia padaineenaan 1991. Ollut kehittdmassd kokemusasian-
tuntijakoulutusta ja kouluttanut kokemusasiantuntijoita vuodesta 2003 Idhtien. Tdssd
tydssd toimeksiantajina ja yhteistydkumppaneina ovat olleet mm. jarjestdt, hankkeet,
sairaanhoitopiirit ja oppilaitokset. Toimii useissa kokemustoimintaan liittyvissa luotta-
mustehtdvissd. Julkaisuja kokemuasiantuntijatoiminnan alalta.

TAMPEREEN AMMATTIKORKEAKOULU (TAMK)

Mirva Kolonen

TtM, lehtori, terveyspalvelut

Opettajana vuodesta 2012 alkaen terveydenhuollon oppilaitoksessa opetusaineina
mm. terveyden edistaminen, hoitotydn johtaminen, sosiaali-ja terveyspalvelut, tydter-
veyshuolto, YAMKissa opetusaineina mm. palvelumuotoilu, asiakkuuksien johtaminen
ja sosiaali-ja terveysalan toimintaymparistd. Lisdksi opettanut myds tyShyvinvinvoin-
nin erikoistumisopinnoissa ja opettaa tydterveyshuollon patevoittdmiskoulutuksessa.
Toimii TAMK:in strategisen painoalan, tydhyvinvoinnin tutkimusryhmassa. Liikkeenjoh-
don konsulttina yli 30 yrityksessd ja organisaatiossa, toteuttaen pitkdkestoisia tydhy-
vinvointiprosesseja. 1991 ldhtien toimi organisaatio- ja henkildstokouluttajana, seka
tydsuhteissa tydterveyshuollossa ja terveydenhuollossa 80-luvun puolivdlistd Iahtien.
Monipuolinen konsultoinnin ja opettamisen menetelma- ja sisdltdosaaminen,

Sirpa Salin

TtT, yliopettaja, gerontologinen hoitotyd

Opettajana 1990-luvun puolivdlistd, kunnes siirtyi hoivakodin johtajaksi. Toiminut ylias-
sistenttina Tampereen yliopistossa, kunnes siirtyi 201 | TAMKiin yliopettajaksi. Julkaissut
lukuisia ikddntymistd koskevia artikkeleita.

Jussi Savolainen
ShYAMK,; AmQO, Lehtori, Terveys- ja sosiaalipalvelut, hoitotydn koulutusohjelma

Mielenterveys- ja pdihdehoitotydn kokenut asiantuntija, joka on tydskennellyt etenkin
vaikeiden mielenterveyshdirididen parissa. Toiminut mielenterveys- ja pdihdehoitotydn
opetustehtavissa hoitotydn koulutuksessa vuodesta 201 3. Tydskennellyt opetustydn
ohella vuodesta 2015 erilaisissa ty6- ja toimintakykyd, tydhyvinvointia ja yhteisty&ta k-
sittelevissa hankkeissa seka tydrukkasena ettd tydrukkasten hyddyntdjand. Kiinnostunut
hyvinvoinnin lisdksi etenkin vuorovaikutuksesta, voimavaroista ja stressistd.

Anna-Mari Aimila

THM, lehtori, kdtilotyd, tydhyvinvointi

Opettajana vuodesta 1991 alkaen terveydenhuolto-oppilaitoksessa ja ammattikor-
keakoulussa. Opetusaineina vuosien aikana mm. kdtilotyd, kasvatustiede, tydhyvin-
vointi. Opettanut lisgksi tydhyvinvoinnin erikoistumisopinnoissa ja vastannut useista
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tydhyvinvoinnin kehittdmisprojekteista ja pedagogisesta kehittdmisestd erilaisissa or-
ganisaatioissa. Julkaisuja mm. tyd- ja opiskeluhyvinvoinnin alalta.

UKK-INSTITUUTTI

Marjo Rinne
TtT, erikoistutkija

Tyoskentelee UKK-instituutissa erikoistutkijana aihealueinaan terveysliikunta, likunta-
neuvonta sekd tuki- ja liikuntaelinvaivat ja harjoittelu niiden kuntoutuksessa. Vaitdskir-
jatyd (2010) aikuisten likehallintakykytestien kehittdmisestd, liikehallintakyvyistd seka
likunnan vaikutuksista niihin. Kouluttajana UKK-instituutin ammatillisessa taydennys-
koulutuksessa, tyShyvinvoinnin edistdmishankkeissa ja arvioitsijana kansainvalisissa
tiedejulkaisuissa. Asiantuntijatehtdvid tutkija-, ammattilais- ja jarjestdverkostoissa, mm.
Terveyden ja hyvinvoinninlaitoksen TOIMIA-hankkeen vdest&tutkimustydryhmassd
vuodesta 2007, Liikuntatieteellisen Seura ry:n Kuntotestausvaliokunnassa (2006—
2015), Rehabilitation International in Finland komissiossa (1997-), Suomen Voimis-
teluliiton IKILIIKE-hanke (2013-) sekd Selkdliton puheenjohtaja (2016-) ja asiantun-
tijatydryhman jasen (2003-). Kirjoittajana terveyslikunnan edistimiseen tuotetuissa
materiaaleissa ja oppikirjoissa.

Pauliina Husu
TtT, erikoistutkija

Tutkijana ja erikoistutkijana UKK-instituutissa vuodesta 2002 alkaen. Tutkimusaiheina
vdeston likkuminen, paikallaanolo ja kunto. Asiantuntemus keskittyy erityisesti liikku-
misen ja paikallaanolon objektiiviseen mittaamiseen ja terveysyhteyksiin, terveysliikun-
nan edistdmiseen sekd terveyskunnon testaamiseen. Véitdskirjan aiheena (2008) oli
ikddntyneille suunnatut terveyskuntotestit ja niiden kyky ennakoida likkumisvaikeuksia.
Toimii UKK-instituutin ammatillisten tdydennyskoulutusten kouluttajana seka tutkijana
useissa tutkimus- ja kehittdmishankkeissa. Julkaissut kymmenid tieteellisid ja ammatillisia
artikkeleja sekd useita oppimateriaaleja. Runsaasti kokemusta terveyslilkunnan suun-
nittelusta ja ohjaamisesta. Terveystiedon ja psykologian opettajapatevyys.
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