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Helsingin Sanomien toimittaja kertoi 19.4.2018 kasvuyrityksen toimitusjoh-
tajakaverinsa murheista: "Suurin osa tyontekijoista on kokemattomia nuoria,
jotka ovat haluttomia sitoutumaan ja noudattamaan tydeldman perinteisia
pelisaantoja” Yritysten HR-henkilGille tekemdamme kyselyn tulokset antoi-
vat hyvin samansuuntaisia tuloksia: nuorilta puuttuu sisu, sitoutuneisuus
ja ndyryys. Kun jatkuvasti todistamme, miten tydelaman hytke vaan kiihtyy
ja vaatimusten kasvaessa muuttuu monimuotoisemmaksi, olisi tarkeda py-
sahtya miettimaan, mistd nuoret saavat oppinsa ja missd muodossa. Onko
nykytyoeldama sellaisenaan riittava paikka oppia tydeldamadtaitoja ja -tietoja
vai pitdisiko ne tarjota jo opiskelun alkuvaiheessa?

Valmiina tyoelamaan! -hankkeessa olemme 11 yliopiston, ammattikorkea-
koulun ja ammattiopiston kanssa madrittaneet, mita tarkoitamme tyoela-
mataidoilla ja miten niita voitaisiin opettaa koko maassa yhteisin ponnistuk-
sin laadittujen virtuaalisten oppimisalustojen avulla.

Tyodelamavalmiudet tarkoittavat henkilon tietoja, taitoja ja asenteita, joita
han kayttad tydelamadssa tilanteen vaatimalla tavalla. Tydelamavalmiudet
koostuvat tydssa tarvittavista taidoista, henkilokohtaisista ominaisuuksista
seka ihmissuhde- ja vuorovaikutustaidoista. Tyoelamavalmiuksille on omi-
naista, etta ne ovat henkilokohtaisia ja tilannesidonnaisia ja ne jalostuvat
ajan myota. Tyoelamavalmiuksien kehittyminen edellyttda koulutusta, tie-
toa, ohjeita, esimerkkeja, ohjausta, tukea, harjoittelua, reflektointia, moti-
vaatiota ja aikaa. Tuloksena syntyy ammattitaitoa ja tyon tuottavuutta.

Sellaista tietoa, mita jokaisella tydeldmaan siirtyvalla tai jo sielld olevalla pi-
taisi olla, ovat muun muassa kaikki tyoturvallisuuslaissa mainitut asiat (tyo-
olosuhteista hairinnan estamiseen), tyontekijan oikeudet ja velvollisuudet,
tyoterveyshuollon sisdltd ja toiminta sekd omaan hyvinvointiin ja tervey-
teen liittyvat asiat. Selvitysten mukaan nditd asioita opetetaan kohtuullisesti
toisen asteen oppilaitoksissa, jonkin verran ammattikorkeakouluissa, mutta
tuskin ollenkaan yliopistoissa ja muissa korkeakouluissa.

Helsingin yliopiston rehtori Jukka Kola esitti Suomen kuvalehdessa nro 30
(27.7.2018) yliopistoilla olevan kolme haastetta. Han kysyi, mika rooli yli-
opistoilla on jatkuvan oppimisen kentalld ja mika merkitys tutkinnoilla on
tulevaisuudessa? Han listasi tulevaisuuden tarkeimpina tyoeldamataitoina
seuraavat:

kyky monimutkaiseen ongelmanratkaisuun ja kriittiseen ajatteluun
luovuus

tunnealy

yhteisty6-, johtamis- ja neuvottelutaidot



Yliopistojen eri tieteenalojen tarjoama varsinaisten substanssiopintojen si-
saltd on varmasti hyvin suunniteltua ja korkeatasoista, mutta aikaa tai va-
paita opintopisteita tuskin jaa tyoelamavalmiuksien opettamiseen. Toisen
tieteenalan integrointi isompaan tieteenalaan ei ole onnistunut toivotulla
tavalla eika olisi ratkaisu tydelamaasioiden opettamiseen. Yrittdjyytta pide-
taan niin oleellisena, etta sille on 16ydetty sija opetussuunnitelmissa. Onnek-
si siihen sisaltyy ainakin joitakin elementteja myds tydelamasta. Henkilostoa
voimavarana on korostettu jo vuosikymmenid, mutta henkilostoasioiden
johtamista tuleville johtajille ja HR-henkil6ille opetetaan vain harvassa yli-
opistossa.

Tarja Tuononen on vaitoskirjatutkimuksessaan (2018) todennut tydelama-
taitojen kehittymisesta yliopistossa, ettd valmistuneet arvioivat yliopis-
to-opintojen kehittaneen eniten kriittista ajattelua, eri nakdkulmien huomi-
oimista seka tiedon analysoinnin ja jasentelyn taitoja ja vahiten yhteistyo- ja
vuorovaikutustaitoja. Ne, jotka ovat saaneet jossakin muodossa tyoelama-
opetusta ovat menestyneet muita paremmin varsinaisessa tyossaan.

Tietotekniikka uusimpine alylaitteineen on haastanut teollisen tyon ajatus-
mallit ja tyd on muuttunut toisistaan riippuvaisten ihmisten vuorovaikutuk-
seksi. SITRANn Esko Kilven mukaan tyontekijan osaamisella itsessdaan ei ole
arvoa, vaan arvo syntyy vuorovaikutuksessa. Ty0 ei ole enaa asioiden tuotta-
mista, vaan merkityksellista yhteistoimintaa. Minka tiedekunnan tai oppiai-
neen nykyiseen tai tulevaan opetussuunnitelmaan nama mahtavat kuulua?

Suomessa valmistuu vuosittain yliopistoista korkeakoulututkinnon suoritta-
neita runsaat 25 000. Ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneita on yhta
paljon. Taman lisaksi ammatillisista oppilaitoksista valmistuu useita kymme-
nid tuhansia opiskelijoita. Ketka voisivat heita paremmin vaikuttaa suoma-
laiseen tydelamaan, tydhyvinvointiin ja sita kautta tyon tuottavuuteen seka
kansantalouteen?

ESR-rahoitteisessa STM:n Valmiina tyoelamaan! -hankkeessa tuotettavat
oppimateriaalit ovat nyt kaikkien oppilaitosten ja tyopaikkojen kaytdssa
osoitteessa VALTE fi helpottamassa tydelamatietojen ja -taitojen tarjoamista
kaikille.

Tassa kirjassa kasitellaan Visioita ja nakokulmia tydhyvinvoinnista ja tyoela-
mavalmiuksista ja niiden teoreettista taustaa seka esitellaan Menetelma-
kortteja tyohyvinvoinnin ja tyoelamavalmiuksien kehittamiseen. Tama on
tuotettu yhdessa 11 yliopiston, ammattikorkeakoulun ja ammattiopiston
kanssa. Kaikkea materiaalia voi soveltaa seka eri oppilaitosten koulutukseen
etta tyopaikoilla jarjestettavaan toimintaan.

Paraisilla ja Kuopiossa syyskuussa 2018

Jyrki Liesivuori Paula Naumanen


http://valte.fi

, TKT, on tieto- ja kyberturvallisuuden tutkija ja tietoliiken-
netekniikan yliopisto-opettaja Turun yliopiston Tulevaisuuden teknologioi-
den laitoksella. Han on tutkinut laaja-alaisesti kyberturvallisuutta, erityisena
kiinnostuksen aiheenaan tietoliikenneverkkojen joukkovalvonta seka yh-
teiskunnan kriittisen infrastruktuurin tietoturva ja niihin liittyvat tekniset,
eettiset ja yhteiskunnalliset kysymykset.

, DI, TKL, toimii opetus- ja asiantuntijatehtavissa Oulun seu-
dun ammattiopistossa elintarvikealalla sekd on ammatillinen erityisopet-
taja. Han on perehtynyt erilaisiin oppijoihin seka joustaviin ja yksilollisiin
opetusmenetelmiin ja -polkuihin. Vapaa-aikaan kuuluu lukeminen seka mo-
nipuolinen liikunta.

, PhD, toimii koulutus- ja tutkimuspaallikkona Turun
ammattikorkeakoulussa. Han on mobiilin ja monipaikkaisen tyon ja tyohy-
vinvoinnin asiantuntija. Ursulan arkea ohjaa ajatus "Arvaa oma tilasi, anna
arvo toisellekin”

, FM on toiminut Valmiina tydeldamaan! -hankkeen projek-
titutkijana. Han valmistelee vaitoskirjaa Turun yliopiston opettajankoulutus-
laitoksella vertailemalla tydikdisten maahanmuuttajien kielikoulutusta Suo-
messa ja Saksassa. Koulutuksen ja tydeldmavalmiuksien asiantuntemus on
rakentunut kasvatustieteen jatko-opintojen lisaksi kansainvalisen liike-eld-
man myynnin, markkinoinnin ja viestinnan tehtavissa seka vieraiden kielten
aineenopettajana toimiessa. Vapaa-ajan maisemina vaihtelevat Saaristome-
ri ja balettisali.

, VTM, on tehnyt pitkan tyduran sosiaalialalla ja toiminut
mm. tydelamavalmentajana. Turun yliopistolla han on toiminut projektitut-
kijana kehittdamassa tekniikan koulutuksen tydelamavalmiuksia.

, TKT, tietoliikennetekniikan professori Turun yliopistolla vuo-
desta 1999. Hanet palkattiin ensimmaisena professorina rakentamaan tek-
niikan koulutusta Turun yliopistolla. Hanen tarkeimpiin intressialueisiinsa
kuuluvat tietoliikenteen teknologia, verkotetun yhteiskunnan teknologiat,
kyberturvallisuus, autonomiset jarjestelmat, diplomi-insinddriprofessio ja
-koulutus.

, fysioterapeuttiopiskelija Turun ammattikorkeakoulussa, on
toiminut harjoittelijana Valmiina tydeldamaan! -hankkeessa. Suvi saa tyniloa
uusien asioiden oppimisesta. Vapaa-ajan liikunta vastapainona opiskelulle
auttaa hdnta jaksamaan opinnoissa.

, FM, on Oulun seudun ammattiopiston matemaattisten ai-
neiden lehtori. Valmiina tydelamaan -hankkeessa han on ollut mukana mm.
kehittamassa Tyoelamassa toimiminen -sisaltdalueita VILLE-toimintaympa-
ristoon seka pilotoinut naita opiskelijoiden kanssa. Han on ollut mukana



tekemdssa tyOnantajakyselyja yrityksille seka kehittamassa menetelma-
kortteja. Opetustydssa han ohjaa verkossa eri ammattialojen opiskelijoita
suorittamaan joustavasti paikasta ja ajasta riippumatta opintoja seuraavissa
aihealueissa: matemaattiset aineet, yrittdjyys ja yhteiskuntataidot. Lahel-
la sydanta on oppimisen ja opetuksen kehittaminen eri aihealueissa. Va-
paa-aika kuluu ulkoilun ja perheen parissa.

on fysioterapeutti ja terveystieteiden maisteri, joka toimii
Jyvaskylan ammattikorkeakoulun lehtorina ja kuntoutuksen ohjaajan (AMK)
tutkinto-ohjelman tutkintovastaavana. Hanen asiantuntijuusalueitaan ovat
tyOhyvinvointi, oman tyohyvinvoinnin johtaminen, tyo- ja toimintakyvyn
arviointi seka tyokykykuntoutuksen palvelujarjestelmat ja prosessit. Va-
paa-aikaan kuuluu monipuolinen kuntoliikunta ja penkkiurheilu.

, KK, Vestonomi AMK, Teknikko, on Oulun seudun ammat-
tiopiston tekstiili- ja vaatetusalan seka yhteiskunnallisten aineiden opettaja.
Viime vuodet Anna on toiminut myds tyopaikkansa tyoyhteisdasiamiehe-
nd. Anna harrastaa uintia, kesdisin han ui avovesissa ja talvisin uimaseuran
harjoituksissa. Anna on myds suuri Italian ystava, jo lukiossa aloitettu italian
kielen opiskelu on jatkunut lapi elaman.

KM, toimii yliopisto-opettajana Oulun yliopiston kasva-
tuspsykologian ja psykologian tutkimuskeskuksessa ja viimeistelee vaitos-
kirjaa vuorovaikutustaitojen merkityksestd hyvinvoinnille opiskelu- ja tyo-
ymparistoissa. Vapaa-ajan intohimona on liikunta, erityisesti juokseminen ja
erilaiset ryhmaliikuntatunnit.

, TtT, tyoskentelee yliopettajana Oulun ammattikorkea-
koulussa. Hanen tyohonsa kuuluvat opetus ja ohjaus erityisesti ammattikor-
keakoulun Master-koulutuksessa sekd toiminta tyéhyvinvoinnin edistami-
seen ja tyOyhteisojen kehittamiseen liittyvissa hankkeissa. Lisaksi han toimii
tyonohjaajana eri yrityksissa ja organisaatioissa. Hanen kiinnostuksenkoh-
teinaan ovat kokemusten tutkiminen, esimiesten ja henkil6ston vahvuuk-
siin keskittyva kehittamistyo ja valmentamisen menetelmat.

, KTT, tyoskentelee Vaasan yliopiston johtamisen aka-
teemisessa yksikossa tutkijatohtorina. Hanen vaitoskirjansa “It's so nice to
be at work!” Adopting different perspectives in understanding Generation Y
at work (2015) on palkittu Emerald-kustantamon ja EFMD-yhteison Outstan-
ding Doctoral Awards -vaitoskirjakilpailussa palkinnolla “Highly Commen-
ded Winner” seka Vaasan yliopiston Vuoden Tutkimustekona. Kultalahti on
tutkimuksen saralla kiinnostunut henkilostdjohtamisesta ja esimiestydsta
pk-yrityksissa seka kuntasektorilla, ikdjohtamista unohtamatta.

, FM, toimii lehtorina Turun ammattikorkeakoulussa.
Han on digipedagogiikan ja e-oppimisen asiantuntija. Hannelen tyon ilo
kumpuaa yhteistydsta osaavien kollegoiden ja opiskelijoiden kanssa.

, FT, dosentti (henkildstokoulutus ja tydhyvinvointi) Turun yli-
opisto. Taustana pitkda kokemus liike-eldamassa HR-tehtavissa ja sen jalkeen
tutkimus- ja opetustoita kauppakorkealla ja yliopistossa. Harrastuksena jat-



kuva opiskelu - periksi ei anneta (toinen vaitoskirja tuloillaan). Vastapainok-
si mokkeilya ja veneilya.

, OTM, on tohtorikoulutettava Turun yliopiston oi-
keustieteellisessa tiedekunnassa tydoikeuden oppiaineessa. Han on suun-
tautunut vaitoskirjatutkimuksensa myota erityisesti kollektiiviseen tydoi-
keuteen, mutta kirjoittanut artikkeleita my6s individuaalisen tydoikeuden
eri kysymyksista. Toiminut jasenena Turun yliopiston ja Turun tyotieteiden
keskuksen monitieteellisessa tutkimusprojektissa "Sopimukset tydrauhan ja
tyoehtojen turvaajana” (ns. Prometheus-projekti) vuosina 2010-2013. Ollut
Turun yliopiston oikeustieteellisen tiedekunnan Oikeustieto-lehden paatoi-
mittajana vuosina 2012-2016.

, FM, on toiminut Valmiina tydelamaan! -hankkeessa projek-
titutkijana vastuualueina ViLLE-oppimisjarjestelman hyodyntamisen tuki ja
Turun yliopistossa jdrjestettava digitaalisten tyoelamataitojen opetus. Mie-
lenkiinnon kohteina ovat tietotekniikan hyddyntaminen organisaatiossa,
osallistava suunnittelu ja tietojenkasittelytieteen opetus. Vapaa-aikaan kuu-
luu luonnossa liikkkuminen, uinti, klassiset strategiapelit ja lukeminen.

, FT, on toksikologian eprofessori, joka Tyoterveyslaitoksen
ohjelma- ja aluejohtajana on ollut hyvin erilaisten yritysten ja organisaati-
oiden tyoolojen ja tydhyvinvoinnin kehittdjana. Pitka tyoura on palkinnut
mahdollisuutena kansainvdliseen toimintaan niin WHO:n ja ILO:n asian-
tuntijana kuin Euroopan toksikologiyhdistysten federaation, EUROTOXin
presidenttina. Tieteellinen tausta on ollut vahvuus kaytannon ratkaisujen
etsimisessa niin pienissa yrityksissa kuin suurissa organisaatioissakin. Va-
paa-aikana han nauttii klassisesta musiikista, formulal-autonkuljettajien
tyon seuraamisesta seka tieto- ja kaunokirjallisuudesta.

, DI, toimii tutkijana Oulun yliopiston teknillisessa tiede-
kunnassa tuotantotalouden tutkimusryhmassa. Han on suuntautunut tyo-
tieteeseen ja tutkii tyoturvallisuutta ja sen kehittamista jatko-opinnoissaan.
Tyossadn han pyrkii kasittelemdan tyoturvallisuutta laaja-alaisesti psykoso-
siaalisesta turvallisuudesta fyysiseen turvallisuuteen. Vapaa-aika kuluu kul-
taisennoutajan kanssa touhuten.

, KTT, MBA, toimii yliopistonopettajana ja pedagogisena joh-
tajana Jyvaskylan yliopiston kauppakorkeakoulussa. Han opettaa ja tutkii
henkilostojohtamista.

, sairaanhoitaja, AMK, TtM, toimii opetus- ja asian-
tuntijatehtavissa Oulun seudun ammattiopistossa seka on sosiaali- ja ter-
veysalan lehtori. Valmiina tyoelamaan —hankkeessa han on ollut mukana
viimeisen vuoden ajan mm. kehittamassa Tybelamassa toimiminen — sisalto-
alueita ViLLE-toimintaymparistodn. Minna-Liisa koordinoi myds tydelamalle
tarjottavaa tyopaikkaohjaajakoulutusta, jota toteutetaan Oulun TOPPI -ver-
koston yhteistyona. Tahan verkostoon kuuluu viisi ammatillista oppilaitosta
Oulusta. Vapaa-ajan intohimona ovat vanhat jenkkiautot ja niihin liittyvat
cruisingit, kokoontumisajot ja nayttelyt.
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, FT, KTT, toimii henkildstdjohtamisen professorina Vaasan yli-
opistossa. Hanen tutkimuksensa kohdentuu erityisesti hyvinvointiin erilai-
sissa tyoelaman konteksteissa. Tutkimustydnsa kautta han on tarkastellut
muun muassa johtajuuden ja henkilostokaytanteiden vaikutuksia erilaisissa
tyOtehtavissa toimivien ihmisten hyvinvointiin. Makela on tehnyt tutkimus-
ta suomalaisessa yrityskentdssa, terveydenhuoltoalalla seka kansainvalisten
tyourien kontekstissa. Hin on myds mukana kansainvalisissa tutkimushank-
keissa. Hanen tavoitteenaan on tuottaa tieteellista tietoa, jolla on uutuus-
arvoa seka tieteen kentassa etta kaytannon tydelaman toimijoiden parissa.

, LitL, toimii lehtorina Turun ammattikorkeakoulussa. Han on
oppimisen ohjauksen ja tydkyvyn edistamisen asiantuntija. Paivin tyosken-
telya ohjaa myonteinen ja innostunut asenne.

, FT, on Oulun yliopiston tyohyvinvoinnin dosentti, joka
toimii Turun yliopiston Tulevaisuuden teknologioiden laitoksella erikoistut-
kijana ja hankekoordinaattorina Valmiina tyoeldamaan! -hankkeessa. Hanen
asiantuntijuusalueitaan ovat tydhyvinvointi ja sen johtaminen, ammattitai-
don kehittaminen, tyéterveyden ja tyokyvyn tukeminen, tyon, tydymparis-
ton ja tyoolojen kehittaminen, tydyhteisdasiat, tydhyvinvointitoimintojen
vaikuttavuus ja tuottavuus seka yrittdjyys. Vapaa-aika kuluu lenkkeilyn ja
puutarhan hoidon merkeissa.

, TtM, (terveydenhoitaja, tyoterveyshoitaja) toimii terveys-
alan lehtorina Saimaan ammattikorkeakoulussa. Han on perehtynyt tyokyyn
ja hyvinvoinnin edistamiseen, tydterveyshuollon ja tydsuojelutoimijoiden
tehtaviin seka rooliin. Vapaa-aikaan kuuluu mokkeily, luonnossa liikkumi-
nen ja lukeminen.

, KTT, FM, toimii yliopistonopettajana Jyvaskylan yliopiston
kauppakorkeakoulussa. Han opettaa ja tutkii henkildstdjohtamista.

, TM, VTK, toimii asiantuntijana Akava ry:ssa.

, FT, on bio- ja terveysinformatiikan professori ja luonnon-
tieteiden ja tekniikan tiedekunnan dekaani Turun yliopistossa seka kansain-
valisen koulutusyhtion Finland Universityn ICT-alan akateeminen johtaja.
Hanen tutkimuksensa suuntautuu kieliteknologiaan ja koneoppimiseen
seka niiden tieteidenvalisiin sovelluksiin etenkin bio- ja terveystieteissa, ih-
mistieteissa ja oppimisessa.

on tyofysioterapeutti, tydnohjaaja ja terveystieteiden mais-
teri, joka toimii Jyvaskylan ammattikorkeakoulun lehtorina, asiantuntijan
ja projektipaallikkdnd. Hanen asiantuntijuusalueenaan on tyShyvinvointi,
ty6- ja toimintakyvyn arviointi, tydn, tydtapojen ja tydyhteisdjen kehittami-
nen seka ratkaisu- ja voimavarakeskeinen tyonohjaus. Vapaa-aikaan kuuluu
luonnossa liilkkuminen, marjastaminen tanssiminen.

, KTT, toimii johtajuuden tutkimuksen professorina Vaasan yli-
opistossa. Han on tydssaan perehtynyt erityisesti esimiestyon ja henkilos-
tojohtamisen kysymyksiin. Hanen tutkimustyonsa tavoitteena on tuottaa
tietoa kaytannon kehittamistyohon. Tutkimuksissa on ollut mukana laaja



joukko suomalaisia tyopaikkoja pk-sektorilta, isoista yrityksista ja julkisorgani-
saatioista. Tydhyvinvointi on ollut ndissa tarkasteluissa keskeisella sijalla.

, TKT, dosentti (sulautetut tietoliikennejdrjestelmat), johtaa
kansainvalistad Information Security and Cryptography -maisteriohjelmaa Turun
yliopistossa. Opetuksessa ja tutkimuksessa han keskittyy erityisesti tietoturvan
ja tietoverkkojen tekniikkaan.

, TKT, on toiminut Oulun yliopiston tyotieteen professorina
vuodesta 1989. Han on kehittanyt tyotieteen alan opintokokonaisuuksia niin
yleis- kuin erikoistumistasolle teknillisessa tiedekunnassa. Han on ideoinut ja
johtanut monia alansa tutkimus- ja kehityshankkeita, joita on toteutettu useim-
miten Tydsuojelurahaston tai yritysten ja muiden tyoyhteisdjen rahoituksella.
Erikoistuminen tyotieteeseen on johtanut diplomityohon asti useimmiten pro-
sessi- ja ymparistotekniikan tai tuotantotalouden opiskelijoilla. Vaitoskirjoja on
tyOtieteessa valmistunut noin 20, ja niiden tekijat ovat tulleet monelta muul-
takin tiedetaustalta kuin teknillistieteelliseltd. Myds hankkeet ovat usein olleet
monitieteellisessa yhteistydssa tehtyja. Vayrysen julkaisutoiminta kasittaa noin
410 tieteellista tai ammatillista nimiketta.
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Valmiina tydeldmdidn! -hanke toi yhteen yhdentoista oppilai-
toksen tutkijat, jotka taustaltaan ja osaamiseltaan olivat erilaisia,
mutta halusivat toimia ennakkoluulottomasti, avoimesti toisiaan
kuunnellen ja toisiltaan oppien sekd rakentaa uudenlaista ja ainut-
laatuista yhteistyotd oppilaitosten viilille mutta myds jakaakseen
tuloksensa kaikkien opettajien ja oppilaiden sekd tydpaikkojen ja
organisaatioiden kdyttodn. Syddmellinen kiitos teille kaikille upeasta
yhteistyostd!

Ldmmin kiitos myds kaikille hankkeeseen osallistuneille tydeldmdin
edustajille ja opiskelijoille kehittdmistyohén osallistumisestanne ja
antamastanne rakentavasta palautteesta!

Osoitamme kauniin kiitoksemme STM:n ESR-rahoituksesta pddittdvil-
le saamastamme tuesta ja mahdollisuudesta toteuttaa VALTE-hanke
suomalaisen tyéeldmdn parantamiseksi.

Paula ja Jyrki



OSA |

Tietopaketti hyvinvoinnin
osa-alueista ja
tyoeldamavalmiuksista

\\VALTE
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Tyohyvinvointi
kasitteena ja
kokonaisuutena



Paula Naumanen

Tassa osuudessa kuvataan Suomen 100-vuotista kehitysta nykypdivaan, mista
nousevat perusteet tydhyvinvoinnin merkitykselle nykyisessa tyoelamassa.

Suomessa elettiin 1900-luvun alussa omavaraistaloutta. Tyota tehtiin kasivoi-
min ja turvattiin toimeentulo omalle perheelle. Kansakoulussa opittiin luke-
maan ja laskemaan. Elama oli alkeellista. Ty6ta ei ollut kaikille ja osa muutti
Amerikkaan tyon ja paremman eldman toivossa. Toisen maailmansodan jal-
keen alkoi maan jdlleenrakentaminen ja sotavelkojen maksaminen Venagjalle.
Teollisuutta rakennettiin ja sita varten tarvittiin osaavaa tyovakea. Perustettiin
ensimmaiset ammattikoulut. Kun yhteiskunnan kasvu laksi vauhtiin, alkoi voi-
makas koulutuksen ja ammattien kehittyminen. Suuret ikaluokat tulivat tyoi-
kaisiksi 1970-luvulla, mutta kaikille ei ollut taaskaan ty6ta. Maalaistaloa jai pi-
tamaan yksi lapsista, muut joutuivat etsimaan to6itda muualta. Ihmiset muuttivat
maaseudulta teollisuuspaikkakunnille ja kaupunkeihin ja maaseudun vaki va-
heni. Osa hakeutui téihin Ruotsiin ja monet jaivat sinne pysyvasti.

Kehitys jatkui ja Suomi nousi hiljalleen. 1980-luku oli vaurauden aikaa, kunnes
1990-luvun suuri lama johti talouskriisiin ja suurty6ttomyyteen. Samaan aikaan
alkoi voimakas kansainvalistyminen, globalisaatio. Suomi panosti koulutuk-
seen ja kehitykseen. Tassa vaiheessa monet yritykset kansainvalistyivat. Kuu-
luisin esimerkki on Nokia, josta tuli Suomen veturi kotimaisilla ja kansainvali-
silla kannykkamarkkinoilla. Maaseudun pienet maatilat lopettivat toimintansa
ja suuremmat erikoistuivat eri tuotantoalueille kasvattaen koko ajan tilojensa
kokoa. Kansainvalisyys alkoi nakya yha enemman koulutuksen ja tydeldaman
eri alueilla. Lyhyet tydsuhteet yleistyivat. Organisaatioita ja tyotehtavia alettiin
muokata uudelleen, mika on jatkunut ndihin padiviin saakka. Tydn saaminen on
edelleen vaikeaa erityisesti osatydkykyisille, maahanmuuttajille ja ikdantyneil-
le. Hyvinvointivaltiota rasittavat tyottomyys, ikddntyva tyovoima, suurten ika-
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luokkien jaaminen eldkkeelle ja valtion velkaantuminen. Saastoja etsitaan
vahentamalla tyon kustannuksia ja henkiloston maaraa seka lisaamalla te-
hokkuutta.

Nykyista tydelamaa leimaavat kiire, epavarmuus, lisdantyvat osaamisvaati-
mukset, jatkuva tavoitettavissa olo, lyhyet tydsuhteet, toistuvat muutokset
sekd kognitiivinen kuormitus ja monisuorittaminen. Tyon ja tyon tekemi-
sen tapojen muuttumisesta, tehokkuuden tavoittelusta, psykososiaalises-
ta kuormituksesta seka perheen ja vanhusten huolehtimisesta aiheutuvat
paineet ovat lasna tyoelamassa toimivien arjessa. Myos kansainvaliset kriisit
aiheuttavat niin ikdan epavarmuutta ja heijastuvat osaltaan tyoelamaan ja
arkeen. Edelld mainittujen syiden vuoksi tyohyvinvoinnin merkitys on li-
saantynyt.

Vaikka edelld kuvattu tilanne antaa synkan kuvan ty6elamasta, on tydelama
kehittynyt monin tavoin myonteisesti. Suomi on sadassa vuodessa kohon-
nut omavaraistaloudesta yhdeksi maailman karkimaista. Eri maiden valisis-
sa vertailuissa Suomi sijoittuu ldhes kaikkien tunnuslukujen osalta 10 par-
haan maan joukkoon. Suomi on maailmalla tunnettu muun muassa hyvasta
koulutuksesta, terveydenhuollosta, tietoteknologiasta, turvallisuudesta ja
puhtaasta luonnosta. Tyopaikoilla henkildston tyohyvinvoinnin merkitys
on tiedostettu tuottavuuden mahdollistajana, ja ne tarjoavat henkildstol-
leen mahdollisuuksia pitaa huolta hyvinvoinnista. Tyéterveyshuoltopalve-
lut kuuluvat jokaisen palkansaajan oikeuksiin. Johtamisessa henkilston
vaikutusmahdollisuuksien huomioiminen, kuunteleminen, kunnioittami-
nen, arvostus ja kannustus ovat tulleet tarkeiksi. Hyvaa tydilmapiiria ja yh-
teishenkea on edistetty tyoyhteison yhteistoiminnalla. Tyon sujuvuutta on
parannettu muun muassa poistamalla hairitekijoita seka ohjeistamalla ja
kuvaamalla prosesseja. Tydympadristdjen turvallisuus ja terveellisyys on ke-
hittynyt myonteisesti. Teknologian, robotiikan ja informaatioteknologian
ratkaisut ovat helpottaneet tyon tekemistd. Monia fyysisesti raskaita ja vaa-
rallisia toita on kevennetty ja koneellistettu. Tyopaikat ovat panostaneet
henkiloston ammattitaitoon ja osaamiseen kouluttamalla. Yhteydenpito eri
puolella maailmaa oleviin kumppaneihin on rikastuttanut tyota ja elamaa.
Ty6hon on tullut joustavuutta ja vapautta, kun monia téita voi tehda muual-
la kuin tyopaikalla, omaan tahtiin ja itselle sopivaan aikaan. Samalla vastuu
hyvinvoinnista ja tyoturvallisuudesta on siirtymassa yha enemman henki-
[0lle itselleen. Monet tydeldman uudistukset ovat tulleet jaadakseen ja ne
kehittyvat edelleen.

Osa tyoelaman uudistuksista on heijastunut terveyteen myonteisesti. Vaes-
ton terveys on parantunut ja ihmiset elavat aiempaa pidempaan. Vaeston
ikddntyminen on lisdnnyt tarvetta tydurien pidentamiseen. Tyoikaisista yha
suurempi osa pysyy terveena ja tyokykyisend, mutta osa sairastelee ja voi
huonosti. Tyokyvyttdmyys on merkittavin tyduraa lyhentava ja suuria kus-
tannuksia aiheuttava tekija. Tassa meilla jokaisella on tarkea tehtava huoleh-
tia terveydestamme ja tyokyvystamme elamalla terveellisesti seka eldamas-
ta iloiten ja nauttien. Terveys luo edellytyksia toimia tydelamassa ja tyossa
kaynti parantaa hyvinvointia muussa eldmassa. Tyoelaman sykkeessa toi-
miminen on henkisesti rikasta, mutta myds vaativaa. Siind tarvitaan hyvin-



voivia, osaavia ja uudistumiskykyisia tekijoita. Tulevaisuuden tydelamassa
jokaisen ammattitaitoon ja vastuuseen kuuluu huolehtia omasta hyvinvoin-
nistaan ja elaméanhallinnastaan, mika korostuu erityisesti silloin, kun tyo tai
elama koettelee tavallista enemman.

Demos Helsinki & Demos Effect 2017. Ty 2040. Skenaarioita tyon tulevaisuudesta.
Saatavissa: https://www.sitra.fi/julkaisu/2017/tyo-2040 tai http://www.
demoshelsinki.fi/julkaisut/tyo-2040-skenaarioita-tyon-tulevaisuudesta/ tai https://
www.sitra.fi/julkaisut/tyo-2040/

Millaista Suomea tavoittelemme 2030? Tulevaisuus 2030. Saatavissa: http://
tulevaisuus.2030.fi/

Satavuotias Suomi —sivusto. Suomi maailman karjessa. Saatavissa: http://stat.fi/ajk/
satavuotiassuomi.html

Tyoeldma 2025 —katsaus. Tydeldman ja tydympariston muutosten vaikutukset
tydsuojeluun ja tydhyvinvointiin. Saatavissa: https://www.julkari.fi/bitstream/
handle/10024/125724/URN_ISBN_978-952-00-3573-0.pdf?sequence=1
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1.2

Mista puhumme kun puhumme
tydhyvinvoinnista ja sen
kehittamisesta

Pertti Laine

Tyohyvinvointi on ollut yhteiskunnallisen keskustelun kohteena jo useita vuo-
sia. Yhteiskunnalliselle agendalle nouseville teemoille ndyttaa olevan tyypil-
lista se, ettd niilla on tietty elinkaarensa, ainakin jos tarkastelemme keskuste-
lun intensiivisinta vaihetta. Niin tuntuisi tydhyvinvoinnillekin kdyneen. Asian
yhteiskunnallinen merkitys tunnustetaan edelleen yleisesti, mutta suurin into
sen eteen ponnisteluun tuntuu jotenkin laantuneen. Talla saattaisi olla yhteyt-
ta aiheen vaikeuteen. Tyohyvinvointi on edelleen kasitteellisesti jasentymaton,
siitd muodostuva mielikuva on jossain maarin epamaarainen ja vaikeasti hal-
tuun otettava. Sita kautta myos tyohyvinvoinnin kehittamisestd muodostuu
epamadrdinen vyyhti, jota on vaikea lahted purkamaan. Jos jokin asia koetaan
hankalaksi, siirrytaan mieluummin taas jonkin uuden ja innostavan askareen
pariin. Tyoelaman kehittamisen historiasta l0ytyy lukuisia esimerkkeja tdman
tyyppisesta aaltoliikkeesta.

Taman luvun tarkoituksena on tarkastella sitd, mista me oikeastaan puhum-
me, kun puhumme tydhyvinvoinnista — nostaa esille siihen yleisesti liitettyja
nakokulmia. Kasittelen myos jonkin verran sitd, millaisiin kehittamishaasteisiin
erilaiset tydhyvinvointindkékulmat johtavat.

Tyo6hyvinvoinnin kasitteen kehityksesta ja sisallosta

Tyohyvinvoinnin kasitteellista hahmottamista hankaloittaa se, etta tydhyvin-
vointiin liittyy erilaisia muodikkaita diskursseja tai nakokulmia, jotka dominoi-
vat ja yksipuolistavat keskustelua. Esimerkkina voisi nostaa esille viimeaikaisen
yksilon eldamantapadiskurssin: tydhyvinvointi liitetdan yksilon 'kaikkivoipaisiin



mahdollisuuksiin’ hallita omaa (ty6)elamaansa ja olla siina mielessa oman
hyvinvointinsa herra. Lehdet ja TV ovat tdynna erilaisia resepteja fyysisen
ja psyykkisen hyvinvoinnin saavuttamiseksi. Toinen merkittava ty6elama-
diskurssi ndyttaa painottavan esimiehen suurta merkitysta henkil6stonsa
hyvinvoinnissa. Vaikka nakokulmat sindnsa ovat oikeita ja tarkeita, yksipuo-
lisesti tarkasteltuna tyohyvinvoinnista ei muodostu oikeaa kuvaa — muita-
kin vaikuttavia tekijoita on lukuisa joukko. Kun tydkyvylle on melko hyvia
operationaalisia maaritelmia, ei tydhyvinvoinnille yhta ja oikeaa |6ydy. Tama
on yhteydessa myos kasitteen ikdan. Vaikka tydelaman hyvinvointikeskuste-
lua on kayty teollistumisen alkuajoista lahtien, on tyohyvinvointi kasitteena
(engl. wellbeing at work, work wellbeing, occupational wellbeing, emplo-
yee wellbeing) vield kovin nuori: 14:n tietokannan kirjallisuuskatsauksessa
edella mainituilla kasitteilla tehdyssa tieteellisten artikkelien haussa yli 90 %
osumista I6ytyi 2000-luvulta.

Vaikka yhta ja oikeaa tyohyvinvointimaarittelya ei 16ydy, otetaan tahan esi-
merkiksi ‘nykyaikaisesta’ tyohyvinvointimaarittelysta Juniperin maaritelma:
"The literature on this subject [defining employee wellbeing, EW] shows EW
to be subjective and multidimensional. [...] EW is: that part of an employee’s
overall wellbeing that they perceive to be determined primarily by work and
can be influenced by workplace interventions”. Maarittely nostaa esille tyo-
hyvinvoinnin subjektiivisuuden (henkilokohtaisen kokemuksen tydhyvin-
voinnin lahtdkohtana ja monimuotoisuuden (monidimensionaalisuuden).
Madrittelyssa tyohyvinvointi on integroitu ihmisen kokonaishyvinvointiin,
kun tyohyvinvoinnin (wellbeing at work) sijaan puhutaan tyontekijoiden
hyvinvoinnista (employee wellbeing). Maarittelyssa halutaan kuitenkin ko-
rostaa tyoperdisia hyvinvointitekijoita ja tyopaikan mahdollisuuksia niihin
vaikuttamisessa. Tarkastelen maarittelyn sisaltamia nakokulmia tarkemmin
myShemmin.

Nakemys tyohyvinvoinnista ndyttaa laaja-alaistuneen keskustelun edetessa.
Tyosuojelun ja tyoturvallisuuden maailmasta on siirrytty stressi- ja tyouu-
pumuspainotusten kautta kokonaisvaltaisempaan ja tyon ja tydyhteison
positiiviset ja motivoivat piirteet huomioon ottavaan tyohyvinvointikasityk-
seen. Samalla kun nakemys tyohyvinvoinnista on laajentunut, on jouduttu
uudentyyppisen ongelman eteen: mika on tyohyvinvointikasitteen suhde
muihin lahikasitteisiin. Seuraavassa tata kasitetarkastelua jatketaan tutki-
malla tydhyvinvoinnin uusia integroitumissuuntia ja pohtimalla niihin liitty-
vien kasitteiden ja tydhyvinvoinnin suhdetta.

Hyvinvoinnin tutkimuksella ja hyvinvoinnin olemukseen liittyvilla pohdin-
noilla on pitka historiallinen perinteensa. Yleiskielessa hyvinvointi on yhtey-
dessa erityisesti taloudelliseen vaurauteen ja terveydentilaan. Hyvinvointi
maadrittyy subjektiivisena kokemuksena: ihminen tulkitsee tilannettaan ja
ymparistddan omista lahtokohdistaan. Voidaan puhua subjektiivisesta hy-
vinvoinnista (subjective wellbeing, SWB). Tama subjektiivisuuden ja yksilon
nakokulma yhdistaa hyvinvointipohdinnat myds jo antiikin aikaiseen on-
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nellisuusfilosofiaan (mm. Aristoteleen aikaiseen eudaimonismiin) ja myds
viimeaikaiseen onnellisuuspohdintaan muun muassa materiaalisen hyvan
(raha) ja onnellisuuden yhteydesta. Perinteisessa yleisessa hyvinvointitar-
kastelussa ja hyvinvointipolitiikassa on totuttu tutkimaan erilaisia osoitti-
mia ja mittareita, jotka kuvaavat hyvinvoinnin objektiivisia edellytystekijoi-
ta. Yleisesti kaytetty on ollut bruttokansantuote asukasta kohti, mutta sen
kayttoon liittyy ongelmia. Paremman lahtokohdan vertailulle antaa YK:n
inhimillisen kehityksen indeksi. Yleinen hyvinvointitutkimus tuo siis sub-
jektiivisuuden nakokulman tyohyvinvointikeskusteluun, mutta muistuttaa
myds objektiivisista, kontekstuaalisista tekijoista, joita yksilot subjektiivises-
ti tulkitsevat. Nama molemmat nakokulmat on syyta pitaa lasna tyohyvin-
vointikeskustelussakin, erityisesti kun vertaillaan tyohyvinvointia erilaisissa
toimintaymparistoissa.

Tyohyvinvoinnin yhteydessa puhutaan usein tyéeldaman laadusta, johon voi-
daan liittaa sellaisia tekijoitd, kuten osaamisen ja tyon vaatimusten suhde,
vaikutusmahdollisuudet tyohon, palkka, alhaiset riskit ja turvallisuus, tyon
raskaus. Vaikka naitad laatutekijoita voidaan tarkastella myds objektiivisin
mittarein (vaikkapa palkkoja toimialatilastoja vertailemalla), niihin kaikkiin
liittyy yksilon tulkinnan nakoékulma: miten tyontekija kokee osaamisensa
riittdvyyden, mahdollisuuden vaikuttaa ja palkitsemisen oikeudenmukai-
suuden suhteessa omaan panostukseen (vrt. ns. psykologinen sopimus).

Ty6hyvinvointia ja tyoelaman laatua on kasitelty erityisesti, kun on puhuttu
tyourien pidentamisesta kansantaloudellisen kestavyysvajeen yhteydessa.
Tybelaman laatua tulee kehittad, jotta ihmiset jaksavat pitempaan tyoela-
massa. Tyoelaman laatu taas on luonnollisesti osa laajempaa elaman laadun
nakokulmaa, jota on maaritelty muun muassa maailman terveysjarjeston
WHO:n kehittdmdssa mittarissa seuraavien osatekijoiden kautta: (1) fyysi-
nen terveydentila (esim. energisyys, kipu, unenlaatu), (2) psykologinen ter-
veydentila (esim. ajattelu, oppiminen, keskittyminen, tunteet), (3) toimin-
takyky (liikuntakyky, paivittdiset toiminnot, tyokyky), (4) sosiaaliset suhteet
(parisuhde, ystavyyssuhteet, seksuaalisuus, lahiympariston tuki), (5) ympa-
ristd (ansiotulot, palvelujen toimivuus, harrastusmahdollisuudet, kotiolot)
ja (6) arvot (uskonnollisuus, asenteet, maailmankuva). Tydhyvinvoinnin ka-
sitteellinen integroituminen yleisiin hyvinvoinnin, onnellisuuden ja elaman
laadun kysymyksiin laajentaa siis kasitteen alaa esimerkiksi perinteisesta
tyOperadisten sairauksien ja tydkyvyn maailmasta oleellisesti.

Mitd edelld kuvattu kehitys sitten tarkoittaa konkreettisemmin tydntekijan
ja tyopaikan tasolla? Esimerkiksi ndkemysta siitd, etta ihmisen hyvinvointi
maaraytyy kokonaisvaltaisesti. Tydelama on tyodikdisen vaeston tarkea hy-
vinvoinnin maarittdja, mutta ei suinkaan ainoa. Yksi keskeinen tyéhyvinvoin-
nin viime aikoina korostunut tutkimushaara on tarkastellut tyén ja muun
elaman suhdetta hyvinvoinnin ndkdkulmasta. Varhaisempi tutkimus tarkas-
teli tata suhdetta erityisesti konfliktin Iahteena (engl. Work—-Family Conflict,
WEFCQ). Uudemmassa tutkimuksessa vuorovaikutuksia on tutkittu molempiin



suuntiin (engl. work interference with family, WIF-family interference with
work, FIW). Samalla on ryhdytty tarkastelemaan myds molempiin suuntiin
kulkevia positiivisia vaikutuksia, muun muassa perhe-elaman tydelamassa
jaksamista tukevia vaikutuksia ja mielekkaan tyon merkitysta ihmisen ko-
konaishyvinvoinnissa. Tydeldman ja muun eldman yhteensovittaminen tyo-
elaman joustoja hyddyntden on tarkea tyohyvinvoinnin johtamisen kohde
ja siithen palataan omassa luvussaan.

Ty6 ja muu elama kohtaavat myos ihmisten sosiaalisten tarpeiden alueella.
Tyohyvinvointi kytkeytyy ihmissuhteiden toimivuuteen ja sosiaalisten suh-
teiden laatuun ja voi heijastua tyopaikalta kotiin tai kotoa tyopaikalle. lhmi-
set muodostavat vuorovaikutuksessa sosiaalisia verkostoja, joiden merkitys
hyvinvoinnille on suuri; tydpaikan verkostot ovat osa tata sosiaalista raken-
netta ja monille tarkea tai jopa lahes ainoa vayla laheisille sosiaalisille suh-
teille. Usein tydpaikan ihmissuhteet jatkuvat muun elaman alueelle, joskus
nama verkostot ovat taysin erillisia.

Tyotyytyvaisyytta ja tydhyvinvointia ei aina eroteta kasitteellisesti toisistaan.
Kuitenkin on kyse eritasoisista ilmidista. Tyotyytyvaisyyden tarkastelulla on
pitkd perinteensa. Tyytyvaisyyden ja tyytymattémyyden ulottuvuuksien
nakeminen erillisind (eri asiat ja keinot vaikuttavat tyytymattomyyden va-
hentamiseen tai tyytyvaisyyden lisadmiseen) on vaikuttanut myos tyohy-
vinvoinnin ja tyopahoinvoinnin dimensioiden tarkasteluun pikemminkin
ristikkaisina kuin vastakkaisina ilmidina. Tyotyytyvaisyys voidaan ndhda tyo-
hyvinvointia nopeammin muuttuvana, valittdmina reaktioina tyopaikan ta-
pahtumiin. Ihmisille ovat tuttuja tydpaikan ilmapiirin dramaattisetkin muu-
tokset joidenkin yksittdisten tapahtumien ja niiden tulkintojen seurauksena.
Pitkaan jatkuessaan tyytymattomyys muodostuu hyvinvointitekijaksi tai po-
sitiivinen ilmapiiri tyopaikan kulttuuriseksi ominaisuudeksi, jolla on myon-
teisia tyohyvinvointivaikutuksia. Ndin ollen tyotyytyvaisyys tai sen puute
ovat tyohyvinvointitekijoita, tydhyvinvoinnin rakentumisen osia.

Tama eronteko on tarkedd muun muassa tyohyvinvoinnin mittaamisen kan-
nalta. Tyopaikoilla toteutetaan usein 'tyotyytyvaisyyskyselyjd, joita sitten
kuitenkin kasitelldaan tyohyvinvoinnin otsikon alla. Kokonaisvaltaisessa tyo-
hyvinvointitarkastelussa tyotyytyvadisyys — ihmisten yleinen tyytyvdisyyden
tai tyytymattomyyden tunne tydpaikalla — on tarkea hyvinvointitekija, mut-
ta ei suinkaan ainoa. Tuo tunnetila saattaa olla peraisin hyvinkin pienesta yk-
sittdisesta asiasta, joka sosiaalisen tulkinnan kautta voi saada kohtuuttomat
mittasuhteet. Ndin ollen tulkinta erityisesti tyohyvinvoinnin nakékulmasta
vaatii varovaisuutta.

Tybelaman kehittyessa ja tietovaltaistuessa perinteisten tyohyvinvointite-
kijoiden, esimerkiksi tyopaikkojen fysikaalisten ja kemiallisten haittojen ja
turvallisuusriskien, tarkastelu on jaanyt vahalle huomiolle. Samaan aikaan

21



22

uudentyyppisia, vdhemman konkreettisia hyvinvointitekijoita on noussut
esille. Yksi tallainen on tydntekijoiden tarve tuntea osallisuutta tydssa. Kun
tyoelama kerran muodostaa merkittavan osan ihmisen elamankaaresta, sil-
ta myos odotetaan muutakin kuin toimeentulon takaamista. Niin kuin tyo-
hyvinvointiinkin, osallisuuteen viitataan yleensa kokemuksena, tunnetilana.
Osallisuus on tunne mukana olemisesta tyon teossa, tyotiimissa ja koko
organisaatiossa. Osallisuus voidaan siis jasentda strategiseksi osallisuudek-
si (organisaation tavoitteisiin, visioihin ja arvoihin samaistumiseksi), yhtei-
solliseksi osallisuudeksi (tyotiimiin ja tydpaikan sosiaalisiin rakenteisiin sa-
maistumiseksi ja kuulumiseksi) ja tyontekemiseen liittyvaksi osallisuudeksi
(samaistumisen kohteena on itse ty0 ja tyoprosessi). Muutoksen yhteydessa
osallisuus viittaa tyontekijoiden mahdollisuuteen kokea olevansa muutok-
sessa subjekti (aktiivinen toimija) eika pelkastaan sen kohde, objekti. Myods
osallisuuden rakentumisessa johtamisella ja esimiehen toiminnalla nahdaan
olevan suuri merkitys, jopa siina maarin, etta ‘osallisuuden johtaminen’ voisi
muodostua uudeksi johtamisismiksi.

Edelld esille nostettu nakokulma toimii esimerkkina tydhyvinvointikeskus-
telun muuttumisesta ja laajenemisesta. Kun puhumme ty6hyvinvoinnista,
kytkemme sen yha useammin edelld mainittuihin tyoeldaman laadullisiin ky-
symyksiin, jotka realisoituvat usein johtamisen ja tydnantajapolitiikan kaut-
ta. Kaikkea vastuuta ei voida kuitenkaan kaataa tyonantajan niskaan ja siksi
laaja-alainen ja objektiivisuuteen pyrkiva keskustelu tydhyvinvointivastuis-
ta on tarpeen.

Kun tydhyvinvointikeskustelua kaydaan, pohditaan usein tydhyvinvointi-
vastuita. Pelkistden voidaan sanoa, etta vallitsevat diskurssit ovat painot-
taneet joko yksilon omaa vastuuta hyvinvoinnistaan tai sitten tyonantajan
vastuuta, joka realisoituu lahinna johtamisen ja harjoitetun kaytannén hen-
kilostopolitiikan kautta. Viimemainittu ndakokulma on yleensa noussut esil-
le YT-menettelyjen ja irtisanomisten yhteydessd, kun on tarkasteltu niiden
hyvinvointivaikutuksia toimenpiteiden kohteiden ohella my&s koko organi-
saatioon. Tydelama on taynna erilaisia epavarmuuksia, joiden keskella ela-
minen luo my&s pahoinvointia. Epavarmuuden kokemukset voidaan myds
palauttaa yksilotasolle yksilon ominaisuuksiksi (‘epavarmuuden sietokyky’)
ja sita kautta organisaatiokulttuurin piirteiksi (‘'meidan organisaatiolle on
tyypillista jatkuva muutoksessa elaminen ja ihmiset ovat siihen sopeutu-
neet’). Epavarmuuden kokemisessa on kyse koetun ja halutun tyén varmuu-
den erosta ja sita kautta epavarmuutta voi esiintya myos suhteellisen tur-
vallisissa tyoymparistoissa. Esille nostettu esimerkki kertoo vastuuajattelun
moniulotteisuudesta ja haasteellisuudesta.

Tutkimus pyrkii tarkastelemaan tydhyvinvointivastuita objektiivisesti ja
laaja-alaisesti ja suhteuttamaan vastuun sen kantamisen mahdollisuuksiin.
Vastuita on myds maaritelty lainsdaddanndssa (esimerkiksi tyoturvallisuusla-
ki) ja tyoeldaman laadulliset muutokset ovat luoneet tarvetta sen uudenlai-
sille tulkinnoille (esimerkiksi turvallisen ja hyvinvointia edistavan tyopaikan



kasite). Tydhyvinvointivastuuta voidaan siis tarkastella useista nakdkulmista,
joita ovat johdon strateginen organisaatiovastuu, esimiehen johtamisvas-
tuu kdytannon esimiestyostd, tyoyhteison yhteisollinen vastuu, yksilén oma
vastuu (esimerkiksi omista elamantavoistaan ja tydkuormansa saatelysta),
asiantuntijoiden asiantuntijavastuu (esimerkiksi toimenpidesuosituksista)
ja yhteiskunnan poliittinen ja normatiivinen vastuu tyoelaman saatelysta.
Monet vastuukysymykset ovat palautettavissa ylimmaéan johdon strategi-
seen paatoksentekoon resursseista ja niiden suuntaamisesta. Paatokset
tuotannollisista investoinneista ja henkilostorekrytoinneista sisaltavat usein
hyvinvointindkdkulmia, joita ei sellaisina nosteta esille. Hyvinvointikeskus-
telulle oli aikaisemmin tyypillista kohdistuminen vain tyoterveyshuollon
ja tyoturvallisuusorganisaation perinteisen toimialueen kysymyksiin — ny-
kyaan on tyypillisempaa hyvinvointinakokulmien esille ottaminen kaiken
paatoksenteon yhteydessa. Kun tydhyvinvoinnista tana paiva keskustellaan
vastuundkodkulmasta, se on (toivottavasti) keskustelua tyohyvinvoinnin yh-
teisvastuullisuuden rakentumisesta.

Erilaiset nakemykset tai rajaukset tydhyvinvoinnista johtavat erilaisiin ke-
hittamisotteisiin. Esimerkiksi stressiteoriaan pohjautuva tasapainomalli
edellyttaa yksilon sopeuttamista tyon ja toimintaympariston vaatimuksiin.
Vastuundkokulmasta tama merkitsee yksilon velvollisuutta sopeutua ja ke-
hittaa itseaan, jolloin on kyse sopeuttavasta toimintamallista. Voidaan puhua
my0s kehittdvdstd toimintamallista. Tama tarkoittaa tyon ja tydympariston
kehittamista ottamaan paremmin huomioon yksilon hyvinvoinnin vaati-
mukset. Perinteisen tydympariston kehittamisen ja tydsuojelundakdkulmien
ohella tarkastelun kohteina ovat muun muassa tydkuormituksen kohtuullis-
taminen, tyon sisalto ja mielekkyys seka tyopaikan sosiaalisen rakenteen ja
johtamisen laadun kysymykset.

Molempia toimintamalleja tarvitaan: yksilon vastuuta omasta itsestdaan
ja tyonantajan vastuuta resurssien ja toiminnan suuntaamisesta tyohy-
vinvoinnin edellytystekijoiden kehittamiseen - kumpikaan toimintamalli
ei yksin toteutettuna tuo hyvia tuloksia. Edella jo viitattiin siihen, etta yksi
viime aikojen vallitseva tyohyvinvointidiskurssi on korostanut tyontekijan
omaa vastuuta itsestaan. Pelkastdan yksilon elamantapoja korostava ja co-
ping-mekanismien varaan rakentuva strategia on kuitenkin armoton yksi-
[lle. Ihmisten elamantilanteet vaihtelevat ja ty6elaman joustojen ja joh-
tamisen kautta pitaisi olla mahdollista ottaa nama huomioon. Esimerkiksi
pienten lasten vanhemmat tai vanhempiensa omaishoitajat voivat tarvita
joustavia tydaikajarjestelyja. lhmista pitaisi tukea my6s oman tydkuormituk-
sensa saatelyssa esimerkiksi varhaisen tuen toimintamalleilla. Naihin kysy-
myksiin palataan tyohyvinvoinnin johtamista kasittelevassa luvussa.

Mista siis puhumme, kun puhumme tyShyvinvoinnista ja sen kehittamises-
ta? Padsaantoisesti hyvin erilaisista ja eritasoisista asioista. Tydohyvinvoinnin
merkityksen sisdistanyt yritysjohtaja ndkee tyohyvinvoinnin strategisen
merkityksen ja puhuu siita likketoiminnan osana. Valistunut esimies ja tyo-
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kaveri ymmartavat hyvinvointivastuunsa alaisestaan tai tydoryhman jase-
nesta ja oman toimintansa merkityksen siind. Tyontekija ymmartaa omien
toimenpiteittensa ja elamantapojensa merkityksen, mutta osaa vaatia myos
tyopaikalta hyvia toimintaedellytyksia ja hyvinvointinakékulman huomioon
ottamista. Kun puhumme tyShyvinvoinnista, olisi tarkeaa ndhda sen arkinen
sidos tyohon, mika tuntuu itsestaan selvalta. Tydhyvinvointi ei ole erillisten
asiantuntijaorganisaatioiden (tyoterveyshuolto, henkilostoyksikot, tyo-
suojeluorganisaatiot) toimintaa, vaan se on kaiken ty6hon ja tydymparis-
toon liittyvan paatoksenteon ja toiminnan tarkastelua yksilon hyvinvoinnin
nakokulmasta.
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1.3
Tyohyvinvoinnin kokonaisuus

Paula Naumanen

Tyohyvinvointi voidaan liittda yksittdiseen ihmiseen, tydyhteisoon, tydpaik-
kaan ja jopa alueeseen. Tyohyvinvointi on kaikkien tydssa kayvien ja kaikkien,
kaikenkokoisten ja eri toimialojen tyopaikkojen yhteinen asia.

Yksittdisen tyontekijan tai tydyhteison ndakdkulmasta tydhyvinvointi on tunne
tai kokemus siitd, etta asiat ovat hyvin ja hallinnassa: yksil6 ja henkildsto on tyo-
kykyista ja ammattitaitoista, tyo sujuu hyvin ja sitd tehdaan hyvissa puitteissa,
tyoyhteisdssa vallitsee hyva henki, ja tyopaikan ihmisia johdetaan asiallisesti,
ihmislaheisesti ja arvostaen. Asiat ovat hyvin silloin, kun johto pitaa henkilos-
téaan tyopaikan tarkeimpdna voimavarana ja huolehtii sen tydhyvinvoinnista
kaikin tavoin. Nama tekijat mahdollistavat tydpaikan tuottavuuden ja menes-
tymisen.

Ty6hyvinvointia voi tarkastella myds tyopaikan ja alueen nakdkulmista. Silloin
tyohyvinvointi on tila, jota voidaan arvioida kohteelle sopivien tunnuslukujen
avulla.

Tassa tyohyvinvointia tarkastellaan tyopaikan tasolla seuraavien osa-alueiden
nakokulmasta (Kuva 1):

* tyontekija

° tydyhteiso

* tydymparistdo

° tyo

* esimiesty0 ja johtaminen seka
° tyopaikka.



Tyomaara ja kuormitus

Terveydentila ja . R ) R Muutokset
eldméntavat Tyo hyVl nvoinnin Vaihtelevuus ja
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Asenne ja motivaatio kO kona ISUUS Tyon hallinta
Ika n . Vaativuus
Vapaa-aika ja harrastukset tyo pa I ka I | a Tyojarjestelyt
Persoonallisuus Tydnjako
Taloudellinen tilanne Irtisanomiset

Eldméntilanne ja perhe Patkatyo
Arjen kuormitus Tyosuhteen varmuus
Sisailma Tyontekija o Talous
Tapaturmavaarat Asiakkaat
Ergonomia Kulttuuri
Fysikaalinen ymparisto Muutokset
Kemikaalit Kilpailijat

Tyovilineet Tybympéristd Tydpaikka Kansainvalisyys
Tyétilat Omistajat
Prosessit Imago
Tyotavat Visio
Viihtyisyys

limapiiri

Johtamistyyli Tt o o -

Ko htelt: Y Esimiestyd Tyoyhteiso Kayttaytyminen

Kannustaminen Johtaminen Tvozr‘t:liz?;‘létukl

Tukeminen J

Palkitseminen Ihrrlllsrs:hlteet
Johtamistyyli pAcohteltl

Paatoksenteko Kllkklvt\‘/‘nylnen
Oikeudenmukaisuus _F:(E\llllrlt .
Vuorovaikutussuhteet Erll(ol;ftlFll:tl'jtm
IKLr

Tasa-arvo

Paula Naumanen©

Kuva 1. Tyohyvinvoinnin kokonaisuus ja osa-alueet (Naumanen 2008, 2014)

Jokainen osa-alue koostuu useista eri tekijoistd, joita kutakin kasitelldan
osa-aluekohtaisissa luvuissa. Yksi tekija voi vaikuttaa muihin osa-alueisiin
ja horjuttaa tyohyvinvoinnin kokonaisuutta. Tallainen on esimerkiksi tyo-
paikalla toteutettavat irtisanomiset, jotka horjuttavat niin yksittdista tyon-
tekijaa kuin tydyhteisodkin, vaikuttavat tyon tekemiseen ja esimiestyohon
ja antavat leiman koko tyopaikalle. Tydhyvinvointi palautuu vahitellen, kun
tilanne saadaan ratkaistua ja hallintaan. Myds jokin positiivinen asia, esimer-
kiksi hyva tulos, voi saada nostetta aikaan ja vaikuttaa kaikkiin tyéhyvinvoin-
nin osa-alueisiin myonteisesti. Tydhyvinvoinnissa onkin kyse kokonaisuu-
den hallinnasta.

Tyohyvinvointi on kulttuurisidonnainen. Jokaisella tyopaikalla on oma ty6-
paikkakulttuurinsa, nakdkulma, joka painottuu muita enemman. Esimer-
kiksi teollisuuden alalla voi korostua tydympadriston turvallisuus, kun taas
hallinnon alalla painotus voi olla esimiesty6ssa ja johtamisessa ja asiantunti-
jatyOssa osaamisessa ja tyoyhteison ilmapiirissa.

Tyo6hyvinvointi kuuluu jokaisen tyotehtaviin jaammattitaitoon. Jokaisella on
vastuu omasta tyonilostaan ja siita, mita han tuo mukanaan tyopaikalleen.
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2.1
Tyoterveys, ammattitaito ja
motivaatio

Paula Naumanen

Tassa tyohyvinvoinnin osa-alueessa kasitelldan terveytta ja tyokykya, tyokyvyn
yllapitamista, tyohon liittyvia sairauksia, sairauspoissaoloja ja niiden syita seka
ammattitaitoa, osaamista ja motivaatiota osana tyohyvinvointia. Lisaksi kerro-
taan tyoterveyspalveluista, opiskelukyvysta ja tyottomyydesta seka annetaan
hyvan elaman ohjeita.

Tyontekijan tyohyvinvointiin vaikuttavat ainakin seuraavat hanen henkildkoh-
taisiin ominaisuuksiin liittyvat asiat:

° terveydentila ja elamantavat

° 0saaminen ja ammattitaito

° asenne ja motivaatio

* ika ja kokemus

° vapaa-aika ja harrastukset

* persoonallisuus

* taloudellinen tilanne

* elamantilanne, perhe ja ihmissuhteet seka
° arjen kuormitus

Mitd paremmin henkil6kohtaiset Iahtokohdat ovat hallinnassa, sitd paremmat
edellytykset ne antavat henkil6lle hdnen tyonsa tekemiseen seka tydyhteison
ja tyopaikan toimintaan.



Tyokyky vaikuttaa siihen, miten tyd sujuu ja miten ihminen jaksaa. Kun tyo-
kyky on hyva, henkilo jaksaa tydssadn ja saa asioita aikaan. Energiaa riittaa
myd6s tydajan ulkopuolella oleviin asioihin.

Henkilon tyokyky rakentuu monesta eri tekijastd, jotka on kuvattu alla ole-
vassa Tyokykytalossa.
Tyokykytalo

TY ORI

Johtaminen.
tyliyhteisd ja tydolot

TOMINTAYMPARISTO Anvot, asenteet

ja motivaatio

Dsaarminen

Terveys
Ja toimintaloky

.
LAMIYHTEISO )

FERME

Kuva 2. Tyokyvyn osa-alueet

Terveytta ja tyokykya edistavat:
turvallinen ja terveellinen tydymparistd ja hyvat
tyovalineet
hyva fyysinen ja psyykkinen terveys ja terveet elamantavat
mydnteinen asenne, motivaatio ja sitoutuneisuus tydhon
vaikutusmahdollisuudet tyssa
yksilolliset tydjarjestelyt
hyva ammattitaito ja osaaminen
reilu ja oikeudenmukainen johtaminen
hyva ty6ilmapiiri ja yhteisollisyys
mielenkiintoinen, haastava, sujuva ja organisoitu tyo
mahdollisuus kayttaa tyoterveyspalveluja tarvittaessa
tyopaikalla jarjestettava tyokykya yllapitava toiminta

Tydterveyslaitos
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Tyoterveytta ja tyokykya puolestaan heikentavat:

tyoperaiset sairaudet, ammattitaudit ja tapaturmat ja muut
sairaudet ja vaivat

suuri tydmaara, kiire, stressi ja huono tyon sujuvuus
lyhyet tyGsuhteet ja niiden aiheuttama epavarmuus
heikko motivaatio

huono ty6ilmapiiri ja tyotyytyvaisyys

huono johtaminen ja kohtelu

heikko ammattitaito

epaterveelliset elamantavat

ihmissuhdeongelmat

Nykyisessa tyoelamassa vallitseva tehokkuuden tavoittelu ja suuri tyo-
madra pitavat tyontekijoita kiireising, jolloin siita voi aiheutua stressia. On
olemassa seka hyvaa etta huonoa stressid. Hyva stressi synnyttaa energi-
aa, aktiivisuutta ja innostusta, jolloin myds saamme aikaan toivomiamme
asioita ja tunnemme mielihyvaa suorituksistamme. Huono stressi kuluttaa
elimistbmme voimavaroja ja tunnemme sen henkisesti ja fyysisesti kuor-
mittavana. Joillakin se ilmenee paansarkyna, vatsavaivoina, rytmihairiding,
unettomuutena tai unihdiriéing, tunnesyémisena tai muina oireina. Pitkaan
jatkuessaan stressi voi laukaista jonkin infektion (esimerkiksi flunssan),
burn outin, verenpaineen, sydaninfarktin tai muita sairauksia tai pahentaa
jo olemassa olevia sairauksia. Tallainen stressi heikentaa elimiston puolus-
tuskykya ja altistaa monille sairauksille ja vaivoille. Huono stressi heikentaa
tyOmotivaatiota, tyon laatua, tuottavuutta ja innovatiivisuutta. lhminen on
myads alttiimpi tapaturmille silloin, kun han on stressaantunut.

Elimistomme antaa varoitusmerkkeja silloin, kun kuormitumme liikaa. Eli-
mist6 on liian lujilla ja varoitusmerkeilla se yrittaa viestia siita, etta se voi
huonosti. Tallaisia varoitusmerkkeja ovat:

ahdistunut olo

mielialan vaihtelu

lyhyt pinna ja artyminen pienistakin asioista
jatkuva vasymys, uupuneisuus

unihairiot

alakuloisuus, masennus

muistin patkiminen ja keskittymisvaikeudet
vaikeus rentoutua; samat asiat pyorivat mielessa
vetaytyminen omiin oloihin ja vastuun karttaminen
kyynisyys ja alhainen itsetunto

tunnesyominen tai haluttomuus vahan kaikkeen (ruoka, seksi jne)
vatsavaivat

rytmihairiot



padnsarky
toistuvat infektiot ja flunssat

Silloin, kun henkil6 tunnistaa itsessaan tallaisia merkkeja, on syyta pysahtya
ja vahentaa kuormitusta, ennen kuin jokin pysyva sairaus puhkeaa ja pakot-
taa pysahtymaan.

On tdrkea tunnistaa elintavoissa ja tydymparistossa esiintyvat riskitekijat ja
vahentaa niiden vaikutuksia elimistédmme.

Elintapoihin liittyvia riskitekijoita ovat tupakointi, alkoholin ja huumeiden
kaytto, liikunnan puute, unen puute ja epaterveellinen ruoka. Naista voi ai-
heutua ylipainoa, mielialaongelmia, kohonnutta verenpainetta, kolesterolia
ja verensokeria, sydan- ja verisuonisairauksia seka diabetesta. Elintavoissa
olevatriskitekijat on tarkea tunnistaa ja muuttaa ne terveellisemmiksi, koska
epaterveelliset elamantavat heikentavat ennen pitkaa terveytta ja tyokykya.
Hyvat elamantavat yllapitavat ja tukevat terveytta ja tydkykya monin tavoin.

Tydympdristdssd voi esiintya kemiallisia, biologisia ja fysikaalisia tekijoitd,
tapaturmavaaroja seka fyysista ja psyykkista kuormitusta. On tyopaikko-
ja, joissa esiintyy ndihin kaikkiin tai vain osaan liittyvia terveytta uhkaavia
haittoja. Tydympariston riskitekijoiden hallintaan kuuluu, etta tunnistetaan
ja arvioidaan terveysriskit ja niiden vaikutukset terveyteen, minimoidaan
tunnistetut terveysriskit ja seurataan tyontekijoiden terveytta saanndllisesti.

Tyopaikalla on tarked tunnistaa riskiryhmiin kuuluvat tydntekijat ja tukea
heidan tyokykyaan kohdentamalla ennalta ehkaisevia toimia, jotta he eivat
sairastu ja meneta tyokykyaan. Sairauspoissaoloja tulee seurata, ja tunnistaa
mahdolliset terveys- ja tydkykyongelmat varhaisessa vaiheessa. Tydpaikoilla
on kaytossa varhaisen tuen malli, joka tarkoittaa sita, etta esimiehelld on oi-
keus ottaa tyontekijan kanssa puheeksi poissaolot ja niiden taustalla olevat
terveysongelmat. Yhdessa he etsivat sopivat ratkaisut tyossa jatkamiseen
joko tyotd, tyooloja ja tydaikaa muokkaamalla. Tarvittaessa esimies ohjaa
tyontekijan tyoterveyshuoltoon, josta on mahdollisuus ohjata lisatutkimuk-
siin, hoitoon ja kuntoutukseen. Kun tyontekija palaa pitkdan sairauspoissa-
olon jalkeen ty6hon, esimiehen tehtavana on tukea hanta tydhon paluussa,
tehda tarvittavia jarjestelyja tyon tekemisen mahdollistamiseksi ja seurata
tyontekijan selviytymista tyossaan.

Ty voi lisata riskia sairastua. Tyohon liittyvat sairaudet ovat sairauksia, joi-
den syntyyn, kulkuun tai ennusteeseen tyolla on vaikutus. Ne voidaan jakaa:
1) ei syy-yhteyttd oleviin sairauksiin, joissa sairaus voi alentaa tai rajoittaa tyo-
kykya tai tyo voi pahentaa oireita, ja 2) tydperdisiin sairauksiin, jotka voivat
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olla ammattitauteja (syyosuus on yli 50 %) ja osittain tyoperdiisic sairauksia
(syyosuus on alle 50 %). Ammattitaudit ovat sairauksia, joiden aiheuttaja
on yleensa tydssa esiintyva fysikaalinen, kemiallinen tai biologinen tekija.
Yleisimpia ammattitauteja ovat meluvammat, tuki- ja liilkuntaelinsairaudet,
hengitystiesairaudet, ihotaudit, hermoston sairaudet, meluvammat, tarina-
tauti ja tartuntataudit. Eniten ammattitauteja esiintyy miehilla, yli 50-vuoti-
ailla ja teollisessa ja rakennustydssa toimivilla.

Ammattitautilaki velvoittaa tunnistamaan ammattitaudit ja ilmoittamaan
ne ammattitautirekisteriin. Ammattitaudit heikentavat terveytta ja tyokykya
ja voivat johtaa tyotehtdvien, alan ja ammatinvaihtoon tai jopa tyokyvyt-
tomyyseldkkeelle. Suomessa todetaan vuosittain noin 1 200 ammattitautia.
Niistd aiheutuu suuret kustannukset tyopaikoille ja yhteiskunnalle. Kaikki
ammattitaudit olisivat ennalta ehkaistavissa, jos tydympariston riskiteki-
joiden vaikutus minimoitaisiin korjaavilla toimenpiteilla ja henkilénsuojai-
milla. Jos ammattitauti todetaan, on tyopaikalla etsittava muut oireilevat ja
kaynnistettava tehostetut tyoolojen korjaustoimet, jotta valtytadan muiden
sairastumisilta.

Vuonna 2015 Kelan tilaston mukaan naisilla oli keskimaarin 9,7 ja miehilla
7,3 sairauspoissaolopadivaa tyollista kohti. Sairauspoissaolojen maara vaih-
telee eri ammateissa ja toimialoilla siten, etta johtotehtavissa toimivilla ja
asiantuntijoilla on huomattavasti vdhemman sairauspoissaoloja kuin fyysi-
sesti raskasta tyota tekevilla. Eniten sairauspoissaoloja aiheuttavat tuki- ja
liikuntaelinvaivat. Mielenterveyteen liittyvat sairauspoissaolot ovat kasva-
neet jatkuvasti. Vdhemman on ruuansulatuselinten, hengitysteiden ja ve-
renkiertoelinten sairauksista aiheutuvia sairauspoissaoloja.

Ammattitaito on tyon tekemisen perusta. Se edellyttas, etta henkild on saa-
nut koulutuksen ja kokemuksen avulla riittavat tiedot ja taidot tyon tekemi-
seen. Persoonallisuus, asenne ja hyvinvointi sdvyttavat tyota. Ammattitaito
mahdollistaa monia saavutuksia, kuten tyon tuloksia ja tuottavuutta, tyy-
tyvdisyyttd, saastoja ja hyvinvointia. Ammattitaito itsessaan on hyvinvoin-
tia, mutta se myos luo sita. Tyoelaman uudistuminen vaatii ammattitaidon
ja osaamisen jatkuvaa paivittamista koko tyouran ajan. Uuden oppiminen
avaa uusia mahdollisuuksia ja haasteita tyoelamadssa, edistaa urakehitysta,
parantaa toimeentuloa ja estaa tyottomyytta. Oppiminen myos tuo vaihte-
lua tyburaan, avartaa nakemyksia ja aktivoi muutakin eldmaa.

Koulutus on yksi keino oppia uutta. Oppia ja kehittya voi myds tydssa monin
tavoin esimerkiksi keskustelujen, verkostotyon, yhteistydén, mentoroinnin,
tyokierron ja kehittamistehtdvien avulla.



Jokaisen henkilon on hyva tunnistaa ja maaritella omat osaamisalueensa,
vahvuutensa seka kehittamistarpeensa ja vahvistaa niita edelleen. Oman
osaamisen madrittely auttaa myos tyopaikkaa hakiessa.

Tyopaikalla tarvitaan monenlaista osaamista. Uudistukset ja muutokset
edellyttavat osaamisen tarkistamista, jotta tyopaikalla tiedetddn mita osaa-
mista sielld on, mitd osaamista tullaan tarvitsemaan ja mista osaamisesta
luovutaan. Henkilostolle tehtdva osaamiskartoitus on yksi keino selvittaa
osaamisen tilanne tydpaikalla. Yksinkertaisimmin tdma voidaan tehda ko-
koamalla henkil6t ja osaamiset samaan taulukkoon, josta voidaan paatella
yhteisia ja yksilokohtaisia osaamisalueita ja arvioida mita osaamista tyopai-
kalla on tarkea lisata.

Motivaatiota tarvitaan vahan kaikkeen. Se on energia ja voimavara, mika
mahdollistaa asioiden aikaan saamisen. Motivaatio vaikuttaa moniin asioi-
hin: oppimiseen, terveyteen ja tyokykyyn, yleisvireeseen ja aktiivisuuteen,
asenteeseen, perusolemukseen, elamanhallintaan, ihmissuhteisiin, tyon
ja eldman rikkauteen, onnistumiseen ja toimeentuloon. Silloin, kun meil-
le syntyy oma halu ja yllyke tehda asioita, on kyse sisdisesta motivaatios-
ta. Tallainen motivaatio innostaa ja voimaannuttaa ja johtaa usein pysyviin
muutoksiin. Ulkoisesta motivaatiosta on kyse silloin, kun joku toinen vaatii
tai pakottaa tekemaan asioita, joita ei itse haluaisi. Ulkoinen motivaatio voi
muuttua my0s sisaiseksi motivaatioksi, jos tehtavaan asiaan syntyy kiinnos-
tus. Ulkoinen motivaatio voi my6s johtaa toiminnan tason laskuun.

Kun ihminen on osaava ja motivoitunut, han voi hyvin. Hyvinvoiva ihminen
on osaava ja motivoitunut. Syntyy kehg, jossa eri ominaisuudet vahvistavat
toinen toistaan.
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Jyrki Liesivuori

Yritysten tyontekijoiden ammattinimikkeissa ja tehtdvissa on erityisesti
2000-luvulla tapahtunut merkittavia muutoksia. Teknologian kehittyminen on
oleellisesti vahentanyt useiden rutiinitdiden tekijoita, jotka on korvattu tieto-
tekniikan sovelluksilla. Tama on nakynyt selvasti tuotannollisissa toissa seka
toimistotdissa, joista tyontekijamaarat ovat vahentyneet jopa yli 10 %. Vas-
taavasti asiantuntijatyon tekijoiden maara on voimakkaasti lisdantynyt. Tama
osoittaa, etta yha suurempi osa tyosta ja sen kehittamisesta vaatii tyontekijoilta
monipuolisia kognitiivisia taitoja: tama taas edellyttaa jatkuvaa valppautta ja
virkeytta tyodssa. Kognitiivinen tyo vaatii jatkuvaa, aktiivista, muistinvaraista tie-
tojenkasittelya. Se on herkka hairiintymaan eika valttamatta ohjaa tekijaansa.
Kognitiivinen ty6 vaatii jatkuvaa uuden oppimista ja onnistuakseen tarvitsee
monenlaista tietotekniikkaa. Taman vuoksi ihmisaivojen hyvinvointi kiinnostaa
yha enemman tutkijoita.

Jos tydn muutosta kuvataan sanoilla globalisoituminen, 24/7-yhteiskunta, hui-
ma teknologinen kehitys, ikaantyva tydvaestd ja nopeus kilpailuvalttina, niin
voimme kysya, parjadako ihminen tdassa muutoksessa. Nykytyon asettamat vaa-
timukset tekijoilleen edellyttavat:

sopeutumista jatkuviin muutoksiin
osaamisen jatkuvaa paivittamista
sujuvia tietoteknisia taitoja
itseohjautuvuutta

monipuolista kielitaitoa

ja erityisesti vuorovaikutustaitoja.



Aikaisemmin keskityttiin seuraamaan padasiassa ihmisen fyysista terveytta.
Nykyisin tiedetdan, etta ihminen on fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen ko-
konaisuus. Hanen henkiset voimavaransa muodostuvat monimuotoisesta
vuorovaikutussuhteesta, johon kuuluvat ihmissuhteet, koti, tyo, harrastuk-
set ja muu elinymparistd. My0s lepo, ravinto ja liikunta vaikuttavat henki-
seen jaksamiseen siind missa fyysiseenkin hyvinvointiin. On hyva huomata,
ettd useimmat ndista tekijoista ovat sellaisia, joihin voimme itse vaikuttaa
monin tavoin.

Aivoterveyteen eli aivojen toimintakykyyn ja hyvinvointiin vaikuttavat hyvin
monenlaiset tekijat, kuten:

ty0 ja sen mukana tydajat

kuormitus

tyostressi

motivaatio ja tyduupumus

mutta myds tietotulva ja
epaergonominen toimintaymparisto.

Yksilon ominaisuuksista aivojen toimintaan vaikuttavat ainakin persoonalli-
suus ja ikddantyminen. Tyontekijan sairaudet, seka psyykkiset ettda somaatti-
set, ja niihin tarvittavat ladkkeet saattavat vahentaa aivokuntoa. Paihteilld ja
muilla nautintoaineilla on tunnetut vaikutuksensa aivojen tilaan. Unen maa-
ralla ja vireystilalla on moninainen vaikutus aivojen toimintaan.

Yuval Noah Harari kuvaa kirjassaan Sapiens Ihmisen lyhyt historia, miten
kognitiivinen vallankumous tapahtui noin 70 000 vuotta sitten. Silloin jo
osattiin valmistaa vene, dljylamppu, jousi ja nuoli sekd neula. Tata seurasi
maanviljelyn vallankumous 12 000 vuotta sitten, mutta tieteellisen vallan-
kumouksen arvioidaan alkaneen vasta 500 vuotta sitten. Aivojen tilavuuden
muutos on ollut suuri: kun 2,5 miljoonaa vuotta sitten silloisen ihmisen ai-
vot olivat tilavuudeltaan 600 cm3, ovat ne nykyihmiselld 1 200-1 400 cm?®.
Noin 60 kg painavan nisdkkaan aivojen tilavuus on vain 200 cm?®. Suuret ai-
vot ovat rasite keholle niska- ja selkdvaivoineen, mita Harari kutsuu ajattelun
hinnaksi. Pystykavelylla on oma vaikutuksensa. Aivojen kehittymisen muka-
na myos kieli kehittyi ja sitd auttoi juoruaminen, mika osoitti, etta ihminen
on sosiaalinen eldin.
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Aivot muodostuvat sikiokehityksen aikana ja ne ohjaavat kaikkia elintoimin-
tojamme. Aivot eivdt uusiudu, vaan ihmisen on selvittava samoilla aivoilla
koko elinaikansa. Vaikka aivot painavat vain 2-3 % kehon painosta, ne kui-
tenkin kuluttavat perdti 25 % energiastamme. Aivoja voimme oikeutetusti
kutsua tiedonkasittelyn monitaituriksi, silld huolehtivathan ne kaikesta alyl-
lisestd toiminnasta, joita ovat:

aistien valityksella tapahtuva havainnointi

puheen ja kirjoitetun kielen avulla tapahtuva vuorovaikutus
muistaminen, oppiminen ja tiedon valinta

tilannearviointi

ongelmanratkaisu ja paatoksenteko

luova ajattelu ja ideointi

Aivoihin tulevan tiedonkasittelyn aloittaa sensorinen muisti, jonka kapa-
siteetti on suuri, mutta jossa aistien valityksella vastaanotettu informaatio
sdilyy vain sekunteja. Vain osa aistitiedosta siirtyy tyomuistin tietoiseen
kasittelyyn. Lyhytkestoisessa tyoOmuistissa tiedot sdilyvat 10-15 sekuntia
ja se on hairidherkka erityisesti vasymystiloissa. Tallaista voivat aiheuttaa
univaje, uupumus, mieliala ja motivaatio. Ihmisaivoissa on oleellista tiedon
vastaanottamisen jalkeen mieleen painaminen ja tiedon muokkaus ja sen
sdilyttaminen seka erityisesti tiedon mieleen palauttaminen. Virpi Kalakoski
kuvaa kirjassaan 'Pieni muistikirja’ aivojen tietoa kasittelevaa jarjestelmaa
kirjastonhoitajan tyona. Aisti-informaation valikointi tapahtuu tarkkaavai-
suuden avulla ja sitten tieto siirtyy kasittelyyn tydomuistiin, jossa siitd huo-
lehtii eradanlainen “kirjastonhoitaja” jarjestamalla tiedot oikeille paikoilleen
sailomuistiin, josta niita tarvittaessa osataan hakea. Kun "kirjastonhoita-
ja” vasyy, tiedot saattavat sekaantua eika niiden palauttaminen mieleen
onnistu. Tama nakyy eriasteisina muistivaikeuksina. Tallaisia tydmuistia
kuormittavia tilanteita syntyy, kun tietoa tulee yksinkertaisesti liikaa eika sita
ehdita tyostamaan ja tallentamaan sailomuistiin pysyvammin. Tydssa useat
yhtdaikaiset tehtavat ovat joskus liian vaativia ja kuormittavia aiheuttaen
aikapainetta. Lisaksi ympariston haly, visuaalinen melu tai liike kaappaavat
huomiota. Tietotekniikan hadiriét ja huonosti suunnitellut jarjestelmat kuor-
mittavat tarpeettomasti. Sinansa muistihdirié on yleinen oire: uusien tuttu-
jen nimet ovat unohduksissa 50 %:lla keski-ikdisista, mutta masennuksesta
karsivilla jo yli 80 %:lla.

Kun aikaisemmin on totuttu arvioimaan ihmisten kuntoa terve-sairasakse-
lilla, niin tdna paivana on kiinnostavampaa tietda heidan kognitiivinen toi-



mintakykynsa. Aivojen toimintakyky voi heikentya ilman selvaa sairautta.
Tallaisia kuormittumisoireita aiheuttavat:

muisti- ja keskittymisvaikeudet
unettomuus ja vasymys

fyysiset oireet

padnsarky

mielialan muutokset, ahdistus, masennus
koettu stressi ja uupumus

Ihmisen psyykkinen toimintakyky on kognitiivisten ja emotionaalisten voi-
mavarojen, persoonallisuuden ja terveyden suhde toimintakyvylle asetet-
tuihin vaatimuksiin. Edella luetellut kuormitustekijat kuluttavat ndita voima-
varoja, mika saattaa ndkya toimintakyvyn laskuna. Masennuksen maaran on
todettu lisddntyneen viime vuosina, mikd kuvannee tyon tekemisen muut-
tuneita vaatimuksia. Masennushairioita sairastaa vuosittain noin kuusi pro-
senttia tyossakdyvista. Toistuvat masennukset ovat johtaneet yha useam-
min tyduran ennenaikaiseen katkeamiseen.

Vaikka pieni stressi joidenkin kohdalla rohkaisee esiintymisessa tai muussa
sen kaltaisessa toiminnassa, pitkittynyt kiire johtaa ennen pitkaa tyonilon
katoamiseen ja lopulta tyduupumukseen. Kayttaytymisen ja fysiologian ta-
solla nakyvat muutokset vasteena vaatimuksiin, jotka ovat ristiriidassa yksi-
|6n voimavarojen kanssa. Koska ajattelu, tunteet ja elimiston fysiologia ovat
yhteydessa toisiinsa, voivat nama muutokset johtaa toiminnallisten oirei-
den noidankehaan, jossa jatkuva huoli omasta sairastumisesta alkaa nakya
jopa fyysisina oireina, kuten hengitysvaikeuksina, dénen kaheytena tai ihon
punoituksena. Jatkuvan kiireen aiheuttaman ty6tahdin yhteys terveyteen
saattaa ilmeta selkakipuina tai niska-hartiaseudun kipuina seka ahdistu-
neisuuden ja artyisyyden lisaantymisena. Tyduupumus kehittyy reaktiona
sellaiseen pitkdan jatkuneeseen tydstressiin, mika ylittaa ihmisen sopeu-
tumiskyvyn. Tyduupumuksella tarkoitetaan oireyhtymas, jota luonnehti-
vat uupumusasteinen vasymys, kyynistyneisyys ja ammatillisen itsetunnon
heikkeneminen. Tyduupumus voi kehittya missa ammatissa tahansa, mutta
eniten sita kokevat hoito- ja opetusalalla tydskentelevat seka it-alan ammat-
tilaiset. Toipuminen vakavasta tyduupumuksesta voi kestaa pitkaan.

Stressin maaraa voidaan joissakin tapauksissa arvioida mittaamalla tietty-
jen hormonien, kuten kortisolin, maaraa esimerkiksi syljesta. Tallaiset mit-
taukset ovat vain suuntaa antavia eika niita siksi voida soveltaa yksilotasolla.
Liiallisen kuormituksen ja liiallisen vasymyksen haitallisina seurauksina on
todettu perintdainesta sisaltavien kromosomien paiden eli telomeerien pi-
tuuden lyhenemisia. Tama lyheneminen liittyy myds ikddntymiseen ja erdi-
siin autoimmuunisairauksiin.
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Useimpien tydssa odotetaan motivaation ilmenemista yksilon tavoitteelli-
sena toimintana, jossa sdilyisi tasapaino yksilon omien toiveiden ja kiinnos-
tuksen seka niiden toteutettavuuden kesken. TyShyvinvointiin, tyokykyyn
ja jaksamiseen vaikuttaa tyontekijan itsensa ohella tyon ja tydyhteison so-
pivuus. Epdoikeudenmukainen paatdksenteko on yhteydessa huonoon ter-
veyteen ja myds ennustaa tulevaa terveyden heikentymista. Oikeudenmu-
kaiseksi koettu kohtelu vahentda sairastumisriskia.

Useimmissa tyOpaikoissa halutaan selvittaa tyontekijoiden motivaatiota,
mutta sille ei ole olemassa luotettavaa mittaria. Sen sijaan aivoissa motivaa-
tio osataan paikantaa ja tiedetdan, etta palkkion odotus aktivoi striatumin
alaosia, erityisesti accumbens-tumaketta, jotka puolestaan aktivoivat mo-
torisia ja kognitiivisia osia striatumissa, jolloin toiminta tehostuu. Nucleus
caudatus vastaa aivoissa kognitiivisista toiminnoista ja putamen fyysisista
toiminnoista. Nucleus accumbens pitaa ylla motivaation tasoa tehtavan aloi-
tuksessa ja sen aikana. Useimmat toiminnot osataan sijoittaa tiettyyn koh-
taan aivoissa ja tama aivojen osien kuvantaminen kehittyy huimaa vauhtia.
Aivotutkimus tuo jatkuvasti uutta tietoa ndista toiminnoista ja auttaa ym-
martamaan tyon aiheuttamia seka hyvia etta ikavia seurauksia paremmin.

Aivojen toiminnasta tieddmme, ettd ensin tyomuisti kasittelee sinne tulevaa
tietoa, mutta varsinainen muistaminen ja tiedon palauttaminen kayttoon
tapahtuu sdildmuistissa. Tydmuisti on nopeatoiminen ja sdiléomuisti hidas,
jolloin aivot tarvitsevat aikaa ja lepoa tiedon jarjestelyyn. Tama pitaisi jokai-
sen opiskelijan pitda mielessdan valmistautuessaan tentteihin tai vaativiin
kirjoitustoihin. Helpoin tapa tarjota aivoille lepoa on nukkuminen. Monien
tutkimusten perusteella osataan suositella 7-8 tunnin paivittaista unta, mita
pidetddan optimaalisena ihmisen seka kehon etta aivojen palautumiselle:
tata vahempi uni ei valttamatta elimistolle riita eika enempi uni tuo lisa-
hyotya. Unen tarve on kuitenkin yksil6llista. Univajeen vaikutukset nakyvat
elimiston toiminnoissa kortisolin ja adrenaliinin erityksen lisddntymisena,
rasva- ja sokeriaineenvaihdunnan muutoksina seka puolustusjdrjestelman
toiminnan heikkenemisenad. Siten univaje osataan myo6s yhdistdad moniin
sairauksiin, kuten diabetekseen ja sydadnsairauksiin.

Nykyinen tydelama on muuttunut ammattilaisuudesta saannoélliseen uus-
noviisiuteen, missa osaavilla, oppivilla ja motivoituneilla tyontekijoilla on
tulevaisuudessakin toita. Samalla tyd on muuttanut aikakasitystamme li-
neaarisesta - jossa asiat tapahtuvat rationaalisesti - purskeiseksi. Silloin aika
tai muu viitekehys ei ohjaa ty6tamme, vaan sen annetaan vieda mukanaan
niin kauan kuin kiinnostusta riittda. Tama taas asettaa vaatimuksia fyysisen
kunnon lisdksi psyykkiselle kunnolle eli aivoterveydelle, jotta kaikilla sailyisi



vakaa itsetunto, hyva itsetuntemus, tunnedly ja myonteinen perusasenne.
Tyon ohella sosiaaliset tekijat: perhe, ystavat ja tydyhteiso ovat tarkeita ela-
manalueita voidaksemme sailyttaa pyrkimyksemme rakentavaan vuorovai-
kutukseen.
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2.3

Tyoelaman oppimismahdollisuudet
- mita mahdollisuuksia tyoelama
tarjoaa jatkuvalle oppimiselle ja
kehittymiselle

Pertti Laine

Harvoin tulee ajatelleeksi, miten suuri merkitys tydelamalla on ihmisten koulut-
tautumiselle ja kehittymiselle. Suomalaisen tydura kestaa keskimaarin noin 33
vuotta, ja tana aikana jo itse ty0 antaa mahdollisuudet jatkuvaan oppimiseen.
Tyon sisallon jatkuva muutos ja yha useammin tapahtuva kokonaan uuteen
tyotehtavaan siirtyminen haastavat jatkuvaan oppimiseen. Tata tukee tyonan-
tajan jarjestama koulutus — henkildstokoulutus. Suomalaiset tydorganisaatiot
ovat aktiivisia henkildstonsa kouluttajia: vuoden 2017 tiedon mukaan 54 % suo-
malaisista palkansaajista ja yrittdjista oli ollut koulutuksessa edellisen vuoden
aikana. EU-maissa vastaava keskiarvo on vain noin kolmannes tyovaestosta.
Henkilostokoulutukseen osallistuu vuosittain yli miljoona tyoikaista suomalais-
ta. Henkil6stokoulutus on tarkea osa suomalaista menestysta ja hyvinvointia.

Tyontekijat ovat hyvin sisdistaneet tyon ja tyopaikan tarjoamien oppimismah-
dollisuuksien merkityksen. Tydolobarometrin mukaan jopa yli 90 % ylemmista
toimihenkil6istd, 85 % alemmista toimihenkildista ja 75 % tyontekijoista arvioi
vuonna 2017, etta luonnehdinta "Tydpaikkani on sellainen, etta siella voi oppia
koko ajan uusia asioita” sopii omaan tydpaikkaan erittain hyvin tai melko hyvin.
Tilanne on parantunut 2000-luvun alkuun verrattuna: osuudet ovat nousseet
etenkin tyontekijoilla, joilla tosin Iahtotasokin oli paljon alhaisempi. Keskimaa-
rin tyontekijat kayttivat koulutukseen 4,2 paivda vuonna 2017. Koulutuksen
kestot ovat viime vuosina lyhentyneet, mutta talla voi olla yhteytta myds uu-
sien koulutusmuotojen, esimerkiksi verkossa tapahtuvan koulutuksen, lisaan-
tyvaan kayttdonottoon.



Koulutus ja sen kautta syntyva osaaminen ovat organisaation padomaa ja
keskeinen kilpailutekija, ja tydorganisaatiot ovat jo pitkdan tunnistaneet
osaamispadoman merkityksen. Hankittu koulutus ja osaaminen ovat myos
yksilon arvokasta padomaa, joka on paras turva tyomarkkinoiden haastavis-
sa tilanteissa. Osaaminen on my0s yksi keskeisimmista yksilon identiteettia
jamindkuvaa rakentavista tekijoista. Tata tukee kehittyvalle tyduralle hakeu-
tuminen. Valinnat tosin tehdaan entista nuorempina, usein elamanvaiheis-
sa, joissa koulutus ei voisi vahempaa kiinnostaa. Onneksi koulutusjarjestel-
man joustavuutta on pystytty lisadmaan. Tama merkitsee yha useammin
toistuvaa siirtymista tyoelaman ja koulutuksen valilla.

Taman luvun tavoitteena on lisata tietoa tydelaman tarjoamista jatkuvan
kehittymisen mahdollisuuksista ja auttaa tyoeldmaan siirtyvia ndkemaan
tyOeldma, ei staattisena samanlaisena puurtamisena, vaan erilaisten mah-
dollisuuksien foorumina. Ensin tarkastellaan koulutustarpeen moniulot-
teista kasitetta. Koulutustarvetta tarkastellaan seka sen tarjontaan liittyvien
tekijoiden kautta tyonantajalahtdisesti ettd siihen motivoitumisen kautta
tyontekijalahtoisesti. Tahan liittyvat muun muassa ne tydelaman kaytannot,
joissa tydnantajan ja tyontekijan kasitykset koulutustarpeesta kohtaavat.
Kehityskeskusteluja kdydaan lahes kaikilla suomalaisilla tydpaikoilla. Sitten
tutkitaan, mitka tekijat edistavat ja mitka haittaavat tarpeen mukaiseen ke-
hittamiseen osallistumista. Seuraavaksi maaritelladn henkiloston kehittami-
sen (Human Resource Development, HRD) kasitetta ja luodaan katsaus eri-
laisiin tyoeldaman tarjoamiin kehittymisen muotoihin. N&ita ovat perinteiset
kurssit ja seminaarit, mutta yha useammin monimuotoiset kehittamisohjel-
mat ja osallistuminen tyon ja tyopaikan kehittdamiseen ja uuden innovoin-
tiin. Lopuksi tarkastellaan niitd yhteispelin kaytantoja, joilla tyopaikasta
muodostetaan paljon perdaankuulutettu oppiva organisaatio ja yksilosta
elinikdinen oppija.

Vaikea kadsite - kenen tarve?

Periaatteessa tydelaman koulutukseen osallistuminen tuntuu yksinker-
taiselta: osallistutaan tarpeen mukaan. Kun asiaa pysahtyy ajattelemaan,
huomaa, etta oikeaa tai absoluuttista tarvetta ei oikeastaan ole olemassa,
sitd tarkastellaan aina jostain ndakokulmasta. Omat ndakemykset tarpeesta
saattavat olla erilaisia kuin oman esimiehen tai tyokavereitten nakemykset.
Ulkopuolinen tarkastelija saattaisi antaa vallan erilaisen arvion, jonka lah-
tokohtana olisivat kaytannot tai osaaminen jossain toisessa organisaatiossa
ja tyopaikalla. Tyontekijat arvioivat kehittamistarvetta suhteessa omaan ta-
voitetasoonsa ja odotuksiinsa, esimerkiksi kdsitykseen vaadittavasta laadus-
ta. Arviointia tehddan myds suhteessa toimintaymparistdon ja -kulttuuriin,
mika on meidan talon tapa tai kaytanto, standardiksi muodostunut suori-
tustaso.

Tyon luonne, sisdltd ja vaativuus ovat luonnollisesti keskeisia koulutustar-
peen arviointiin vaikuttavia tekijoita. Joidenkin téiden oppimiseen menee
koko tyoura ja silti on jatkuvasti tunne riittamattomasta osaamisesta. Tietyt
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vaiheistetut ty6t voidaan oppia muutaman paivan tai viikon perehdyttami-
selld. Toisaalta prosessitydssa vasta tuotannon vaativat hairiétilanteet nos-
tavat esille osaamisen puutteita. Tarvetta tarkastellaan usein yksilotasolla,
mutta yha useammin myds tyotiimin nakdkulmasta: tyotulos riippuu usean
tyontekijan erilaisista osaamisista ja kaikkien tydpanoksen yhdistamisesta
hyvan yhteistoiminnan kautta. Kehittamistarve voikin taman tyyppisissa
tyOprosesseissa liittyd enemman yhteistoiminnan parantamiseen kuin yksi-
[6itten ns. substanssiosaamiseen, ammatin sisallon hallintaan.

Erilaiset tekijat tuntuvat usein kasautuvan ja ohjaavan meita joko positiivi-
sessa syklissa ylospdin tai heikkenevassa kehityskulussa huonompaan suun-
taan. Tilastot osoittavat esimerkiksi, etta korkeammin koulutetut hakeutu-
vat tydeldmassa helpommin koulutukseen ja saavat sitd myds enemman.
Tama voi liittyd myos siihen, ettd korkeammin koulutetut toimivat vaativissa
tehtdvissa, jotka edellyttavat enemman jatkuvaa koulutusta. Tietyilld toi-
mialoilla, esimerkiksi teollisuudessa ja rakennustoiminnassa, koulutukseen
osallistutaan muita toimialoja vdhemman. Tama ei valttamatta kerro pie-
nemmasta koulutustarpeesta, vaan koulutukseen osallistuminen voi olla
yhteydessa tyoympariston ja -prosessin tekijoihin, kuten tuotannollisiin
vaikeuksiin irrottaa ihmisia koulutukseen. lakkaampien vahaisempi koulut-
taminen ei valttamatta kerro vahdisemmasta koulutustarpeesta, vaan ylei-
sestd suhtautumisesta tahan ‘pelinséd jo menettaneiden’ ryhmaéan. Kuiten-
kin yhteiskuntapoliittisella tasolla puhutaan jatkuvasti kestavyysvajeesta ja
tyOurien pidentamisesta. Madraaikaisia tyontekijdita koulutetaan vakinaisia
vahemman - ja niin edelleen: tdssa nostettiin esille vain joitakin esimerkke-
ja siitd, miten monet muut kuin suoraan koulutustarpeesta johtuvat tekijat
vaikuttavat sen arviointiin. Monesti kyse on kulttuurisista ja asenteellisista
tekijoista. Useat edella mainituista ovat rakenteellisia ja jossain maarin myos
enemman tydnantajan asenteista ja toimenpiteista johtuvia. Naita olisi hyva
pyrkid ennakkoluulottomasti arvioimaan. Toisaalta koulutuksen tarjonta on
vasta toinen puoli asiasta.

Edella esille nostetut osin rakenteelliset ja kulttuuriset tekijat, jotka ovat
padasiassa tyOnantajalahtoisia, vaikuttavat henkilostokoulutuksen tarjon-
taan. Asian toinen puoli on se, miten henkilostd motivoituu jatkuvaan kou-
lutukseen ja itsensa kehittamiseen. Klassinen kayttaytymistiede ja viime
vuosien tutkimushavainnot piirtavat kuvaa aktiivisesta ja jatkuvasti kehitty-
maan pyrkivasta ihmisesta. On puhuttu kehittymisen ja itsensa toteuttami-
sen tarpeista ihmisen luontaisina ominaisuuksina. On puhuttu elamanikai-
sesta oppimisesta (lifelong learning), ikdjohtamisesta ja luotu uskoa ihmisen
mahdollisuuksiin oppia ja kehittya myos tyduran viimeisina vuosina. Usko-
taan, etta voimaantuminen (valtaistuminen, empowerment) ja osallisuuden
kokemukset tukevat myds kehittymiseen motivoitumista. Luetteloa voisi
jatkaa. Todetaan tassa vain, etta vallalla on positiivinen ja optimistinen kasi-
tys ihmisesta oppijana. Usein kuulee vditettavan, etta vain kaksi prosenttia
ihmisista on totaalisen haluttomia uuden oppimiseen ja esimiesten huokai-



levan, etta miksi ne kaikki ovat meilla toissa. Eli kaytannossa uskoa ihmisten
oppimisen ja kehittymisen halukkuuteen usein koetellaan. Mista on kyse?

Ensinnakin syy voi 16ytya aikaisemmista kokemuksista erilaisista koulutuk-
sista. On koettu, ettd koulutus ei ole vastannut omia odotuksia: se ei ole ollut
sisaltonsa puolesta oikein kohdennettu tai sen toteutustavat eivat ole tun-
tuneet hyvilta. Koulutusta ovat suunnitelleet henkilot, jotka eivat riittavasti
tunne tyota ja tydolosuhteita eika tekijoilta itseltddn ole kysytty. lhminen
luonnollisesti pyrkii valttamaan kaikkea minka kokee turhaksi, erityisesti ti-
lanteissa, joissa ajalle on muutakin kayttoa. Tiedamme, etta aito osallistumi-
nen innostaa ja motivoi ja usein kuitenkin ihmiset kokevat, etta tdssa suh-
teessa on jaaty puolitiehen. Kun koulutuksen jarjestdja pyrkii tehostamaan
toimiaan vahentamalla koulutukseen varattua aikaa, se on yleensa pois juu-
ri keskusteluista ja ideoiden esille tuomisen mahdollisuuksista. Asiat kylla
ehditdan lukuisten diojen avustamana kertoa lyhyessakin ajassa, mutta se
ei tietenkdan takaa niiden sisdistamista ja oppimista. Ihmiset turhautuvat
pinnallisuuteen, 'didaktiseen materialismiin’ja asioihin keskittymiseen, eivat
oppimiseen.

Toinen tekija, joka ilmiselvasti vaikuttaa ihmisten kouluttautumismotivaa-
tioon, on kiire. Tyotahti on kiristynyt suomalaisilla tydpaikoilla tydolobaro-
metrienkin mukaan. Esimerkiksi hoiva- ja hoitotydssa tyontekijat kokevat,
etta heilla ei ole endad mahdollisuuksia suorittaa tyotehtavidan silla ammat-
tieettisella tasolla, jota he itseltdadn edellyttavat. Tasta on jo muodostunut
tarkea tyohyvinvointia kuluttava tekija. Nain on monilla muillakin tyopai-
koilla. Seurauksena on, etta ihmiset haluavat yha useammin tehda tyonsa
rauhassa ilman “turhan’ koulutuksen aiheuttamia keskeytyksid. Kun koulu-
tukseen osallistutaan, yha suurempi kiire odottaa koulutuksesta palaajaa.
Tasta on myos vaarassa muodostua paradoksi: pidemmalla aikavalilla kou-
luttamattomuus voi johtaa ammattitaidon rapautumiseen ja entista suu-
rempaan kiireeseen, kun jarkevia tyokaytantoja ei ehdita oppia ja kehittaa
ja virheista johtuvan hairiokuormituksen maara kasvaa.

Ihmiset ovat varmasti erilaisia koulutus- ja kehittymisintonsa suhteen, mut-
ta huonon motivaation sysaaminen pelkastaan yksildiden syyksi tai omi-
naisuudeksi ei ole oikein. Kiireisissa tilanteissa pitdisi keskittya oleelliseen
ja karsia eika ahnehtia koko maailmaa valmiiksi hetkessa ja tehda se, mita
tehdaan hyvin ja rauhassa - antaa ihmisille mahdollisuus kokea sita edella
peraankuulutettua osallisuutta. Tydkuormituksia kohtuullistamalla ja oikein
mitoitetulla, laadullisesti korkeatasoisella koulutuksella ja kehittamisella ra-
kennetaan kestavaa kehittamismotivaatiota.

Kehityskeskusteluja kdaydaan tydolobarometrien mukaan jo lahes kaikilla
suomalaisilla tyopaikoilla, kuitenkin vakiintuneemmin suurilla tyopaikoilla
ja julkisella sektorilla. Kehityskeskustelut ovat ehka konkreettisin johtamis-
kaytantoihin vaikuttanut kaytanto viimeisen parin vuosikymmenen aikana.
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Yleensa johtamisen menettelytavoilla on kehityskaarensa, jonka alkupdassa
ollaan innoissaan omaksumassa uusia kaytantoja, jotka sitten arkipdivais-
tyvat ja joita myohemmin tarkastellaan kriittisemmin. Viime aikoinakin on
[0ytynyt ‘dynaamisia yrityksia, jotka ovat ilmoittaneet jopa luopuvansa ke-
hityskeskusteluista liian jaykkina ja hitaina apparaatteina ja korostavansa
paivittdisjohtamisen kaytantoja. Kuitenkin valtavirta tydorganisaatioista on
omaksunut keskustelukaytannon ja kehittaa keskusteluja maltillisemmin.

Kehityskeskusteluista, niiden erilaisista muodoista ja tavoitteista, on jul-
kaistu paljon kirjallisuutta ja tutkimusta eika sitd lahdeta tassa laajemmin
referoimaan (ks. tarkemmin lahdeviitteista). Esille nostetaan kaksi tarkeaa
ja uudempaa ndkodkulmaa, joita ovat kehityskeskustelujen dialogisuus ja
tyohyvinvointikysymysten kasittely ndissa keskusteluissa. Dialogisuus liittyy
havaittuun tarpeeseen kehittaa keskustelujen avoimuutta ja aitoutta. Dialo-
giset keskustelut ovat voimaannuttavia, luottamusta synnyttavia ja aidosti
palautteisia. Usein kaytannossa keskustelut kuitenkin jaavat tavanomaisten
rutiinikeskustelujen tasolle ja niitd voivat luonnehtia esimiespuheen mo-
nologit (vaatimuspuhe) tai alistamispyrkimykset ja aseman osoittaminen.
Palaute ei ole suoraa, keskustelu on epasuoraa vihjauspuhetta. Ihmisten
vaatimustaso on noussut eika kehityskeskustelun johtamispuheeksi enaa
riitd tavanomaisen keskustelun kdyminen ja epamaarainen vihjailu kehit-
tymistarpeista. Odotuksista, puolin ja toisin, pitdaa pystya keskustelemaan
suoraan ja keskusteluissa pitda pystya synnyttdamaan uutta ymmarrysta. Esi-
miehen odotetaan pystyvan ottamaan vastaan myds omaan johtamiseensa
ja vuorovaikutukseensa liittyvaa palautetta. Aito dialogi on vaativa laji eika
valttamatta suomalaisen tyokulttuurin perinteista parasta puolta.

Dialogisuuden ohella kehityskeskusteluja haastaa uusi sisdltdalue, hyvin-
vointiin liittyvat kysymykset. Jos kehityskeskustelujen painopiste niiden
kehityskaaren alussa oli tavoitteiden latominen tyontekijalle, on taman
paivan lahtokohta toinen. Tietysti tavoitteista ja odotuksista keskustellaan
mahdollisimman konkreettisesti, mutta keskustelujen painopiste on siing,
miten noiden tavoitteiden saavuttamista tuetaan. Tall6in keskiodn nouse-
vat tyontekijan kokonaisvaltainen hyvinvointi ja tyokyky ja niihin liittyen
jaksamisen, sitoutumisen ja motivaation kysymykset. Myds tyohyvinvointiin
liittyvat johtamiskaytannot, esimerkiksi varhaisen tuen mallit, edellyttavat
esimieheltd tydryhman jasenten hyvinvoinnin ja jaksamisen tilanteen tun-
temista ja puheeksi ottamista. Tydhyvinvointi on hyvin herkka ja intiimi alue
ja tama luonne korostuu erityisesti haasteellisissa tilanteissa, esimerkiksi
jos organisaatiossa on irtisanomisten uhkaa ja siihen liittyy ihmisten suo-
ritusten erityista arviointia. Keskustelu tyohyvinvoinnista edellyttaa hyvaa
luottamusta, joka luodaan tavanomaisessa padivittdisjohtamisessa ja vuoro-
vaikutuksessa - se ei synny mekaanisesti jotain mallia soveltamalla. Tyohy-
vinvointiongelmien luonteeseen kuuluu, etta tyontekija itse ei valttamatta
aina nae ja tiedosta tilannettaan. Siina suhteessa tyohon addiktoituminen
voi muistuttaa muita riippuvuuden muotoja ja ‘workaholic’ tarvitsee apua.
Puheeksiottamisen ohella esimiehen pitaisi pystya nakemaan omat rajansa
ja mahdollisuutensa ja paattamaan, milloin on tarpeen saada asiantunti-
ja-apua tilanteeseen.



Kun koulutus- ja kehittymistarpeista on dialogissa muodostettu yhteinen
nakemys, mietitaan keinoja kehittamisen toteuttamiseksi. Tassakin kirjoi-
tuksessa on puhuttu paljon koulutuksesta, vaikka oikeastaan tarkoitetaan
kaikenlaisia toimenpiteitd, jotka tukevat yksilon kehitysta ja tyduraa. Yleises-
ti kdytetaan kasitetta henkildston kehittaminen (Human Resource Develop-
ment, HRD), joka sisdltaa ajatuksen siitd, etta kaikki toimenpiteet, joilla voi-
daan edistaa tyontekijan kehittymista ovat HRD:n keinovalikoimassa. Ndin
ollen koulutus eri muodoissaan on vain yksi mahdollinen keino.

Koulutuksen ja samalla HRD:n kasitetta on kdaytanndssa maaritelty muun
muassa henkiloston osaamisen kehittamisesta annetun ja koulutuksen ve-
rohelpotuksia sadtelevan koulutusvapaalain yhteydessa. Siind todetaan,
ettd osaamista voidaan kehittaa koulutuksella, ohjauksella, laajentamalla
tyotehtavia seka muilla osaamisen kehittymisen tavoilla. Muihin tapoihin
sisaltyvat esimerkiksi palauteprosessit, perehdytys, mentorointi, tydonoh-
jaus, coaching ja trainee-ohjelmat. Henkilostda voidaan ja yha useammin
kehitetddankin muilla menetelmilla kuin Iahtemalla kursseille. Kuitenkin itse
tyon tekemisen kayttd kehittymiseen systemaattisesti ja organisoituna on
edelleen suurelta osin hyodyntamatta. Esimerkiksi edella mainitulla tyoteh-
tavien laajentamisella (vaikkapa suunnitelmallisen tydkierron menetelmin)
olisi paljon nykyista enemman kaytt6a, mutta usein kaytannon jarjestelyjen
pulmat ja asenteet haittaavat. Vaikka edelleen uskotaan tyontekijoiden kehi-
tyshalukkuuteen, tormataan tydtehtavien muuttamisessa usein tilanteisiin,
joissa tyoarjen rutiinit istuvat tiukassa. Esimiehelta odotetaan neuvokkuutta
solmujen avaamiseksi. Lopputulos voi olla palkitseva: "Hienoa, etta uskalsin
lahted kokeilemaan uutta tyotehtavaa, olen oppinut paljon”.

Tyodelaman kehittymismahdollisuudet kannattaa siis ndhda laaja-alaisesti, ja
tyopaikoilla kannattaisi jatkuvasti tehda tyota uusien kehittdamisen muoto-
jen kayttoonotolle. Tama koskee seka tydnantajia etta tyontekijoita. Tydnan-
tajien ja suuremmissa organisaatioissa henkildstéasiantuntijoiden kannat-
taisi tuottaa innovatiivisia kehittymismahdollisuuksia henkilostolleen - ja
henkiloston kannattaisi lahted rohkeasti ja ennakkoluulottomasti mukaan
kokeilemaan uutta. Tydmarkkinajarjestojen kannattaisi tutkia, pitaisikd jo-
tain rakenteita ja normistoja purkaa tai kehittaa peremmin tukemaan inno-
vatiivisia kehittamisratkaisuja.

Edelld jo annettiin vihjeita kehityksestd, jonka seurauksena henkildston ke-
hittamista tarkastellaan aikaisempaa laaja-alaisemmin ja luovemmin. Tahan
laaja-alaistumiseen on liittynyt erityisesti kaksi kehitystrendia: kehittamisen
digitalisaatio ja tietoverkkoratkaisut seka prosessijohtamisen ideat ja peri-
aatteet. Tydolobarometrin mukaan sahkdiset tyotilat tai pikaviestintava-
lineet ovat tyopaikkojen arkea. Vuonna 2017 jo 59 % palkansaajista kaytti
tyossaan virtuaalisia tyovalineita. Osuus on noussut kahdessa vuodessa yli
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10 %:a. Vastaava kehitys on nakynyt myos kehittamisarjessa: erilaiset oppi-
misalustat ja henkilostokoulutuksen verkkoratkaisut ovat rationalisoineet
erityisesti valtakunnallisten, monipaikkaisten tydorganisaatioiden henki-
[6ston kehittamista. Esimerkiksi tiedot tuotteiden ja jarjestelmien muutok-
sista voidaan toimittaa nopeasti ja kustannustehokkaasti etdisimpaankin
yksikkdon, esimerkiksi koko maan kattavan organisaation jokaiseen palve-
lupisteeseen. Digitaaliset ratkaisut tukevat monimuotoisia kehittamisjarjes-
telyja (blended learning), joissa voidaan yhdistella 13hi- ja etaopetusta. Yha
useampi tekee tyota paatteelld ja verkossa ja voi napin painalluksella siirtya
tuotantojarjestelmasta koulutusjarjestelmaan opiskelemaan vaikkapa uutta
tuotetta.

Prosessindkdkulma on merkinnyt pyrkimysta yhdistaa yksittaisia koulutus-
tilaisuuksia monimuoto-opetuksen kokonaisuuksiksi, jotka muodostavat
pitkdkestoisia kehittamisohjelmia ja parhaimmillaan koulutuspolkuja, jotka
tukevat tyouralla etenemista. Tama kaikki on mahdollista suurissa organi-
saatioissa, joissa riittdva tyontekijamaara kehittamisen kohderyhmina ja
erikoistuneet asiantuntijat suunnittelu- ja toteutusresursseina tekevat mah-
dolliseksi kuvatun kaltaiset kehittamisjarjestelmat. PKT-sektorilla vastaavan-
laisia kehittamisjarjestelmia voidaan aikaansaada verkottumalla organisaa-
tion ulkopuolisten palveluntuottajien, esimerkiksi oppilaitosten kanssa.

Samalla kun henkildston kehittaminen on laaja-alaistunut ja monimuo-
toistunut, sita on myds ryhdytty tarkastelemaan, ei omana saarekkeenaan,
vaan integroituna organisaation muuhun toimintaan. Tama tarkoittaa esi-
merkiksi ihmisten osallistumista tyon ja tyopaikan kehittamiseen ja taman
mieltdmista yhtena keinona kehittya tyontekijana. Ensinnakin, tyontekijat
voivat osallistua toimintatapojen ja tyoprosessien kehittamiseen. Tama
tuntuu luontevalta: ihmiset vaikuttavat oman toimintansa ja tyGtapojensa
kehittamiseen, he ovat niiden asiantuntijoita. Tilastojen mukaan noin kaksi
kolmasosaa tyontekijoista osallistuu tana pdivana tallaiseen kehittamiseen.
Trendi on ollut viime vuosina nouseva. Toiseksi, tyontekijat voivat osallis-
tua organisaation tuotteiden ja palvelujen kehittamiseen. Tama on tilasto-
jen mukaan harvinaisempaa, mutta kuitenkin vajaan 40 %:n tasoa vuonna
2017.Tarkeinta tassa olisi mieltaa se, etta laaja kehittamiseen osallistuminen
parantaa kehittamistoiminnan tuloksia ja innovaatioiden mahdollisuuksia,
mutta samalla siihen osallistuvien tyontekijoiden tiedollisia valmiuksia. Li-
saksi tulevat edella peraankuulutetut hyodyt, jotka syntyvat osallisuuden
kokemusten, innostumisen ja parantuneen yhteistoiminnan kautta.

Edellad kuvattua kehittamiseen osallistavaa toimintamallia voidaan perustel-
la my0s tutkimusavusteisen kehittamisen ja toimintatutkimuksen kasitteil-
la. Jos tydn tekeminen ja kehittdminen ldhenevat toisiaan, samoin tekevat
kehittdminen ja tutkimus. Kdytanndssa tama merkitsee tutkimuksesta lai-
nattujen menetelmien kayttdonottoa esimerkiksi tekemalla kehittamisen
lahtokohdaksi diagnostinen kartoitus lahtotilanteesta.



Kehittamisen kohteena olevien asioiden kirjo tydpaikoilla on todella run-
sas. Padasiassa tyonantaja tarjoaa perustehtavansa mukaisesti kehittamis-
td, joka parantaa ihmisten valmiuksia suoriutua nykyisista ja tulevista tyo-
tehtdvistaan. Kuitenkin jotkut organisaatiot nakevat jarkevaksi tukea myds
tyontekijoittensa pyrkimyksia kehittaa itsedan laaja-alaisemmin esimerkiksi
omaa peruskoulutustasoaan nostamalla, ja tata varten on sovittu erilaisista
tukimuodoista. Samalla, kun kilpailu osaavista henkildista tydmarkkinoilla
kovenee, on henkildston kehittymisesta ja hyvinvoinnista huolehtimisesta
muodostunut tarkea kilpailutekija tydmarkkinoilla.

Jokainen tyOorganisaatio ratkaisee kuitenkin oman koulutus- ja kehitta-
mistarjontansa omista lahtokohdistaan. Yhteiskunnan normit ja tyémark-
kinajarjestojen valiset sopimukset eivat juuri puutu sisaltéihin, vaan jar-
jestamisen puitetekijoihin, kuten ajankdytt6on, vapaisiin ja kustannusten
korvaamiseen. Opintovapaalaki on sdddetty parantamaan tydelamadssa
toimivan vdeston koulutus- ja opiskelumahdollisuuksia. Koulutusvapaalaki
edellyttaa ja innostaa yrityksia laatimaan henkildstolleen koulutussuunni-
telman ja tarjoaa siihen liittyen verovahennysoikeuksia. Tyoturvallisuuslaki
velvoittaa, ettd tydnantajan on annettava tyontekijalle riittavat tiedot tyo-
paikan haitta- ja vaaratekijoista seka huolehdittava muun muassa siita, etta
tyontekijat perehdytetdan riittavasti ja annetaan opetusta ja opastusta tyo-
hon liittyvien haittojen ja vaarojen estamiseksi. Seuraavassa kdydaan pelkis-
tetysti lapi erdita keskeisia henkilostokoulutuksen sisaltdalueita.

Perinteisin osa-alue on perehdyttaminen seka perus-, jatko- ja ajantasa-
koulutus ja kehittdminen. Perehdyttaminen ja tydorganisaation jarjestama
peruskoulutus toimivat yhteiskunnan koulutusjarjestelman jatkeena. Osal-
la suuremmista tydorganisaatoista on jopa omia koulutusorganisaatioita,
ammatillisia erikoisoppilaitoksia, jotka kouluttavat tydvoimaa organisaation
erityistarpeita vastaavasti. Talla hetkella ajankohtaisia esimerkkeja lansi-
rannikolla ovat laivanrakennuksen ja autoteollisuuden toimet tyévoiman
kouluttamiseksi. Yhteiskunta pyrkii vastaamaan nopeasti muuttuviin tyo-
voimatarpeisiin esimerkiksi muuntokoulutuksen avulla, mutta usein vain
organisaation omat toimet ovat riittavan nopeita. On selvaa, etta vaikkapa
kaupan alan tai hoiva- ja hoitotyon perehdyttamis- ja peruskoulutustarpeet
ovat hyvin erilaisia laivanrakentajan koulutustarpeisiin verrattuna. Samoin
erilaisia ovat mahdollisuudet hyédyntaa edelld mainittuja uuden teknolo-
gian ja koulutuksen monimuotoisuuden mahdollisuuksia. Parhaiten naista
koulutusjarjestelmista ja -mahdollisuuksista saa tietoa tutkimalla organisaa-
tioiden kotisivuja.

Perinteinen osa-alue on myds organisaatioiden ja tydyhteisdjen kehittami-
nen. Aikaisemmin puhuttiin usein yhteistoiminta- tai ryhmatyévalmennuk-
sesta, jonka taustalla on organisaation kehittamisen (Organization Develop-
ment, OD) tutkimus ja traditio. Tana paivana puhutaan tiimivalmennuksista
javuorovaikutustaitojen kehittamisesta. Perinteisen valmennusotteen ohel-
la on joissakin organisaatioissa otettu kayttodn yksiloa tukevia toiminta-
muotoja, kuten yksilollista tydnohjausta.
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Ehka eniten nakyvyytta saavuttanut ja laajentunut osa-alue on johdon ja
muiden avainhenkildjen ja johtamisen kehittaminen (Management Deve-
lopment, MD). Tata voidaan suuremmissa organisaatioissa tarkastella taso-
jen mukaan, joita ovat ylin johto, keskijohto ja tiimijohto tai tyonjohto. Viime
vuosina '’kovemman johtamisen’tai ‘'managementin’rinnalle ovat erityisesti
nousseet johtajuuden (Leadership) kysymykset. Puhutaan strategisen joh-
tamisen (Strategic Management) rinnalla myo6s strategisesta johtajuudesta
(Strategic Leadership). Tahan osa-alueeseen liittyvat yleensa myos johdon
henkil6- ja suoritusarviojdrjestelmat, potentiaaliarviot seka 360-palautemit-
taukset ja usein myds kannanotot organisaation ulkopuoliseen johtamis-
koulutukseen, kuten MBA (Master of Business Administration) -ohjelmiin
osallistumisesta.

Edelld mainittujen koulutusten ja kehittamisten lisaksi jarjestetdan yleensa
koulutusta ja kehittamistd, joka liittyy erilaisiin muutos- ja kehittamishank-
keisiin, usein jonkin uuden toimintamallin tai jarjestelméan kayttdonottoon.
Naita ovat esimerkiksi uudet asiakaspalvelumallit, johtamisjarjestelmat, laa-
tujarjestelmat, uudet organisaatiomallit ja toimintatavat (esim. prosessior-
ganisaatio). Naiden kirjo on suuri.

Edella luotiin kokonaiskuvaa henkilostokoulutuksen tai tyopaikkakoulutuk-
sen tarjoamista kehittymismahdollisuuksista. Tarkastelukulma oli suureh-
kojen organisaatioiden nakdkulma — pienet organisaatiot muodostavat, jos
mahdollista, viela heterogeenisemman kokonaisuuden, joka vaatisi oman
tarkastelunsa. Seuraavassa viela koontia taman luvun keskeisista asioista:

Suomalaiset tydorganisaatiot ovat aktiivisia henkildstonsa kouluttajia
ja henkilostokoulutukseen osallistuu vuosittain yli miljoona
palkansaajaa.

Ty6paikan ja tydn tarjoamat oppimismahdollisuudet on hyvin
tiedostettu.

Osaaminen on seka yksilon etta organisaation paaomaa.
Koulutuspolkuun liittyvat valinnat maarittelevat keskeisesti yksilon
tyOuraa ja samalla identiteettia.

Koulutustarve on usein vaikeasti arvioitavissa ja sita pitdisi tarkastella
useista nakokulmista.

Aidon dialogisesti toteutetut kehityskeskustelut auttavat tarpeen
tunnistamisessa.

Perinteinen 'koulutus’ on vain yksi keino kehittaa ja kehittya —
tyolahtoiset menetelmat ja innovaatiotoimintaan osallistuminen
pitaisi nykyista useammin nahda oppimisen valineina.

Suurten organisaatioiden kehittamistarjonta on yleensa
monipuolista; nykyaan tukeudutaan yha useammin virtuaalisten
tietoverkkojen tarjoamiin mahdollisuuksiin.



Tybelaman tarjoamat kehittymismahdollisuudet ovat siis
padsaantoisesti hyvia ja monipuolisia. Mikaan ei kuitenkaan korvaa
yksilon omaa kehittymishalua ja -aktiivisuutta. Aikuiskoulutuksen
kentta on laaja my6s henkilostokoulutuksen ulkopuolella ja
omaehtoinen hakeutuminen sen piiriin tukee tydeldamassa
kehittymista.

Heikkilad J & Heikkild K 2005. Voimaantuminen tydyhteisén haasteena. Porvoo,
WSOY.

Ilmarinen J, Lahteenmaki S & Huuhtanen P 2003. Kyvyista kiinni. Ikdjohtaminen
yritysstrategiana. Helsinki, Talentum.

Jarvis P 1988. Adult and continuing education. Theory and practice. London,
Routledge.

Jarnfelt N, Kautto M, Nurminen M & Salonen J 2013. Tydurien pituuden kehitys
2000-luvulla. Eldketurvakeskuksen raportteja 1/2013.

Laine P 2017. Osaaminen, hyvinvointi ja sosiaalinen vastuu tydorganisaatioissa.
Turun yliopiston kasvatustieteiden tiedekunnan julkaisuja C: 21. Painosalama.

Laine P 2018. Koulutuksesta kehittdamiseen — havaintoja tydeldaman koulutuksen
muutossuunnista. Teoksessa: Jauhiainen A, Kivirauma J & Kinnari H (toim.)
Koulutus hallinnassa. Turun yliopiston kasvatustieteiden tiedekunta, julkaisusarja
A216. Painosalama, 305-329.

Lyly-Yrjandinen M 2018. Tydolobarometri 2017. Ennakkotiedot. Tyo- ja

elinkeinoministerion julkaisuja 3/2018. Saatavissa: http://julkaisut.valtioneuvosto.

fi/bitstream/handle/10024/160557/TEMrap_3_2018_Tyoolobarometri.pdf.

Opintovapaalaki (1979/273) Saatavissa: https://www.finlex.fi/fi/laki/
ajantasa/1979/19790273.

Maslow A 1943. A Theory of Human Motivation. Psychological Review 50 (4),
370-396.

McLagan PA (toim.) 1983. Models for excellence: The conclusions and
recommendations of the ASTD Training and Development Competency Study.
Washington DC: American Society for Training and Development.

Tyonantajan koulutusvdahennys. Saatavissa: https://mara.fi/tyonantajan-
koulutusvahennys. (Luettu 12.3.2018.)

TyovirePro 2013. Koulutusvapaan ABC. Saatavissa: http://www.tyovirepro.com/
tag/3-paivan-koulutusvapaa/.

51



52

Tyoturvallisuuslaki 2002/738. Saatavissa: http://www.oamk.fi/~eeroko/Opetus/
Tuotantoautomaatio/tyoturvallisuuslaki.pdf.

Wink H 2007. Kehityskeskustelu dialogina ja diskursiivisena puhekdytantona.
Tapaustutkimus kehityskeskusteluista metsateollisuuden organisaatiossa. Vaitoskirja.
Acta Universitatis Tamperensis 1238. Tampereen yliopistopaino.

"Yhd useampi tekee tyétd
pdditteelld ja verkossa ja voi
napin painalluksella siirtyd
tuotantojdrjestelmdstd
koulutusjdrjestelmddn
opiskelemaan vaikkapa uutta
tuotetta.”



Miira Hékkinen

Valmiina tyoelamaan! (VALTE) -hankkeen tavoite on tukea tyoelamaan siirty-
via aikuisia tyoelamavalmiuksia kehittavan opetuksen avulla. VALTE-hankkeen
madrittelemana tyoelamavalmiudet tarkoittavat "henkildn tietoja, taitoja ja
asenteita, joilla hdn voi onnistua tyédeldmdssd. Tybeldmdvalmiuksien kehittymi-
nen edellyttdd opiskelua tukevia pedagogisia ratkaisuja, ohjausta, tukea, harjoit-
telua ty6eldmdssd, reflektointia ja aikaa. Vahvat tyéeldmdvalmiudet toteutuvat
kykynd suoriutua hyvin tydssd ja tydyhteison jdsenend, jatkuvana kehittymisend
ja tyohyvinvointina”.

Hankkeessa luodaan opetusmateriaalia ja suunnitellaan kursseja oppilaitoksiin.
Yhdentoista suomalaisen oppilaitoksen yhteistydna syntyneet kurssit ovat kes-
kenaan erilaisia, mutta niita kaikkia yhdistaa yhteinen tarkoitus: lisata opiskeli-
joiden tietoa tyoelamassa toimimisen tueksi ja kehittda opiskelijoiden taitoja
parjata tyoyhteisdn jasenena ja itsendisena tyonharjoittajana. VALTE-opinto-
tarjontaan kuuluu tydturvallisuutta ja hyvinvointia edistavaa tietoa, kuten er-
gonomiaa, tieto- ja kyberturvallisuutta. Tydssa tarvittavia taitoja harjoitellaan
esimerkiksi tydn muotoiluun ja tydnhakuun valmentavissa opinnoissa.

VALTE-hankkeen opintokokonaisuuden vahvuus on sen monialaisuudessa ja
kayttdjoustavuudessa. Opettajille ja tyonantajille tarjotaan monipuolinen ko-
koelma erillisia tyoeldamavalmiuksiin liittyvia opintomateriaaleja, joita kukin
voi hyodyntaa oppilaitoksessaan tai tyopaikassaan oman tavoitteensa mu-
kaan tyoyhteison - tulevan tai olevan - tukemiseksi. Yliopistojen, ammattikor-
keakoulujen seka ammatillisen toisen asteen nakdkulmista yhteen kootuissa
kurssikokonaisuuksissa on hanketyoskentelyn kautta kirkastunut yhteinen na-
kemys siita, mita VALTE-hankkeen nakokulmasta tarkoitetaan, kun puhutaan
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tyOelamassa tarvittavista tiedoista ja milla taidoilla omaa hyvinvointia voi-
daan tukea tyossa toimiessa.

"Eiku antakaa meille t6ita!” huudahti puolestaan opiskelija eradssa suoma-
laisessa oppilaitoksessa jarjestetyn tilaisuuden vilskeessa nahdessaan Val-
miina tydelamaan! -otsikoidun julisteen. Niin, mita mieltd ovat puolestaan
opiskelijat, jotka tyoeldamaan ovat siirtymassa? Toita tarvitaan, kylla. Jos kui-
tenkin hankkeen tavoitteen mukaisesti pohdimme sitd, mita valmiuksia tyo-
elamassa tarvitaan ja miten niitd parhaiten tuotaisiin mukaan opintoihin eri
opintoasteilla, sita on kysyttava myos opiskelijoilta itseltaan.

Meistd TV:ssd jauhetaan, ne pddnsd puhki kelaa saa,
tehdd analyysejédn
(Kaikki nuoret tyypit, Tehosekoitin 2000)

Tybelamadvalmiuksia vahvistavia opintoja kehittdessa tarkeaa on kuul-
la my6s tyon arkea eldavien nakokulma. Tasta tarpeesta syntyivat Valmiina
tyoelamaan! -hankkeen vuosina 2017 ja 2018 toteutetut kyselyt, joissa pyy-
simme seka opiskelijoita etta tydeldaman edustajia arvioimaan, mitka tiedot,
taidot ja henkilokohtaiset ominaisuudet ovat heidan mielestaan tarkeimpia
tyossa. Lisaksi opiskelijat saivat arvioida erillisten tydelamadopintojen to-
teutukseen liittyvia asioita, kuten opetusmenetelmia ja opintojen maaraa.
Tybelamassa olevilta henkildstdalan asiantuntijoilta pyysimme arviota siita,
mitka valmiudet nuorilla tyontekijoilla ovat parantuneet ja heikentyneet ja
milta nayttaa heidan mukaansa tulevaisuuden taitotarve. Tassa yhteydessa
tuomme esiin kyselyjemme tuloksia nimenomaan tydssa tarkedksi koettu-
jen tietojen, taitojen ja henkilokohtaisten ominaisuuksien nakokulmasta.

Hankkeessa toteutettujen kyselyiden nakokulma oli kaksiulotteinen: tyo,
jota vasten tietoja, taitoja ja ominaisuuksia oli maara peilata, oli vastaajilla
roolista ja kokemuksesta riippuen luonnollisesti joko kuvitteellinen tuleva
tai koettu nykyinen. Hankkeen tavoitteen eli opintojen edelleen kehittami-
sen kannalta keskeista oli saada aanta kentalta juuri molemmista suunnista,
tyOnantajalta seka tyontekijalta, ja tarkistaa tulevaisuudessa sita vasten suu-
ret linjat: mita olisi hyva ottaa huomioon opintoja toteuttaessa ja edelleen
kehittdessa - ja luonnollisesti, puuttuisiko tarjonnasta jotakin.

Kenelta kysyimme: vuorovaikutus, yhteistyo, ongelmanratkaisu

Kohderyhmat kyselykolmikossa olivat tutkinto-opiskelijat (n=974) suomalai-
sissa yliopistoissa, ammattikorkeakouluissa seka ammatillisissa oppilaitok-



sissa. Tyoelaman kohderyhman muodostivat henkiléstéalan ammattilaiset
(n=137) seka yksityisen, kunnan etta valtion palveluksessa. Kolmannen ryh-
man muodostivat tydeldmdaiheisia opintoja suorittaneet tydntekijct (n=105).
Tassa ryhmassa olivat henkil6t, jotka ovat osallistuneet tai suorittaneet Tu-
run yliopiston Tyotieteiden keskuksen jarjestaman Tybeldmd- ja henkil6sto-
asioiden opintokokonaisuuden. Yhteistyona Tyotieteiden keskuksen kanssa
toteutettu kolmas kysely tarjosi mahdollisuuden tavoittaa opiskelijoita, jot-
ka olivat osoittaneet kiinnostusta hankkeen aihepiiriin liittyviin opintoihin
ja jotka olivat osin jo siirtyneet tyoelamaan.

Opiskelijakyselyd laadittaessa huomiota kiinnitettiin siihen, ettd se soveltuisi
kaikkien kolmen asteen opiskelijoiden vastattavaksi. Linkki kyselyn sahkoi-
seen lomakkeeseen jaettiin tiedekuntien, oppiaineiden, ainejarjestdjen seka
oppilaitosten tydelamapalvelujen avainhenkildiden avustuksella. Saadut
vastaukset painottuivat padosin (95 %) yliopistoihin, joten vastaukset edus-
tavat padosin hankkeen toteuttajien kautta tavoitettujen yliopisto-opis-
kelijoiden nakemyksia. Vastaajien koulutusalat jakautuivat seuraavasti:
humanistinen ja kasvatusala (32 %), yhteiskuntatieteiden, liiketalouden ja
hallinnon ala (29 %), sosiaali-, terveys- ja liikkunta-ala (17 %), luonnontietei-
den ala (13 %) seka tekniikan ja liikenteen ala (7 %).

Henkilostéalan tehtdvissd toimivat saivat linkin sahkoiseen kyselylomakkee-
seen joko suoran yhteydenoton tai Henkilostojohdon ryhma HENRY ry:n
uutiskirjeen kautta. Vastaajien tydnantajana oli yksityinen (61 %), kunta (27
%) tai valtio (9 %). Vastaajista 2 % toimi yrittdjana tai jarjestossa. Vastaajien
tyokokemus jakautui seuraavasti: 21-30 vuotta (27 %), 11-20 vuotta (24 %),
31 vuotta tai yli (19 %), 6-10 vuotta (15 %), 0-5 vuotta (14 %). Tyonimikkeita
olivat muun muassa henkildstdasiantuntija, -assistentti, -johtaja, -paallikko,
-sihteeri ja -suunnittelija. Pohjakoulutuksen vastaajat olivat saaneet yliopis-
tossa (50 %), ammattikorkeakoulussa (34 %) ja ammattikoulussa (6 %) tai
lukiossa ja ammattikoulussa (5 %). Vastaajien yleisimpia koulutusaloja oli-
vat lilketalouden ja hallinnon ala (58 %), humanistinen ja kasvatusala (13 %)
sekd matkailu-, ravitsemus- ja talousala (10 %).

Niin kutsutun tydntekijéiden ryhman kyselylla haettiin tietoa kahta tarkoitus-
ta varten. Turun kauppakorkeakoulun Tyotieteiden keskus halusi selvittaa,
miten Turun yliopiston poikkitieteellisiin Tyéeldmdn ja henkil6stéasioiden
opintoihin (Tyhe) osallistuneet opiskelijat ovat kokeneet opinnot ja miten
opintoja tulisi edelleen kehittaa. VALTE-hankkeen kannalta kohderyhma oli
kiinnostava siksi, etta vastaajat olivat tyypillisesti joko vastavalmistuneita tai
opintojensa loppusuoralla ja tydelamaasioiden opetuksesta kiinnostuneita
ja heilla oli siita kokemusta. Tama kolmas ryhma tavoitettiin postittamalla
lomakkeet vastaanottajille. Lisaksi tarjottiin mahdollisuus vastata kyselyyn
verkossa. Myos Tyotieteiden keskuksen sivuilla oli tarjolla linkki kyselyyn.

Kolmannen ryhman osalta huomattavaa on, etta vaikka kyseessa ovat yh-
dessa roolissaan opiskelijat, vastaajilla oli lahes kaikilla myds runsaasti (yli
10 vuotta) tyokokemusta, myds oman alansa tehtavissa. Tyokokonaisuus
kaikkinensa vaihteli Tyhe-opinnot suorittaneilla yli 10 vuodesta (32 %), 5-10
(37 %) seka 2-5 vuoteen (26 %). Alle vuoden tyokokemusta ilmoitti vain 1
% vastaajista. Tasta oman tutkinnon alan tyokokemusta vastaajilla oli paa-
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asiassa 2-5 vuotta (30 %) ja alle vuoden (22 %). Tyhe-opintoihin osallistuneil-
la tyokokemusta oli my&skin kokonaisuudessaan yli 10 vuotta (26 %), 5-10
vuotta (35 %), 2-5 vuotta (29 %) tai 1-2 vuotta (10 %). Tasta oman tutkinnon
alaan liittyvaa tyota vastaajat olivat tehneet pdaasiassa 2-5 vuotta (29 %),
1-2 vuotta (23 %) tai alle vuoden (22 %).

Sisallosta ja toteutuksesta: monialaisuus, vuorovaikutus,
yhteistyo, ongelmanratkaisu

Kyselyt rakentuivat kaksiosaisiksi. Ensimmaiseksi vastaajat arvottivat astei-
kolla 1-4 esitettyja tydelamassa tarvittavia tietoja, taitoja ja henkilékohtaisia
ominaisuuksia niiden tarkeyden mukaan. Kyselyn laatiminen oli my®os itses-
saan monialaisen yhteistyon tulos. Tyoelamassa tarvittavia tietoja (9 aihet-
ta), taitoja (itsendisen tyoskentelyn 16 ja sosiaalisia taitoja 12 aihetta) seka
henkilokohtaisia ominaisuuksia (10 aihetta) koottiin ja karsittiin toinen toi-
siamme haastaen niin tyohyvinvoinnin, tyéturvallisuuden kuin tietoturvan
ja -tekniikan asiantuntijoiden keskusteluissa.

Kyselyiden jalkimmainen osa kohdistui vastaajan rooliin opiskelijana (opis-
kelijat ja Tyhe-opintojen suorittajat eli tassa tyontekijat) tai tydelaman edus-
tajana (Henkildstdalan ammattilaiset). Opiskelijoilta kysyttiin opetuksen
toteutukseen sekd omaan kehitykseen liittyvia toiveita. Henkil6stoalan vas-
taajille tarjottiin tilaisuus kertoa kokemuksistaan ja nakemyksistaan tyonte-
kijoiden valmiuksien kehittymisesta ja kehitystarpeista, heidan toiveistaan
ja arviostaan tulevaisuudessa tarvittavista valmiuksista. Lisdksi vastaajat
saivat nimetd oman organisaationsa tapoja tukea uutta tyontekijaa ta-
man aloittaessa tydyhteison jasenena. Kolmannen kyselyn tavoite oli myds
kuulla, miten tyoeldama- ja henkilostdasioiden aihepiiriin kuuluvien (tassa
akateemisten) opintojen tulisi muotoutua entistd paremmin vastaamaan
opiskelijoiden tietotarvetta niin tyoelamaa kuin tydelamaaiheiden yliopis-
to-opetusta peilaten.

Valmiina tydelamaan! -hankkeen kyselyilla haluttiin tietaa, miten linjassa
osana hanketta tarjotut opinnot ovat opiskelijoiden ja tyontekijoiden vas-
tauksiin suhteutettuna. Vastaajien tuli arvioida ennalta nimettyjen tietojen,
taitojen ja ominaisuuksien tarkeyttd omaan nakemykseensa ja kokemuk-
seensa pohjautuen. Lisaksi vastaajilla oli mahdollisuus vapaasti kuvata niita
henkilokohtaisen kehityksen toiveita ja toisaalta organisaation tukitoimia
uusille tydyhteison jasenille, jotka kaikki edesauttavat tydarjen sujumista
tyopaikoilla ja tyontekijan jaksamista tyon arjessa.

Kyselyissa hahmottuu siten seka yksilon - tydelaman toimijan (tulevan tai
olevan) - etta tyohon (siirtymiseen) heijastuvien kontekstien — oppilaitosten
ja tyopaikan — nakemykset. Kolmantena ulottuvuutena yhtalossa voidaan
nahda koulutuksen rooli tietoja ja taitoja vahvistavana ja vuorovaikutuksen



foorumin tarjoavana. Tata vuorovaikutusta kuvataan seuraavaksi tarkemmin
kyselyjen tulosten myota.

Hankkeemme tavoitetta varten, opintojen kehittamiseksi, kyselyiden tulok-
sia tarkastellaan tassa sisaltovetoisesti. Mitka vastaajille esitetyt tiedot, tai-
dot ja kyvyt seka henkilokohtaiset ominaisuudet ovat vastaajien mielesta
tarkeimpia tyossa toimiessa ja miten nama vastaukset suhteutuvat eri vas-
taajaryhmien valilla. Vastaajia pyydettiin arvioimaan annetut tiedot, taidot
ja kyvyt seka henkilokohtaiset ominaisuudet asteikolla 1 = ei lainkaan tarkea
2 = ei kovin tarkea 3 = melko tarkea 4 = erittain tarkea. Suurta hajontaa vas-
tauksissa ei ilmennyt, vaan lahes kaikki vaihtoehdot arvioitiin tarkeiksi (3) tai
erittain tarkeiksi (4).

Ensimmainen kysymyksemme koski tydssa tarvittavia tietoja. Kysymykseen
'Miten tarkeita seuraavat tiedot ovat nykyisessd/tulevassa tydssasi?’ tarkeim-
maksi tiedoksi valikoitui kaikilla vastaajaryhmilla oman tydkyvyn ylldpitdmi-
nen ja edistdminen. Toiseksi tarkeimmaksi tiedoksi kaikki kolme vastaajaryh-
maa arvioivat tydyhteisén hyvinvoinnin. Kolmanneksi tarkein tieto omassa
nykyisessa tai tulevassa tydssa oli tutkinto-opiskelijoilla seka henkildstoalan
ammattilaisilla tydetiikka: oman ammattialan arvot ja niiden tuoma vastuu.
Tyodelamaan siirtyneilla tai siirtymdssa olevilla kolmanneksi tarkeimmaksi
nousivat tietotekniikan perusasiat: toimistosovellukset, tietoturva, tiedon-
hankinta ja -hallinta.

Tietoa oman tyokyvyn yllapitamiseen ja edistamiseen siis tarvitaan seka
opiskelijoiden etta tyontekijoiden seka henkilstohallinnon ammattilais-
ten nakokulmasta. Hankkeemme mukaan tata tietoa olisi tarkeaa tarjota
jo ennen tyoelamaan siirtymista, toisin sanoen opinnoissa, jotta tyokyvys-
ta huolehtimiseen liittyvaa tietoutta olisi jo tyduran ensi paivista lahtien.
Vastausten painotus nayttaisi osuvan yksiin Nuorisobarometri 2016 kanssa,
jonka mukaan tydllistyminen ja tydssa jaksaminen ovat olleet vuosien 2009
ja 2016 haastatteluiden perusteella nuorten entisestaan kasvaneita huolen-
aiheita.

Entd mita tietoja listastamme puuttui? Vapaasti nimettavan avoimen ken-
tan Jokin muu, mika?' kautta opiskelijat (kysely 1) toivat esiin tarkeana tai
erittdin tarkeana lisaksi muun muassa seuraavia: yrityksen vastuullisuus; ym-
mdrrys sukupuolten vdlisen tasa-arvon edistdmisestd ja kéytdnnon toteutta-
misesta seka ympdiristéndkokohdat ja ympdristdpolitiikka. Konkreettisena
tietotarpeena mainittiin lisaksi tulevaisuuden ennakointi, googleanalytiikat ja
big data -analyysitaidot.
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Tassa yhteydessa opiskelijavastaaja toi osuvasti esiin my0s tietoisuustai-
dot (vélttdmdttomid kdsitteiden, kuten tyShyvinvointi ja tyékyky, ymmarta-
miseen). Tyossa tarkeiden tietojen listaa oli lisaksi tdydennetty muodossa:
oman tyon merkitys (itselle/muille) ja onnistuneen tyhjentavasti: viisauden
kehittyminen.

Henkilostdalan ammattilaisten vastauksissa listaa oli taydennetty tiedoilla,
jotka vapaasti tulkittuna auttavat tyontekijaa pysymaan muuttuvassa tyo-
ymparistossa aktiivisena toimijana. Kysymykseen ‘Mitkd ovat seuraavan
5-10 vuoden aikana ammattialan kehittymisnakymat?’ vastattiin: ajan tasal-
la pysyminen, itsensd kouluttaminen ja alaistaidot. My6s tyontekijat (kysely
3) toivat esille tarkeind pitdmindan tietoina suhteessa tyontekijan oman
ammattitaidon kehittdmiseen (muutoksessa) substanssiosaamisen jatku-
van kehittdmisen ja muuttuvat tiedot omalta ammattialalta. Tyossa tarkeiksi
tiedoiksi mainittiin myos yhteiskunnan ja esimerkiksi tyépolitiikan ymmdirrys
seka tydvoimapolitiikka.

Korkeakouluvisio 2030 -taustamuistio esittaa, etta koulutuksen on annetta-
va hyva pohja uuden osaamisen hankkimiselle myohemmin tyduralla. Hen-
kilostdalan ja tyontekijoiden kyselyissaan tarkeaksi nimeama tietojen pai-
vittdaminen ja edelleen kouluttautuminen ovat siten tarkeita viesteja myos
koulutuksentarjoajille: vayla taydennyskoulutukseen koetaan tarkeaksi.

Tarkeimmat tydssa tarvittavat taidot ja kyvyt oli kyselyissa ryhmitelty itse-
ndisen tybskentelyn taitoihin ja sosiaalisiin taitoihin. Itsendisen tyoskentelyn
taidoista seka tutkinto-opiskelijat (kysely 1) etta tyontekijat (kysely 3) pitivat
tarkeimpind kykyd ymmdrtdd kokonaisuuksien ja asioiden vdlisid yhteyksid,
ongelmanratkaisua seka oman ammattitaidon kehittdmisté. Myos henkilds-
téalan ammattilaisten (kysely 2) karkikolmikkoon nousi toiselle sijalle ongel-
manratkaisukyky, mutta kolmen tarkeimman joukossa oli tassa tapaukses-
sa tarkeimmaksi arvioitu kyky sopeutua muutokseen seka taito pitdd huolta
omasta hyvinvoinnista.

Yhtenevaista kaikkien kolmen vastaajaryhman arvioissa oli my®os taito, joka
jai tarkeydessaan muiden varjoon: kansainvdlisessd tydyhteisossd toimimi-
nen. Tasta voitaneen paatelld, etta kansainvalinen tydymparisto ei vield ole
laajalti ajankohtainen, mutta taidon merkitys lienee korostumassa maahan-
muuton vaikutuksena, kuten esimerkiksi Working Life 2025 review seka Osaa-
misen ennakointifoorumi ennustavat. Kansainvalisyyden merkitys eldmassa
parjaamisen kannalta tarkeana taitona on kasvanut Nuorisobarometri 2017
-haastatteluiden mukaan vuodesta 2008 vuoteen 2017. Aineistojen vertail-
tavuuden aukottomuudesta huolimatta rinnastus on kiinnostava ja mah-
dollinen jatkopohdinnankin aihe tydelamdopintojen suunnittelun kannalta.



Sosiaalisista taidoista tarkeimmiksi valikoituivat opiskelija- ja tyontekijaryh-
malla viestintd- ja neuvottelutaidot (suullinen ja kirjallinen), ihmissuhde- ja
vuorovaikutustaidot seka hyvdt kéytostavat. Henkilostdalan ammattilaisten
arvioimana karkikolmikon muodostivat ihmissuhde- ja vuorovaikutustaidot,
hyvat kdytostavat ja tydyhteisotaidot.

Vastaajien esiin tuomia taitoja ja kykyja oli tassa yhteydessa mainittu konk-
reettisemmin, esimerkiksi kirjoitustaito/kirjallinen ilmaisu ja myyntitaito
(opiskelijat ja tyontekijat) ja raportointitaidot (HR) seka toisaalta itsetunte-
mus ja reflektointi; asenne, suhtautuminen, erilaisuuden kohtaaminen; itsensd
kehittdmisen taidot (opiskelijat) seka uteliaisuus ja halu oppia (HR). Samassa
hengessa yhteistyota tukevia taitoja kuvattiin opiskelijavastauksissa mainin-
nalla: omata joustavan ajattelun jdrki seké ihmisten kunnioitus. Tyontekijoi-
den vastauksissa tuli esiin myds omia rajoja suojeleva: taito olla vaativa ja
tiukka tarpeen tullen.

Vastaajaryhmat olivat kaikki yhta mielta siita, ettd epdvarmuuden- ja pai-
neensietokyky on yksi tarkeimmista henkilékohtaisista ominaisuuksista
tyossa (opiskelijakyselyssa toiseksi tarkein, henkilostdalan ammattilaisille
kolmanneksi tarkein ja nuorille tydntekijoille kaikkein tarkein). Opiskelijat
ja tyontekijat pitivat tarkeana lisaksi luottamusta omiin kykyihin. Opiskeli-
jat arvioivat taman ominaisuuden kaikkein tarkeimmaksi ja tyontekijoiden
vastauksissa se nousi toiseksi tarkeimmaksi. Tyontekijoiden vastauksissa
kolmanneksi tarkeimmaksi nousi lisaksi tavoitteellisuus, pddttdvdisyys. Hen-
kilostoalan ammattilaisten vastauksissa tarkeimmaksi ominaisuudeksi nousi
myénteinen asennoituminen ty6hén. Yhteista seka opiskelija- etta henkil6s-
toalan vastaajille oli tassa yhteydessa tarkeaksi koettu arvostus muita ja hei-
ddn osaamistaan ja tyétddn kohtaan.

Mita muuta listalla olisi voinut olla? Opiskelijavastaajat lisasivat: Opintojen
aikana tydeldmdd kohtaan syntyvien odotusten ja todellisuuden vilisen eron
hyvéiksyminen ja omien arvojen mukaan toimiminen. Arvot mainittiin myos
tunnistaen niiden moninaisuus: arvojen tunnistaminen itseltd ja muilta.
Edelleen omiin arvoihinkin rinnastettavissa oleva nakokulma oli kyky aset-
taa omat rajat ja sanoa ei ja toisaalta itsedan haastaen sietaa itselle epamu-
kavia asioita.

Henkilostdalan asiantuntijoiden vastauksissa tydssa tarkeita henkilékohtai-
sia ominaisuuksia kuvattiin myo6s lisaamalla: muiden kannustaminen seka
toisten kuunteleminen. Tarkeaa tydssa olisi ymmdirrys ottaa huomioon toisten
ihmisten heikkoudet ja vahvuudet seka miten saada erilaisia ihmisid eri tavoin
kannustettua ja tydskentelemddn tehokkaasti ja motivoituneesti ilman painos-
tusta.

Henkilostoalan kyselyn vastuksissa ty0ssa tarkedaksi ominaisuudeksi kuvat-
tiin lisaksi kyky viedd muutos ldpi. Kiinnostavaa maininnasta tekee kyselyjen

59



60

vastauksista paatellen se, ettd muutoksessa toimiminen ei liene monelle-
kaan helppoa. Tyossa tarpeellisena kykyna tama on silti tai siita johtuen var-
masti kiistattoman arvokas. Muutoksessa toimimista ja siihen suhtautumis-
ta tuotiin esiin henkildstdalan ammattilaisille suunnatussa kyselyssa myos
heidan arvioidessaan tydelamavalmiuksien kehittymista ajan saatossa. Tas-
ta aikaperspektiivista tarkemmin seuraavaksi.

Henkilostoalan ammattilaisille suunnatussa kyselyssa vastaajat saivat va-
paasti kertoa, miten nuorten tyontekijoiden taidot heidan kokemansa mu-
kaan olivat vahvistuneet ja heikentyneet viiden vuoden kuluessa. Kysyimme
myds, mitkd ominaisuudet tulevat heidan mielestaan korostumaan tulevai-
suuden tydeldmassa.

Vastaajien kokemuksen mukaan erityisesti nuorten tyontekijoiden tietotek-
niset taidot ovat parantuneet viimeisen viiden vuoden aikana. Tietotekniset
taidot, IT-taidot tai tvt/atk-taidot tulivat esille muita useimmin. Toiseksi eni-
ten mainintoja sai tassa yhteydessa kielitaito, kolmanneksi eniten tydnteki-
joiden kasvanut rohkeus ja neljanneksi eniten vuorovaikutustaidot.

Tietoteknisten taitojen ja kielitaidon vahvistumisen voidaan ajatella olevan
linjassa digitalisoituvan ja kansainvalistyvan tydympariston osaamistarpeen
kanssa, jota esimerkiksi Korkeakouluvisio 2030 -muistio kuvaa. Myds Nuo-
risobarometri 2017 -aineiston valossa kielitaito on yleissivistyksen ja sosiaa-
listen taitojen ohella yksi vahvimmista taidoista, joita 15-29 -vuotiaat nuo-
ret kokevat oppineensa peruskoulussa ja toisen asteen opinnoissaan.

Seka tietoteknisten taitojen etta kielitaidon kohdalla luonnollisesti my6s va-
paa-ajan harrastuneisuus ja tyotehtavat vahvistavat naita valmiuksia, kuten
esimerkiksi Selvitys Suomen kielivarannon tilasta ja tasosta toi esille. Tyoela-
man edustajien nakokulmasta vahvistuneeseen kielitaitoon edelleen peila-
ten on my0s kiinnostavaa huomata, etta vahvistuneesta kielitaidosta huo-
limatta opiskelijat itse eivat kyselymme mukaan viela koe kansainvalisessa
tyOymparistossa toimimista yhta tarkeaksi kuin muita tyoelamassa tarvitta-
via taitoja. Oletuksena tassa se, etta kielitaidolla viitataan nimenomaan vie-
raiden kielten osaamiseen.

"Nuoret ovat avoimempia ja rohkeampia.” Edella oleva lainaus on yksi henki-
[6stoalan vastaajien kuvauksista nuorten viiden vuoden aikana parantunei-
siin tydelamavalmiuksiin. Rohkeutta korostavat vastaukset ovat ilahduttava
[0ydos siksikin, ettd ensimmaisen ja kolmannen kyselyn opiskelijat ja nuoret
tyontekijat pitivat yhtena tarkeimpana henkilokohtaisena ominaisuutena
tyOssa luottamusta omiin kykyihin. Tassa suhteessa, hankkeen tuottaman ai-
neiston valossa, voidaan siis todeta, etta tyonantajan nakékulmasta myds
rohkeutta 16ytyy.



Kysymyksen '‘Mitkd tyoeldamaan tulevien valmiudet ovat kokemuksesi mu-
kaan heikentyneet viimeisten 5 vuoden aikana?’ vastauksissa sitoutuminen
tuli eniten esille muun muassa seuraavasti:

"Ehkdé sitoutuneisuus siind mielessd, etté pidempdidn etsitddn
“omaa paikkaa” ja tyénantajaa vaihdetaan kevyemmin perus-
tein.”

Seuraavaksi eniten mainintoja sai ndyryys, jota kuvasi esimerkkilainaus:

"Tietynlainen ndyryys tehtdvid opetellessa. Kuvitellaan, ettd
koulun penkiltd valmistunut on valmis paketti. Perustehtdvdit
eivdt kiinnosta ja ovat jopa vastenmielisié.”

Kolmantena vastauksissa tuotiin esille pitkdjcdnteisyys. Tata kuvattiin nain:

"Rutiinien sieto ja samankaltaisin toistuvien tyétehtdvien néike-
minen mielekkddnd. Nuorilta puuttuu pitkdjdnnitteisyyttd. Jos
tyo ei heti miellytd, hakeudutaan heti uuteen. [...]"

Sitoutuminen mainittiin sitoutumisena organisaatioon ja valmiuksien, kuten
ndyryys ja asenne yhteydessa. Oman paikan etsimisen pitkittyminen on kiin-
nostava nakokulma, jota voisi lahestyd useammasta suunnasta, ei ehka va-
hiten ympardivan maailmamme muutoksesta yleensa pirstoutuneempaan
suuntaan tyOsuhteita ja tyonteon areenoita ajatellen. Tydnantajan vaihta-
misen voisi aiheellisesti ajatella myds liittyvan toisaalta jopa nuoren tyonte-
kijan tietoiseen valintaan tyokokemustaan rakentaessa. Useat erilaiset tyo-
kokemukset ovat myos aktiivisuuden merkki. Kuitenkin sitoutuneisuuden
heikkeneminen voidaan tulkita myos niin, ettd mahdollisen konfliktin eteen
tullessa valitaankin uudelleen yrittamisen sijaan poistumisstrategia.

Sitoutumiseen kasvaminen ei ole kevyt tehtdava oppia saati opettaa, mutta
varmasti tassakin eldama ja kokemus opettavat myds. Sama lienee ndyryy-
den ja pitkdjanteisyyden opettelussa. Ehka juuri tydeldamavalmiuksien vah-
vistamiseen suunnatussa opetuksessa voitaisiin yhteisen keskustelun kautta
valmistautua siihen, mita tydarjessa mahdollisesti vastaan tulee ja tata kaut-
ta antaa jopa uusi nakokulma sellaiseen tilanteeseen, jossa perustehtavat
puuduttavat ja pitkadjanteisyytta kysytaan. Upeaahan on myos se, etta intoa
ja energiaa loytyy. Nuori ja ndlkdinen on usein myds tyonantajalle voitto.

Rutiinien sietamiseen liittyen kiinnostava keskustelun aihe esimerkiksi ope-
tukseen voisi olla EU:n laajuisesti tarkasteltuna hahmoteltu kartta eri tyo-
tehtavissa tarvittavista valmiuksista (Heat map Task classification and occu-
pational categories in 2030). Valmiuden intensiteettia per ammattiala kuvaa
varikoodi, jonka mukaan myd&s esimerkiksi kasityo- ja koneenhoitotehtavien
lisaksi my0s johtotehtdvissa toistuvat rutiinit. Toisin sanoen, opinnoissa kady-
tyjen keskustelujen ja sita kautta liséantyneen tiedon avulla voitaisiin nuoria
tukea siing, etta kun kitkaa syntyy, oltaisiin valmiita yrittamaan uudestaan
eika lahtemaan pois. Voisiko juuri tassa olla tydeldamavalmiuksien (tietoisen
ja erillisen) opetuksen arvo?
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Enta 'Mitka valmiudet tulevat korostumaan tulevaisuudessa?’ Henkilosto-
alan tehtdvissa toimivat tydelaman edustajat kuvasivat tulevaa seuraavasti:
tulevaisuudessa tarvitaan muutokseen myédnteisesti suhtautumista ja muutok-
seen sopeutumista.

Muutos tuli eniten esille ja sita kuvasi lainaus:
"Kyky eldid tasapainossa nykyhetken ja muutoksen vdililld.”
My®0s yhteisty6 korostui vastauksissa. Siitd on esimerkkina:

"Yhteistyotaidot, kyky ja taito toimia monialaisessa yhteistyds-

sd.
Vuorovaikutus tuli esille kolmanneksi eniten ja sita kuvasi seuraava lause:

"Meiddin tulisi painottaa opiskelijoille erilaisten ihmisten kanssa
toimimista ja oman kdytéksen mukauttamista erilaisissa vuoro-
vaikutustilanteissa.”

Neljanneksi eniten mainittiin asenne, suhteessa seka itseen etta muihin. Tas-
ta esimerkkina seuraavat ilmaukset:

"Myoénteinen asennoituminen itseen” ja “Ennen kaikkea myén-
teinen asennoituminen tyétd ja muita ihmisid kohtaan.”

Tydeldman ja maailman muutoksesta puhutaan usein. Opiskelija erdalla
VALTE-hankkeen kokonaisuuteen kuuluvan kurssin luennolla haastoi: "Muu-
toksesta puhutaan paljon, mutta onko se todella muutos meille?” Jos aivan
tarkka sanamuoto ei tassa toteudu, ajatus kuitenkin. Muutos on aina suh-
teessa johonkin. Opiskelija puheenvuorossaan haastoi ajatuksen siitd, etta
muutoksen kokemus olisi kaikille yhta voimakas tai ylipadtaan olemassa.
Kenelle muutos tapahtuu ja suhteessa mihin?

Kuitenkin kyselyssamme myo6s Tydelamaaiheiden ja henkilostéasioiden
opinnot suorittaneet kuvasivat toiveitaan omalle kehittymiselleen kysymyk-
seen 'Mita tyoelamavalmiuksia haluaisit kehittaa nykyista/tulevaa tyotasi
ajatellen?” mainitsemalla muutoksen eri muodoissaan: muutosmyénteisyys
ja erilaisuuden hyviksyminen, muutoksen/epdvarmuuden sietokykyd ja epd-
varmuuden sietdminen, muutokseen sopeutuminen. Muutosta haluttiin oppia
sietdamaan, muutokseen haluttiin osata sopeutua ja muutokseen haluttiin
oppia suhtautumaan mydnteisesti.

Asenne mainittiin myos opiskelijavastauksissa tydssa tarkeiden taitojen ja
kykyjen listaa tdydennettaessa kohdassa Jokin muu, mika?’ seuraavasti:
asenne, suhtautuminen, erilaisuuden kohtaaminen. Opiskelijavastaajiimme
osin rinnastettavissa oleva Nuorisobarometri 2017 -vastaajajoukko mainitsi
asenteen yhtena tarkeimpana tydnsaantiin vaikuttavana asiana. Ndin ollen
asenne on koettu tarkedksi seka nuorilla tyohon siirtyvilla ettd tyopaikan
vastaanottavilla.



Palataan viela opiskelijan puheenvuoroon maailman ja tydelaman muutok-
sesta. Subjektiivisuuden ja objektiivisuuden nakokulmia koulun tehtavassa
seka tietdmisen, taitamisen ja osaamisen maarittelyssa pohtinut Juha Varto
kuvaa opettajan roolia nain: "Opettaja voi kuitenkin oppia tunnistamaan op-
pilaan hetkia ja tarttua niihin, valaa varmuutta lisaa ja osoittaa, kuinka tava-
ton merkityslahde oppilaan oma kokemus on.” Ehka tallainen kohtaaminen
opettajan tai ohjaajan ja opiskelijan valilla toimii myds (nuorten) aikuisten
koulutuksessa. Opiskelijoiden kyselyssamme toivomaa rohkeutta ilmaista
ajatuksia ja osaamista voisi ehka tukea osoittamalla, ettd tyossa tarvittavaa
tietoa, taitoa ja osaamista I0ytyy jo ennen tydtehtaviin siirtymista. Opiskelija
saattaa kuitenkin tarvita tukea oman tiedon, taidon ja kokemuksen itselleen
ndkyvdksi tekemiseen ja kasvattaakseen ndin luottamusta omiin kykyihinsa.

Valmiina tyoeldamaan! -hankkeessa rakennettiin tydelamavalmiuksia vahvis-
tavaa oppimateriaalia, jotta tyon tekijat parjaisivat tyoarjessaan. Oppimate-
riaalikokonaisuutta varten halusimme hankkeessa kuulla myds heitad, jotka
opintoja suorittivat, ensimmaisiin ja seuraaviin tydpaikkoihinsa siirtyivat ja
tyoelamassa toimivat. Eri ndkokulmien yhteen kokoamisen tavoite on kat-
soa, miten ty0elamataitojen ja tydhyvinvoinnin opintoja voitaisiin edelleen
kehittaa ja mitka tiedot, taidot ja kyvyt seka henkilokohtaiset ominaisuudet
ovat tydelamaan siirtyvien ja vastaanottavan ty6eldaman edustajien mieles-
ta tarkeita.

Kyselyjemme mukaan henkilostéalan ammattilaisten mielestd nuoret tyon-
tekijat tarjoavat tyopaikoille yha vahvempia tietoteknisia taitoja ja kieli-
taitoa. Vuorovaikutustaidot ovat parantuneet ja rohkeutta on tullut lisaa.
Opiskelijat ja Tyoelamaopintojen kautta tavoitetut (nuoret) tyontekijat puo-
lestaan toivovat tukea muutokseen mukautumiseen ja epavarmuuden sie-
tamiseen. Rohkeus on tarkedaa myos tyohon siirtyville ja siirtyneille, mutta
sitd ei vastausten mukaan ole viela tarpeeksi; tukea toivottiin siihen, etta
omia ajatuksia ja osaamista uskallettaisiin tuoda entista paremmin esiin.

Kaikki, seka opiskelijat etta tydelaman edustajat, ovat yhta mielta siita, etta
tiedot oman tyokyvyn ja tydyhteison hyvinvoinnin tukemiseksi ovat tarkei-
ta. Tybelaman edustajat korostavat tydeldmadssa tarvittavan kykya sopeutua
muutokseen. NOyryys ja tydhon myonteisesti asennoituminen on tarkeaa
henkilostoalan ammattilaisten nakdkulmasta. Opiskelijoiden vastauksissa
painottui toive oppia luottamaan omaan osaamiseen.
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Jos palaamme alussa esitettyyn tyeldmavalmiuksien maaritelmaan, kuten
se Valmiina tydelamadan! -hankkeessa ymmadrretaan: tavoitteena on auttaa
onnistumaan tydeldmadssa. Tietojen, taitojen ja asenteiden harjoittamiseen
tarvitaan seka ohjausta etta aikaa ja omaa pohdintaa. Seuraavaksi kysymys
opetuksen tarjoajalle kuuluu, millaista on se pedagogiikka, jolla onnistu-
taan, kun tavoitteena on ohjata osaamistavoitteissa. Kyselymme vastaajat
pitivat tarkeind seuraavia asioita: olla oma itsensd, inhimillinen ja tasavertai-
nen, epdonnistumisen pelon voittaminen ja ndhdd ihminen ihmisend.

Erds henkilostoalan tyoelaman edustaja kuvaili tydhon oppimista uskalluk-
sen kautta:

"Itsetuntemuksen ja omien vahvuuksien ja voimavarojen oppi-
minen tuo itsetuntoa ja rohkeutta. Kaikkea ei voi eikd tarvitse
osata, mutta pitdd silti uskaltaa Idhted kokeilemaan, oppimaan
ja kehittymddn.”

Rohkeutta siis perdankuulutetaan ja omien arvojen ja rajojen hahmottamis-
ta. Itsetuntemuksen merkitysta sivuttiin myos useissa opiskelijoiden vas-
tauksissa. Tydyhteiséon astutaan odotuksin ja toivein ja vastassa on myds
joukko odotuksia ja toiveita, kuten vaatimuksiakin. Arjen tekemista maarit-
tavat tyon tekijoiden eripituiset ja -ndkoiset aiemmat kokemukset - tiedot,
taidot ja kyvyt - seka luonnollisesti henkilokohtaiset ominaisuudet. Kohtaa-
vatko odotukset ja toiveet?

Tahan rajapintaan Valmiina tyoelamaan! -hankkeen opinnoilla halutaan vai-
kuttaa. Koulutuksen, esimerkiksi juuri tydelamavalmiuksia vahvistavan, rooli
on tasoittaa mahdollisia yhteentormayksia odotusten ja vaatimusten valilla
tarjoamalla keskustelun ja vuorovaikutuksen kenttia, tilaa pohtia, space for
reflection, kuten Robert Arnkil ja tyéelamavalmiuksiemme maaritelma ku-
vaa. Ohjatuissa keskusteluissa voidaan tuoda hiljaista tietoa kuuluvaksi ja
vaihtaa kokemuksia ja nakemyksia. Tavoitteena opetuksessa olisi tasoittaa
tietda kantapdan kautta arjessa oppimiselta tavoitteena hyvinvoiva yhteiso
ja tekija. Joskaan kaikkia kompastumisia ei olisi tarkoituskaan valttaa, kuten
henkilostoalan tehtavissa toimiva vastaaja esittaa: "Moni keskittyy osaami-
seen ja historiaan, vaikka nuoren kuuluu keskittyd oppimiseen ja tulevaisuuden
mahdollisuuksiin. Pitdd olla avoimin mielin, kokeilun haluinen ja rohkea. Epd-
onnistumiset ovat ok ja virheiden kautta oppii. [...].”

Virheista oppii ja ndyryytta ja pitkdjanteisyytta tarvitaan, mutta toisaalta,
kaikki nuoret tyypit — ainakin monet niistd, joilla on riittavat voimavarat
unelmoida - haluavat olla jotakin, jopa kimaltaa, kuten Tehosekoitin-yhtye
(2000) asian ilmaisee.

Ehka tydelamdvalmiuksien opetuksessa ja sen kehittamisessa toimii sama
kuin erdadssa tyontekijakyselyn vastauksessa henkilokohtaiseksi kehitysta-
voitteeksi asetettu: kyky asettua toisen asemaan.
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Johanna Isoaho, Jouni lsoaho, Seppo Virtanen, Tapio Salakoski

Informaatioteknologia on rakentunut Suomessa 1980-luvun lopulta tahan pai-
vaan saakka teknologiavetoisena. Kilpailukyky on perustunut pitkalti siihen,
kuka hallitsee teknologian eri osa-alueet parhaiten. Nykyaan tama ei riita, vaan
teknologisilla innovaatioilla pitaa olla selkea lisdarvo ihmisille. Tama on valtaisa
haaste kaikille tekniikan alan kouluttajille.

Yrityksena vastata tahan haasteeseen Turun yliopistolla aloitettiin syksylla
2012 kokonaisvaltainen tietotekniikan diplomi-insindérikoulutuksen reformi,
jonka tavoitteena on ollut rakentaa tekniikan koulutus niin, etta se kytkeytyy
monialaisen Turun yliopiston strategisiin vahvuusaloihin. Uudistuneen koulu-
tuksen johtolauseena on “Engineer meets human - Insind6ri kohtaa ihmisen”.
Koulutusreformissa madriteltiin uudelleen tutkinto- ja moduulitasolla oppi-
mistavoitteet, joiden pohjalle tutkintovaatimukset ja uudet kurssit rakentuivat.
Naissa oppimistavoitteissa on selkeasti eritelty diplomi-insindoriprofessiossa
tarvittavia taitoja ja osaamista, jotka eivat ole suoranaista koulutuksen tieto-
teknista sisaltod, kuten projektitaitoja, vuorovaikutusta, kasilla oleviin tyoteh-
taviin keskittymista tai ajankayton hallintaa. Monet ndista taidoista on selkeasti
rakennettava integroidun oppimisen kautta, eikd niiden saavuttamiseksi ole
jarkevaa tehda erillisia opintojaksoja, silld silloin opetettavat asiat jaisivat irral-
lisiksi substanssiosaamisesta. Opiskelijoiden pitdaa oppia hallitsemaan teolliset
tyOprosessit, ja toisaalta tutkinto-ohjelmissa on hankala [oytaa tilaa merkitta-
valle maaralle uusia erillisia kursseja. Nayttaisi siltd, etta ainakin tietotekniikan
alan opiskelijoita voi olla vaikea saada motivoitua tuottamaan suurta maaraa



asiatekstia erillisena opintosuorituksena, sen sijaan kursseihin liittyvat do-
kumentit ovat jarkevasti perusteltavissa.

Edelld mainittujen taitojen oppimista syvennetdaan laajalla, yhteensa
useamman diplomitydn laajuutta vastaavalla Capstone-kehitysprojektilla,
joka suoritetaan 4.-5. vuosikurssin aikana. Capstone-projekteissa on tarkoi-
tuksena oppia tydskentelemaan monitieteisten insindoriongelmien parissa
monikulttuurisissa tydymparistdissa. Osa projekteista tehddaan yhdessa ul-
komaisten yliopistojen kanssa (muun muassa Kungliga Tekniska Hogsko-
lan,Tukholma ja Fudanin yliopisto, Shanghai), osassa taas selked paino on
yliopistojen muiden alojen opiskelijoiden kanssa tehtdvassa yhteistydssa.
Kehitysprojektien opiskelijoista on itse asiassa suurin osa muita kuin Turun
yliopiston diplomi-insindoriopiskelijoita: osa tietotekniikan opiskelijoista
vaikuttaisi kokevan kynnyksen osallistua ndihin hankkeisiin jopa liian kor-
keaksi. lImeisesti tdaman kaltainen oppiminen on alalla niin uudentyyppista,
ettd opiskelijoiden motivoinnissa on paljon tyota. Projektien sisallot ovat
niin laajoja, ettei yksikaan opiskelija hallitse kaikkea, vaan oikean teollisen
kehitysprojektin tapaan joutuu omaksumaan oman roolinsa hankkeessa ja
luottamaan muissa tehtdvissa toisiin projektitiimin jaseniin eli muiden alo-
jen opiskelijoihin.

Turun yliopiston tietotekniikan DI-koulutuksen reformi on nyt edennyt sii-
hen pisteeseen, etta on aika konkretisoida johtolauseemme "Insin66ri koh-
taa ihmisen” integroiduksi osaksi koulutuksen rakennetta ja sisaltoja: dip-
lomi-insin0ori ei suunnittele tietoteknisia tuotteita ja jarjestelmia toisille
diplomi-insindoreille, vaan tavallisille ihmisille. Tama konsepti sisaltaa ihmi-
sen toiminnan ja erilaisten toimintatapojen, ajattelumallien ja ndiden vaiku-
tusten ymmartamisen seka tyoelamavalmiuksien ja vuorovaikutustaitojen
kaytannon opettelun integroituna kurssien osiksi. Integrointi suoritetaan
siten, ettd koko koulutusrakenteessa on identifioitavissa eri opintokokonai-
suuksiin sisdllytetyt ihmislahtoisyyden osuudet. Kaytanndssa tama tarkoit-
taa aihealueen sisallyttamista ainakin suurimpaan osaan yksittdisia kursseja
erilaisia innovatiivisia opetusmenetelmia hyddyntaen.

Integrointia on pilotoitu kahdella opintojaksolla. Kokemukset ovat olleet
hyviad ja osoittaneet ihmislahtoisten aihealueiden opetuksen integroinnin
tarkeyden. Ensimmaisen vuoden kurssilla Tietotekniikka ja yhteiskunta
ja ylempdan korkeakoulututkintoon vaadittavalla syventdvien opintojen
kurssilla Human Element in Information Security on jo ollut ihmislahtdisten
aihealueiden osuuksia. Ihmislahtdisyys korostuu erityisesti tietoturvaan liit-
tyvissa kysymyksissa. Kurssien aikana asioiden sisdistamista on tutkittu opis-
kelijakyselyin, opintopdivakirjoin (ryhmatyo) ja haastatteluin. Aloittelevan
opiskelijan saattaa olla vaikea hahmottaa, miksi ndita asioita pitaisi sisallyt-
taa opintoihin ja mika yhdistaa tekniikan ja ihmisen ymmartamisen. Erityi-
sen huomionarvoista on ylemman tutkinnon opintojen kansainvalisyyden
vaikutus: monikulttuurisissa tyoryhmissa asiat on sisdistetty helpommin.
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Luonnollisesti téahan myotavaikuttavat myds opintojen edistyminen ja opis-
kelijoiden aikuistuminen opintojen aikana.

Diplomi-insin00reja ei yleensa ole yritetty kouluttaa ymmartamaan kohdet-
ta, jolle teknologiaa suunnitellaan. He eivat ole tehneet mydskaan koulu-
tusvaiheessa realistisia yhteistyoprojekteja muiden alojen ammattilaisten
kanssa. Tama on kuitenkin tyoelamassa arkipdivaa: tekniikan ammattilainen
ei parjaa tyoelamadssa endaa pelkkana “teknokraattina”. Tietoturvasta puhut-
taessa painotetaan, etta ihminen on heikoin lenkki, mika patee teknologiaan
yleisestikin. Monesti tavallisesta, muun kuin tietotekniikka-alan ammatissa
toimivasta kayttajasta teknologia vaikuttaa hankalalta, silla insin6o6rit nayt-
tavat suunnittelevan toisille insindoreille suunnattuja tuotteita. Nykyisin
tietotekniikka-alan ammattilainen erehtyy helposti olettamaan liikaa alan
osaamista tavalliselta kayttajalta, jolle laite tai jarjestelma on kuitenkin
useimmiten tarkoitettu.

Osana ihmislahtoisyyden integrointia tietotekniikan diplomi-insinddrikou-
lutukseen suunnitellaan klinikkaopetusta. Se on innovatiivinen kehityksen
tulos: opiskelijat tekisivat tehtavia moniammatillisissa ryhmissa, tapaisivat
my0s tietotekniikka-alan ulkopuolisia ihmisia ja opettelisivat ratkomaan
heidan tietoteknisia ongelmiaan. Nain Dl-opiskelijat opettelisivat myos
ymmartamaan, miten ei-tietoteknisesti suuntautuneet henkil6t kuvaavat
teknisia ongelmiaan omista lahtokohdistaan. Diplomi-insind6ri saataisiin
oikeasti kohtaamaan ihminen, ja vuorovaikutustaidot seka ymmarrys kas-
vaisivat molemmilla osapuolilla.

Koulutusuudistuksessa eriteltiin teknista sisaltoa ja insin0oritydhon liittyvia
yleisia tyoelamavalmiuksia. Perinteisesti opetussuunnitelmissa on kuvattu
[ahinna opintosuoritusten sisdltdja, mutta nyt ne siis muotoiltiin oppimis-
tavoitteiksi. Turun yliopiston tietotekniikan DI-koulutuksen tutkintotasoi-
set oppimistavoitteet 10ytyvat kokonaisuudessaan informaatioteknologian
laitoksen opinto-oppaasta. Alemmassa tutkinnossa tydelamavalmiuksien
oppimistavoitteiksi on madritelty, etta opiskelija “kykenee huomioimaan
jarjestelmien maarittelyssa, suunnittelussa ja toteutuksessa realistiset reu-
naehdot liittyen ihmisiin, prosesseihin ja yhteiskuntaan”. Lisaksi oppimis-
tavoitteisiin kuuluu kykeneminen tehokkaaseen vuorovaikutukseen suulli-
sesti, kirjallisesti ja teknologiaa hyddyntaen ty6- ja opiskelutehtavissa seka
kyky tyoskennelld osana ryhmaa. Opiskelijan tulisi myos pystya kehittamaan
ammatillista osaamistaan itsendisesti portfolio-ajatteluun perustuen.

Turun yliopiston tietotekniikan koulutuksessa ylemman korkeakoulututkin-
non oppimistavoitteet eroavat tydelamavalmiuksien osalta alemman kor-
keakoulututkinnon tavoitteista lahinna kahdella tavalla: ratkaistavat ongel-
mat voivat olla monitieteisia, ja ylemman korkeakoulututkinnon suorittanut
opiskelija pystyy tyoskentelemdan vastuullisessa roolissa osana kansain-
valista monikulttuurista ryhmaa. Tassa vaiheessa opintoja projektien koko
kasvaa, jolloin niiden organisoinnin tulee olla ammattimaisempaa. Talloin
siirrytaan ryhmatoista, joissa tarkeaa on oppia tuottamaan lisaarvo yhteis-



tyostd, organisoituihin projekteihin, joissa osallistujien roolitus ja kommu-
nikaatiotaidot ovat entista tarkeampia. Lisaksi ylemmassa tutkinnossa on
siirrytty teorian soveltamisesta ja yksinkertaisten ongelmien ratkaisusta
teollisten tyoprosessien ja tydmenetelmien hallintaan.

Oppimis- ja tyoelamavalmiuksia seka valmiuksia ymmartaa ihminen-tek-
nologia-rajapintaa on opiskeltu kahdella kurssilla. Toinen ndista on ensim-
maisen opintovuoden pakollinen kurssi Tietotekniikka ja yhteiskunta, toi-
nen ylemman korkeakoulututkinnon opintoihin kuuluva Human Element
in Information Security. Jalkimmadinen kurssi on siis 4.-5. opintovuoden
kurssi ylioppilastutkintopohjalta aloittaneille opiskelijoille. Naiden kurssien
opiskelijoiden valmiuksien vertaaminen on hedelmallista, silla opiskelijat
ovat luonnollisesti aivan eri tasolla seka psykologisen kehitysvaiheensa etta
opintojensa osalta. Nailla kursseilla on kdytetty menetelmana vertaisoppi-
mista pienryhmissa. Asiat on luonnollisesti valmisteltu normaalina luen-
to-opetuksena.

Vertaisoppimisella (Peer Assisted Learning, PAL) tarkoitetaan oppimisme-
netelmien, joissa opiskelijat oppivat muilta ryhman jasenilta, kayttamista.
Tama tapahtuu ilman opettajan suoranaista vaikutusta ryhman tyéhon. Op-
piminen toteutuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Tavoitteena on oppia
kuuntelemaan toisenlaisia mielipiteita ja nakdkantoja aidosti ja rakentavasti,
ei vastakkainasetteluna. Talla tavoin voidaan ajatella opiskelijan oppivan eri-
laisten ihmisten kohtaamista, toisten kunnioittamista ja myos omista ajatte-
lutavoista mahdollisesti taysin poikkeavien mielipiteiden ja ajattelutapojen
pohtimista ilman suoraa vastakkainasettelua. Tama liittyy kokonaisuutena
yleisten tydelamavalmiuksien kehittamiseen.

Vertaisoppiminen voi tapahtua monella tavalla esimerkiksi siten, etta kayte-
taan pidemmalle edistyneita opiskelijoita nimettyina ohjaajina ryhmissa tai
tyoskennelladn pareittain samantasoisten opiskelijoiden kanssa. Tassa tapa-
ustutkimuksessa on kaytetty saman kurssin opiskelijoita kaytannon syista.
Ensimmaisen vuoden opiskelijoiden ryhmien tydskentelysta syntyi harvassa
tapauksessa varsinaista ryhmatyota: yleensa tehtavat vain jaettiin osallistuji-
en kesken, ja tuotokset yhdistettiin yhteiseen palautettavaan dokumenttiin.
Talla tavoin tavoitteet eivat toteudu laheskaan kaikkien ryhmien kohdalla.
Kurssi on melko nopeatempoinen, joten on perustellusti argumentoitavissa,
ettd varsinaista ryhmadynamiikkaa ei paase syntymaan. Kaikissa ryhmissa
dynamiikan potentiaali on kuitenkin olemassa, ja toisaalta toimiminen te-
hokkaasti nopeasti kootuissa tyoryhmissa kuuluu nykyaikaisen tydelaman
vaatimuksiin.

Vertaisoppimisen hyédyntaminen opintojen alkuvaiheessa on perusteltua,
koska opiskelijat on tarkeaa perehdyttaa heti monialaisen yliopiston haas-
teisiin. Tietotekniikka ja yhteiskunta -kurssi on pakollinen ensimmaisen vuo-
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den opiskelijoille, ja se on pidetty tahan mennessa kaksi kertaa. Kurssi on
suunniteltu CDIO:n tavoitteiden mukaisesti. Kurssin teknologinen paamaara
on antaa opiskelijoille tytkaluja ymmartaa informaatioteknologian kehityk-
sen kokonaisvaltainen vaikutus yhteiskunnan eri osa-alueisiin ja ihmisten
jokapaivaiseen elamaan. Opiskelijoita ohjataan my6ds ymmartamaan tieto-
teknisen kehityksen vaikutusta muihin tieteenaloihin ja pdinvastoin, mika
onkin yksi olennainen askel kohti ihminen-teknologia-rajapintaa. Kurssilla
pyritaan erilaisten tehtdvien, muun muassa vertaisryhmissa kirjoitettavien
oppimispaivakirjojen, avulla pohtimaan tietotekniikan kehityksen heijastu-
mista tulevaisuuteen ja nain antamaan opiskelijalle mahdollisuuksia kehit-
taa omaa ajatteluaan.

Periaatteessa tama kurssi voisi sopia paremmin opintojen myohaisempadan
vaiheeseen, mutta tarkoituksena on fokusoida opiskelijoiden ajatuksia ja
oppimista alusta lahtien seka hienosaataa tyoelamavalmiuksiin liittyvid op-
pimistavoitteita realistisiksi suhteessa opiskelijoiden lahtotasoon. Taman fo-
kusoimisen voidaan ajatella olevan opiskelijoiden niin sanotun lahikehityk-
sen vydhykkeelld. Ennen tata kurssia opiskelijat ovat suorittaneet vain yhden
teknologisen kurssin, jolla on muodostettu ehed kuva tietotekniikasta koko-
naisuutena. Opiskelijoiden voidaan siis ajatella olevan avoimia uusille ajat-
telutavoille. Opintojen alussa on tehokasta reflektoida jo olemassa olevaa
tietoa ja ndin hyodyntaa sitd ja myos omaksuttuja taitoja. Opintojen myo-
haisemmassa vaiheessa opiskelijat perustavat oppimisensa luonnollisesti
laajempaan tieto- ja taitoaineistoon, ja ajattelu voi perustua kiintedammin
aiemmin opittuun. Talldin opiskelijat ovat myds valmiimpia kypsempaan ja
aikuisempaan ajatteluun, jolloin esimerkiksi kausaalisuhteiden ymmartami-
nen on helpompaa.

Tybelamataitoja opiskellaan ja opitaan pienryhmissa integroituna eri kurs-
seihin. Ty6elamataitojen opiskelu sisaltad muun muassa materiaalin hakua
sekd materiaalin originaalisuuden ja validiteetin ymmartamisen ja tarkey-
den oppimista. Viittaustekniikan omaksuminen on my®6s sisallytetty tyoela-
mataitoihin, silla sen oppiminen on osoittautunut haasteelliseksi nykyisen
kdaytanndn mukaisesti ajoitettuna vasta kandidaattitutkielman kirjoittami-
sen ja siihen liittyvan seminaariopetuksen yhteyteen. Laajan lahdemateriaa-
lin ja -aineiston hyddyntaminen analysoinnissa ja uuden tekstin synteesissa
on myos tarkead. Ryhmatyoskentelysta pyritaan saamaan lisdarvoa oppimi-
seen. Pienryhmat tuottavat lyhyehkdja raportteja seka yksiselitteisia ja tas-
mallisia kuvauksia annetuista aiheista. Ryhmissa on tavoitteena oppia myos
vuorovaikutustaitoja, vastuun ottamista ja portfolio-ajattelun perusteita.
Ryhmissa opitaan myos esittamaan perusteltuja mielipiteita seka antamaan
ja vastaanottamaan rakentavaa kritiikkia.

Kurssi on pyritty rakentamaan siten, ettd johdantoluentojen sisaltoja on
pitanyt syventda ryhmissa etsimalld ja kerdamalla tietoa paasaantoisesti
verkosta seka yhdistamalla sitéa aiemmin opittuun. Perushypoteesi on ollut,
ettd opiskelijat pystyvat hakemaan tietoa verkosta, mika on osoittautunut
sindnsa todeksi, mutta paasaantoisesti [6ydetyt tiedot ovat perustuneet fak-
tuaaliselta pohjaltaan yllattavan heikkoon materiaaliin ja yksittdisiin lahtei-
siin. Hyvana esimerkkina tasta on Wikipedian laaja kayttd ainoana lahteena.



Osassa ryhmia lahdeviittausten tekeminen oli laiminlyoty kokonaan, vaik-
ka se on selkeasti vaadittu. Tall6in suorituksia on pyydetty taydentamaan
ohjeiden mukaisesti. Oppimispaivakirjat on tarkastettu Turnitin-plagiaatin-
tunnistusjarjestelmalld, mika osaltaan edesauttaa haetun tiedon ja itse tuo-
tetun tekstin erottamista. Opiskelijoille tama on vaikeaa, samoin kuin kriitti-
nen suhtautuminen kaytettyihin lahteisiin: vain hyvin harvat opiskelijat ovat
sisdistaneet oikean toimintamallin. Tama on ymmarrettavaa, kun kyseessa
ovat ensimmaisen vuoden opiskelijat. Kukaan ei esittanyt epaselvia asioita
koskevia kysymyksia tehtavia ensimmaista kertaa tehdessaan, toisin kuin
uusintakierroksella. Tama tarkoittaa, ettd opiskelijat ovat hyotyneet siita,
ettd heille on annettu mahdollisuus tdydentaa suorituksiaan ja tehda teh-
tavia uudelleen.

Jotkin edella kuvatuista oppimistavoitteista kuulostavat melko kunnianhi-
moisilta, jo pelkdstadan maaraltaan. Toisaalta pitkdaikaisesta kokemuksesta
on opittu, etta yleisten tydelamataitojen oppiminen on tehokkainta aloittaa
opintojen alussa. Tavoitteena ei luonnollisestikaan voi olla, ettd nama tai-
dot omaksuttaisiin yhdella kurssilla ja siksi niiden oppimista integroidaan
muille kursseille. Tama progressiivinen periaate on taidollisten valmiuksien
oppimisessa hyvin perustavanlaatuinen, ja oppiminen eroaa ndin monien
teknisten sisaltdjen oppimisesta.

Empiirista tutkimusta sosiaalisissa tilanteissa tehddaan observoimalla kay-
tannon tilanteita, eli tassa tapauksessa kurssin luennoilla ja pienryhmatilan-
teissa. Talla tarkoitetaan esimerkiksi huomion kiinnittamista aitoon osallis-
tumiseen keskustelutilanteissa, mika ei ole itsestdaanselvyys suomalaisessa
kulttuurissa. Kaytannon tilanteiden observointi on kuitenkin tuottanut talla
kurssilla ristiriitaisia tuloksia: observoinnin tulokset yllattaen korreloivat hei-
kosti tehtavista suoriutumisen kanssa. Ndin ollen ainakaan talla otannalla
observoinnin tuottamia tuloksia ei voida pitda kovinkaan valideina. Vah-
vemmin valideina voidaan pitaa opintopadivakirjoista ja muista tehtavista
tehtyja paatelmia. Tallaiseen havainnointiin on talla hetkella kaytossa kah-
den Tietotekniikka ja yhteiskunta -kurssitoteutuksen osallistujien tuottama
aineisto. Padosin osallistujat ovat ensimmaisen vuoden opiskelijoita. Paal-
limmadinen havainto on, etta keskimaarin naille opiskelijoille on erityisen
hankalaa yhdistaa tyonteko omaan oppimiseen. He eivat nayttaisi ymmar-
tavan kurssitehtavien tarkoitusta, oppimista. Tama ilmenee kaytannossa si-
ten, etta tehtadvista yritetdan monessa tapauksessa paasta mahdollisimman
vahaisella tyoll3, ja keskitytdan epaolennaiseen, esimerkiksi selityksiin, miksi
ei ole ymmarretty tehtdvaa tai ehditty, osattu tai voitu tehda sita. Monessa
tapauksessa odotetaan myos vahaisella tyolla erittdin hyvaa arvosanaa.

Monesta oppimispaivakirjatehtdvasta voidaan paatella, etta kun asiaa ei ole
koettu kiinnostavaksi, ei sita ole tehty valttamatta ollenkaan hyvaksyttaval-
la tasolla. Opiskelijat eivat kdytanndssa aina ymmarra heilta edellytettavaa
tyOmaaraa. Joukosta on 16ytynyt muutaman rivin suoria lainauksia, jotka
eivat suoranaisesti edes ole vastaus kyseiseen tehtavaan. Yksittaisissa vasta-
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uksissa on ollut jopa asian leikiksi lydmista, tai niissa on ollut myos piirroksia,
jotka eivat millaan tavalla liity tehtdvaan ja ovat Iahinna lapsellisuuden osoi-
tuksena pidettavia.

Kdytannossa tama tarkoittaa sitd, etta nykypadivan opiskelijoille pitaa struk-
turoida tehtavat vielda huomattavasti nykyista selkedmmin, ja my®os siis teh-
tavien hyvaksyttavan suorittamisen vaatimukset. Yliopistolle muodostuu
kaytanndssa myos rooli oppimisen opettamisessa. Opiskelijoille lukiossa an-
nettu opetus luo tilanteen, jossa he eivadt ole valmiita yliopisto-opiskeluun.
Jotta opetuksen tavoitteet toteutuisivat, vaatii tama alemmassa tutkinnossa
entistd selkedmman oppimisympariston, koulumaisemmat opiskelutavat ja
hyvin vahan valinnan mahdollisuuksia. Opiskelijan tulisi siis kyeta hyvalla
tyomoraalilla tekemaan opiskeluunsa liittyvia asioita, vaikka ne eivat yhtaan
kiinnostaisi. Naita ei-kiinnostavia asioita ei siis voi valita pois, kuten nayttaa
nykylukiossa olevan suorastaan tavoitteena. Oppimistavoitteisiin on ollut
valttdmatonta alemman tutkinnon kohdalla lisatd kohta sopeutumisesta
yliopisto-opintoihin ja tehokkaiden opiskelutapojen opetteleminen. Opis-
kelijat on siis saatava siirtymaan kurssien suorittamisesta aitoon oppimiseen
ja portfolio-ajatteluun heti yliopisto-opiskelun alusta alkaen.

Ensimmaisen vuoden opiskelijoilla keskimadarainen yleissivistyksen taso on
ndyttanyt olevan melkoisen alhainen. Kurssiin on kuulunut muun muassa
luento Surveillance Society, jossa vieraileva luennoitsija on olettanut, etta
opiskelijat tietavat esimerkiksi, mika on vallan kolmijako-oppi. Opintopai-
vakirjat kuitenkin osoittivat, etta monessa ryhmassa tata ei tiedetty. Eli vaik-
ka kyseessa on yksittdinen asia, voitaneen sanoa, etta on kyse normaalista
yleissivistyksesta. Joissain ryhmissa oli vastattu suoraan lainatuilla teksteil-
14, joissain oli poliittisia mielipiteita taysin perustelematta. Luennolla ei ole
kasitelty asioita, jotka vaatisivat poliittista nakemysta vastauksissa. Voidaan
syysta ihmetelld, miten jollekin ryhmalle tulee mieleen kirjoittaa, etta "jon-
kin valtion virallinen organisaatio on paholaisesta”. Mielipiteisiin on toki
oikeus, mutta yliopistossa ne tulee osata perustella. Toisaalta ryhman kayt-
tamaa asian esitystapaakin voidaan ihmetella. Tarkea tydelamavalmius on
osata kirjoittaa asiatekstia seka perustella jarkevasti kannanottonsa.

Insinoorien kehittamallad teknologialla on erittdin suuri merkitys yhteiskun-
nan eri osa-alueiden kehitykselle. Yha kiihtyvan teknologisen kehityksen
voidaan nahda tunkeutuneen yksilon yksityisimpiinkin eldamanalueisiin, ja
muokkaavan ihmista itsedan ja hanen paivittaista elamaansa yleisemmin-
kin. Nain ollen insin66rin on aivan valttamatonta ymmartaa tekniikan ke-
hityksen merkitys yhteiskunnalle ja ihmiselle, ja lisaksi tulee osata arvioida
ndiden riippuvuussuhteita. Tama tarkoittaa kaytanndssa sita, etta insind66-
rilla pitaa olla hyva ja laaja yleissivistys ja valmiuksia hankkia tietoa oman
alansa ulkopuolelta. Diplomi-insind6rikoulutuksessa Turun yliopistossa on
lisatty yhteiskuntapainotusta ja teknologisen kehityksen ja yhteiskunnan
riippuvuussuhteiden opetusta. Lisaksi pitda pystya lisédamaan ndiden sisal-
tojen integrointia sopiviin teknologisiin kursseihin lapi koko koulutuksen.

Ensimmaisen vuoden opiskelijoiden asiatekstin tuottamisen taidot vaikut-
tavat suurella osalla olevan melko alhaisella tasolla. Tasta ei luonnollisesti-
kaan voida tehda laajempia paatelmia kuin se, ettd ndiden kahden kurssin



opiskelijoilla on vakavia puutteita oman didinkielensa kirjoittamisessa. Kun
keskeisena tyoelamatavoitteena on pystya tydskentelemaan monikansal-
lisessa ymparistossa, on vaikea nahda ndiden opiskelijoiden kirjoittavan
sujuvaa englantia, mikd on nykypaivana itsestaan selva vaatimus IT-alalla.
IT-alan opettajille on valtava haaste opettaa kaiken muun lisaksi myos kir-
joittamista. Yksi insin66rin perustaidoista on osata kirjoittaa yksiselitteista,
tasmallista ja loogista tekstid, oli kyseessa sitten lyhyt maarittely, kuvaus tai
pidempi raportti. Tallaisia teksteja pitaa pystya kirjoittamaan seka omalla ai-
dinkielella etta englanniksi. Turun yliopiston diplomi-insind6rikoulutukses-
sa on paadytty integroimaan suomen, ruotsin ja englannin kielen opetusta
ammattiainekursseille. Opetusohjelman laajuuden puitteissa ei ole mahdol-
lista lisata pelkkaa kielten opetuksen maaraa riittavalle tasolle. Toisaalta se
ei ole mydskaan jarkevaa, silla kielet kaytannossa kuuluvat yhteen teknisten
sisaltojen kanssa.

Opiskelijoiden tuottamat tekstit ovat huolestuttavan suurelta osin erittdin
pintapuolisia, huonolla kielelld kirjoitettuja, epatasmallisia, moniselitteisia
tai ristiriitaisia tai ei lainkaan ymmarrettavia. Tehtavat on tehty ryhmissa, jo-
ten oletuksena on, ettd keskimaarin viisi opiskelijaa kdy tekstit [api. On luon-
nollista, ettd virheitd tulee, mutta jos kaikki ryhman jasenet ovat vaivautu-
neet lukemaan tekstit, ei tallaista maaraa epatasmallisyyksia ja suoranaisia
virheita voi ymmartaa. Ryhmatyot on ohjeistettu erittdin selkedsti. Monessa
heikosti suoriutuneessa ryhmassa tehtavat oli jaettu selkedsti ryhman jasen-
ten kesken, jolloin tyomaara on saatu mahdollisimman vahaiseksi yksittai-
selle jasenelle.

Hyvin suoriutuneille ryhmille oli ominaista, etta ryhma oli heterogeeninen,
siihen kuului opiskelijoita myds muista tiedekunnista. Muiden tiedekuntien
sivuaineopiskelijat olivat paasaantoisesti kolmannen vuoden opiskelijoita.
Yksi selva suoriutumistasoa edistava tekija oli myos, etta joku ryhmaldisista
otti vastuun. Tama on yksi toimivan ryhman edellytyksista, mika normaalisti
tapahtuu ryhmissa luonnollisesti. Varsinaista valintaa ei siis tarvitse tehda,
vaan se kuuluu osana ryhmadynamiikkaan.

Heterogeenisissa ryhmissa voidaan ajatella vertaisoppimisen olevan par-
haimmillaan. Ndissa ryhmissa on pystytty menemadan kunkin oman muka-
vuusalueen ulkopuolelle ja opittu muilta. Tama on vertaisoppimisen ydin.
Homogeenisessa ryhmassa talle ei ole yhta hyvia edellytyksia.

Selvasti vaikeimmin ymmarrettava kurssin luento oli The Human Element.
Opiskelijoilla oli alussa huomattavia vaikeuksia nahda luennon aiheen yh-
teyttd substanssialueeseensa. The Human Element -luennolla selvitettiin
ihmisten valisia eroavuuksia, ja opiskelijoille pyrittiin antamaan valineita
ymmartaad heidan tulevan tyonsa kohderyhmaa eli kuluttajia. IT-alan tuot-
teiden tavallinen kuluttaja ei luonnollisesti ole IT-alan asiantuntija, joka tie-
tda ja ymmartaa asiat samoin tavoin kuin tuotteen suunnittelija. Varsinkin
ensimmaisen vuoden opiskelijoiden maailma vaikuttaa suurelta osin viela
kovin mustavalkoiselta. Monet ymmarsivat asian aluksi [ahinna kaksijakoise-
na: me IT-alan osaajat, ja ne, joilla ei ole riittavia valmiuksia ymmartaa IT-alaa.
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Luennolla pyrittiin antamaan kuva ihmisten normaaleista eroavuuksista ja
puhuttiin my&s epanormaaleista eroavuuksista, kuten kognitiiviseen kapa-
siteettiin vaikuttavat sairaudet ja tilat, esimerkiksi dementoivat sairaudet.
Normaaleihin eroavuuksiin voidaan katsoa kuuluvaksi muun muassa koulu-
tustausta, ik, kulttuuri, kiinnostuksen kohteet ja elamanvaihe. Eroavuuksien
taustalla on luonnollisesti monia tekijoita. Suurin osa IT-alan tuotteita kayt-
tavista kuluttajista on jonkin muun ammattialan edustajia ja siten IT-alan
kannalta "noviiseja’, eika heilla tarvitsekaan olla syvallista tietamysta alasta.
Insin60rin ammattitaitoon kuuluu osata tehda tuotteista niin helppokayt-
toisia, ettei kuluttajan tarvitse opiskella mitaan erityista osatakseen kayttaa
esimerkiksi tietokoneohjelmaa. Toisaalta suuri osa opiskelijoista tulee tyos-
saan suunnittelemaan tuotteita yha kasvavalle ikdaantyvalle vaestolle, jolla
kuitenkin on aikaisempia sukupolvia enemman varoja kaytettavissaan ja
my®&s kiinnostusta kuulua IT-tuotteiden kautta yhteiskuntaan tyéelaman jal-
keenkin. Erittdin vaativan kuluttajaryhmdn muodostavat esimerkiksi erilai-
sista muistisairauksista karsivat. Toinen vaativa ja laaja kuluttajaryhma ovat
teini-ikdiset. Myos taman ryhman tarpeisiin vastaamisen ymmartaminen
vaikutti olevan vaikeaa.

Selvityksessa on kdynyt ilmi, ettd tdma opiskelijasukupolvi elaa hyvin erilai-
sessa maailmassa kuin heidan opettajansa, ja silla on hyvin erilainen arvo-
maailma. Talloin opiskelijoilla on huomattavasti enemman potentiaalia ke-
hittaa teknologiaa uuteen digitaaliseen ekosysteemiin. Haaste on siing, etta
he ymmartavat parhaiten asiat oman ikdluokkansa kayttajan nakokulmasta
vield tassa vaiheessa. Heilla on kuitenkin huomattava potentiaali ymmartaa
tulevienkin teinisukupolvien tarpeita, ja tdama pitdisi saada taysimaaraises-
ti kdayttoon. Taman mahdollistaminen vaatii toimenpiteita liittyen opetus-
muotoihin, koulutussisaltoihin seka naissa kaytettaviin konteksteihin.

Luennolla alussa ja myohemminkin opiskelijoita piti motivoida: kysymys
oli, mita tekemista ihmisella eli kuluttajalla on substanssiosaamisen kanssa.
Tama erosi huomattavasti syventavien opintojen kurssista: siellda kukaan ei
kysynyt asiaa ilmeisesti siksi, etta yhteyden merkitys jo ymmarrettiin — mo-
tivaatio ja aito kiinnostus olivat siis selvasti olemassa. lan ja kokemuksen
lisadntyessa asioihin osataan suhtautua laajemmin ja myos yhdistaa tehok-
kaammin aikaisemmin opittuun.

Opiskelijat pystyivat suoriutumaan melko hyvin tehtavista, joissa riitti ego-
sentrinen ajattelu, esimerkiksi, miksi jokin sovellus on suosittu oman viite-
ryhman keskuudessa. Tehtava kuului kokonaisuudessaan: “Kuvatkaa lyhyes-
ti kolmea kdyttamaanne suosittua sovellusta; kuvatkaa niita yleistajuisesti
ja selkeasti niin, etta isovanhempannekin ymmartavat, ja miksi sovellukset
ovat suosittuja”. Opiskelijat pystyivat asettumaan kayttajan asemaan tilan-
teessa, jossa he itse olivat kayttdjid, mutta isovanhempien asemaan asettu-
minen olikin sitten jo huomattavasti haasteellisempaa. Tassa maarittyy siis
raja, johon opiskelijat keskimaardisesti pystyvat ensimmaisena opintovuo-
tenaan.



Toisena tapauksena on tutkittu syventaviin opintoihin, ylempdan korkea-
koulututkintoon kuuluvaa kurssia Human Element in Information Security.
Talla kurssilla opiskelijat ovat kehityksessaan luonnollisesti jo ikdnsa puo-
lesta pidemmalla ja opinnoissaankin jo edistyneitd. Tama nakyi luennoilla
ja kurssiin kuuluvassa esityksessa siten, ettd tehtdvat on otettu aivan toisel-
la tavalla tosissaan. Motivaatio oppia asioita laajemmin on ilmeinen. Tassa
tulee luonnollisesti huomioida, ettd opiskelijat ovat nimenomaan tietotur-
va-maisteriohjelman opiskelijoita. Nama opiskelijat keskustelivat asioista in-
nokkaammin ja tydskentelivat aidosti ryhmina eivatkd ainoastaan jakaneet
tehtdvia keskendan. Sama ero ndkyi opintopaivakirjojen sisalldissa: maiste-
ritason opiskelijat tekivat todella paatelmid asioista ja osasivat myds poimia
ydinasioita. Tehtavat oli tehty tosissaan, ja osalla herdsi myds kiinnostus lisa-
kursseihin.

Ero suoriutumisessa ja motivaation tasossa ndilla perus- ja maisteritason
kursseilla perustuu omalta osaltaan ihmisen kehityksen eri vaiheisiin; sisai-
nen kyky motivoitua kehittyy ian ja kokemuksen myé6ta. Vaikka opiskelijat
ovat eri vaiheessa opiskeluissaan, vaikuttaa suoriutumiseen myo6s ianmu-
kainen kehitys. Opiskelija saattaa olla opintojensa alussa esimerkiksi mate-
maattisesti erittdin lahjakas, mutta ei ole valttamatta kypsa motivoitumaan
tarpeeksi muista aiheista. Ensimmaisen vuoden opiskelijat tulevat yleensa
suoraan lukiosta ja ovat siten viela myohaisteini-idssa. Tutkimuksissa on ar-
vioitu, ettd ihmisaivojen frontaalikorteksi on tdysin kehittynyt noin 25-vuo-
tiaana. Teini-ikaan tultaessa nuoren aivojen kehityksessa tapahtuu yhteyk-
sien laajamittaista uudelleenjarjestymistd, ja tama nakyy monella tavoin
kayttaytymisen irrationaalisuutena. Tama tarkoittaa esimerkiksi sita, etta
kausaalisuhteiden ymmartaminen on viela kehittymatonta, mika vaikeuttaa
laajempien kokonaisuuksien muodostamista ja kokonaisvaltaista ymmar-
tamista. Yleisesti voidaan todeta, etta teini-ian kehitysta tukee toimiminen
ja opiskelu selkeasti rajatuissa ja strukturoiduissa ymparistoissa. Opittavan
aineksen tulee olla riittdvan selkeda, mutta laajempien kokonaisuuksien
ymmartamista ja kausaalisuhteita opettavaa. Tama sisdltaa myos selkeasti
ilmaistut rajat, niin opittavassa aiheessa, suoriutumisen tasossa kuin vaadit-
tavassa kaytoksessakin. Talla viimeisella tarkoitetaan esimerkiksi opiskeluto-
verien huomioimista kaytannon tilanteissa, esimerkiksi ryhmatyossa ja toi-
den jaetussa vastuussa. Kurssien selkea strukturointi on siis tarkeinta alussa,
ja opintojen edetessa vapauksia voidaan lisdata kurssien sisalldissa ja oman
tyon suunnittelussa ja toteutuksessa.

Havaintojemme mukaan yliopisto-opiskelijoillakin ikdtason mukainen kayt-
taytyminen dominoi kykyjen ja osaamisen yli. Maisteritasolla suurin osa pys-
tyi erinomaiseen suoritukseen, vaikka opiskelu on vapaamuotoista ja arvos-
teluasteikko oli hyvaksytty/hylatty. Sen sijaan ensimmadisen vuoden kurssilla
lisapisteita on pitanyt antaa muun muassa lasnaolosta, ja arvosteluasteikon
on ollut pakko olla numeerinen, jotta opiskelijat on saatu tekemaan aidosti
tehtavia. Talléin motivaatio ei ole valttamatta sisdistd, vaan se on ulkoisesti
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syntyvaa. Verrattaessa eri tason kurssien opiskelijoiden suoriutumista
ryhmatoista, selvaa on, ettd maisteritason opiskelijat pystyvat paasaan-
toisesti hydtymaan ryhmatydskentelyn tuomasta lisdarvosta, kun taas en-
simmaisen vuoden opiskelijoille ryhmaty6 oli 1dhinna rasite. Tasta johtuen
nimenomaan ensimmadisen vuoden opiskelijoilla pitaa teettda ryhmataoita,
jotta he oppivat tydskentelemaan aidosti muiden kanssa.

Toki teini-idssa tapahtuu monia muutoksia, ja muutkin asiat kuin opiskelu
kiinnostavat. Samaan aikaan lukio-opinnoista tehddaan yha enemman omiin
valintoihin perustuvia, mika osaltaan ohjaa lyhyen tahtdimen kiinnostusten
mubkaisiin valintoihin. Lukiosysteemin muuttuminen yhdistettyna nykypai-
van yhteiskunnan nopeatempoisuuteen saattaa pidentaa teini-ian mukaista
kayttaytymista ja vie aikuistumista yha kauemmaksi. Tama tulee ottaa huo-
mioon my0s korkea-asteen koulutuksen suunnittelussa.

Tavoitteena ja odotuksena ei suinkaan ole ollut, etta kaikki ryhmatyot oli-
sivat erittain hyvaa tasoa tai ettd ryhmat olisivat toimineet erittain hyvin.
Tuloksista nahdaan hyvin, etta tydelamataitoja pitaa systemaattisesti inte-
groida kursseihin lapi koko koulutusohjelman.

Taman selvityksen tarkoituksena on ollut nostaa esiin realistisia lahtokoh-
tia keskeisten tydelamavalmiuksien opetukselle. Tarkoituksena on ollut
myo6s maarittad tarkeimmat kehityskohteet, joihin pitaa erityisesti panos-
taa oppimistavoitteita maariteltdessa ja oppimistavoitteiden toteuttamista
suunniteltaessa. Kiinnostavia ovat olleet opiskelijoiden koulussa ja muussa
elamassa omaksumat toimintatavat ja prosessit seka opiskelutaidot. Opis-
kelijoilla vaikuttaa olevan selkedsti diplomi-insin66rin ty6hon vaadittava
riittava kognitiivinen kapasiteetti, mutta heilta puuttuu valmiuksia tyostaa
asioita ja vieda niité eteenpadin. Ideoita ja ajatuksia on yleensa riittavasti,
mutta ndiden syvempi pohtiminen ja pidemmalle vieminen ei onnistu |a-
heskaan kaikissa ryhmissa. Ristiriitainen tilanne syntyy, kun kaikki on totuttu
saamaan helposti ja nopeasti. Korkeaa teknologiaa kehitettdessa vaaditaan
pitkdjanteisyytta ja systemaattisuutta.

Havaintojemme perusteella voitaisiin provosoivasti jopa kysyd, onko opin-
tonsa aloittavien yliopisto-opiskelijoiden ika tai kehityksen taso esteena
tyoelamavalmiuksien kunnolliselle omaksumiselle. Tuloksiamme voidaan
pitdaa osin jopa yllattaving, ja selvastikin asia tulee ottaa nykyista paremmin
huomioon opetuksen suunnittelussa. Vertaisoppiminen heterogeenisessa
ryhmassa vaikuttaa havaintojen mukaan tassa suhteessa lupaavalta mene-
telmalta.

Ensimmadisen vuoden opiskelijat nayttavat olevan kehityksessaan viela siina
vaiheessa, etta rajoja pitda kokeilla. Tama on nakynyt ensimmadisen vuoden
kursseilla siten, ettd on testattu, miten vahalla tyolla kurssista paasee lapi.
Tassa on suuri ristiriita, koska opiskelijat ovat yliopistossa oppimassa am-
matillisia valmiuksia tyelamaa varten, mutta he pyrkivat vain suorittamaan
opintopisteita optimoidulla tyolld. Tasta hyvana osoituksena on se, etta kun



uudelleen tehtdvat ja tdydennettavat opintopaivakirjat tammikuun lopulla
palautettiin, oli joukossa enda vain yksi heikko suoritus. Suoraan hyvaksyt-
tiin vain kolmen ryhman suoritukset kymmenesta. Tasta voidaan paatellg,
etta kun naille opiskelijoille osoitetaan tiukat rajat heti opintojen alussa, he
suoriutuvat tehtavista hyvaksyttavasti.

Nayttaa silta, etta opiskelijoilta suorastaan tulee vaatia tyontekoa. Heradkin
kysymys, mita nykylukio opettaa. Kirjoitustaito on heikko, yleissivistyksessa
on suuria aukkoja. Yksi vakava puute ndyttaisi olevan kyky tehda ty6ta omaa
oppimisen edistamiseksi: monessa tapauksessa ndyttaa siltd, etta kursseja
vain suoritetaan, koska ne kuuluvat opintosuunnitelmaan, ja se, etta kurs-
silla aidosti opittaisiinkin jotain, vaikuttaa olevan toissijainen asia. Melko
monessa ryhmadssa suoriutumisen taso vaihteli suuresti sen mukaan, miten
kiinnostava aihe oli. Nayttaa siltd, ettd nykylukiossa opittava aines saadaan
valmiiksi pureskeltuna. Opiskelijat eivat ole tottuneet itse miettimaan asioi-
ta ja ndkemaan vaivaa. Olennaisiin tyoelamavalmiuksiin kuuluu, etta pystyy
tekemdan hyvin myos tyotehtavat, jotka eivat kiinnosta. Ainakin lukiossa
nayttdisi olevan tendenssi kohti yha suurempaa suoritettavien kurssien ja
suoritusaikojen valinnanvapautta. Tama on selvasti ristiriidassa tyoelaman
vaatimusten kanssa.

Toinen epdkohta on opiskelijoiden tuottaman tekstin laatu. Kyky tuottaa
huoliteltua asiatekstia on merkittavasti heikentynyt vuosien varrella. Luon-
nollisesti esimerkiksi lyhyiden puhekielisten tai oikeammin "nettikielisten”
tekstien yleistyminen mobiililaitteilla kdytavassa viestinndssa vaikuttaa ta-
han. Sosiaalisen median kayton rajahdysmainen yleistyminen edesauttaa
myos kirjoitustaidon rapautumista. Edella mainitut nykyaikaiset vuorovai-
kutuksen kanavat eivat kuitenkaan yksin ole syyllisia, vaan oppilaitoksissa
pitdisi opettaa paremmin asiatekstin tuottamista. Nuorisoslangi on yhta
vanhaa kuin nuorisokulttuuri, mutta se ei saa jaada nuorten ainoaksi kaytto-
kieleksi. Ei ole tarkoituksenmukaista, etta tietotekniikan opetuksen ammat-
tilaiset opettavat didinkielen kirjoittamista, ja toisaalta tutkinto-opinnoissa
ei ole mahdollisuuksia opettaa asioita, jotka tulisi jo osata opintoja aloitet-
taessa.

Maailma on lyhyessa ajassa muuttunut globaaliksi. Tietotekniikassa on siir-
rytty muutaman henkilon tyéryhmista laajoihin monikansallisiin ja monitie-
teisiin tyoyhteisoihin. Nuorten tulisi my6s meilld kasvaa tahan, silla monissa
muissa kulttuureissa tama hallitaan paremmin, mika vaikuttaa suoraan kil-
pailukykyymme kansakuntana.

Nykydan padsykokeissa testataan ainoastaan hakijoiden matemaattis-loo-
gista ajattelukykyd, mutta tarkeina valintakriteereina tulisi olla myos kirjoi-
tustaito seka vuorovaikutus- ja ryhmatyotaidot. Lisaksi pitdisi pystya tes-
taamaan valmiuksia tydskennelld myos ei-kiinnostavien tehtavien parissa.
Kolmantena kriteerind voidaan nahda valmiudet tehda taytta tyoviikkoa
opiskelujen parissa. Nayttaa siltd, ettd aikuistuminen tapahtuu aina vain
myShemmin. Nuoruudessa egosentrisyys on luonnollista, mutta sita ei pida
hyvaksya loputtomiin, vaan siita pitad kasvaa ja kasvattaa pois. Taydellinen
individualismi ja egosentrisyys ovat huonoja lahtokohtia aidolle yhteistyol-
le.
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Naista asioista pitdisi kdyda vuoropuhelua lukion ja yliopiston valilla. Taman
lisaksi kasvava haaste yliopistossa on tydelamavalmiuksien systemaattinen
opettaminen alusta lahtien. Opiskelijat eivat ole suoraan lukiosta tulleina
valmiita tarkastelemaan asioita monesta nakdkulmasta, mutta tama ei tar-
koita suinkaan sitd, ettei sita pitdisi opettaa.
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Paula Naumanen

Ty6 antaa kiintopisteen ja rytmin elamaan ja palkitsee taloudellisesti, sosiaali-
sesti ja henkisesti. Se antaa toimeentulon, jolla hankimme ravinnon, asunnon,
vaatetuksen ja mahdollistamme muiden itsellemme tarkeiden hankintojen ja
nautintojen toteutumista. Joskus tyd voi olla my0s terapiaa. Tyota tekemalla
edistamme yhteiskuntarauhaa, pidamme ylla hyvinvointivaltion palveluja ja ta-
kaamme menestyksemme ja maineemme myos kansainvalisesti.

Tyon kautta saamme ty6- ja ystavyyssuhteita, ja tata kautta turvallisuutta ja ar-
vostusta. Sosiaalisuus on osa ihmisena olemista, ja tydssa ihmiselld on mahdol-
lisuus tyydyttaa sosiaalisuuttaan.

Tydssaan ihminen voi hyodyntaa persoonallisuuttaan ja osaamistaan. Tydsuori-
tukseen liittyy fyysisen suorittamisen lisaksi myds tietoinen alyllisyys ja henki-
syys, jonka myota ihminen pyrkii jatkuvasti kehittamaan kykyjaan. Tyon tulee
olla sopivasti haastavaa, jolloin sen voi kokea mielekkaaksi ja motivoivaksi.

Nailla kaikilla edella mainituilla asioilla on mydnteinen merkitys terveydellem-
me ja hyvinvoinnillemme.

TyOsta saa ja pitadkin vasya. Itsensa uuvuttaminen ei kuitenkaan ole tydssa tar-
kein juttu. Jokainen meistd ansaitsee tydssadan onnistumisen kokemuksia. Jos
tyon tekeminen ja sen merkitys hamartyy, on paikallaan pysahtya miettimaan
tyon perustehtavaa. Kun ihminen tietdd tehtdvansa, han voi hyvalla omalla
tunnolla keskittya niiden toteuttamiseen ja samalla my&s helpommin arvioida
omaa onnistumistaan.

Tyon tekemisessa on kyse siitd, ettd osataan ja hallitaan tyo ja sen tekemisen
ajoitus ja tapa, vaikutusmahdollisuudet tydymparistoon, tyon suunnitteluun ja
tyon sisaltoon seka tunnetaan tyopaikan kokonaisuus ja oma osuus sen osana.

Yleensa tyd on mielekasta silloin, kun se on sopivan vaativaa ja edellyttaa ky-
kyjen ja taitojen kayttoa melkein aarirajoille asti. Liian yksinkertainen tai liian



monimutkainen tyd ei ole kannustavaa. Vahiten kannustaa yksinkertainen
tyo, koska se ei edellyta kykyjen kayttéa. Jos tyd on lilan monimutkaista,
tyontekija voi turhautua ja tuntea vastenmielisyytta tyota kohtaan.

Tyokokonaisuuden suorittaminen nakyvin tuloksin alusta loppuun on usein
mielekkdaampaa kuin osatydsuorituksen tekeminen. Tyon tulisi olla syklisesti
kokonainen ja sisaltdaa suunnittelua, toteuttamista, arviointia, tulosten tar-
kastamista ja organisointia. Lisaksi sen tulisi olla hierarkkisesti kokonainen ja
sisaltaa luovia alyllisia tehtavia seka toisaalta rutiininomaisia tehtavia.

Ihminen kokee tyonsa mielekkaaksi, jos silla on jokin merkitys muille ihmisil-
le tai organisaatiolle. Edes huippupalkalla taysin turhauttavaa tyota ei jaksa
tehda loputtomiin.

Silloin, kun tydntekijalla on mahdollisuus suunnitella omat aikataulunsa,
tydmenetelmansa ja asettaa tavoitteensa, on tyo itsendista, mika lisaa yksi-
[6n vastuuntuntoa omasta tyostaan.

Tyon tulee mahdollistaa vuorovaikutus muiden ihmisten kanssa. Tyonteki-
jan tulee saada tieto, miten hyvin han on onnistunut suorituksissaan. Tyo
itsessadn voi myos tuottaa suoraa tietoa tyon tuloksista.

Tyo edistaa terveyttd, kun tyotehtavat ja tavoitteet ovat selkedt, tyonjaosta
on sovittu ja tyd sujuu hyvin. Tyon tulee olla sisallollisesti mielekastd, so-
pivan haastavaa ja oikein mitoitettua henkilon osaamiseen ja voimavaroi-
hin nadhden seka antaa mahdollisuus uuden oppimiseen ja kehittymiseen
sekd osallistumiseen ja tyohon vaikuttamiseen. Turvallinen ja terveellinen
tyOymparisto ja tehtaviin soveltuvat tyovdlineet tekevat tyosta miellyttavan.
Oikeudenmukainen ja toisia arvostava johtaminen, tydyhteison tuki, hyva
kohtelu ja myonteinen ilmapiiri edistavat niin terveytta kuin tyon tulokselli-
suutta ja tehokkuuttakin.

Ty6 voi heikentaa terveyttd, jos tydssa vallitsee jatkuva ylisuuri tydkuormitus,
tyon jatkuminen on epadvarmaa, tydssa esiintyy muutoksia ja irtisanomisia,
tyo on huonosti organisoitua, esimiestydssa ja johtamisessa on puutteita,
ihmisia kohdellaan huonosti, tiedottaminen on epamaaraista ja puutteellis-
ta tai henkil6lla on sairauksia tai oireita, joita tyd pahentaa.

Vastustuskykya elaman kolhuille, kuten vaikkapa tyén menettamiselle, kan-
nattaa jokaisen yrittaa kerata ajoissa. On hyva tehda erilaisia varasuunnitel-
mia vastoinkdymisid ja tulevaisuutta varten. Irtisanominen voi avata uusia
ovia, sellaisiakin, joita ei olisi muuten tullut ajatelleeksikaan.

Vaikka tyo on ihmiselle tarkeaa, on eldamassa oltava muutakin. Tyo ei saa olla
ihmisen koko elaman sisaltd. Jos han menettaa tyonsa, se voi silloin tuhota
hanen terveytensa, ellei hanelld ole elamassaan muita tukipilareita ja va-
rasuunnitelmia.
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Tyosuhde syntyy, kun tyonantaja ja tyontekija sopivat tyon tekemisesta,
tyo tehddan tyonantajan johdon ja valvonnan alaisena ja tydsta maksetaan
palkkaa. Tydsuhteelle on maaritelty vahimmaisehdot, jotka perustuvat la-
keihin ja tyoehtosopimuksiin. Lisaksi molemmilla osapuolilla, niin tydénan-
tajalla kuin tyontekijallakin, on oikeuksia ja velvollisuuksia seka tydsuhteen
aikana etta sen paattyessa.

Ty6suojelu.fi -sivustolta http://www.tyosuojelu.fi/tyosuhde [0ydat tietoa
seuraavista tydsuhteeseen liittyvista asioista:

tyosopimus tyotodistus

tyOaika vuokratyo

palkka yhdenvertaisuus
vuosiloma autonkuljettajan tyoaika
muut vapaat tyosta ulkomainen tyéntekija
lomautus lahetetty tyontekija
oikeudet ja velvollisuudet nuori tyontekija

tyOssa tydehtosopimus

paattyminen



Virpi Malin ja Elina Riivari

Tassa kappaleessa tarkastellaan tyon mielekkyytta korkeakoulukontekstissa
sekd opettajien etta opiskelijoiden nakokulmista.

"Kaikkein tdrkein hyvinvointia tydssé tuottava tekijé on tyén mie-
lekkyys, tolkku. Tolkkua ihminen kokee eniten silloin, kun hén kokee
tydnteon vaivanndon arvoiseksi eli motivoituu tehtdviinsd ja kokee
voivansa saavuttaa tyén tavoitteet.” (Aro 2006, 11.)

Organisaatioiden ja johtamisen tutkimuksissa nousee esiin sadnnollisesti ka-
sitteitd, jotka herattavat laajaa kiinnostusta eri tieteenalojen ja -suuntausten
edustajien keskuudessa. Yksi tallaisista viime aikoina muotiin tulleista kasitteis-
téd on tyon mielekkyys (meaningfulness). On esitetty, ettd ty0 on mielekasts,
kun se on merkityksellista, tarkeaa ja tyydyttavaa ja kun se edistaa yksilollista
kasvua ja vahvistaa uskoa omiin kykyihin. Yksilollisten tarpeiden nakdkulmasta
myos vapaus, arvokkuus ja autonomia on liitetty tyon mielekkyyteen. Organi-
saatiotutkimuksissa tyon mielekkyytta on tutkittu myos johtamisen, valtaista-
misen (empowerment), tydsuunnittelun (job design) ja identiteetin rakentami-
sen nakokulmista. Vaikka yleista maaritelmaa tyon mielekkyydelle ei olekaan
pystytty luomaan, yhdistaa nakemyksia kasitys hyvasta tyosta, johon sisaltyvat
seka hyvat tydolosuhteet ettd yksilolliset lahtokohdat. Ylla olevassa sitaatissa
kaytetty suomenkielen sana "tolkku’ kuvaakin yksikertaisimmillaan hyvin sita,
mista tyon mielekkyydessa on kyse.

Riippumatta siita, mista nakokulmasta tyon mielekkyytta on tutkittu, pidetaan
aihetta tarkeana - jopa "yhtena tarkeimmista organisaatiotutkimuksen ken-
talla” Viimeaikaisissa tutkimuksissa onkin kiinnostuttu niista tekijoista, joiden
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avulla tydon mielekkyytta voidaan lisata esimerkiksi tydsuunnittelun, ihmis-
suhteiden ja organisaatiokulttuurin nakdkulmasta. Tutkijat ovat varsin yksi-
mielisia siitd, ettei tydn mielekkyydessa ole kyse vain yksil6llisesta tyohyvin-
voinnista, vaan my0s laajemmin organisaation tehokkaasta toiminnasta ja
tuloksellisuudesta. Tydon mielekkyyden positiivisista vaikutuksista ollaankin
melko yksimielisia, mutta myos kritiikkia on esitetty. Kritiikin perusteella voi-
kin kysya, onko puhe siitd, mista puute?

On vditetty, etta erityisesti nuorten tyontekijoiden kohdalla tydon mielekkyy-
den puute on merkittavin syy tydpaikan vaihtamiseen. Tydvoimaselvitysten
perusteella jopa puolet nuorista tyontekijoista voisi hyvaksya vahemman
palkatun tyon, jos he kokisivat tyon tarkedksi ja mielekkaaksi. Ja pdinvas-
toin kuin voisi otaksua, mielekkyyden puutetta eivat koe vain alemman ta-
son tyontekijat, silla myos korkeasti koulutettujen asiantuntijoiden joukos-
sa vaativaakaan tyota ei aina pidetd mielekkdana. Fortune 500 -listattujen
yhtididen korkeakoulutetuista tyontekijoistdakin osa selvitysten mukaan
koki omissa organisaatioissaan tyon mielekkyyden ja merkityksellisyyden
puutetta. Padsyyna mielekkyyden ja merkityksellisyyden puuttumiseen on
esitetty tehokkuuden ja tuloksellisuuden tavoittelua, joka nykyisessa hekti-
sessd ja kompleksisessa tydympadristdssa pahimmillaan johtaa ylikuormittu-
miseen ja loppuun palamiseen. Tutkimusten valossa tilanne on paradoksaa-
linen: samalla kun tyon mielekkyys on selkedsti yhteydessa tuottavuuteen
ja tuloksellisuuteen, véahentaa aarimmilleen viety tehokkuuden tavoittelu
tyon mielekkyytta. Tama on koettu myos yliopistomaailmassa.

Ty6 akateemisessa maailmassa on muuttumassa, eivatka kaikki muutokset
tutkimusten mukaan ole hyvia eivatka tavoiteltavia. Nykyista korkeakoulu-
tusta on laajasti kritisoitu uusliberalistisen arvomaailman omaksumisesta
tehokkuuden tavoittelussaan. Yliopistossa opetuksen tulee perustua tut-
kimukseen, jonka vaikuttavuutta seurataankin varsin tehokkaasti ja jon-
ka perusteella tutkijoita arvioidaan. Vaikka opetus kuuluu padsaantodisesti
myos jokaisen tutkijan tyotehtaviin, ei sen vaikuttavuudesta olla samalla
tavalla kiinnostuneita, eika hyvaa opetustyota aina arvosteta. Pdinvastoin,
yliopisto-opettajien tyota koskevissa tutkimuksissa opettajat ovat toden-
neet, etta opetustydhdn panostaminen on ajanhukkaa ja jopa suorastaan
"akateeminen itsemurha’; silla niilla panostuksilla ei ole merkitysta tehtavia
taytettdessa ja/tai urakehitykselle ylipaataan. Kun tutkimukseen panostami-
nen on etusijalla, on kaikenlainen opetuksen kehittaminen tehtava omalla
ajalla. Opettajat kertoivat myos kohdanneensa suorastaan vahattelya pa-
nostuksestaan opetuksen kehittamiseen. Samaan aikaan vaatimukset yli-
opisto-opintojen tyoelamarelevanssista ja opintojen vaikuttavuudesta ovat
vahvistuneet koko ajan. Keskustelua ristiriitaisesta tilanteesta kayddaan jat-
kuvasti, mutta ratkaisuehdotuksia ei tunnu I6ytyvan. Ristiriita hyvaksytaan
normaalina olotilana, jota kdyty diskurssi vain vahvistaa.

Ylla esitetyista lahtokohdista huolimatta — tai ehka juuri niiden vuoksi - ta-
man artikkelin kirjoittajat kollegoineen halusivat kokeilla jotain uutta. Olim-



me kaikki olleet vastuussa tydhyvinvointiin liittyvista kursseista ja toteutta-
neet erilaisia kokeiluja ja toimintamalleja omissa yksikdissamme. Kullakin oli
ty6hyvinvointiin liittyvaa erityisosaamista, jota olimme valmiit jakamaan.
Opetustyo yliopistoissa on useimmiten yksin puurtamista ja yhteisty6 par-
haimmillaankin sitd, ettd kdymme pitdamassa vierailuluennon kollegan kurs-
silla. Halusimme tehda asiat toisin ja suunnitella seka toteuttaa kurssin ko-
konaan yhteistyona. Tutkimme aiempia opiskelijapalautteita suunnittelun
taustaksi ja kavimme pitkia keskusteluja omista kokemuksistamme, tavoit-
teistamme seka opetustyota ohjaavasta opetusfilosofiasta. Niiden pohjalta
suunnittelimme ja toteutimme tyohyvinvoinnin johtamisen opintojakson
ensimmaisen kerran puhtaasti yhteisena hankkeena. Peruslahtokohta oli
kohdella opiskelijoita oman oppimisensa subjekteina. Korostimme kurssil-
la yhdessa tekemista, toisilta ja toisten kanssa oppimista seka opitun jaka-
mista. Koska opiskelijoita oli paljon ja he edustivat eri tieteenaloja, jaettiin
opiskelijat tietoisesti heterogeenisiin pienryhmiin, joissa he tydskentelivat
koko kurssin ajan. Ensimmaisessa kokeilussa olimme lasna myds toistem-
me vetovastuulla olleissa tapaamisissa, jotta saimme kasityksen kollegan
tavasta opettaa ja lahestya aihetta oman asiantuntijuutensa lahtékohdista.
Opiskelijapalaute oli rohkaisevaa ja antoi paljon evdita jatkosuunnitteluun.

Yhteisty0ssa toteutettu kurssi toi esiin myos mielenkiintoisen tutkimuksel-
lisen nakokulman. Organisaatiotutkimuksissa tyon mielekkyytta on tutkittu
empiirisesti tyontekijan ja tyon nakdkulmasta, korostamalla muun muassa
arvoja, sitoutumista, tydohon orientoitumista, tydn suunnittelua ja ammat-
titaitoon liittyvia lahtokohtia. Aiemmissa tutkimuksissa tutkimuskohteena
ovat olleet palkallista tyota tekevat. Kuitenkin mielekkyyteen liitetyt tekijat,
kuten sitoutuminen, toimijuus, henkinen kasvu, identiteetti, merkitys, va-
paus ja autonomia ovat elementtejd, joita voidaan pitdaa merkityksellisina
missa tahansa tavoitteellisessa toiminnassa. Opiskelu opiskelijoiden “tyona”
on esimerkki tavoiteorientoituneesta tyostd, jonka mielekkyyteen vaikut-
tavat samat elementit. Aiemmat tutkimuksen korostavat lisdksi organisaa-
tiokulttuurin ja kontekstin merkitysta. Tutkimusten mukaan mielekkyyden
kokemukset ja tyotyytyvaisyys ovat sekd konteksti- ettd kulttuurisidonnai-
sia. Yliopisto organisaationa on erityislaatuinen, silld sen voi ajatella olevan
tyopaikka - ei vain opetus- ja tutkimustydssa toimiville — vaan myds siella
"tyotaan” tekeville opiskelijoille. Opetustydssa on kaksi osapuolta, eika tois-
ta ole ilman toista. Millaista on tyd, jossa kumpikin osapuoli motivoituu ja
kokee saavuttavansa tavoitteet?

Hakiessamme opetustydhon mielekkyytta saimmekin mielekkaan tutkimus-
aiheen. Tutkimukseen liittyvaa empiirista materiaalia oli mahdollista kerata
toteuttamalla ja kehittamalla opetusta, joka kasitteli laajasti tydhyvinvointia
ja sen eri osa-alueita. Kun kurssin toteutus perustui dialogiin, interaktiivisuu-
teen, asiantuntijuuden ja opitun jakamiseen, oli samalla mahdollista kerata
materiaalia suhdetason ilmidistd, joita aiemmissa tutkimuksissa oli liitetty
tyon mielekkyyteen. Lisdksi kehittamamme kurssi on ollut mukana toimi-
juustutkimuksessa, joka on toteutettu Jyvaskylan yliopiston Koulutuksen
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tutkimuslaitoksessa. Tassa tutkimuksessa opiskelijoiden toimijuutta tarkas-
tellaan yksilo-, suhde- ja kontekstitasoilla toimijuutta edistavista ja estavista
nakokulmista. Toimijuutta, samoin kuin tyon mielekkyytta, pidetaan positii-
visena ilmiona ja kummassakin korostuvat samat elementit.

Toimijuustutkimus on maarallinen, mutta siihen liitetyista vapaamuotoisista
kommenteista muodostui myos laadullista aineistoa. Laadullista aineistoa
saatiin my0s kurssin jalkeen kerattavasta opiskelijapalautteesta. Opetustydn
mielekkyyteen liittyva laadullinen materiaali koostui opettajien kirjoittamis-
ta tarinoista. Analysoimme maarallista aineistoa tilastollisten monimuut-
tujamenetelmien avulla ja laadullista aineistoa sisadllonanalyysia soveltaen.
Seuraavassa osiossa nostamme esiin joitakin havaintojamme tyon mielek-
kyydesta tutkimuksen laadullisen materiaalin pohjalta.

Opetustydn nakokulmasta yhteistyo eri yksikdiden valilla, saman ilmidn
tarkastelu eri tieteenalojen nakokulmista seka asiantuntijuuden jakaminen
lisasivat huomattavasti tyon mielekkyytta. Hallinnolliset ja rakenteelliset
tekijat eivat muodostuneet esteeksi uudenlaiselle toiminnalle, mika mie-
lekkyyteen liitetysta johtamisen ja tydn suunnittelun nakdkulmasta oli mer-
kittavaa. Opettajien laaja asiantuntijuus ja ammatillinen osaaminen eri tie-
teenaloilta, pedagoginen osaaminen, monipuolinen kommunikaatio seka
yhteistyd osaamisen jakamisessa lisasivat opettajien mielekkyyden koke-
muksia. Monitieteisyys, yhdessa tekeminen ja asiantuntijuus nousivat esille
my0ds opiskelijapalautteessa:

"Pidin erityisesti omissa ryhmissd tydskentelystd ja monitieteelli-
syydestd. Minusta oli myéds hyvd, ettd kurssilla oli kolme eri luen-
noitsijaa, joilla jokaisella oli selkedisti oma vahvuusalueensa.”
(opiskelija)

Subjektiivisesta nakdkulmasta opettajien keskindisen luottamuksen ja ver-
taistuen merkitys hyvinvointia lisaavina tekijoina nousivat esille opettajien
tarinoissa. llo, huumori ja ylipaataan hyva ryhmahenki olivat tekijoita, jotka
lisasivat tyon mielekkyyden kokemuksia. Hyvat sosiaaliset suhteet edistivat
my0ds luovuutta, kuten seuraavassa katkelmassa opettajan tarinasta kuva-
taan:

"Yhteinen tekeminen ja yhdessd sekd toisilta oppiminen osal-
taan ruokkivat myds luovuutta. Kun yksi heittdd jonkin ajatuk-
sen, voi toinen jatkaa siitd, kolmas edelleen jalostaa ja ndin
myds luovuus alkaa kertaantua. Tdssd olennaista on, ettd koem-
me tekevdmme asioita kaikkien hyvdksi.” (opettaja)

Opettajien tarinoissa vuorovaikutus, dialogisuus ja tiimityoskentely nousi-
vat esille sosiaalisia suhteita yllapitavina ja niita vahvistavina tekijoéina. Myos
opiskelijapalautteessa arvostettiin vuorovaikutusta ja yhdessa tekemista:



"Dialogisuus, vuorovaikutteinen opetus, monenlaisten opetus-
menetelmien kdytto ja monitieteiset tyéryhmdit olivat kurssilla
parasta.” (opiskelija)

Seka opiskelijapalautteessa ettd opettajien tarinoissa korostettiin oppimis-
ta. Tydmuotojen ja tavan toimia koettiin tukevan kurssin oppimisresurs-
siajattelua, toisilta ja toisten kanssa oppimista. Tuloksellisuus opetus- ja
opiskelutydssa nakyy viime kddessa oppimisena — ei vain kurssisuoritusta,
vaan myods tyoelamaa silmalla pitaen:

"Hienosti jdrjestetty kurssi! Todenndikdisesti kolmen vuoden
ajalta yksi parhaimmista. Edisti oppimistani ja tuki myés muita
tyoeldmdssd vaadittavia taitoja kuten vuorovaikutustaitoja, on-
gelmanratkaisukykyjd, oma-aloitteisuutta ja esiintymistaitoja.
Edisti myéds uusien nédkdkulmien saamista.” (opiskelija)

Opiskelijoiden nakokulmasta interaktiiviset tydoskentelymetodit, dialogisuus
ja mahdollisuus ideoiden jakamiseen lisasivat opiskelutydon mielekkyyden
kokemuksia toteuttamallamme kurssilla. Opiskelijat myds arvostivat mah-
dollisuutta vaikuttaa, osallistua ja tehda omia valintoja. Naihin opiskelijan
toimijuuteen liittyviin tekijoihin on mahdollista vaikuttaa pedagogisilla rat-
kaisuilla. Opetustyon nakdkulmasta yhteistyo ja dialogisuus taas vahvistivat
sosiaalisia suhteita ja lisdsivat tyotyytyvaisyytta ja tyon mielekkyyden koke-
muksia. Jaettu ja monitieteinen oppiminen on seka opettajille ettd opiske-
lijoille merkittava mielekkyytta lisdava resurssi. Interaktiiviset tydskentely-
menetelmat eivat kuitenkaan opiskelijoiden nakdkulmasta itsessdaan takaa
mahdollisuuksia vaikuttaa.

Asiantuntijuuteen tahtaavassa koulutuksessa tyoelamarelevanssiin liittyvat
taidot, kuten vuorovaikutustaidot, tiimityoskentelytaidot ja ongelmanrat-
kaisutaidot nousevat yha tarkedampaan rooliin. Samaan aikaan korkeakoulu-
tuksen todellisuutta ovat yha pienenevat resurssit ja suuret opiskelijaryh-
mat, joiden opetus perinteiseen tapaan hoidetaan edelleen massaluennoilla
ja opittu osoitetaan tenttimalla. Tyoelamarelevanssin nakokulmasta pelkka
opitun toistaminen valmistaa huonosti tyoelamaan. Opetustydssa pelkas-
taan opetusvierailuihin perustuva yhteistyo ei mydskaan tayta kaikkia niita
edellytyksig, joita tyon mielekkyys tutkimusten mukaan sisaltaa.

Tutkimukset ovat selkeasti osoittaneet, etteivat tyohon liittyvat yksilolliset
ongelmat selity pelkastaan subjektiivista [ahtokohdista, silla niiden taustalla
usein on tyopaikasta johtuvia rakenteellisia ja johtamiseen liittyvia tekijoi-
ta. Sen vuoksi on tarkeda antaa tilaa erilaisille pedagogisille interventioille,
joissa oppisuunta- tai tiedekuntarajat eivat muodostu esteeksi. Yhta tarkeaa
on tarkastella tydon mielekkyytta ja/tai muita opetustyohon liittyvia tekijoi-
ta eri nakokulmista. Tydn mielekkyys korkeakouluopetuksessa on kahden
kauppa, ja sen tutkiminen ja tarkastelu vain toisen osapuolen nakokulmasta
paljastaakin vain osan todellisuutta.
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Toteutettu tutkimus on samalla esimerkki siitd, miten kollegiaalinen yhteis-
ty0 opetuksessa ja sen suunnittelussa voi muuttua tutkimusyhteistyoksi.
Opetustehtavaa tutkimuskohteena ja -resurssina hyddynnetaan paaosin
kasvatustieteellisessa ja koulutuspoliittisessa tutkimuksessa, mutta vahem-
man esimerkiksi organisaatio- ja johtamistutkimuksessa. Kuitenkin esimer-
kiksi organisaation oppimisesta on joidenkin arvioiden mukaan muodostu-
nut yksi organisaatioteorioiden peruskasitteista. Opiskelu ja oppiminen ovat
perustaltaan samanlaista tavoitteellista toimintaa tilanteesta ja kontekstista
riippumatta, eikd oppimisen tarve paaty tenttiin tai tutkintoon.

Akateeminen toimintakulttuuri on rakentunut pitkan historiallisen kehityk-
sen myo6ta, mutta kaikilla akateemisilla toimijoilla on mahdollisuus vaikuttaa
tulevaan kehitykseen. On tarkeda sitoutua akateemisiin arvoihin ja ideaa-
leihin, mutta mikaan ei esta tuomasta niihin uutta sisaltéa. On meista itses-
tamme kiinni, millaista diskurssia pidamme ylla ja miten varmistamme, etta
tydssamme on tolkkua.
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”On vditetty, ettd erityisesti
nuorten tyontekijéiden
kohdalla tyon mielekkyyden
puute on merkittdvin syy
tyopaikan vaihtamiseen.”
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3.3
Ty6suhde ja tyooikeus

Johannes Lamminen

Tyosuhde on yksityisoikeudellinen palvelussuhde, johon sovelletaan tydlain-
saadantoa. Tyosuhde on erotettava virkasuhteesta eli julkisoikeudellisesta pal-
velussuhteesta, johon ei sovelleta tyolainsaadantoa. Virkasuhteessa tydskente-
lee tydntekijan sijaan valtiolla virkamies ja kunnassa viranhaltija.

Mita on tyboikeus?

"Tyosuhdetta koskevien ja siihen asiallisesti liittyvien oikeusnormien koko-
naisuus” (Arvo Sipild, Suomen tyéoikeuden perustaja, 1938)

Tyboikeuden keskidssa on tydnantajan ja tyontekijan valinen tydsuhde ja sii-
hen liittyvat normit. Tydsuhteen tunnusmerkit on maaritetty tydsopimuslaissa
(TSL, 55/2001). Ty6sopimuslain 1 §:n perusteella tydsuhteella on nelja edelly-
tysta:

° Tyota tehdaan sopimuksen (tydsopimuksen) perusteella.
* Tyota tehdaan toiselle (tydnantajan lukuun).

* Tyota tehdaan johdon ja valvonnan alaisena.
* Tyota tehddan palkkaa tai muuta vastiketta vastaan.

Ty6lainsdadanto jakautuu individuaaliseen tydoikeuteen, kollektiiviseen tydoi-
keuteen ja sosiaaliturvaoikeuteen.

Individuaalisessa tyboikeudessa on kyse yksittdisen tyontekijan ja tydnantajan
valisista asioista. Se pitaa sisalladan muun muassa tyosopimusta ja tyontekijan
suojelua koskevat normit ja tydehtosopimusten maaraykset. Individuaalisessa
tyooikeudessa on siis kyse yksittdisen tyontekijan ja tydnantajan valisista asiois-
ta. Individuaalisen tydoikeuden keskeisin laki on tydsopimuslaki.



Kollektiivinen tydoikeus kasittelee tyontekija- ja tydnantajapuolen valisia jouk-
koluonteisia kysymyksia. Kollektiivisessa tydoikeudessa tyontekijapuolella osa-
puolena on henkil6storyhma tai tyontekijoiden yhdistys. Tyonantajapuolella
osapuolena on asiasta ja tilanteesta riippuen tyonantajien yhdistys tai yksit-
tainen tyonantaja. Kollektiivisen tyooikeuden keskeisimpia lakeja ovat muun
muassa tydehtosopimuslaki (436/1946) ja yhteistoimintalaki (334/2007).

Sosiaaliturvaoikeus voidaan ndahda osana laajempaa sosiaaliturvajarjestelman
kokonaisuutta, jossa on kyse maassa asuvien ihmisten sosiaalisesta turvallisuu-
desta. Tasta syysta se ei kuulu tydoikeuden ydinalueeseen, kuten individuaali-
nen ja kollektiivinen tydoikeus. Sosiaaliturvaoikeus pitaa sisalladan ne normit,
joiden mukaan muun muassa toimeentulon turva ja sosiaalipalvelut on jarjes-
tetty.

Tyosuhteen sisaltd maarittyy tyolainsaadannon lisaksi erityisesti tydehtosopi-
muksen maadraysten, yhteistoimintalain menettelyssa sovittujen tydsaantojen
ja muiden yhteistoimintasopimusten seka yksittdisen tyontekijan ja tydnanta-
jan valilla tydsopimuksessa sovittujen seikkojen perusteella. Ty6lainsaadanto
on osin pakottavaa tyontekijan suojaksi. Joistakin l[ahtokohtaisesti pakottavis-
ta asioista voidaan poiketa valtakunnallisten yhdistysten valisen tyoehtosopi-
muksen maarayksin. Tallaisia asioita ovat esimerkiksi sairausajan palkka seka
taloudellisesta ja tuotannollisesta syysta tai saneerausmenettelyn perusteella
irtisanotun tyontekijan takaisinottovelvoite. Tyoehtosopimuksilla on tosiasi-
allisesti hyvin keskeinen, lahes lakiin verrattava asema tydsuhteiden vahim-
maisehtojen maarittdjana eri aloilla. Tydehtosopimusten maarayksista ei voida
tyosopimuksella poiketa tyontekijan vahingoksi.

Myds tydnantajan tyonjohto-oikeus on tydsuhteen sisdltoa koskeva saannos-
tyskeino. Tydnantajalla on mahdollisuus kaskyin maarittaa tyosuhteen sisaltoa
silta osin, kuin se on muiden saanndstyskeinojen perusteella jaanyt maaritta-
mattd. Tyonjohto-oikeuden merkitysta lisaa se, etta tyonantajalla on tydsuh-
teen ehtoja koskevissa riitatilanteissa tulkintaetuoikeus. Tulkintariitatilanteessa
noudatetaan ensisijaisesti tydnantajan tulkintaa, kunnes riita on ratkaistu.

Tyonantajan ilmoitukset uusista tyopaikoista eivat saa olla eri laeissa mainittu-
ja syrjintaperusteita rikkovia. Tasa-arvolain (609/1986) perusteella tyopaikkaa
ei saa ilmoittaa vain naisten tai vain miesten haettavaksi, jollei tahan ole tyon
tai tehtavan laadusta johtuvaa painavaa ja hyvaksyttavaa syyta tai ellei tyon-
antajan tarkoituksena ole toteuttaa suunnitelmaa, jolla edistetdan tasa-arvoa
tyopaikalla. Rikoslain (39/1889) mukaista tydsyrjintda on se, etta tydnantajan
ilmoitus asettaa tyonhakijat eri asemaan rodun, kansallisen tai etnisen alkupe-
ran, ihonvarin, kielen, sukupuolen, ian, perhesuhteiden, sukupuolisen suuntau-
tumisen, terveydentilan, uskonnon, yhteiskunnallisen mielipiteen, poliittisen
tai ammatillisen toiminnan tai muun naihin verrattavan seikan perusteella. Syr-
jiva tyopaikkailmoittelu on kielletty myos yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014).
Kielletyt henkiloon liittyvat syrjintaperusteet vastaavat pitkalti rikoslaissa tyo-
syrjinnan osalta esitettyja.
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Tyopaikkailmoittelussa tydnhakijoiden eri asemaan asettamiselle on oltava pai-
navat ja hyvaksyttavat perusteet. Tallainen peruste voi olla esimerkiksi uuden
tyontekijan haku tietyn etnisen alkuperan omaavaan ravintolaan tai miespuo-
lisen mallin haku miesten vaatemalliston esittelya varten. Perusteen on oltava
tyohon, tyotehtavaan ja siina perustellusti edellytettyihin ominaisuuksiin sel-
vasti liittyva.

Tyohonhakulomakkeissa ja tyohaastattelussa voidaan hakijalta kysya vain sel-
laisia tietoja, jotka ovat tydsuhteen ja haetun tehtavan hoidon kannalta tarpeel-
lisia. Mikali tallaisesta tiedosta ei ole kyse, voi tydnhakija antaa puutteellisen tai
epatdydellisen tiedon, eikd taman tulisi johtaa tydnhakijan kannalta kielteisiin
seuraamuksiin. Epaselvissa tilanteissa tydonhakija voi pyytaa tyonantajalta selvi-
tyksen siita, miten kysytty tieto on tydsuhteen kannalta tarpeellinen.

Perusteeton eri asemaan asettaminen voi johtaa rikosoikeudelliseen vastuu-
seen tai velvollisuuteen maksaa hyvitysta tasa-arvolain tai yhdenvertaisuuslain
perusteella. Tydhonottotilanteessa perusteettomasti syrjaytetyn hakijan on
esitettava vaatimus yhdenvertaisuuslain mukaisesta hyvityksesta 1 vuoden ku-
luessa siitd, kun hakija on saanut tiedon valintapaatoksesta.

Ty6haun yhteydessa ja tyontekijasta myohemmin kerattyjen tietojen kayttoa
madritetaan henkilotietolaissa (523/1999) ja laissa yksityisyyden suojasta tyo-
elamassa (759/2004). Tydnantajan on kasiteltava tietoja huolellisesti, suunnitel-
mallisesti ja hyvaa tietojenkasittelytapaa noudattaen.

Tyosuhteen syntymisen edellytyksena on yksittdisen tyontekijan ja tyonanta-
jan valilla solmittu tydsopimus. Tydsopimuksella tyontekija sitoutuu palkkaa tai
muuta vastiketta vastaan tyoskentelemaan tyonantajan johdon ja valvonnan
alaisena. Tyosopimus voidaan tehda suullisesti, kirjallisesti tai sahkoisesti. Mi-
kali tyosuhteen ehdot eivat kdy ilmi kirjallisesta tydsopimuksesta ja tyontekijan
tyosuhde kestaa yli kuukauden, on tydnantajalla velvoite antaa tyontekijalle
selvitys tydnteon keskeisistd ehdoista viimeistaan ensimmaisen palkanmaksu-
kauden paattymiseen mennessa (TSL:n 2 luvun 4 §).

Tydsopimus on tehtava lahtdkohtaisesti toistaiseksi voimassaolevana. Maaraai-
kainen tydsopimus edellyttda perusteltua syyta (TSL:n 1 luvun 3 §:n 2 moment-
ti). Perusteena voi olla tyon luonne, sijaisuus, muu ndihin verrattava yrityksen
toimintaan tai tehtavaan tyohon liittyva peruste. Tyonantajan aloitteesta ilman
perusteltua syyta tehtya maaraaikaista sopimusta pidetaan toistaiseksi voimas-
saolevana.

Maaraaikainen tydsopimus voidaan tehda ilman perusteltua syyta silloin, kun
se tehdaan tyontekijan aloitteesta. Vuoden 2017 alusta alkaen perusteltua syy-
ta ei ole edellytetty myoskaan tyonantajan aloitteesta tehtyjen maaraaikaisten
sopimusten osalta silloin, kun tyontekija on ollut tyottémana tydnhakijana 12
kuukauden ajan. Tallaisessa tilanteessa tehdyn maaraaikaisen tydsopimuksen
kesto voi olla enintddn 1 vuosi.



Maaraaikaisiin tydsopimuksiin on sallittua liittaa irtisanomisehto, jolloin puhu-
taan niin sanotusta sekamuotoisesta tydsopimuksesta. Maaraaikaisia tyoso-
pimuksia ei ole kuitenkaan lupa ketjuttaa. Tydsopimusta pidetaan toistaiseksi
voimassaolevana, jos maaraaikaisten tydsopimusten lukumaara tai niiden yh-
teenlaskettu kesto taikka niista muodostuva kokonaisuus osoittaa tydnantajan
tyovoimatarpeen pysyvaksi (TSL:n 1 luvun 3 §:n 3 momentti).

Epatyypillisia tyosopimuksia ovat esimerkiksi osa-aikainen tydsopimus ja
vuokratydsopimus. Osa-aikaisen tydsopimuksen perusteella tydntekijan saan-
noéllinen tydaika on lyhyempi kuin vastaavan kokoaikaisen tyontekijan. Vuok-
raty0sopimustilanteessa tydvoiman vuokrausta harjoittava yhtio siirtaa tyonte-
kijan tyovoiman kolmannen tahon (kdyttajayritys) kayttoon korvausta vastaan.
Tyovoiman vuokrausyritys on tyontekijan sopimusosapuoli ja palkanmaksaja,
mutta kayttajayritys kayttaa tyonjohtovaltaa.

Tyosopimuksessa voidaan sopia tydsuhteen alussa noudatettavasta koeajasta,
jonka kesto voi olla enintaan 6 kuukautta. Maaraaikaisten tydosopimusten osal-
ta 6 kuukauden koeaikaa voidaan kayttaa vain silloin, kun tydsopimuksen kesto
on 12 kuukautta tai enemman. Tata lyhyemmalle ajalle tehdyissa maaraaikaisis-
sa tyosopimuksissa koeaika voi olla enintadn puolet tydsopimuksen kestosta.
Jos koeaikaa noudatetaan tyosopimuksen sijasta tydehtosopimuksen perus-
teella, on tastd ilmoitettava tyontekijalle. Koeajan tarkoituksena on testata tyon-
tekijan soveltuvuutta tyétehtavaan ja nadin ollen koeajan kuluessa tyésopimus
voidaan molemmin puolin purkaa paattymaan heti ilman irtisanomisaikaa tai
irtisanomiselta edellytettyja perusteita. Koeaikapurkuakaan ei saa kuitenkaan
toteuttaa syrjivilla tai muutoinkaan koeajan tarkoitukseen nahden epaasialli-
silla perusteilla. Koeaikapurku on pidettava selvasti erilldaan tydsopimuksen
muusta purkamisesta, joka edellyttdaa huomattavasti painavampia perusteita.

Tyonantajan keskeisimmat oikeudet ovat seuraavat:

Tybnjohto-oikeus eli direktio-oikeus — oikeus antaa tyon johtoa ja
valvontaa koskevia maarayksia.

Tulkintaetuoikeus — oikeus ensi kaden tulkintaan tydsuhteen ehtojen
epadselvyyksia ja riitaisuuksia koskevissa tilanteissa.

Tyonantajan keskeisimmat velvoitteet ovat seuraavat:

Palkanmaksuvelvollisuus — velvollisuus maksaa tydsopimuksen tai
tyoehtosopimuksen perusteella maarittyva palkka.

Tasapuolisen kohtelun vaatimus ja syrjintdkielto — velvollisuus kohdella
tyontekijoita tasapuolisesti ja ketdan syrjimatta.

Tyoturvallisuutta koskevat velvoitteet — velvoite huolehtia tyontekijoiden
tyoturvallisuudesta tyoturvallisuuslain (738/2002) mukaisesti.
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Tybehtosopimusmdidrdysten noudattamisvelvollisuus — tydnantajalla voi
olla velvoite noudattaa tydehtosopimusta joko normaalisitovuuden

tai yleissitovuuden perusteella. Normaalisitovuus on ensisijaista

ja perustuu tydnantajan jasenyyteen jarjestossa. Yleissitovuus

laajentaa tydehtosopimusten noudattamisvelvoitetta myos sellaisiin
jarjestaytymattomiin tyonantajiin, joiden toimialalle on vahvistettu jokin
yleissitova tydehtosopimus.

Tyontekijan oikeudet ja velvoitteet ovat monilta osin vastinpareja tydnantajan
oikeuksille ja velvollisuuksille. Tydntekijan keskeisimmat oikeudet ovat seuraa-
vat:

Oikeus yhdenvertaiseen kohteluun - oikeus tulla kohdelluksi
tasapuolisesti ja syrjimatta suhteessa muihin samaa ty6ta tekeviin.

Oikeus laissa sdddettyihin vapaisiin — perhevapaista on saadetty
tyosopimuslaissa ja vuosiloman maaraytymisesta vuosilomalaissa.

Oikeus ammatilliseen jdrjestdytymiseen — tyontekijoilla on oikeus
perustaa ammattiyhdistyksia, liittya niihin etujen turvaamiseksi ja
osallistua yhdistyksen toimintaan.

Oikeus terveelliseen ja turvalliseen tydympdristoon — tyontekijalla on
oikeus pidattaytya tyon tekemisesta, jos tyosta aiheutuu vakavaa vaaraa
tyontekijan omalle tai muiden tyontekijoiden hengelle tai terveydelle.

Tyontekijan keskeisimmat velvoitteet ovat seuraavat:

Tyontekovelvollisuus — tyontekijalla on velvollisuus tehda tyota
huolellisesti noudattaen niitd maarayksia, joita tydnantaja antaa
toimivaltansa mukaisesti tyon suorittamisesta.

Uskollisuusvelvoite — tydntekijan on toiminnassaan valtettava kaikkea,
mika on ristiriidassa hanen asemassaan olevalta tyontekijalta kohtuuden
mukaan vaadittavan menettelyn kanssa.

Kilpailukielto — velvollisuus valttaa kilpailevaa toimintaa.

Salassapitovelvollisuus — velvollisuus pidattya tyonantajan liike- ja
ammattisalaisuuksien ilmaisemisesta.

Tyoturvallisuutta koskevat velvoitteet — velvollisuus noudattaa ohjeita ja
maarayksia tyoturvallisuudesta ja ilmoittaa puutteista.

Tyontekijan on otettava velvoitteet huomioon muun muassa sosiaalista me-
diaa kayttaessaan. Velvoitteet rajoittavat tyontekijan mahdollisuuksia arvostel-
la tydnantajaa tai tuoda esille tydnantajan liiketoimintaa koskevia tietoja, jotka
voivat olla salassa pidettavia.

Tyosuhteeseen osapuolille sisaltyvien velvoitteiden rikkomisesta voi seurata
TSL:n 12 luvun 1 §&:n perusteella maaraytyva yleinen vahingonkorvausvastuu.
Erikseen seuraamuksia on saddetty lisaksi esimerkiksi ty6turvallisuusvelvoit-
teiden seka syrjintakieltojen rikkomisesta. Joissakin tilanteissa tyontekija- tai
tyonantajapuolen harkittavaksi voi tulla myos tyésuhteen paattaminen.



Tyontekijoiden tydsuhdeturvan tarkoituksena on suojella tyontekijoita tydsuh-
teiden paattamisia vastaan. Tyosuhdeturvasta on sadannoksia laissa ja maara-
yksia tyoehtosopimuksissa. Molemmissa rajoitetaan erityisesti tyonantajan
suorittamia tydsuhteen paattamisid. Tydsuhdeturvaa koskeva sadantely on paa-
saantoisesti pakottavaa eika siitd voi poiketa tyontekijoiden haitaksi.

Ty6suhde voi paattya yleensa kolmella eri tavalla:

Tydsopimuksen irtisanomisella irtisanomisajan jalkeen.
Tyosopimuksen purkamisella heti.
Tyosopimuksessa madritetyn maaraajan kuluttua.

Tyosopimus voidaan tyéntekijdn toimesta irtisanoa ilman erityisia perusteita.
Tyontekijan velvollisuutena on ainoastaan noudattaa irtisanomisaikoja. Ellei
muusta ole sovittu irtisanomisajat tyontekijan suorittamissa irtisanomisissa
ovat seuraavat:

irtisanomisaika 14 pdivaa, jos tydsuhde on jatkunut enintdan viisi vuotta.
Irtisanomisaika yksi kuukausi, jos tydsuhde on jatkunut yli viisi vuotta.

Tyosopimus voidaan tyénantajan toimesta irtisanoa kahdella eri perusteella:

Henkilokohtaisilla perusteilla asiallisesta ja painavasta syysta.

Kollektiivisella perusteella taloudellisista, tuotannollisista tai tydbnantajan
toiminnan uudelleenjdrjestelyistd johtuvista syista tyon vahennyttya
olennaisesti ja pysyvdisti.

Tyonantajan osalta paattamistavan valintaan vaikuttaa olennaisella tavalla
yrityksen sisdiset ohjeet, maardykset ja noudatettu kdytantd aiemmissa tyoso-
pimuksen padttamistilanteissa. Tydnantajan on noudatettava tasapuolisen
kohtelun vaatimusta ja yhdenvertaisuutta padttamisia toteuttaessaan. Paat-
tamismenettelyn osalta tama tarkoittaa yhdenmukaisuutta esimerkiksi en-
nen irtisanomista noudatetun varoitusmenettelyn osalta. Paattamismenettely
mahdollisine varoituksineen on toteutettava samankaltaisissa rikkomustilan-
teissa lahtokohtaisesti samalla tavoin kaikkien tallaisiin rikkeisiin syyllistynei-
den tyontekijoiden osalta.

Tydsopimuksen laiton paattaminen tyonantajan toimesta voi johtaa korvaus-
vastuuseen tyontekijalle TSL:n 12 luvun 2 §:n perusteella. Paattamiskorvaus ei
kuitenkaan koske vain tydnantajan toimesta toteutettuja laittomia paattamisia,
vaan voi tulla kyseeseen myds tyontekijan laillisesti purkaessa tydsopimuksen
tyOnantajassa olevasta syysta. Korvaus on tyontekijalle mahdollinen siis myos
siind tapauksessa, etta tydsopimuksen purkaminen on tapahtunut tyontekijan
toimesta tyonantajan tahallisen tai huolimattoman tydsuhteessa olennaisesti
vaikuttavia velvoitteita vakavasti rikkovan menettelyn seurauksena. Tydsopi-
muksen perusteettomasta paattamisesta voidaan vaatia korvauksena vahin-
taan 3 kuukauden palkkaa ja enintaan 24 kuukauden palkkaa.
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Henkilokohtaisten perusteiden mukaisia asiallisia ja painavia irtisanomisperus-
teita voivat olla tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakavat
rikkomis- ja laiminlyontitilanteet. Irtisanominen voi tulla kyseeseen my®os sil-
loin, kun tydntekijan tydntekoedellytykset ovat muuttuneet niin olennaisesti,
ettei tyontekija enda kykene selviytymaan tyotehtavistadn. Irtisanomistilantei-
ta koskeva arviointi on kuitenkin aina yksittdistapauksellista arviointia, jossa on
otettava huomioon olosuhteet kokonaisuudessaan.

Tyosopimuslain sadanndsten perusteella jotkin irtisanomisperusteet ovat kiel-
lettyja. Tallaisia perusteita ovat seuraavat:

Tyontekijan sairaus, vamma tai tapaturma paitsi, jos tyontekijan tyokyky
on vahentynyt niin olennaisesti ja pitkdaikaisesti, etta tydnantajalta ei
voida kohtuudella edellyttaa sopimussuhteen jatkamista.

Tyontekijan osallistuminen lailliseen tai tyéntekijdyhdistyksen
toimeenpanemaan tyétaisteluun.

Tyontekijan poliittiset, uskonnolliset tai muut mielipiteet seka
osallistuminen yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan.

Tyontekijan turvautuminen oikeusturvakeinoihin.
Tyontekijan raskaus tai perhevapaiden kéytté.

Mahdollisissa irtisanomistilanteissa on ldhtokohtaisesti aina noudatettava
varoitusmenettelyd ennen irtisanomista. Varoituksen tarkoituksena on tehda
tyontekija tietoiseksi lain tai sopimuksen vastaisesta menettelysta ja antaa
tyontekijalle mahdollisuus korjata toimintaansa. Varoitusmenettelyn noudat-
tamisen lisaksi on tyonantajalla ennen tyontekijan irtisanomista velvollisuus
selvittdad mahdollisuudet tarjota tyontekijdlle toista tyota. Henkilokohtaisen
irtisanomisperusteen ollessa kyseessd, muun tyon tarjoaminen voi tulla kysee-
seen esimerkiksi sellaisissa tilanteissa, joissa tyontekijan tyokyky on sairauden
tai muun vamman vuoksi heikentynyt. Kyse on Idhinna sellaisista tilanteista,
joissa irtisanomisperusteesta huolimatta luottamuspulaa tyénantajan ja tyon-
tekijan valilla ei ole.

Irtisanomisperusteeseen tyonantajan on vedottava kohtuullisen ajan kuluessa
perusteen ilmenemisestd ja tyontekijaa on kuultava ennen irtisanomista. Irtisa-
nomisilmoituksen toimittamisen jalkeen, jos ei muuta sovita, ovat lain mukaan
maaraytyvat irtisanomisajat tydnantajan toteuttamissa irtisanomisissa seuraa-
vat:

Irtisanomisaika on 14 pdivaa, jos tydosuhde on jatkunut enintaan yhden
vuoden.

Irtisanomisaika on yksi kuukausi, jos tydsuhde on jatkunut yli vuoden
mutta enintadn nelja vuotta.

Irtisanomisaika on kaksi kuukautta, jos tydsuhde on jatkunut yli nelja
mutta enintdan kahdeksan vuotta.



Irtisanomisaika on nelja kuukautta, jos tydsuhde on jatkunut yli
kahdeksan mutta enintaan 12 vuotta.

Irtisanomisaika on kuusi kuukautta, jos tydsuhde on jatkunut yli 12
vuotta.

Kollektiiviperusteinen irtisanominen voi tulla kyseeseen tyonantajan liiketoi-
mintaa koskevissa muutostilanteissa. Kyse on taloudellisista, tuotannollisista tai
tyénantajan toiminnan uudelleenjdirjestelyistd johtuvista perusteista. Tallaisissa
irtisanomistilanteissa tydnantajan tarjoaman tyon on taytynyt vahentya olen-
naisesti ja pysyvdisti. Kollektiiviperusteisiin irtisanomistilanteisiin liittyvat tyon-
antajan erityiset tyontekijan uudelleensijoittamis- ja takaisinottovelvoitteet.

Kollektiivisissa irtisanomistilanteissa tyonantajan on pyrittava sijoittamaan
tyontekija uuteen tehtavaan tyon tarjoamis- ja koulutusvelvoitteen nojalla. Ta-
man velvoitteen mukaisesti tydnantajalla ei ole kollektiivista irtisanomisperus-
tetta, jos tyOnantaja voi tarjota tyontekijalle muuta tyésopimuksen mukaista
tyota vastaavaa tyota tai vaihtoehtoisesti muuta tyontekijan koulutusta, am-
mattitaitoa tai kokemusta vastaavaa ty6ta. Tydnantajan on tarpeen mukaan
tarjottava tyontekijalle sellaista uusien tehtavien edellyttamaa koulutusta, jota
voidaan pitada molempien sopijapuolten kannalta tarkoituksenmukaisena ja
kohtuullisena.

Kollektiivisia irtisanomistilanteita koskee my6s tydnantajan takaisinottovelvoi-
te. Tydnantajan on tarjottava ty6- ja elinkeinotoimistossa tyottémana tyonhaki-
jana olevalle entiselle tyontekijalleen ty6ta, jos ilmenneet tehtavat ovat samoja
tai samankaltaisia mita tyontekija teki ennen irtisanomistaan. Takaisinottovel-
voite on voimassa tydsuhteen paattymista seuraavat 4 kuukautta tai vahintaan
12 vuotta kestaneen tydsuhteen jalkeen 6 kuukautta.

Tyosopimuksen purkaminen tarkoittaa osapuolten keskindisten velvoitteiden
paattymista heti. Purkaminen on riippumaton tydsopimuksen kestosta ja voi
tulla kyseeseen myds maaraaikaisissa tydsopimuksissa. Purkaminen edellyttaa
selvasti irtisanomista painavampia perusteita. Niin sanotun purkamiskynnyksen
ylittymiseksi edellytetadan yleensa jonkin osapuolten valisessa tyosuhteessa
vaikuttavan keskeisen velvoitteen merkittavaa loukkausta.

Tyéntekijd voi purkaa tyésopimuksen vain, mikali tydnantaja vakavasti rikkoo tai
laiminlyo tydsuhteessa olennaisesti vaikuttavia velvoitteitaan. Kyseessa tulee
olla niin olennainen rikkomus, ettei tyontekijalta voida kohtuudella edellyttaa
sopimussuhteen jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa.

Tybnantaja voi purkaa tydsopimuksen vain erittdin painavasta syystd. Purka-
mistilanne edellyttaa sita, etta tyontekija vakavasti rikkoo tai laiminlyo tyo-
suhteessa olennaisesti vaikuttavia velvoitteitaan. Kyse on tilanteesta, jossa
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tyOnantajalta ei voida kohtuudella edellyttdaa sopimussuhteen jatkamista edes
irtisanomisajan pituista aikaa.

Purkamistilannetta koskevan rikkeen vakavuus edellyttas, ettd purkamisperus-
teeseen on vedottava 14 pdivdn kuluessa perusteen ilmenemisestd. VVastapuolta
on kuultava ennen purkamisen toteuttamista.

Tyonantaja on tydsuhteen paattyessa velvollinen antamaan tyotodistuksen, jos
tyontekija sita pyytaa. Tyotodistus on kirjallinen ja siita ilmenee

tyOosuhteen kesto ja laatu (suppea tyétodistus) seka

pyynnosta tydsuhteen paattymisen syy seka arvio tyontekijan
tyotaidosta ja kaytoksesta (laaja tydtodistus)

Laajaa tyotodistusta on pyydettava viimeistaan 5 vuoden ja suppeaa viimeis-
taan 10 vuoden sisalla tydsuhteen paattymisesta.

Kollektiivinen tydoikeus kasittelee tydmarkkinaosapuolten eli tydmarkkinajar-
jestojen tai tyonantajan ja henkiloston valilla kaytavia neuvotteluja ja neuvot-
telujen perusteella syntyvia sopimuksia. Kollektiivinen tydoikeus voidaan jakaa

kollektiivisopimusjarjestelmaa koskevaan oikeuteen (mm.
tyoehtosopimuslaki) ja

henkiloston osallistumisjarjestelmia koskevaan oikeuteen (mm.
yhteistoimintalaki).

Tyomarkkinajarjestdjen sopimat tyd- ja virkaehtosopimukset ovat keskeisia tyo-
markkinapolitiikan valineitd. Ne maarittavat laajalti tyontekijoiden tydehtoja
tyomarkkinoilla. Yksityisen sektorin tydehtosopimustoimintaa madritetadan
tyoehtosopimuslaissa (436/1946).

Tybehtosopimuksella on kaksi padasiallista tarkoitusta:

1) Taata tyontekijoille tietyt vahimmaistydehdot sopimuskauden ajaksi.
Tyonantajan on noudatettava lahtokohtaisesti kaikissa tyosuhteissaan
sitd tydehtosopimusta, johon hadn on sidottu oman jarjestdjasenyytensa
perusteella riippumatta siita, miten hanen tyontekijansa ovat
jarjestaytyneet.

2) Taata ty6rauha sopimuskauden ajaksi. Kaikki tydehtosopimuskauden
aikaiset tyotaistelut, jotka koskevat tydehtosopimuksessa sovittujen
maardysten muuttamista tai kumoamista ovat tyérauhavelvollisuuden
perusteella laittomia.

Mikali tydnantaja on jarjestdytymaton, voivat hanen noudatettavakseen silti



tulla alalla yleissitovaksi vahvistetun tydehtosopimuksen maaraykset. Yleissito-
vuus on yksipuolisesti tydnantajaa koskeva velvoite, eika siihen liity tyérauha-
velvoitetta koskevia vaikutuksia.

Tyonantajan jarjestojasenyyden (ns. normaalisitovuus) tai yleissitovuuden pe-
rusteella noudattaman tydehtosopimuksen tulisi kdyda ilmi tyonantajan ja
tyontekijan valilla solmitusta tydsopimuksesta. Tydnantajan noudattaman tyo-
ehtosopimuksen tulisi olla my6s tydpaikalla nahtavilla.

Tybehtosopimusten maarayksia koskevia riitoja tai tyorauhavelvoitteen rik-
komisia kasitelldan tavallisesti ty6tuomioistuimessa, joka on Suomessa kol-
lektiivisen tydoikeuden kentdssa ratkaisuja antava erityistuomioistuin. Tyo-
tuomioistuimen maaraamat seuraamukset kohdistuvat tyypillisesti erityisesti
yhdistyksiin, joihin laki kohdistaa erityisia velvoitteita tydehtojen ja tyérauhan
noudattamisen ja jaseniston toiminnan valvonnan osalta.

Suomessa henkildston osallistumista tyOpaikalla keskeisesti maarittava laki on
vuonna 2007 voimaan astunut yhteistoimintalaki (334/2007). Yhteistoimintala-
ki tulee joiltakin osin noudatettavaksi yrityksissa, joiden tydsuhteessa olevien
tyontekijoiden maara saanndllisesti on vahintdan 20 ja kokonaisuudessaan yri-
tyksissa, joissa tydsuhteessa tyoskentelevien tydntekijoiden maara on saanndl-
lisesti vahintaan 30. Yhteistoimintalakia koskevien velvoitteiden rikkomuksista
on madritetty seuraamukseksi yhteistoimintalain mukainen hyvitys.

Hietala H, Kahri T, Kairinen M, Kaivanto K 2016. Tydsopimuslaki kdytanndssa.
6. uudistettu painos. Alma Talent Oy. (My6s verkkojulkaisuna Alma Talent
Verkkokirjahyllyssa)

Hietala H, Kaivanto K 2018. Yhteistoimintalaki kdaytanndssa. 3. uudistettu painos. Alma
Talent Oy. (My6s verkkojulkaisuna Alma Talent Verkkokirjahyllyssd)

Koskinen S, Kairinen M, Ullakonoja V, Nieminen K, Valkonen M 2018. Oikeuden
perusteokset: Tyooikeus. 5. uudistettu painos. Alma Talent Oy. (Myds verkkojulkaisuna
Alma Talent Fokus-verkkopalvelussa)

Saarinen M 2015. Tydsuhteen pelisadnnot. 8. uudistettu painos. Alma Talent Oy (Myds
verkkojulkaisuna Alma Talent Verkkokirjahyllyssa)

Ty06- ja elinkeinoministerion tydlainsadadantoa koskevat esitteet. Saatavissa: https://
tem.fi/tyolainsaadantoesitteet

Ty6turvallisuuskeskuksen opas sosiaalisen median tyokayttoon. Saatavissa: https://ttk.
fi/koulutus_ja_kehittaminen/julkaisut/digijulkaisut/sosiaalisen_median_tyokaytto_-_
tyosuojelunakokulma

Yleissitovaksi vahvistetut tydehtosopimukset https://www.finlex.fi/fi/viranomaiset/
tyoehto/
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[ 4

Tyoyhteison
hyvinvointi



Paula Naumanen

Tyoyhteison hyvinvointiin vaikuttavat vallitseva ilmapiiri, ihmisten kayttayty-
minen ja kohtelu, ihmissuhteet ja vuorovaikutus, yhteistyd, tydyhteison tuki
ja apu, tavat ja tyopaikan kulttuuri seka klikit, reviirit ja konfliktit. Tydpaikka
tarjoaa sosiaalisia suhteita, jotka parhaimmillaan edistavat terveytta ja hyvin-
vointia. Tydyhteisé on myds yksi tarkea tyon tekemiseen motivoiva tekija. Kun
tyoyhteison ilmapiiri on hyva, se edistaa tyohon sitoutumista.

Tassa osuudessa tarkastellaan sosiaalista padomaa tydyhteisén voimavarana,
oikeudenmukaisuutta, vuorovaikutusta tyoyhteisdssa, tydyhteisotaitoja, hyvan
tyotoverin ja esimiehen ominaisuuksia sekd tydyhteisbongelmia ja niiden rat-
kaisemista. Lisdaksi annetaan ohjeita epdasiallisen kohtelun varalle.

Sosiaalinen padaoma koostuu luottamuksesta, vastavuoroisuudesta, osallistu-
misesta, sosiaalisista suhteista seka yhteisista normeista ja arvoista. Pitkaaikai-
sissa seurantatutkimuksissa on osoitettu, etta silloin, kun sosiaalista padomaa
on tydyhteisdssa paljon tai sen osuus kasvaa, ihmiset ovat terveempia ja sai-
rastavat vdhemman. Kun sosiaalista pddomaa on vahan tai sen osuus vahenee,
terveyden huononemisen riski kasvaa. Vahaisella sosiaalisella padgomalla on
yhteys masennukseen ja masennusladkkeiden kayttoon. Tydyhteison sosiaali-
sen paaoman tunnistaa siita, etta tydyhteison jasenet toimivat yhdessd, ottavat
huomioon toistensa ehdotuksia ja pitdavat toisiaan ajan tasalla. Esimieheen voi
luottaa ja han kohtelee porukkaansa ystavallisesti, oikeudenmukaisesti ja ar-
vostaen. Jokainen tuntee olevansa hyvaksytty ja arvostettu tydyhteisossa.

Tyoilmapiiria ja sosiaalista padomaa voi edistaa niin yksittainen tydntekija kuin
esimieskin. Tyontekijan tehtdvana on huolehtia tehtavistdan ja osaamisestaan,
kayttaytya kohteliaasti, auttaa tosia, toimia yhteistydssa tyokaverein ja esimie-
hen kanssa. Han antaa rakentavaa palautetta ja nostaa esille kehittamiskohtei-
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ta ratkaisukeskeisesti seka osallistuu tydpaikan kehittamistyohon ja edis-
taa omalta osaltaan myonteista ilmapiiria positiivisuudellaan. Esimiehen
tehtdvana on organisoida tyota reilusti, kohdella henkilostéaan oikeuden-
mukaisesti, tukea, auttaa ja kuunnella henkildstda, innostaa heitd, seurata
porukkansa kuormittumista ja puuttua siihen ajoissa. Hin myds huolehtii
paatoksenteon nakyvyydestd, on luotettava ja johdonmukainen seka huo-
lehtii osaltaan myo&nteisesta ilmapiirista.

Oikeudenmukaisuus tyoyhteisdssa tarkoittaa sita, ettd ihmisia kohdellaan
samanlaisissa tilanteissa samalla tavalla. Usein oikeudenmukaisuuteen liit-
tyy tasa-arvoinen kohtelu. Oikeudenmukainen kohtelu tulee hyvin esiin
esimerkiksi tyotehtavien jakamisessa, loma-ajan valinnassa ja koulutuksiin
padasemisessa tasapuolisesti. Oikeudenmukaisuuden toteuttaminen on vai-
keaa, mutta siihen tulee aina pyrkia. Kun ihmisia kohdellaan oikeudenmu-
kaisesti ja tasa-arvoisesti, he ovat tyytyvdisempia tydohonsa ja johtamiseen,
he auttavat toisiaan enemman, noudattavat ohjeita, protestoivat harvem-
min tyotehtavistaan, sitoutuvat vahvemmin tydpaikkaansa ja sairastavat va-
hemman verrattuna niihin, joita kohdellaan epdoikeudenmukaisesti.

Epdoikeudenmukainen kohtelu on voimakas stressitekija, joka voi johtaa
masennukseen seka sydan- ja verisuonitauteihin seka altistaa muille sairas-
tumisille. Eradssa englantilaisessa siivoustyon tekijoille tehdyssa tutkimuk-
sessa osoitettiin, etta epareilun pomon kohtelu nosti tyontekijan verenpai-
netta, kun taas reilun pomon kohtelu piti verenpaineen ldhes normaalina.

Jos tyodyhteisossa koetaan epdoikeudenmukaisuutta, sitd on mahdollista
parantaa vuorovaikutukseen ja yhteistydhon perustuvalla kehittdmistoi-
minnalla.

Vuorovaikutus mahdollistaa tydyhteiséssa monia myonteisia asioita, kuten
ongelmien tunnistamisen ja ratkaisemisen varhaisessa vaiheessa. Vuorovaiku-
tuksessa opimme toisiltamme ja vdlitimme tietoa toisillemme. Vapaassa kes-
kustelussa syntyy uusia ajatuksia ja ideoita, jotka vievdit kehitystd eteenpdin
ja vaikuttavat tyépaikan tuottavuuteen ja menestykseen. Vuorovaikutukseen
liittyy myds hauskanpitoa ja huumoria, jotka luovat rentoa ilmapiirid. Tdmd
puolestaan véhentdd stressid ja tukee terveyttd. Vuorovaikutus mahdollistaa
tyokaverisuhteiden luomisen ja ylldpitdmisen, luottamuksen ja kaverituen. Se
myds mahdollistaa reilua johtamista ja keventaa johtajan ty6ta, kun han op-
pii vuorovaikutuksen myota tuntemaan porukkansa.

Rakentava vuorovaikutus on sellaista, ettd ihminen osaa ottaa kontaktin toi-
seen ihmiseen. Han osaa hillitd omat tunnereaktionsa, kysya ja vastata asi-
allisesti ja reagoida toisen viesteihin. Siihen kuuluu myos taito kuunnella ja
keskustella, arvostaa ja kunnioittaa, kayttaytya huomaavaisesti seka toimia
tilannetajuisesti. Vaarinymmarrykset on hyva selvittaa ajoissa.



Vuorovaikutus on kaksisuuntaista. Puhumisen lisdaksi on osattava kuunnella.
Aktiivinen kuuntelija keskittyy ja katsoo toista. Han antaa puhujan kertoa
asian loppuun ja malttaa odottaa vuoroaan. Kuuntelija osaa esittaa tarken-
tavia kysymyksia, kiinnittda huomion kokonaisuuteen ja tehda oikeita joh-
topaatoksia kuulemastaan.

Tyopaikka on tyon tekemista varten ja tarkoitus on, etta tyot sujuvat hyvin.
Sujuvaan tyon tekemiseen kuuluvat tydyhteisotaidot — kyky tehda toita
yhdessa. Tyoyhteisotaidoilla tarkoitetaan tyontekijan halua ja kykya toimia
tyOyhteisdssaan rakentavasti, esimiesta ja tyotovereita tukien ja perustehta-
van mukaisesti. Tyontekijan on ymmarrettava oma roolinsa osana kokonai-
suutta ja yhteista tyota. Hanella on pelisilmaa toimia tilannetajuisesti.

Tyoyhteiso puolestaan osaa toimia yhdessa niin, etta tyd sujuu hyvin ja laa-
dukkaasti perustehtavan mukaisesti, erilaista osaamista yhdistaen ja tyoyh-
teis6ad ja toimintaa kehittaen.

Toimivassa tyoyhteisdssa perustehtavat ovat kaikilla selvilla, tydyhteiso tu-
kee tyontekoa ja tyo on selkedsti maaritelty. Tydyhteisé noudattaa yhteisia
pelisdaantoja. Vuorovaikutus on avointa ja tiedonkulku on sujuvaa. Johtami-
nen palvelee tydntekoa, ja toimintaa arvioidaan sadannollisesti.

Hyvan tydyhteison tunnistaa ihmisten tyytyvdisyydesta ja positiivisesta il-
mapiirista. Hyvdssa tyoyhteisdssa henkildiden vaihtuvuus on vahaista, tie-
donkulku sujuu, ty6t hallitaan ja ne hoituvat sujuvasti. Tydokuormitus on
jokaiselle sopiva. Tydyhteison jasenet ovat terveita ja tyokykyisia ja sairaus-
poissaolot ovat hallinnassa. Hyvassa tyoyhteisossa ei esiinny huonoa kohte-
lua, hdirintaa, kiusaamista eika vakivaltaa.

Hyva tyokaveri ottaa vastuun tyotehtdvistadn, arvioi aktiivisesti omaa toi-
mintaansa ja tekee ty6tdaan vuorovaikutuksessa tyoyhteison jasenena. Han
sitoutuu yhteisiin toimintatapoihin ja pelisadantdjen noudattamiseen seka
hallitsee hyvat kdytostavat. Hyva tyotoveri arvostaa tydkavereitaan, tukee
ja auttaa heitd seka antaa ja vastaanottaa palautetta luontevasti. Han ottaa
esille epakohtia ja osallistuu ratkaisuvaihtoehtojen valintaan. Hyva tyokave-
ri huolehtii tiedonkulusta, omasta hyvinvoinnista sekd oman osaamisensa
kehittamisesta. Han myos tukee esimiestddn ja hdnen tyotaan.
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Hyva esimies yhdistaa tavoitteiden saavuttamisen ja hyvan kohtelun. Han
arvostaa ihmisid ja haluaa hyédyntaa heidan hyvia ominaisuuksiaan. Esi-
mies on lasnd ja kuuntelee. Han tukee alaistensa kehittymistd, antaa raken-
tavaa palautetta ja innostaa tydyhteis6a. Hyva esimies on jamakdn lempea,
ystavallinen, tasapuolinen ja oikeudenmukainen. Han sietaa kritiikkid, toimii
kuten lupaa ja on johdonmukainen. Esimies seuraa tyon tuloksia ja tyonte-
kijoiden jaksamista. Han huolehtii omasta ammattitaidostaan ja jaksamises-
taan. Hyvalla esimiehelld on rohkeutta ja kykya puuttua ristiriitoihin, ongel-
miin ja tyokyvyn tukemiseen. Han kykenee myd&s tunnustamaan virheensa
ja purkamaan epdonnistuneen tai vaarin perustein tehdyn paatdksen.

Yleensa tydyhteisoongelmat kehittyvat, kun tydhon tulee ongelmia. Usein
ongelmat alkavat siitd, kun tydmaara lisaantyy ja henkildita on liian vahan
tekemadan niita, jolloin tyon tekeminen vaikeutuu. Kiireinen tyotahti saat-
taa vaikeuttaa tyon sujumista. Aikaa ei jaa kehittamiseen ja suunnitteluun,
tauot jaavat pois ja ylityot lisaantyvat. Jatkuessaan tama johtaa terveyden
ongelmiin. Tyontekija rasittuu liikaa, vasyy ja hermostuu herkasti. Tulee sai-
rastumisia ja poissaoloja. Tyon tuottavuus karsii, tyot ruuhkautuvat ja viivas-
tyvat, ilmenee virheita ja laadun heikkenemista. Tama voi aikanaan johtaa
jopa ihmisten valisiin ongelmiin: valit kiristyvat, etsitaan syyllista ja syytel-
[aan toinen toisiaan. Yhteistyo heikkenee ja apua on vaikea saada.

Kun tallaista tilannetta lahdetdan purkamaan, ei aloiteta ihmissuhdeongel-
mien ratkaisemisesta, vaan tyon taustalla olevista ongelmista ts. miten voi-
daan vaikuttaa suurentuneeseen tydmaaraan ja sen tekijoihin.

Ei ole olemassa sellaista tyoyhteisdd, jossa ei joskus esiintyisi ongelmia. Ta-
voitteena ei ole ristiriidattomuus, vaan se miten ongelmat ratkaistaan.

Tyypillisia tyoyhteisdssa esiintyvia ongelmatilanteita ovat muutosvastarin-
ta, kriisit ja riidat, stressi ja vallankaytto. Tyypillisia ongelmia ovat my®s tilan-
teet, joissa tyokaverit eivat auta toisiaan, he kieltavat olemassa olevat on-
gelmat, juoruavat, puhuvat pahaa seldan takana, vinoilevat, puhuvat ilkeasti,
syyttelevat toinen toisiaan ja etsivat toistensa virheita seka siirtavat vastuu-
ta itseltd muille. Ongelmallista on my6s ihmisten puhumattomuus tai koko
ajan danessa oleminen. Myos henkildiden keskindinen laheisyys tai etaisyys
seka roolivaikeudet voivat olla tydyhteisdongelmien taustalla.

Tyoyhteison ongelmien ratkaiseminen alkaa ongelman selvittamisella. Joh-
don tai esimiehen on puututtava tilanteeseen. Ongelma tulee rajata niihin
henkil6ihin, joita asia koskee. Ongelman korjaamiseen liittyvista ratkaisuista
ja toimenpiteista sovitaan yhdessa ja tarvittaessa tehddan pelisaannét. Sen
jalkeen esimiehen tulee seurata tilannetta ja tarvittaessa ottaa asia uudel-
leen kasittelyyn, kunnes tilanne on korjaantunut.



Joskus tyokaverin tai esimiehen voi kokea hankalaksi. Tilanne on vaikea ja
on hyvd muistaa oma tydroolinsa ja muistaa, ettei puhu toisesta pahaa. On
hyva tutkia ensin omia puheita, tunteita ja kdytostd ja koettaa muuttaa niita,
koska jokainen on vastuussa vain omasta kdytoksestaan. Toisen kdytokseen
voi puuttua vain, jos asian puheeksi ottaminen on parempi kuin asian jat-
taminen silleen. Epaasiallisesta kdytoksesta on ilmoitettava esimiehelle. On
tarked osata pitdaa puolensa, olla rauhallinen ja ottaa tarvittaessa etdisyytta.
On oltava valmis pyytamaan anteeksi ja ratkaisemaan tilanne. Kiperissa ti-
lanteissa voi olla hyva selvittdaa myos juridiset oikeudet. Jos tilanne ahdistaa,
on syyta hakea tukea ja apua.

Tyopaikoilla on nolla toleranssi epaasialliselle kohtelulle ja kiusaamiselle.
Yhden ihmisen kiusaaminen on koko tydyhteisén ongelma, josta karsivat
asiakkaat ja yhteistydkumppanitkin. Varhaisen puuttumisen kautta ongel-
miin on mahdollista tarttua ajoissa, silla kaikkien on mukavampi tydsken-
nella silloin, kun kayttdaydymme asiallisesti toisiamme kohtaan.

Jos koet itse joutuneesi kohteeksi, reagoi tilanteeseen heti. Kerro,
ettd koet henkilon toiminnan epaasialliseksi ja pyyda hanta lopet-
tamaan. Ota yhteys esimieheesi tai hdanen esimieheensa, koska
heidan velvollisuutensa on puuttua asiaan. Ole my®6s itse valmis
tulemaan neuvottelutilanteeseen. Jos koet tarvitsevasi apua, etsi
apua. Al3 jaa yksin.

Esimiehen tehtavana on reagoida tilanteeseen heti. Hanen tulee
keskustella molempien osapuolten kanssa ja jarjestaa yhteinen
kokous, jossa sovitaan kdyttaytymisesta. Kokouksesta tehdaan
muistio. Esimiehen on seurattava tilannetta jatkuvasti.

Jos itse huomaat, etta tyokaveriasi kiusataan, kerro kiusaajalle,
ettd koet hdanen kayttaytyvan epaasiallisesti ja pyyda hanta lopet-
tamaan. Jos tiedat, ettd tyopaikallasi on ohjeet kiusaamisen tai
hairinnan menettelytavoista, kerro niista kiusatulle ja pyyda hanta
ottamaan yhteys esimieheen. Voit myos tarjoutua tukemaan tyo-
kaveriasi, kun hdn ottaa asian selville. Ellei han itse pysty kerto-
maan asiasta esimiehelle, olet itse velvollinen tuomaan asian esi-
miehen tietoon.

Enta jos joku on kokenut kaytoksesi epaasiallisena, mita silloin
teet? Suhtaudu asiaan vakavasti ja rauhallisesti. Kuuntele, mista
on kysymys. Pohdi kayttaytymistasi asian esiintuojan nakékulmas-
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ta, koska toisen kokemus on aito, vaikka et olisi pahaa tarkoitta-
nutkaan. Kerro ndkemyksesi asiasta toiselle. Keskustelkaa, miten
tilanteen voisi ratkaista ja millainen olisi hyva lopputulos. Muuta
kayttaytymistasi tai selvita tahattomat vaarinkasitykset toisen
kokemusta kunnioittaen. Ole valmis pyytamaan ja antamaan an-
teeksi. Esimiehen tai muun ulkopuolisen tahon, esimerkiksi luot-
tamusmiehen tai tyosuojelun edustajan mukaan pyytaminen kes-

kusteluun voi olla viisasta.

Hyvinvointia tydyhteisoon. Saatavissa: http://www.uta.fi/jkk/synergos/
tyohyvinvointi/tyhyopas.pdf

Yhteisollisyydelld menestykseen. Opas tydpaikan sosiaalisen pddoman
kehittamiseen. Saatavissa: http://www.uta.fi/jkk/synergos/tyohyvinvointi/
Yhteis%C3%B6llisyydell%C3%A4_netti_sivutettu.pdf

Hyva kaytos sallittu. Epdasiallinen kohtelu kielletty. Saatavissa: http://ttk.fi/
files/1673/Hyva_kaytos_sallittu.pdf

Monkkonen K & Roos S 2010. Tydyhteisétaidot. UNIpress.

Réisanen K & Roth K 2007. Hankalat tyypit tydeldamassa. Tyoterveyslaitos.
Vammalan Kirjapaino Oy.



Liisa Kiviniemi

Tybelamadssa pdrjaaminen vaatii meilta jokaiselta uusien asioiden opettelua
entista tiiviimpaan tahtiin. Ennen tyduraa kaydysta koulutuksesta saadut opit
voivat muodostaa hyvan perustan osaamiselle, mutta ne eivat yksistaan riita.
Tyotehtaviin, valineisiin ja tyOymparistoon liittyvat muutokset ovat tuoneet
yha monipuolisemman osaamishaasteen tyduran eri vaiheissa. Siirtyminen
hierarkkisista organisaatioista kohti tulosvastuullisia tiimia ja verkostomaista
tyoskentelya on tuonut vapauden henkildstolle organisoida tyétaan, mutta
samalla se on tuonut myds suuremman vastuun tyon tuloksista. Muuttuvassa
ja verkostomaisessa tyoskentelyssa korostuvat yksilon yhteistyo-, oppimis- ja
kehittamistaidot seka itsensa johtamisen taidot. Muutoksissa parjaaminen on
haaste yksildiden lisaksi tyopaikoille. Muuttuvissa tilanteissa tarvitaan uudis-
tuskyvykkyytta eli taitoa nahda asiat uudella tavalla ja |0ytaa toimivia ratkai-
suja. Uudistuskyvykkyytta ja sen edistamista tarkastellaan tassa artikkelissa
yksilon ja tyoyhteison nakokulmasta.

Yksilon uudistuskyvykkyys perustuu kykyyn sopeutua muutoksiin rakentaval-
la tavalla ja olla avoimena erilaisille ratkaisuvaihtoehdoille. Lisdksi siihen tarvi-
taan taitoa maaritella asiat uudella tavalla. Uudistuskyvykkyydessa tarvittavia
piirteita voidaan kuvata resilienssi -kdsitteen avulla. Resilienssiin sisdltyy muun
muassa stressin sietokykyd, taitoa ongelmien ratkaisuihin seka kykya hakea ja
vastaanottaa apua. Tyohon liittyvissa ongelmanratkaisutilanteissa oleellista
on tunnistaa asiat, joihin voi olla itse vaikuttamassa, ja erottaa ne asioista, joi-
hin itse ei voi vaikuttaa. Kestavyytta puolestaan tarvitaan eldamiseen sellaisten
asioiden kanssa, joihin ei voi itse vaikuttaa. Usein nuo asiat koetaan tysken-
telya vaikeuttavina. Resilienssin taustalla on tunnistettavissa itseluottamusta,
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realistista optimismia ja toiveikkuutta. Siihen liittyy myods kyky nahda posi-
tiivisia puolia itsessdan ja muissa.

Yhteistyotaitojen merkitys korostuu, kun eri tyopaikoilla tyoskennelldan
entistd useammin tiimeissa ja eri verkostoissa. Yksilon uudistuskyvykkyys
onkin vahvasti sidoksissa vuorovaikutukseen muiden ihmisten kanssa. Yk-
sindisia puurtajia paremmin tyoelamadssa parjadvat verkostoituvat henkil6t,
jotka jakavat tietoa ja osaamistaan aktiivisesti. Yhteistyotaitoihin sisaltyy li-
saksi rohkeus ottaa asioita puheeksi ja ilmaista mielipiteitdan rakentavalla
tavalla. My6s osaamisen kehittymiseen tarvitaan aktiivista yhteistyota. Ide-
oiden jakaminen, yhteinen pohdinta seka toisen henkilon tyon ja osaami-
sen arvostaminen mahdollistavat onnistuneen maaperdan kehittymiselle ja
uudistumiselle seka yksilo- etta tyoyhteisotasolla.

Elinikdinen oppiminen tukee uudistuskyvykkyyttda. Monimuotoistuva kou-
lutus ja digitaaliset oppimisymparistét ovat tuoneet kouluttautumisen
mahdollisuuden yha useamman tyodikaisen ulottuville. Oppimisen ja koulu-
tuksen nakodkulmasta on tarpeellista pohtia, mita on tydelaman muutokset
kestava osaaminen, josta koulutukseen osallistuja hyotyy. Yksittdiset irralli-
set tiedot eivat riita. Voidaan kysyd, ovatko kenties ihmista kunnioittavaan
arvoperustaan, yhteistyotaitoihin, verkostoitumiseen liittyvat asiat esimerk-
keja aikaa ja muutoksia kestdavasta osaamisesta. Lisaksi tarvitaan omaan am-
mattiin kuuluvaa sisallollista osaamista.

Tyoyhteisojen uudistuskyvykkyyden edellytyksend voidaan pitda tyonte-
kijoiden aktiivista osallistumista kehittamiseen yhteistydssa esimiesten ja
ylimman johdon kanssa. Motivaatio ja kokemus tyon mielekkyydesta ovat
yhteydessa mahdollisuuteen osallistua omaa tyétaan koskevaan paatok-
sentekoon. Osallisuutta edistavat toimet ja arvostava suhtautuminen toinen
toisiinsa ovat organisaatioiden keskeisia menestystekijoita tuloksellisuuden
ja tydhyvinvoinnin nakdkulmasta. Onnistuneiden muutosten syntymista
edistaa, kun kaikilla on mahdollisuus kertoa ideoistaan ja paatoksenteko on
demokraattista. Yhdessa tehdyt ja onnistuneina koetut muutokset vahvista-
vat luottamusta.

Uudistuskykyisessa organisaatiossa kehittamisen lahtokohtina ovat vah-
vuudet. Huomion kiinnittdminen vahvuuksiin ei tarkoita ongelmakohtien
ohittamista, mutta ongelmiin ei kuitenkaan jumiuduta. Sen sijaan uudistu-
vassa organisaatiossa haetaan ratkaisuja esimerkiksi miettimalld, mitka ovat
vahvuutemme, mita kukin osaa, ja milloin olemme parhaimmillamme. Tie-
tenkin myos kehittamiskohteet on tarkeda yhdessa tunnistaa ja suunnitella
toimet niiden ratkaisemiseksi.

Uudistumista ja tulevaisuuteen suuntaamista viitoitetaan etenemalla selkei-
den etappien avulla, mika konkretisoi kehittamiskohteita ja samalla myds
saavutettuja tuloksia. Tydskentelyn alkuvaiheessa tasmennetaan ydinkysy-
mykset, mahdollisuudet ja ongelmakohdat. Valittuja ratkaisutapoja kokeil-
laan ja niihin liittyvid kokemuksia jaetaan reflektiivisella tyoskentelytavalla.



Toiveikkuuden ja realistisen optimismin I6ytaminen tydyhteisén pulmal-
lisiin asioihin ja yllattaviin muutoksiin on tarkea uudistuskyvykkyytta ja
tyohyvinvointia edistava taito. Tarvitaan nakoaloja vahvistavia tydtapoja,
joiden avulla on mahdollisuus pohtia erilaisia tulevaisuusvaihtoehtoja en-
nakkoluulottomasti.

Uudistuksiin liittyy yhteisotasolla toimintatapojen, ja usein myos roolien
ja vallanjaon muutokset. Kyse on kulttuurisesta muutoksesta, johon liittyy
vdistamattd myos jokaisen oma kasvuprosessi. Esimies on merkittavassa
asemassa tyoyhteison toimintakulttuurin luomisessa ja myos sen uudista-
misessa. Han on luonteva henkilé johtamaan muutos- ja uudistustoimia, ja
oikeastaan se kuuluu asemansa vuoksi hanen vastuulleenkin. Esimiesten
osaamisen vahvistaminen osallisuutta edistaviin tyétapoihin ja avoimuu-
teen omassa esimiestydssaan on keskeinen uudistuskyvykkyyden edellytys
tyOyhteisotasolla. Esimiehet tarvitsevat onnistuneeseen kehittamistyohon
henkiloston ja omien esimiestensa tuen. Lisdksi esimiesten keskindinen ver-
taistuki on monessa organisaatiossa osoittautunut merkittavaksi.

Ala-Laurinaho A & Uusitalo H 2018. Mita on resilienssi? Saatavissa https://www.ttl.
fi/tyoyhteiso/tyon-ke-hittaminen/mita-on-resilienssi/

Carlsson M & Forssell C 2012. Esimies ja coaching. Oivaltava coaching johtamisen
tyOkaluna. 2. painos. Helsinki. Tietosanoma Oy.

Cyrulnik B 2011. Resilience: How Your Inner Strength Can Set You Free from the
Past? Tarcher.

Laine P 2017. Osaaminen, hyvinvointi ja sosiaalinen vastuu tydorganisaatioissa.
Painosalama Oy, Turku.

Lepore ST & Revenson TA 2006. Resilience and posttraumatic growth: Recovery,
Resistance and Reconfiguration. Teoksessa: Calboun L & Tereschi RG (Eds.) The
Handbook of Posttraumatic growth: Research and Practise. Mahwah. NJ: Erlbaum,
24-46.

Sitra 2017. Evaita tydelamaan. Kuusi tapaa lisata korkeakouluopiskelijoiden
tyoelamavalmiuksia. Arola M (toim.) Saatavissa: https://media.sitra.
fi/2017/06/05104025/Selvityksia123.pdf
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Tyoymparisto
tukee terveytta



Maria Lindholm ja Paula Naumanen

Tyoturvallisuuslaki ja sen alaiset sdadokset edellyttavat, etta tyonantaja huo-
lehtii tyontekijoiden terveydesta ja turvallisuudesta tyossa. Kun tydolot ovat
kunnossa, myos tyon fyysinen ja psykososiaalinen kuormitus ovat hallinnassa
ja tyon tuottavuus paranee.

Arvioiden mukaan ty6ssa altistuu tapaturmille noin miljoona tydntekijaa vuo-
sittain. Saman verran tyontekijoita altistuu erilaisille kemikaaleille, eri fysikaa-
lisille tekijoille seka fyysiselle ja henkiselle kuormittumiselle. Vuosittain sattuu
120 000 - 140 000 tapaturmaa. Kemikaalit aiheuttavat noin 2 500, fysikaaliset
tekijat noin 1 700, mikrobiologiset tekijat noin 500 ammattitautia tai ammat-
titautiepailya ja fyysinen kuormittuminen noin 1 400 rasitussairaustapausta
vuosittain. Useampi tyontekija altistuu yhta aikaa useammalle eri tydymparis-
ton altisteelle. Yleisimmat ammattitaudit ovat rasitussairaudet, ihosairaudet,
hengitystiesairaudet, meluvammat, asbestisairaudet ja muut ammattitaudit.
Niiden yleisimmat aiheuttajat ovat kemialliset, fysikaaliset ja biologiset tekijat.
Eri altisteet aiheuttavat ihmiselle erilaisia haittoja ja vaaroja. Tapaturmat aiheut-
tavat oireet heti, mutta muiden altisteiden osalta oireiden ilmenemisaika on
hyvin yksil6llinen vaihdellen muutamasta paivasta useisiin vuosiin.

Tassa osuudessa tarkastellaan tydympadriston tunnettuja riskitekijoita, kuten
kemiallisia, biologisia, fysikaalisia, ergonomisia ja psykososiaalisia tekijoita, nii-
den aiheuttamia terveyshaittoja, tapaturmia, seka keinoja riskitekijoiden mini-
moimiseen ja hallitsemiseen. Lisdksi kasitelladn riskien hallintaa yleisemmin,
tyoturvallisuuden mittaamista seka tyoturvallisuuden etuja.
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Tyopaikoilla on kaytossa arviolta noin 60 000 erilaista kemikaalia ja niiden
maara lisaantyy jatkuvasti. Kemiallisiin tekijoihin kuuluvat kemikaalit, hoy-
ryt, huurut, asbesti sekd metalli-, kivi- ja puupdlyt. Ne voivat aiheuttaa iho-,
silma-, hengitystie- ja hermosto-oireita, vakavia myrkytyksid, syopymia, al-
lergiaa, astmaa ja hedelmallisyyden heikkenemista. Lisdaksi kemialliset teki-
jat voivat vaurioittaa sikiotd, aiheuttaa syopdsairauksia ja muita pysyvia vau-
rioita esimerkiksi maksaan, munuaisiin, verisuoniin, syddmeen ja aisteihin.
Kemikaalit voivat olla onnettomuuksien ja tapaturmien aiheuttajia ja usein
ne myds saastuttavat ymparistda ja tuhoavat pienelidita.

On tarked selvittaa kunkin kemikaalin haittavaikutukset, pitoisuudet, ra-
ja-arvot, altistumisaika ja toistuvuus seka altistuvat henkil6t, ja tehtava
huolellinen riskinarviointi, jonka perusteella tehdaan tarvittavat korjaukset.
Kemiallisten tekijoiden aiheuttamia haittoja hallitaan yleensa yleis- ja koh-
depoistoilla, turvallisilla pakkauksilla ja niiden sailytyksella oikein, kayttooh-
jeiden ja varoitusmerkintdjen tuntemisella seka henkilénsuojainten kaytol-
la. Kemiallisen altisteen haittaa voi myos minimoida teknisilla ratkaisuilla tai
vaihtamalla kemikaali vahemman haitalliseen vaihtoehtoon.

Mikrobiologisia tekijoita ovat erilaiset polyt, homesienet, bakteerit ja viruk-
set. Ne voivat aiheuttaa infektiosairauksia, allergioita, arsytysoireita, toistu-
via tulehdussairauksia, toksisia reaktioita ja astmaa. Tavallisia lahteita ovat
kosteusvauriot, home ja infektiopotilaat. Myo6s erilaisista syista aiheutuvat
sisdilmaongelmat ovat yleistyneet.

Altistuminen tapahtuu muun muassa hengitysteitse, ruuansulatuskanavan
kautta tai ihon valityksella. Altistumista voidaan arvioida mittaamalla bio-
logisten tekijoiden pitoisuuksia ilmassa, materiaaleissa, nesteissa, pinnoilla
tai niiden aiheuttamia vasta-aineita ihmisessa. Mikrobiologisten tekijoiden
aiheuttamaa altistumista vahennetaan korjaamalla kosteusvauriot, erista-
malla mikrobildhteet, automatisoimalla prosesseja seka kayttamalla kohde-
poistoja ja henkilonsuojaimia.

Fysikaalisia tekijoita ovat melu, tarind, paine, [dampodolot (kylmyys, veto ja
kuumuus), kosteus, sahkg, (ionisoiva ja ionisoimaton) sateily seka huono va-
laistus. Fysikaaliset tekijat voivat heikentaa terveyttd, aiheuttaa poissaoloja,
sairauksia ja tyotapaturmia seka heikentda tyontehoa ja tuottavuutta. Fysi-
kaalisille tekijoille on annettu raja-arvoja, joita tulee noudattaa.

Melun ja tarinan aiheuttamia haittoja voidaan vahentaa tyotavoilla, valitse-
malla vahameluisia ja tarindvaimennettuja koneita ja laitteita, kdyttamalla
hyvakuntoisia laitteita, koteloimalla melun lahde, tauottamalla tarinaa ai-
heuttavaa tyota seka kayttamalla henkildonsuojaimia.



Lammon aiheuttamia haittoja minimoidaan toimivalla ilmanvaihdolla, ty6-
ja tilajarjestelyilla, lammitykselld, sopivalla vaatetuksella seka eristamalla ve-
don, [ammon tai kylmyyden lIdhde. Kuumassa tydskentelevien on pidettava
huolta tauoista ja nesteytyksesta.

Sateilyltd suojaudutaan henkilénsuojaimilla. Valaistuksen aiheuttamat on-
gelmat ovat korjattavissa huolehtimalla valaisimien puhtaudesta, valaisi-
mien riittdvasta maarasta, valokulmasta ja haikaisysuojista.

Ergonomia on ihmisen ja tekniikan valisen vuorovaikutuksen kehittamista
niin, etta rakenteet, tydymparisto, tyovalineet, kalusteet ja tydmenetelmat
vastaavat ihmisten ominaisuuksia, toimintoja ja kykyja. Ergonomia voidaan
jakaa kolmeen osaan; fyysiseen, kognitiiviseen ja organisatoriseen ergono-
miaan.

Fyysinen ergonomia

Fyysiseen ergonomiaan sisaltyvat tydasennot ja —liikkeet, toistotyd, raskaat
nostot ja ndyttopaatetyd. Haitallinen ja liiallinen fyysinen kuormitus aiheut-
taa tuki- ja liikuntaelinsairauksia, laatupoikkeamia ja tuotannon hairidita
sekad tydn sujumattomuutta ja tehottomuutta. Seisomatyo rasittaa erityises-
ti alaraajojen lihaksia ja verenkiertoa, kun istumatyo puolestaan kuormittaa
selkaad, niskaa ja kaularankaa. Monet istumatyo6ta tekevat suorittavat ndytto-
paatetyota, joka rasittaa lisaksi tuki- ja lilkuntaelimistoa ja silmia.

Tyontekijan tulisi valttaa nivelten aariasentoja, ranteen taittumista seka tois-
puolista tai yksipuolista kuormitusta. Nostotydssa on huomioitava sopiva
nosto- ja laskutason korkeus, hyva ote, riittavan tilan takaaminen liikkumi-
selle, selan pitaminen mahdollisimman suorassa, valtettava selan kiertoja ja
taivutuksia seka pidettava taakka mahdollisimman lahella vartaloa.

Fyysista kuormitusta voi vahentda tauottamisella, tydnkierrolla, tydpisteen
saadoilla, tyotapojen vaihtelemisella, tydvalineiden ja kalusteiden saadoilla
seka tilojen ja prosessien huolellisella suunnittelulla. Tyopisteiden saato-
mahdollisuudessa on otettava huomioon tydskentelykorkeudet seka istuen
ettd seisten, mahdollistettava tyonteko lahelld vartaloa vartalon edessa ja
taattava tarpeellinen liikkumatila. Usein kaytettavat materiaalit, tyovalineet
ja ohjaimet on oltava lahella tyontekijaa, taattava seisontatyota tekeville
mahdollisuus istahtaa seka istumatyo6ta tekeville sopivat tuolit tai elektroni-
set poydat. Lisaksi mahdolliset apuvalineet on oltava saatavilla.

Kognitiivinen ergonomia

Kognitiiviseen ergonomiaan sisaltyy esimerkiksi tietojen kasittely, henkinen
kuormitus, ihminen - tietokone —vuorovaikutus ja tietojen esitystapojen (ku-
ten nako- ja kuuloinformaatio) suunnittelu. Tiedon kasittelyyn ja tiedollisiin
prosesseihin liittyvat havaitseminen, kdsittaminen, ymmartaminen, muista-
minen, aikominen, tietdminen, oppiminen, ongelmanratkaisu ja paatoksen-
teko.
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Kognitiivisesta ylikuormittumisesta voi seurata vastustuskyvyn heikentymi-
nen, ylivirittynyt olotila, ahdistusta, tyhjyyden tunnetta ja jopa masennus.
Kuormittumista voi helpottaa vahentamalla tyOympariston hairiotekijoita,
tyorauhan takaamisella ja tyon jarjestamisella henkilokohtaisia ominaisuuk-
sia vastaavaksi.

Organisatorinen ergonomia

Vastuunjako, palkitseminen, tiedonkulku, arvot, periaatteet, joustavuus
seka terveydesta huolehtiminen liittyvat tydorganisaatioon. Tydprosessien
hoitaminen sisdltdad muun muassa tyonkierrosta sopimisen, tauotuksen ta-
kaamisen, sopivan tyonjaon, yksilollisten ominaisuuksien huolehtimisen,
selvat ohjeistukset ja opastuksen. Ty6jaksojen pituutta ja tyotuntien maa-
raa tulisi seurata. Lisaksi tyontekijoilla on hyva olla mahdollisuus vaikuttaa
tyovuoroihin, heidat kannattaa ottaa mukaan tyotoiminnan kehittamisen
suunnitteluun ja ratkaisemaan ongelmia, heita tulee informoida muutoksis-
ta ja parannuksista tuotannossa, koulutettava heita seka otettava yksilolliset
ominaisuudet huomioon tydnsuunnittelussa ja koulutuksessa.

Psykososiaalisia tekijoita ovat tyon jarjestely, tyon sisaltd ja tydyhteison so-
siaalinen toimivuus. Tyon jdrjestely sisaltdd muun muassa liiallisen tai liian
vahdisen tydn maaran, jatkuvan kiireen, vuorotyon, matkustelun, puutteet
tyovalineissa tai tydskentely-olosuhteissa seka epaselvyydet tehtavissa, ta-
voitteissa tai vastuissa. Tyon sisaltoon liittyvat yksipuoliset tyotehtavat, tyon
sirpaleisuus ja keskeytykset, jatkuva valppaana olo, laadulliset vaatimuk-
set, tietomadara, kohtuuton vastuu ja vuorovaikutustilanteet asiakastyossa.
Tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen vaikuttavat yksintyoskentely, eris-
taminen sosiaalisesti tai fyysisesti, yhteistyd ja vuorovaikutus, tiedonkulku,
esimiehilta ja tyOkavereilta saatava tuki, hairintd, epaasiallinen kohtelu, va-
kivalta ja tasapuolisuus.

Yksittdisiin tydntekijoihin ja tyoyhteisoon kohdistuvaa kuormitusta vahenta-
vat tehtavien organisointi, tyoprosessien selkeyttaminen, riittavien resurssi-
en takaaminen, tydvuorojarjestelman kehittaminen ja tydvuorosuunnittelu,
asiallinen kohtelu, tiedonkulku, vaikutusmahdollisuudet tyon tekemiseen,
reilu ja inhimillinen johtaminen, tauottaminen seka sopivien toimintamalli-
en ja tyokalujen tarjoaminen. Lisaksi tyontekijoita tulee kouluttaa seka tar-
jota heille tarvittaessa tukea ja joustoa eri elamantilanteiden aiheuttamiin
paineisiin. Tarkeda on my®os itse huolehtia omasta terveydestdan ja elinta-
voistaan, kuten riittavasta palautumisesta, levosta, unesta, lilkkunnasta ja ra-
vinnosta.

Tapaturma on akillinen ja odottamaton, ulkoisten tekijoiden aiheuttama
tyontekijan joko fyysisesti tai henkisesti loukkaantumiseen johtava tapah-
tuma tyOssa. Tapaturma sisaltad usein myos aineellisia vahinkoja ja se voi



aiheuttaa haittaa myos ymparistolle ja luonnolle. Tapaturma voi johtaa kuo-
lemaan.

Yleisimpia tapaturmia ovat kaatuminen, liukastuminen, kompastuminen ja
esineiden aiheuttamat tapaturmat. Vakavimpia vammoja aiheutuu putoa-
misesta, kaatumisesta, valiin jadmisesta ja rakenteiden sortumisesta. Usein
tapaturman taustalla on kiire, liukkaus, hankalat tydasennot, fyysisesti ras-
kas tyo, epdjarjestys ja tilanahtaus. Tapaturma voi sattua myds tyomatkalla
kaatumisen, liukastumisen, kompastumisen tai kolarin vuoksi.

Kaikki tapaturmat ovat ennalta ehkaistavissa. On tarkea pitaa tyopaikan kul-
kureitit vapaina ja tyotilat hyvassa jarjestyksessa. Oikeilla tyotavoilla ja oi-
kealla turvallisuusasenteella voidaan myds ehkaista tapaturmia. Putoamista
estavat kaiteet ja turvalaitteet. Koneissa on varmistettava suojaukset, aani-
merkit ja pysaytystoiminnot. Ehjat ja huolletut koneet ja laitteet vahentavat
tapaturmariskia. Tyopaikoilla tulee olla merkinnat vaarakohteista, pelas-
tautumisteistd, turvaohjeista seka valmius halytykseen ja ensiapuun. Myos
tyossa esiintyvien haittakohtaisten henkilonsuojainten kaytto vahentaa ta-
paturmia (turvakengat, kypara, viiltosuojahanskat, suojavaatetus, silma- ja
hengityssuojat).

Riskien hallinta

Vaara tarkoittaa tekijaa tai olosuhdetta, joka voi saada aikaan haitallisen
tapahtuman. Riski puolestaan tarkoittaa vaaran tai haitan esiintymisen to-
denndkdisyytta ja seurauksien vakavuutta. Riskit luokitellaan kuvan 1 mu-
kaisesti.

Seuraukset

Esiintyminen

riski

Vahainen riski

Kuva 1. Riskien luokittelu (muokaten https://www.tyosuojelu.fi/do-
cuments/14660/2426906/Riskinarviointi_TSO_14_2013.pdf/9bf-
d87ed-88be-47cb-8611-d8b4ac99b6a1)

Mikali riski on merkitykseton, ei riskin pienentamiselld saavuteta merkitta-
vaa turvallisuustason kasvua. Talldin ei toimenpiteitad eikd kirjaamisasiakir-
joja tarvita. Mikali riski on vahainen, pitda harkita pienentavia toimia, jos ne
ovat kustannusten ja hyotyjen kannalta edullisia. Lisaksi riskia seurataan,
jotta varmistetaan riskin pysyminen hallinnassa. Kohtalaisessa riskissa ylit-
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tyy lainsaadannon riskitaso. Talldin on ryhdyttava pienentaviin toimiin,
mutta kustannukset on mitoitettava ja rajattava tarkasti. Mikali riskiin liit-
tyy vakavia seurauksia, on suoritettava lisaarviointi. Merkittavassa riskissa
lainsaadannon riskitaso ylittyy eika tyota aloiteta ennen riskin pienentamis-
ta. Riskin pienentamisessa saatetaan joutua kayttamaan paljon resursseja.
Myds sietamattomassa riskissa lainsaadannon riskitaso ylittyy eika tyota
aloiteta ennen riskin pienentamista. Mikali riskin pienentaminen ei onnistu,
tyo kielletaan.

Kuva 2 esittaa riskien hallinnan kokonaisuuden. Riskianalyysiin sisaltyy suun-
nittelu, raja-arvojen maarittaminen, vaarojen tunnistaminen ja riskin suu-
ruuden arviointi (kuvan 1 mukainen seurausten ja esiintymisen arviointi).
Jotta tyOpaikan kuormitus- ja vaaratekijat voidaan tunnistaa, on tarkkailtava
tyOtehtaviad ja -prosesseja seka kiinnitettava huomiota siihen, mita tehdaan,
miten tehddan, mita eri toimintatavat voivat aiheuttaa ja mika on tavoite.

Riskin merkityksen arvioinnissa paatetaan riskin hyvaksyttavyydesta ja ana-
lysoidaan vaihtoehdot. Riskin pienentdamisen yhteydessa tehdaan paatok-
set, valitaan toimenpiteet, pannaan toimenpiteet taytantdoon, seka aloite-
taan seuranta ja annetaan palautetta. Jos riskien poistaminen ei onnistu,
tulee vaarallinen menetelma korvata toisella, pienentaa riskia (esimerkiksi
laitteen koteloinnilla), suojata riskilta (esimerkiksi henkilokohtaiset suojai-
met) ja varoittaa riskista. Toimenpiteiden valinnassa otetaan huomioon tur-
vallisuustason kasvu, vaikutusten laajuus, vaatimusten tayttyminen, toimin-
nan sujuvuuden lisdantyminen ja kustannustehokkuus. Riskit tulee arvioida
uudelleen olosuhteiden muuttuessa ja tietyin valiajoin.

—> Riskianalyysi
¥ } Riskin
arviointi
-~ Riskien merkityksen Riskien
arviointi ) hallinta

¥

—>|  Riskien pienentdaminen

Kuva 2. Riskien hallinta (muokaten https://www.tyosuojelu.fi/do-
cuments/14660/2426906/Riskinarviointi_TSO_14_2013.pdf/9bf-
d87ed-88be-47cb-8611-d8b4ac99b6a1)



Tyoturvallisuuden mittareita ovat muun muassa sairauspoissaolopaivat, sai-
rauspoissaoloprosentti, sairauspoissaolojen syyt ja kustannukset, tyokyvyt-
tomyyseldakkeiden maarat ja syyt, terveysaste eli kuinka iso osa henkil6stosta
ei ole ollut sairauden takia poissa seka ty6- ja tydmatkatapaturmien maarat,
madrd suhteutettuna tydtunteihin (tapaturmataajuus) tai henkiléston maa-
raan (tapaturmaesiintyvyys), tutkinnat, vakavuudet ja kustannukset. Lisaksi
ennakoivia mittareita ovat vaaratilanneilmoitukset, turvallisuuspoikkeamat,
korjaavien toimenpiteiden toteutumisaste, vaarojen kartoitus ja riskien ar-
viointi, tyoturvallisuustarkastukset ja —kierrokset, tyoturvallisuustuokiot ja
koulutustunnit, jarjestys ja siisteys, tyokyky ja tyoilmapiiri seka tyoturvalli-
suusjohtamisjarjestelman tason arviointi.

Tyoturvallisuuden mittaamisen avulla voidaan valita turvalliset tyotavat,
arvioida toimenpiteiden kustannustehokkuutta, valita toimenpiteitd, suun-
nitella koulutusta, seka raportoida ja vertailla tyoturvallisuuden tasoa ja
kehitysta. Hyva mittausjarjestelma on yksinkertainen, kayttaa eri aikavalin
mittareita, on henkiloston kaytettavissa ja ymmarrettavissa seka ohjaa pai-
vittaista toimintaa.

Tyonantajan ja tyontekijoiden on yhteistoiminnassa yllapidettava ja paran-
nettava tyoturvallisuutta tyopaikalla. Tydnantaja vastaa vaarojen selvittami-
sesta ja arvioinnista, tyon suunnittelusta ja jatkuvasta tarkkailusta seka tar-
vittavista kehittamistoimista. Tydsuojelutoiminnan perustana on tydpaikan
tyosuojeluorganisaatio ja turvallisuuskulttuuri, joka ilmentaa johdon nake-
myksia turvallisuustyon merkityksesta. Sen toteutuminen kdytannon tyos-
sa edellyttda koko henkiloston sitoutumista. Tyontekijan on huolehdittava
kaytettavissaan olevin keinoin niin omasta kuin muiden tyontekijoiden tur-
vallisuudesta ja terveydesta seka valtettava toimintaa, joka aiheuttaa hait-
taa tai vaaraa muiden tyontekijoiden turvallisuudelle tai terveydelle. Lisaksi
tyontekijalla on velvollisuus ilmoittaa viipymatta huomaamistaan vioista ja
puutteellisuuksista tyopaikalla sekda mahdollisuuksiensa mukaan poistetta-
va ne.

Hyva turvallisuusjohtaminen on kokonaisvaltaista, jatkuvaa suunnittelua,
toimintaa ja seurantaa, silla on selkedt lahtokohdat seka se ottaa huomioon
menetelmien, toimintatapojen ja ihmisten johtamisen. Turvallisuuspolitii-
kalla varmistetaan paamaarat, johdon sitoutuminen ja henkiléston mer-
kitys. Turvallisuusjohtamisen organisoinnilla luodaan toimintatavat, maa-
ritellddn toiminatavastuut ja -velvollisuudet seka varmistetaan resurssit.
Ennakoivassa ja joustavassa turvallisuusjohtamisessa organisaatiolla on
kyky ennakoida hairioita ja seurauksia, kyky tarkkailla omaa toimintaansa ja
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sopeuttaa toimintaansa, kyky reagoida hairidihin ja uhkiin seka kyky oppia
tapahtuneesta.

Hyva tyoturvallisuuden taso edistaa liiketoimintaa. Se suojelee ja parantaa
yrityksen mainetta, edistaa tyooloja, tydyhteison sitoutumista ja ilmapiiria,
lisaa tyontekijoiden motivaatiota, tyokykyd, terveytta ja jaksamista, tekee
tyontekijoista patevampid, vahentaa tydtapaturmia ja sairauksia, auttaa hal-
litsemaan kustannuksia seka lisda toiminnan sujuvuutta, virheettomyytta,
laatua, tuottavuutta ja tehokkuutta.

Aura O, Ahonen G, Hussi T & llmarinen J 2016. Strateginen hyvinvointi 2016.
Tutkimusraportti. Paino PPD Oy, Lahti.

Tapaturma- ja ammattitautilaki 459/2015. Saatavissa: http://www.finlex.fi/fi/laki/
ajantasa/2015/20150459

Tyoturvallisuuslaki 738/2002. Saatavissa: http://www.finlex fi/fi/laki/
alkup/2002/20020738

Tyoterveyslaitos. https://www.ttl.fi/

Tyoturvallisuuskeskus. http://ttk.fi/tyohyvinvointi_ja_tyosuojelu. Esimerkiksi
dokumentti:_https://ttk.fi/files/4642/Mittaaminen_osana_tyoturvallisuuden_
johtamista.pdf

Tydsuojeluhallinto. http://www.tyosuojelu.fi/ ja http://www.tyosuojelu.fi/tyoolot.
Esimerkiksi dokumentit: http://www.tyosuojelu.fi/documents/14660/2426906/
Psykososiaalinen_kuormitus_022017/b83f9573-49d0-4b3a-8d75-4c3c1485bec5,
https://www.tyosuojelu.fi/documents/14660/2426906/Pienyrityksen_
tietopaketti_2017_2/b8bd4beb-9280-4af8-8e5b-b64030eebd?29, https://
www.tyosuojelu.fi/documents/14660/2426906/Riskinarviointi_TSO_14_2013.
pdf/9bfd87ed-88be-47cb-8611-d8b4ac99bbal

Vayrynen S, Nevala N & Pdivinen M 2004. Ergonomia ja kdytettavyys
suunnittelussa. Teknologiateollisuus, Teknologiainfo Teknova, Helsinki.



5.2

Ergonomia tyodjarjestelmatieteena
ja -kaytantona: kaytettavyytta,
turvallisuutta ja tuloksellista
tybhyvinvointia

Seppo Véyrynen

Tausta ja lahtokohdat

Artikkeli kuvailee lyhyesti ergonomista tydjarjestelmaviitekehysta ja sen mah-
dollistamaa tydskentelyn ja siihen liittyvan osallistumisen ja kommunikoinnin
analysointia, arviointia ja kehittamista. Tallainen tarkastelu tahtaa edistamaan
tehokasta ja haluttua lopputulosta seka estamaan ei-toivottuja tuloksia - niin
ihmisen kuin tydorganisaation nakdkannoilta. Tyojarjestelmat tyypillisesti kat-
sotaan koostuviksi ihmisistd, teknologiasta seka tehtavista tyopaikalla ja muis-
sa tydymparistoissa (aineelliset seka aineettomat), seka naiden komponenttien
vuorovaikutuksesta tavoitehakuisen organisaation prosesseissa (Kuva 1, Tau-
lukko 1).
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Kuva 1. Kirjoittajan malliversio tasapainoisesta tydjdrjestelmasta

Kokonaisuuden optimoinnin tavoitteena on saavuttaa ihmisen, tyovalineen,
organisaation, tydympadriston ja tehtavan valinen paras mahdollinen suhde
ja vuorovaikutus. Hyva tuloksellinen ty6 ja ihmisen tyohyvinvointi ovat toi-
vottuja tuloksia. Ei-toivottuja tuloksia ovat muun muassa virheet, tapatur-
mat, onnettomuudet, sairaudet seka epamukavuus ja viihtymattomyys.

Er-
Fyysinen
go-

e Sosiaalinen ja Mukaan otto
no-  Kognitivinen
Mmia Organisatorinen

L Motivaatio
HONGRES osallistua

>>>
Kuva 2. Ergonomian koostuminen holistisesti kolmesta padandkokohdasta (vas.) ja
osallistuvan ergonomian "ketjuprosessi” (myotdapaivaan) pyrittdessa hyvaan tule-
vien kayttdjien osallistuvan mydtavaikutuksen huomioon ottaneeseen suunnittelu-
ratkaisuun (Osallistuva ergonomia ja suunnittelu OSU, oik.).
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Holistinen ergonomia pyrkii optimoimaan myds psykososiaalisesti pai-
nottuneen osion tydjdrjestelmdstd, tyon onnistuneen suorituksen ja te-
hokkuuden. Tahan sisaltyvat avainroolissa toimivat ihmiset, heidan hyvat
toimintaedellytykset ilman vaaran tai haitan syntymista terveydelle, turval-
lisuudelle tai muihin tyopaikan hyvinvointi- ja tuottavuustekijoihin liittyen.
Tyo6jarjestelmien standardien mukaan optimoinnin onnistumista voidaan
tyypillisesti arvioida kolmen kategorian mittauksilla (Taulukko1): (1) terveys
ja hyvinvointi, (2) turvallisuus, seka (3) tydsuoritus (tuotannon maara ja laa-
tu (Quality, Q) minimaalisilla poikkeavuuksilla). Holistisen ajattelun mukaan
seka hyvinvoinnin etta tuottavuuden osatekijat tyotehtavissa sisaltavat pal-
jon synergiaa.

Tassa artikkelissa ollaan kiinnostuneita ylla mainituista interaktiivisista jar-
jestelmistd, ja myos viitekehyksen kehittamisestd osallistumiselle (Kuva 2)
ja kommunikaatiolle toimittaessa jarjestelmassa. Mallia tarvitaan tehokkaan
ja kokonaislaadukkaan tavara- ja palvelutuotannossa jarjestamisessa teolli-
suudessa ja muun liike-elaman seka julkisen sektorin moitteettomissa toi-
minnoissa. Yhteistoiminnallisuus kehittdmisessa on usein mita tarkein avain
toimivaan ratkaisuun.

Kommunikaatio (Communication, C) tulee nahda valttamattomana osate-
kijana tyojarjestelmien vuorovaikutuksessa. Se toimii jarjestelman kompo-
nenttien valilla seka sisalla, mahdollistaen tavoitellun toiminnan tuloksineen
(Kuva 1). Seuraava kommunikaation maaritelma voi ohjata lahestymistapaa:
“teko tai prosessi, jossa kdytetaan sanoja, aania, merkkeja tai kayttaytymista
informaation ilmaisemiseen tai vaihtoon, tai ideoiden, ajatusten, tunteiden,
ja niin edelleen, jollekulle toiselle esille tuomiseen” (The Merriam-Webster
Dictionary). Yleisesti ottaen seka organisaation sisdisissa tyojarjestelmissa
etta poikkiorganisatorisissa ja organisaatioiden valisissa konteksteissa, in-
formaation ja kommunikoinnin (Information and Communication, IC) kdyt-
to, kanavat ja virrat ovat elintarkeita tehokkaille liiketoiminnoille ja niissa
oleville yksil6ille. Teknologia (Technology, T) mahdollistaa, auttaa, valittaa ja
tukee tamanlaista kommunikointia yha enemman ja enemman. Vaikka aina
tulisi tavoitella kasvotusten tapahtuvaa kitkatonta kommunikointia, on rea-
lismia my0s, ettd ICT otetaan entista keskeisemmin mukaan tydjarjestelmiin.
Teknologian ajatellaan yleensa tuovan seka etuja ettd haittoja kommuni-
kointiin. Tama kirjoitus pyrkii ndkemaan "hyvan” teknologian etuja tuovana
paitsi tyon varsinaisen fyysisen ja kognitiivisen suorittamisen kannalta myds
kertomalla sen potentiaalista parantaa seka kommunikoinnin laatua etta
maaraa. Esimerkiksi terveyden (H), turvallisuuden (S), ympariston (E) ja laa-
dun (Q) ICT:hen (HSEQ ICT) liittyy paljon kommunikointindkdkohtia: tiedon
kerdaamista, tiedon tallentamista, informaation muokkaamista, raportointia
seka tiedon jakamista paattajille ja kaikille osallisille organisaation sisalla.
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Taulukko 1. Tuotantoon ja tuotteiden kayttoon liittyvia standardien esittdmia asioita ja ratkaisuja —

joitakin esimerkkeja.

Turvallisuus

Koneturvallisuuden
perusstandardin
listaamat
ergonomia-
nakokohdat koskien
suunniteltavia
tuotteita / niiden
kayttajia

lhmiset, teknologiset tyovélineet, tehtavat,

- henkinen ja fyysinen kuormitus

- toimintojen jako kayttajélle ja koneelle
- asennot ja liikkeet

- voiman kaytto, anatomia

- melu, térind ja ldmpo

- tyorytmin sitovuus

- valaistus

- hallintaelimet (ohjaimet)

- mittarit, ndytot, informaatio.

(Standard EN 1SO 6385:2004, Carayon &
SFSEN 1SO 12100/2010

Safety of machinery -- General principles
for design -- Risk assessment and risk
reduction

(Health and safety management: 1SO
45001:2018 Occupational health and
safety management systems --
Requirements with guidance for use)

Key ergonomics
terms and
definitions

accessibility, ergonomics / human factors, environment, external load,
fatigue, internal load, system, target population, usability, user,
worker, work system

1SO 26800:2011(en)
Ergonomics — General approach,
principles and concepts

Work system

Tyojarjestelma

Describes an integrated approach to the design of work systems,
where ergonomists will cooperate with others involved in the design,
with attention to the human, the social and the technical
requirements in a balanced manner during the design process

1SO 6385:2016

Ergonomics principles in the design of
work systems

For
older persons
and persons with

— ergonomics data and knowledge about human abilities - sensory,
physical, cognitive abilities - and allergies;
— guidance on the accessible design of products, services and

(ISO/TR 22411:2008(en): Ergonomics data
and guidelines for the application of
1SO/IEC Guide 71 to products and services

Subcommittees
(for standatization)

1SO/TC 159/SC 4 Ergonomics of human-system interaction
1SO/TC 159/SC 5 Ergonomics of the physical environment

disabilities environments. to address the needs of older persons and
persons with disabilities
https://www.iso.org/obp/ui/#iso:std:iso:tr
:22411:ed-1:vl:en

I1SO 1SO/TC 159/sC 1 General ergonomics principles

Ergonomics 1SO/TC 159/SC 3 Anthropometry and biomechanics

https://www.iso.org/committee/53348/x/
catalogue/

Ihmiskunnan kehitys on aina ollut yhteydessa tyodkaluihin, joiden sovitta-
minen ihmiskeholle (fyysisyys) ja myds ihmisen onnistuneille havainto- ja

tietotoiminnoille (kognitiivisuus) on ergonomialle olennaista. Kehittyneet

kadet ja aivot, joita molempia "jatketaan” valineilla eli artefakteilla - ensin
kivilla, oksilla ja kasityokaluilla ja nyt viimeksi ICT:II4, tieto- ja kommunikoin-

titeknologialla — ovat aina olleet ihmisen olennainen menestystekija. Juuri

nyt olemme vaiheessa, jossa ICT:n rooli vdlineena ja valineissa korostuu ja
sofistikoituu entisestdaan. Ihminen on toimintaedellytysten jdrjestelmassa
seka toimiva tekija (subjekti) ettd vastaanottava kohde (objekti). Jarjestel-
makokonaisuus "kehystaa” tavoitteellisen toiminnan, siis esimerkiksi tavoit-
teen tuottaa mahdollisimman tehokkaasti tavara- tai palvelutuotteita. Sa-
malla on hallittava vahinkoriskit seka muut ei-toivotut seuraukset. Kaikkeen
tahan paastaan tasapainoisella huolellisesti suunnitellulla jarjestelmakoko-
naisuudella.

Standardeissa puhutaan ergonomiasta ihminen-kone-rajapinnan suunnit-
teluna. Ergonomia voidaan usein nahda joko (a) turvallisuuskorosteisena
ergonomiana tai (b) kaytettavyyskorosteisena ergonomiana. Edellinen ko-



rostaa vahinko- ja henkiloriskien hallintaa eli ei-toivottujen tulosten torjun-
taa (Kuva 1). Jalkimmainen korostaa tuotteen, kuten koneen tai tyévalineen
- usein koko tyodjarjestelman - hyodyllisyytta ja kayttajaystavallisyytta seka
niista seuraavia tuloksia ja (tyo)hyvinvointia tehtdavan teossa. Useimmiten
hyva ergonomia edistda yhta aikaa molempia tavoitteita. Kdytettavyydel-
taan onnistunut tuote on tuottava, turvallinen, hyvinvointia edistava, hyvak-
sytty ja haluttu "kayttajansa kumppani” Tuotteella voidaan tassa yhteydessa
ymmartaa myos palvelua. Tana pdivana monet tuotteet ovat yhdistelma pe-
rinteisia aineellisia rakenneratkaisuja, tieto- ja viestintatekniikkaa seka pal-
veluelementteja.

Kadytannon ergonomia on tarkedd, kun tyopaikoilla pyritdadan vastaamaan
tyoturvallisuuslain (738/2002) ja tyoterveyshuoltolain (1383/2001) tavoit-
teeseen parantaa toimintaedellytysten jarjestelmaa tyokyvyn turvaamiseksi
jayllapitamiseksi sekd vammojen ja sairauksien torjumiseksi. Hyvat ratkaisut
tuottavat inhimillista ja taloudellista hy6tya jokaiselle ihmiselle ja tydpaikal-
le. Ammatillisesti ergonomia on osaamisalue, joka soveltaa monitieteellista
teoriapohjaa, periaatteita, tietoja ja menetelmia kaytanndn suunnitteluun
ihmisen hyvinvoinnin ja jarjestelméan kokonaissuorituskyvyn optimoimisek-
si. Ergonomian kohteena tieteenalana on ihmisen ja toimintaedellytysten
seka -jarjestelman muiden osien vuorovaikutuksien yleinen tutkimus. Ergo-
nomian kaytannon soveltaminen pohjautuu toimintaedellytysten ja jarjes-
telmien optimointiin paitsi tdissa myos kotona ja vapaa-aikana.

Eurooppalainen (ja globaali) koneturvallisuuden perusstandardi maaritte-
lee ergonomisten periaatteiden huomioon ottamisen yhtena niin sanottu-
na luontaisena turvallisuuteen liittyvana suunnittelutoimenpiteena, joka on
riskin vahentamisprosessin ensimmadinen ja tarkein askel. Ensimmaiseen as-
keleeseen kuuluu myds ergonomisten periaatteiden huomioonottaminen.
Niilla saadaan aikaan olosuhteet, joissa haitallinen kuormitus ja kuormit-
tavuus pienenevat, ja suorituskyky ja toimintojen luotettavuus paranevat.
Huomioon otettavia nakokohtia luetellaan muun muassa Taulukon 1 ensim-
maisella rivilla.

Koneiden valmistajille konedirektiivin kannalta Suomessa ovat tarkeita ja
velvoittavia:

Laki eraiden teknisten laitteiden vaatimustenmukaisuudesta
(1016/2004) “konelaki”.

Koneiden turvallisuuteen liittyva Valtioneuvoston asetus koneiden
turvallisuudesta (12.6.2008/400)

Valtioneuvoston asetus tydvalineiden turvallisesta kaytosta ja tarkastami-
sesta (12.6.2008/403) on tarkea ja velvoittava tydnantajia koskeva maarays,
joka kasittelee koneiden hankittaa ja niiden hyddyntamista tuotannossa
tyopaikoilla.
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Fyysinen, kognitiivinen ja organisatorinen ergonomiakokonaisuus antaa siis
"kayttajakeskeista” pohjaa niin tuotteiden suunnitteluun kuin niiden kayt-
toon tyovalineind tuotannossa. Pohja on usein rakennettava jo niin direktii-
vi- kuin muista saaddssyista. Kilpailukykyiset, vetovoimaiset tuotteet ja tyo-
ympadristot muodostavat toisen yha tarkedampana tulevan "ajavan tekijan”.
Tyojarjestelmdkasite liittyy ergonomiaan olennaiseksi konseptiksi, ja se sopii
tuote- ja tuotantokehittelyn seka arvioinnin kontekstiksi, kun pyrkimyksena
on teknologiapainotteisten tydympadriston ja -vdlineiden parantaminen,
(uudelleen) suunnitteleminen tai muuttaminen. Ty&jarjestelma siis koostuu
tietyssa tilassa ja ymparistossa olevien ihmisten ja laitteiden yhdistelmasta,
tavoitteellisista tehtavista sekd ndiden osatekijoiden valisestd vuorovaiku-
tuksesta tydorganisaation prosesseissa. Alan kansainvalisen standardin mu-
kaisen tydjdrjestelmdn yhtena versiona voi pitdd Kuvan 1 komponenttien
muodostamaa jarjestelmaa.

Tyojarjestelmat vaihtelevat monimutkaisuutensa ja ominaisuuksiensa suh-
teen. Esimerkkeja tydjarjestelmista ovat: kone ja sita kayttava henkild; pro-
sessilaitos kdytto- ja kunnossapitohenkildstoineen; lentokentta asiakkai-
neen ja henkilokuntineen; toimisto tyontekijoineen; ja tietokonepohjaiset
vuorovaikutteiset jarjestelmat. Ergonomisten periaatteiden huomioon otto
koskee myos tyojarjestelmien asennusta, sadtdd, kunnossapitoa (huolto,
korjaus), puhdistusta, siirtoa ja kuljetusta seka viela kierratysta kaytosta
poiston yhteydessa.

Bridger RS 2017. Introduction to Human Factors and Ergonomics, 4th edition. CRC
Press.

Eeckelaert L, Starren A, van Scheppingen A, Fox D, & Briick C 2011. Occupational
Safety and Health culture assessment - A review of main approaches and selected
tools. European Agency for Safety and Health at Work. EU-OSHA. Luxembourg.

EN 1SO 6385:2004, 2016. Ergonomic Principles in the Design of Work Systems, CEN,
Bryssels. (SFS-EN ISO 6385 Tyojarjestelmien ergonomiset suunnitteluperiaatteet)

IEA 2018. https://iea.cc/whats/index.html

ISO 7250-1:2017 Basic human body measurements for technological design -- Part
1: Body measurement definitions and landmarks.

ISO 7726:1998 Ergonomics of the thermal environment -- Instruments for
measuring physical quantities.

ISO 9241-11:2018 Ergonomics of human-system interaction -- Part 11: Usability:
Definitions and concepts.



ISO 9241-210:2010 Ergonomics of human-system interaction -- Part 210: Human-
centred design for interactive systems.

ISO 10075-1:2017 Ergonomic principles related to mental workload -- Part 1:
General issues and concepts, terms and definitions.

ISO 11226:2000 Ergonomics -- Evaluation of static working postures.

ISO 12100:2010 Safety of machinery — General principles for design — Risk
assessment and risk reduction (SFS-EN).

ISO/TR 22411:2008 Ergonomics data and guidelines for the application of ISO/
IEC Guide 71 to products and services to address the needs of older persons and
persons with disabilities.

ISO 26800:2011 Ergonomics — General approach, principles and concepts.

ISO 27500:2016 The human-centred organization — Rationale and general
principles.

KIKO 2018. http://www.kikohanke.com

Kjellén U 2000. Prevention of Accidents through Experience Feedback. New York:
Taylor & Francis.

Launis M & Lehteld J 2011. Ergonomia. Tydterveyslaitos, 406 ISBN-
13:9789518029666, ISBN-10:9518029660

The Merriam-Webster Dictionary 2018. http://www.merriam-webster.com/
dictionary/

Nevala N, Pekkarinen A, Toivonen R, Rytkénen E, Sillanpaa J, Laaksonen M-L, Sala E,

& Sihvo M 2012. Ergonominen laboratorio. Ty6terveyslaitos.

Reiman A & Vayrynen S 2018. Holistic well-being and sustainable organizations
- A review and argumentative propositions. International Journal of Sustainable

Engineering. Published online: 29 May 2018. Saatavissa: https://doi.org/10.1080/19

397038.2018.1474397.

Stanton N, Salmon P, Rafferty L, Walker G, Baber Ch & Jenkins D 2013. Human
Factors Methods. A Practical Guide for Engineering and Design. Ashgate.

Wilson J & Haines H 2000. Participatory Ergonomics. In: W Karwowski (Ed),
International Encyclopedia of Ergonomics and Human Factors, Vol. 2, 1282-1286.
Taylor & Francis, London.

Vayrynen S & Kiema-Junes H 2018. Exploring blue- and white-collar employees’
well-being at work system: Differences in indicators of physical and psychosocial
conditions of occupational groups. International Journal of Sociotechnology
and Knowledge Development. 10 (2), 14-34. Saatavissa: https://www.igi-global.
com/article/exploring-blue--and-white-collar-employees-well-being-at-work-
system/209406. DOI: 10.4018/1JSKD.2018040102.

125



< 4

Ty6hyvinvoinnin
johtaminen



Pertti Laine ja Paula Naumanen

Meilla on ollut historian saatossa monenmoista johtamista. On puhuttu laatu-
johtamisesta, tulosjohtamisesta, arvojohtamisesta, ikdjohtamisesta, lean-joh-
tamisesta jne. — eri ajat ja suhdanteet ovat nostaneet esille erilaisia painotuksia.
Uusien johtamisismien luominen on ollut myds osa johtamiseen liittyvaa kon-
sulttiliiketoimintaa. Jotkut opit ovat jaaneet hetken hurmaksi, jotkut — vaikkapa
tulosjohtaminen - ovat pitdaneet hyvin pintansa, joskin saaneet uusia muotoja
ja nimia.

Kun tyohyvinvointi on noussut yhteiskunnalliselle ja organisaatioiden agen-
doille, on luonnollista, etta sita ollaan kasittelemdssa myos johtamisen nako-
kulmasta: miten tyohyvinvointia pitaisi johtaa ja kehittda, mitka siind ovat eri
esimiestasojen roolit (esimerkiksi ylin johto, keskijohto, tydnjohto) ja yhteistyon
muodot asiantuntijoiden ja henkiloston kesken? Johtamista on perinteisesti
tarkasteltu johtamisjarjestelman ja managementin nakdkulmasta ja toisaalta
vuorovaikutuksen nakokulmasta ‘leadershippind. Kovaan management-puo-
leen kuuluu myds tydhyvinvoinnin seuraaminen erilaisten tunnuslukujen ja
mittareiden kautta.

Voisi vaittaa, etta perinteinen 'hyva johtaminen’ lukuisine maareineen luo hy-
vinvointia tydelamaan ja 'huono johtaminen’ synnyttad pahoinvointia - tarvi-
taanko enaa mitaan erityista tyohyvinvoinnin johtamista? Johtamisismit nos-
tavat aina jonkin nakdkulman tarkastelun keskioon, ja tydhyvinvointi ansaitsee
kylla tulla tarkastelluksi johtamisena. Toisaalta viime aikoina on ollut muodikas-
ta tarkastella tydhyvinvointia erityisesti johtamiskysymyksend, esimiehen joh-
tamisvastuina. Jopa siina maarin, etta on ollut syyta huolestua esimiesten jak-
samisesta viela tamankin vastuun kanssa. Tassa kohtaa on syyta muistaa edella
esitetty nakemys tyohyvinvoinnin yhteisvastuullisuudesta.

Tassa luvussa kasitelldan tydhyvinvoinnin johtamista muun muassa edelld esil-
le nostetuista nakokulmista. Tyohyvinvoinnista huolehtiminen on yksi tdman
paivan esimiehen keskeisia vastuita. Mita tama edellyttaa ja mita konkreettisia
tyovalineita esimiehilld on kaytettavissaan vastuistaan selviytymiseksi?
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Tyohyvinvointia tulee johtaa kuten muutakin tydpaikan toimintaa. Tyo-
hyvinvoinnin kokonaisuus otetaan haltuun kaikkien tydhyvinvoinnin
osa-alueiden (tyontekija, tyo, tydyhteisd, tydymparistd, esimiestyd ja johta-
minen, tyopaikka) osalta samanaikaisesti. Haltuun ottoon kuuluu, etta jokai-
sen tyShyvinvoinnin osa-alueen kehittdmistarpeet tunnistetaan ja epakoh-
dat korjataan. Tilannetta seurataan ja arvioidaan jatkuvasti. Tama edellyttaa
nimettyd vastuuhenkil6a tai johtajaa, joka pitaa tydhyvinvoinnin kokonai-
suudesta huolen, on tietoinen mita eri osa-alueilla tapahtuu ja johtaa tyohy-
vinvointitoimintaa tavoitteiden mukaisesti. Suuremmissa organisaatioissa
saattaa olla tyoterveyshuollon lisdksi muutakin tyShyvinvoinnin erikois-
henkil6stod, jopa tydhyvinvointijohtajia. Kullakin osa-alueella voi olla omat
vastuuhenkilonsa, jotka kehittavat alueitaan ja tekevat yhteisty6ta muiden
osa-alueiden vastuuhenkildiden kanssa. Tarkeda tassakin on tyonjako ja yh-
teisty0 linjaesimiesten ja erikoishenkildston ja asiantuntijoiden kanssa.

Ty6hyvinvoinnin johtamista voidaan jasentaa esimerkiksi Kuvion 1 mukai-
sesti.

+ ilmapiirimittaukset

* muut kyselyt, mittarit
* raportit, tilastot

* KEKE-info

* MBWA

r—| Diagnostisointi: mika thv-tilanne

. . K . . Tydterveyshuolto,
|| Varhainen puuttuminen ja tuki (mallit) HR-toiminto: "systee-

KEKE-mallintaminen min” rakentaminen

THV:n
johta- — - - — Kehittdminen, tydnoh-
minen Esimiesten johtamisen kehittami- jaus; rekrytointi

nen: vuorovaikutustaidot

Strateginen
johtaminen

grointi johta-
misjarjestel-
maddn ja vuo-
sisuunnittelu-

* tydaika
jathvniks- [ || Henkiléstopolitiikka: tydelaman . Ea'kka_/ e:a'tv?___ .
kulman inte- joustojen hyddyntaminen * kuormitu sen E?ato
* vapaat (ylimardiset)
» eldkepolitiikka
|| TYKY-ohjelmat, ty&terveyshuollon « TYKY-piivit
prosessiin ennalta ehkaisevat toimintamallit « Harkinnanvarainen ja
lakisdateinen kuntoutus

Tyoympariston kehittdminen, RH,

. . * Tydsuojeluyhteistyd,
tapaturmien torjunta yosuoleiy Yo

prosessien kehitta-
minen

Kuvio 1. Tydhyvinvoinnin johtamisen kokonaisuus

Kuviossa esitetyt tyohyvinvoinnin johtamisen kokonaisuuden osat ovat
konkreettisia toimenpiteitd, ja ne avautuvat vield lukuisiin yksityiskohtiin.
Seuraavassa kdydaan tarkemmin lapi nditd tyohyvinvoinnin johtamisen
osa-alueita ja keinoja.



Tyohyvinvointi ldhtee tyopaikan strategiasta. Kun halutaan muuttaa tyo-
paikan kulttuuria tydhyvinvoinnin suuntaan, on hyva kirjata asia tyopaikan
strategiaan ja maaritelld sisalto, tavoitteet ja tunnusluvut. Tama onnistuu
parhaiten osana organisaation tavanomaista vuosisuunnitteluprosessia,
osana strategista ja operatiivista suunnittelua. Tavoitteiden asettaminen
edellyttaa tietoa tyohyvinvoinnin tilasta: tunnuslukujen luomista ja seuran-
taa sekad olemassa olevan tiedon (muun muassa tavanomaisen raportoinnin)
tulkintaa tydhyvinvoinnin nakdkulmasta. Myds erillisia tydhyvinvointimit-
tauksia saatetaan tarvita. Tarkedaa on myds, ettd ylimmalla ja keskijohdolla
on raporteista saadun tiedon ohella hyva tuntuma tyopaikan arkeen ja ih-
misten tuntemuksiin. Puhutaan johtamisesta, joka ilmenee johdon ’laskeu-
tumisena tyontekijoiden pariin; johtamisesta arkikokemuksia hankkimalla
(management by walking around, MBWA).

Kaikille tyopaikoille soveltuvia yhteisia tunnuslukuja ei ole olemassa, vaan
jokaisen tyopaikan taytyy maaritelld ne itse tyopaikan tyopaikkakulttuurin
ja tarpeiden perusteella ja jo kdytossa olevia tunnuslukuja mahdollisimman
paljon hyoddyntden. Strategiassa olevat asiat viedaan yksikkotason suun-
nitelmiin ja sen henkiloston henkilokohtaisiin toimenkuviin. Kehityskes-
kustelut tuottavat suuren maaran hyvinvointitietoa: kehityskeskustelussa
tyohyvinvointiasiat otetaan esille ja arvioidaan, onko henkilékohtaiset tyo-
hyvinvointitavoitteet saavutettu. Naissa keskusteluissa voidaan hyddyn-
taa myos yksikkdkohtaisia tunnuslukuja. Kehityskeskusteluissa ilmenneet
kehittamistarpeet viedaan strategiaan ja edelleen yksikkdsuunnitelmiin ja
toimenkuviin. Strategian toteutumista tukee projekti, jossa tydhyvinvoinnin
toimet on suunniteltu ja aikataulutettu ja vastuuhenkil huolehtii projektin
etenemisesta.

Strategian avuksi voidaan ottaa kayttoon yksikkdkohtaiset tyohyvinvointi-
suunnitelmat, joiden avulla kdynnistetdaan tydhyvinvoinnin parantaminen.
Suunnitelmassa esitetdan jokaisesta tydhyvinvoinnin osa-alueesta vahvuu-
det, kehittamistarpeet ja kehittamistoimet. Kehittamistoimille nimetdan
vastuuhenkil6t ja laaditaan toteutus- ja seuranta-aikataulut.

Tyohyvinvoinnin eri osa-alueiden kehittymista seurataan saannollisesti.
Kullekin osa-alueelle maardtyt tunnusluvut auttavat ndkemdan muutok-
sen kehittymisen suunnan. Jos tavoiteltu muutos saavutetaan, silloin kdy-
tetyt toimenpiteet ovat riittavat ja toimintaa voi jatkaa nykyisellaan. Mikali
muutosta ei toteudu, on etsittava uusia ratkaisuja kehittamistoimiksi. Kaikki
tama edellyttaa, etta tyopaikalla on riittavat resurssit (henkildt, osaaminen,
aika, raha) tydhyvinvoinnin edistamiseen.

Tyo6hyvinvoinnin edistamisen toimintakaytantjen luominen ja mallintami-
nen ovat tarkea osa tyohyvinvoinnin johtamista. Esimerkiksi varhaisen tuen
toimintamallien luominen on asiantuntijoiden, yleensa tyoterveyshuollon
ja henkilostotoimen, vastuulla, mutta johdolla ja esimiehilld on keskeinen
rooli niiden kayttoonotossa ja systemaattisessa soveltamisessa.
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Tyohyvinvointi nakyy johtamisessa tyohyvinvointiin panostuksina ja toi-
menpiteingd, tydhyvinvoinnin suunnitelmallisena seuraamisena ja mittaami-
sena, sisdisena ja ulkoisena viestintana, toimintojen vaikuttavuutena, kuten
hyvana terveytena ja tyokykyna, sairauspoissaolojen ja niiden kustannusten
hallintana, hyvana tyoilmapiirind ja positiivisuutena, tuottavuutena seka
laadukkaana esimiestyona ja johtamisena.

Esimies on tarkea tyohyvinvointitoimija monessakin mielessa. Esimiehet toi-
mivat vastuittensa mukaisesti tydhyvinvoinnin toimintamallien soveltajina
ja toimeenpanijoina, mutta myds kehittdjina. Samalla on tarkead muistaa
esimiehen tavanomaisen johtamisen ja vuorovaikutuksen merkitys. Esimie-
hen vuorovaikutustaitojen kehittaminen esimerkiksi tydohjauksen keinoin
on tarkeaa, mutta tarkeaa olisi jo hyvalla rekrytoinnilla varmistaa, etta esi-
miehiksi valitaan henkil6ita, joilla on hyvat lahtokohdat positiiviseen vuoro-
vaikutukseen ja sen jatkuvaan kehittamiseen.

Kunta10-tutkimusten mukaan tyokyky on 3.6 kertaa parempi niill, jotka
ovat tyytyvaisia esimiehensa toimintaan. Johtaminen vaikuttaa yksilon hy-
vinvointiin, hdnen koettuun terveyteensd, psyykkiseen rasittuneisuuteensa
ja sairauspoissaoloihinsa. Hyva esimiesty6 vaikuttaa siihen, etta tyontekijat
ovat sitoutuneita ja tyytyvaisia tydhonsa, heilld on vahan stressia ja sairaus-
poissaoloja ja heidan tydsuorituksensa on laadukasta. Huono johtaminen
on suoranainen terveysriski. Viimeaikaiset tiedot huonon johtamisen ylei-
syydesta ja vakavista tydpahoinvointivaikutuksista ovat huolestuttavia.

Esimies vaikuttaa ratkaisevasti tydyhteison ilmapiiriin. Hanen tehtavanaan
on luoda avointa ja luottamuksellista ilmapiiria, herattaa innostusta ja toi-
voa, antaa rakentavaa palautetta ja mahdollistaa, etta henkilosto voi keskit-
tya ja tehda tyotaan vapaasti. Hyva esimies ennakoi, ottaa asioita puheeksi
varhaisessa vaiheessa edella mainittujen toimintamallien mukaisesti, puut-
tuu ongelmatilanteisiin ja niiden ratkaisemiseen. Hanen tulee kannustaa,
rohkaista, keskustella, kuunnella, tukea, auttaa ja arvostaa tyontekijoita seka
valittda heidan jaksamisestaan. Hyva esimies kohtelee kaikkia oikeudenmu-
kaisesti ja arvostavasti.

Esimies on esimerkki, myos silmatikku, johtamalleen tydyhteisélle. Hanen
tulee huolehtia my6s omasta jaksamisestaan ja tyohyvinvoinnistaan.

Ei ole tyOpaikkaa, jossa ei esiintyisi silloin talléin ongelmia. Olipa ongelma
mika tahansa, esimies ei saa paeta sitd, vaan hanen tehtavanaan on puuttua
ongelmatilanteiden ratkaisemiseen ajoissa ja asiallisesti. Ongelmatilanne tu-
lee rajata ja antaa sen kasittelylle ja ratkaisemiselle aikaa ja tilaa. Asianomai-
sia tulee kuunnella ja heita tulee auttaa ja tukea ratkaisujen l0ytamisessa.
Ketadn ei saa syyllistaa ja syyttaa eikd ongelmaa saa vahatella tai mitatoi-
da. Inhimillinen, my&tatuntoinen, rauhallinen ja ystavallinen toimintatapa
auttavat ongelman kasittelyssa. Ratkaisut on tarkea perustella. Tarvittaessa
voidaan laatia yhteiset pelisaannot. Joskus tarvitaan koulutusta yhteisen
ymmarryksen aikaansaamiseksi tai ulkopuolisen asiantuntijan apua. Heik-



ki Peltola on osuvasti ilmaissut: ” Yksikddn esimies ei voi yksin tehdd ihmeitd,
mutta hén voi yksin estdd ihmeiden syntymisen johtamalla ihmisid tyhmdsti.”

Edella todettiin, ettda tydhyvinvoinnin johtaminen on suurelta osin tavan-
omaisen johtamisen hyvinvointivaikutusten ymmartamista ja huomioon
ottamista. Samalla tavoin se, miten henkilostopolitiikka on maaritelty ja
miten sita kaytannossa harjoitetaan, on osa tyohyvinvoinnin johtamista.
Taman paivan tydelama tarjoaa paljon mahdollisuuksia erilaisiin joustoi-
hin, joilla otetaan huomioon tyontekijan senhetkinen tilanne ja voimavarat.
Tybelaman kaari pitaa sisallaan ihmisen kokonaiskuormitukseen vaikuttavia
tarkeita tekijoitd, kuten lapsiperheilld pienten lasten hoito ja arjen jarjestelyt
ja myohemmin tyoelamassa olevilla omaishoidon haasteet. Myos tyonteki-
jan oma terveys ja tyokyky luovat tilanteita, joissa erilaiset joustot, vaikka-
pa tyon kuormittavuuden suhteen, ovat tarpeen. Tana paivana on onneksi
paljon erilaisia teknologiankin tuomia mahdollisuuksia ty6ajan ja tyopaikan
joustoihin, kunhan vain tydnantajat niita haluavat kayttaa.

Tyokykya yllapitava (tyky) toiminta on perinteista tydpaikan tydhyvinvointi-
toimintaa (tyhy), joka perustuu tyoterveyslakiin ja sopimuksiin ja sita suun-
nitellaan ja toteutetaan yhteistoiminnassa tyOpaikoilla. Tydnantajan on
omalta osaltaan suunniteltava ja toteutettava tyoterveyshuollon tehtaviin
kuuluvia tyokykya yllapitavia ja edistavia toimenpiteita. Laissa ei kuitenkaan
madritelld, mita nuo toimenpiteet ovat. Tyky- tai tyhy-toiminta ilmenee usein
vuosittain jarjestettavina tyky-paivind. Nama pdivat ovat olleet usein luon-
teeltaan henkildston virkistyspaivia. Niitd on my0s kritisoitu, jos ne ovat ai-
noita hetkid vuodessa, jolloin tyéhyvinvointi on jotenkin asiana esilld ja muu
aika vuodessa menndan vanhaan malliin kiinnittamatta huomiota tydarjen
tyohyvinvointitekijoihin. Oikein ymmarrettyna ja osana tydpaikan tydhyvin-
voinnin johtamisjarjestelmaa nailla paivilla on kuitenkin oma merkityksensa
erityisesti tydhyvinvointiin liittyvan yhteisollisyyden vahvistamisessa. Paivil-
|a voidaan nostaa esille tarkeita tydhyvinvointiteemoja, kdaynnistad kampan-
joita ja innostaa henkilostoa terveellisten eldmantapojen edistamiseen.

Kelan jarjestamia kuntoutuspalveluita sai vuonna 2016 yli 100 000 kun-
toutujaa. Yleisin kaikkien kuntoutujien — ei pelkdstaan tyoikdisten - kun-
toutukseen hakeutumisen syy oli mielenterveyden hairidt. Niiden takia
kuntoutettiin noin 58 000 ihmista. Tydikaiset muistavat Kelan jarjestaman
harkinnanvaraisen ja ennaltaehkaisen kuntoutuksen Aslak-kuntoutuksena,
vaikka maararahaleikkaus lopetti sen vuonna 2015. Maararahaleikkaukset
eivat kuitenkaan kohdistu kaikkeen kuntoutukseen: lakisaateiset kuntou-
tukset (laakinnallinen kuntoutus, kuntoutuspsykoterapia ja ammatillinen
kuntoutus) jatkuvat edelleen. Esimerkiksi lakisaateinen, tyoikaisille suunnat-
tu Kiila-kuntoutus on yksil6llista, joustavaa ja lyhytkestoista. Kiila-kuntoutus
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on my0s varhaisemmin puuttuvaa ja perustuu laajempaan yhteistyohon
kuntoutujan, tydpaikan ja tyoterveyshuollon kanssa.

Tyosuojelu perinteisesti on se alue, jossa tyohyvinvointiin liittyvia asioita
on kasitelty ja jossa henkilostoryhmien ja tydnantajan valinen hyvinvoin-
tiyhteisty6 tapahtuu. Tata varten tydpaikoilla on tydsuojeluorganisaatio ja
vakiintuneet toimintamuodot. Tydsuojeluorganisaatiot ovat usein omak-
suneet uuden kokonaisvaltaisen hyvinvointiajattelun. Tydsuojeluorgani-
saatioille on jopa ehdotettu, etta 'tydhyvinvoinnin yllapito ja edistaminen;
"tyohyvinvointitoiminta’tai tydhyvinvointi’korvaisivat perinteisen tydsuoje-
lun kasitteen. Vastaavasti tydsuojelutehtavissa toimivien nimiksi on esitetty
"tyOhyvinvointivaltuutettu, 'tydhyvinvointipaallikkd’ ja ‘tydhyvinvointitoimi-
kunta'

Riskienhallinta ja tapaturmien torjunta tuovat tyohyvinvointiajattelun konk-
reettiselle tyOprosessien tasolle. Tata kautta tyoprosessien riskien kartoitus
ja hallinta ovat tarked osa laaja-alaista tyohyvinvointityota.

Henkil6tason johtaminen ja vuorovaikutus ovat keskeisen tarkeita tyohyvin-
vointitekijoitd, ja usein tyohyvinvoinnin johtaminen mielletdaan pelkastaan
vuorovaikutus- ja henkildjohtamiskysymykseksi. Taman ohella on kuitenkin
tarkeaa, etta tydhyvinvoinnin johtaminen ymmarretadan myos johtamisjar-
jestelmaasiana. Tyohyvinvoinnin johtamisjarjestelma on palapeli, joka ko-
koaa yhteen kaikki ne toimenpiteet, joita voidaan kayttaa suunnitellusti ja
systemaattisesti tukemaan tyontekijoiden hyvinvointia ja jaksamista. Vastuu
tallaisen jarjestelman rakentamisesta on ensisijaisesti tydnantajilla ja asian-
tuntijoilla, mutta on tarkeaa, etta se tehdaan yhteistoiminnallisesti ja henki-
[0st6a kuunnellen. Myos henkiloston on tarkeaa ymmartaa, mista kaikesta
tyohyvinvoinnin tukemisen kokonaisuus muodostuu ja mitka ovat itse kun-
kin vastuut taman kokonaisuuden puitteissa.

Esimies tyohyvinvointia rakentamassa. Saatavissa: https://kuntoutussaatio.fi/
files/575/punk_esimiesopas_www.pdf

Tosielaman tyohyvinvointia. Ratkaisuja & kokemuksia. Saatavissa: http://www.uta.
fi/jkk/tyovirta/index/tosielaman%20tyohyvinvointia.pdf



Henkilostotunnusluvut johtamisen tukena. Tukea tuottavuuden ja
tydhyvinvoinnin kehittdmiseen. Saatavissa: https://kuntoutussaatio.fi/files/644/
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Riitta Viitala

Tyopaikoilla koettu tyShyvinvointi nojaa siihen psyykkisen ja fyysisen tyohy-
vinvoinnin maaperaan, jota jokainen organisaation jasen omalta osaltaan, tyo-
yhteison jasenet yhdessa ja organisaation johto seka henkiléstdammattilaiset
ovat ajan saatossa muokanneet. Tyohyvinvointi luodaan kuitenkin myds joka
paiva uudelleen. Varsinkin kovin hauraalla tydhyvinvoinnin maaperalla yksittai-
nenkin negatiivinen tapahtuma tyon arjessa voi nyrjayttaa tychyvinvointiko-
kemuksen miinuksen puolelle. Tassa suhteessa etenkin esimiehet ovat paljon
vartijoina.

Esimiehet eivat yksin voi rakentaa hyvinvointia, eivatkda mydskadn murentaa
sitd. Tutkimuksissa on kuitenkin kaynyt ilmi, etta esimiehet ovat sen suhteen
avainasemassa, koska he roolinsa puolesta ovat pdavastuussa toiminnan suju-
misesta omalla vastuualueellaan ja he ovat Iahimpana alaisiaan. Tyohyvinvoin-
nista huolehtiminen onkin aivan olennainen osa esimiestyota. Tassa artikkelis-
sa keskitytaan esimiehen rooliin tydhyvinvoinnin rakentumisessa ja erityisesti
psykologisen tyéhyvinvoinnin nakékulmaan.

Tyohyvinvoinnin kasitteella (job / occupational / work well-being) viitataan ko-
konaisvaltaiseen kykyyn suoriutua paivittaisista tyotehtavista. Se syntyy hen-
kiloon itseensa liittyvien tekijoiden (fyysinen, henkinen ja sosiaalinen kunto)
ja ty0ymparistoon ja -yhteisoon liittyvien tekijoiden summana. Yksilon hyvin-
vointiin vaikuttavat myds monet muut kuin tyopaikan asiat, kuten yksityisela-
man tilanteet ja tapahtumat. Esimies voi vaikuttaa tyohyvinvointiin parhaiten
hoitamalla esimiestehtavansa mahdollisimman hyvin.

Esimiehen tehtavana on huolehtia siita, etta tyon vaatimukset ja tydn voimava-
rat ovat tasapainossa jokaisen alaisen osalta. Liiallinen kuormitus syntyy siita,
ettd tyon maaralliset ja laadulliset vaatimukset suhteessa kaytettavissa olevaan
aikaan ovat ylimitoitettuja, fyysiset puitteet (esimerkiksi ergonomiset olosuh-
teet) estavat tehokkaan tydskentelyn, sosiaalinen tuki on vahaista ja tydssa on
niukasti autonomiaa. Pitkdan jatkuva haitallinen kuormittuminen johtaa heik-



koon sitoutumiseen, vieraantumiseen, kyynistymiseen ja lahtdajatuksiin.
Pahimmillaan seurauksena on stressi ja tyduupumus.

Tyon voimavarat ovat asioita, jotka edistavat tyon tavoitteiden saavuttamis-
ta. Tallaisia tekijoitda ovat muun muassa oikeudenmukaiseksi koettu palkit-
seminen, toimivat sosiaaliset suhteet tyopaikalla, mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohonsg, riittdva osaaminen seka mahdollisuus oppia ja kehittya
tyossa.

Esimies voi edistaa henkiloston tyohyvinvointia parhaiten hoitamalla ha-
nelle kuuluvat henkilostéjohtamisen perustehtavat hyvin. Hyva henkilos-
téjohtaminen ja esimiestyd ovat tydhyvinvoinnin peruskalliota. Suorat tyo-
hyvinvoinnin tukemisen keinot - esimerkiksi tyypilliset tyhypdivat — eivat
juurikaan auta, jos henkildstdjohtaminen muilta osin ontuu. Henkilostdjoh-
tamista toteutetaan kaytannossa erilaisten henkilostokaytantojen kautta,
jotka kattavat tyosuhteen koko elinkaaren. Niita ovat henkilostosuunnittelu,
rekrytointi ja perehdytys, osaamisen kehittaminen, palkitseminen, suoriutu-
misen johtaminen, tydhyvinvoinnin johtaminen, osallistaminen, viestinta ja
esimiestyon kaytannot.

Henkiléstésuunnittelun avulla varmistetaan, ettd tyotehtavia on kunakin
hetkena suorittamassa riittava maara henkilostéa. Esimies voikin vahentaa
liiallisen kuormituksen vaaraa suunnittelemalla ja mitoittamalla henkil6sto-
voimavarat vastaamaan mahdollisimman hyvin tyémaaraa ja tavoitteita ja
kehittamalla tehtavakuvia ja vastuualueita mahdollisimman jarkeviksi koko-
naisuuksiksi. Henkil6stosuunnittelussa huomioidaan esimerkiksi tydmaaran
vaihtelu, elakoitymiset ja muu vaihtuvuus, lomien ja sairaspoissaolojen vai-
kutukset seka kehittamis- ja muutostehtavien aiheuttamat resurssitarpeet.
My®ds taitava tyovuorosuunnittelu ja onnistunut henkildiden sijoittaminen
kullekin mahdollisimman sopiviin tyotehtaviin vaikuttavat kuormitukseen.
Tyokierto ja tydn muotoilu ovat niin ikddn keinoja vahentaa yksilon kuor-
mittumisen vaaraa.

Rekrytointi ja perehdytys ovat tydhyvinvoinnin kannalta tarkedssa asemassa.
Jos rekrytointiprosessissa onnistutaan valitsemaan tyotehtaviin ja organi-
saatiokulttuuriin sopiva henkil®, joka lisdksi perehdytetdan tehtaviinsa kun-
nolla, on kuormittumisen riski paljon vahaisempi kuin tapauksessa, jossa
henkil® joutuu alusta asti kovasti pinnistelemdan selviytydkseen tyostaan
tai kokee olevansa itselleen vaarissa tehtavissa. Etenkin tyopaikoilla, joissa
henkilot vaihtuvat tiuhaan, on olemassa vaara, ettd huonon perehdytyk-
sen takia tyonhallinta on heikkoa tydsuhteen alusta alkaen ja se saa aikaan
kuormituksen kannalta negatiivisen kierteen. Tama heijastuu luonnollisesti
myds osaavien tyontekijoiden kuormittumiseen. Sama vaara vaanii kaikissa
tyotehtavissa, joiden sisdltd muuttuu.

Osaamisen kehittdminen on esimiehen tarkea tydkentta paitsi organisaation
strategian toteuttamisen ja tavoitteiden saavuttamisen, myods henkildston
tyohyvinvoinnin kannalta. Mita paremmin henkilon ja ryhman osaaminen
riittaa tavoitteiden saavuttamiseen, sita pienempi on ylikuormittumisen ris-
ki. Joissakin tutkimuksissa on saatu merkkeja siitd, etta myos osaamistason
alittavat tehtavat voivat aiheuttaa ylikuormittumista tylsistymisen kautta,
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mutta tavallisempaa on, etta vahvatkin osaajat joutuvat paivittdmaan osaa-
mistaan jatkuvien organisaatio- ja tehtavamuutosten takia. Siksi esimiesten
rooli osaamisen johtajana korostuu ja he joutuvat systemaattisesti arvioi-
maan alaistensa ja koko tydyhteisonsa kanssa osaamisen kehittamisen tar-
peita, osaamisen riittavyytta ja suunnittelemaan kehittamistoimenpiteita.
Osaamisen kehittamisen keinovalikoimaa joudutaan hyddyntamaan mo-
nipuolisesti, koska pelkan koulutuksen varassa ei ole aikaa eika rahaa sita
tehda. Osaamisen kehittaminen on nykyisin valttamaton osa tyopaikkojen
normaalia toimintaa ja jokaisen tyontekijan ty6ta, mutta ilman esimiehen
aktiivista johtamistyota se harvoin tapahtuu tehokkaasti — ainakaan hallitus-
ti ja kohden organisaation tavoitteita.

Suoritumisen johtaminen tarkoittaa systemaattista toimintaa, jossa esimie-
het alaistensa kanssa asettavat tavoitteita, arvioivat niiden saavuttamisen
toteutumista, kehittavat toimintaa ja huolehtivat siitd, ettd ohjaus ja tuki
seka palkitseminen suuntaavat ponnistuksia tavoitteita kohden. Tyohyvin-
voinnin kannalta erityisen tarkeaa on tavoitteiden selkeys ja niiden saavut-
tamisen realistisuus. Esimies pystyy vahvistamaan alaistensa autonomian ja
pystyvyyden tunnetta osallistamalla heita tavoiteasetantaan ja onnistumi-
sen arviointiin, sekd antamalla positiivista palautetta. Tydhyvinvointia tuke-
va suoriutumisen johtaminen pohjautuu positiiviseen ihmiskasitykseen ja
erityisesti luottamukseen siitd, ettd ihmisilla on omakohtainen halu parjata
hyvin tydssaan ja kyky kehittyd. Suoriutumisen johtaminen voi pahimmil-
laan johtaa hdapedan, arvottomuuden tunteisiin, itseluottamuksen rapautu-
miseen ja lopulta tydpahoinvointiin. Henkilostokdytannoista suoriutumisen
johtaminen lienee kaikkein vaikein toteuttaa kaytannossa niin, ettd se seka
tuottaa parempia tuloksia ettd voimaannuttaa tuloksentekijoita. Siksi esi-
miehia tulisikin sekd kouluttaa etta tukea soveltamaan suoriutumisen joh-
tamisessa eteenpdin vievia menettelytapoja.

Palkitseminen heijastuu ty6hyvinvointiin ennen muuta tasa-arvon ja oikeu-
denmukaisuuden kokemusten kautta. Esimiesten kyky maaritella tyoteh-
tavien vaativuutta ja arvioida henkildiden suoriutumista ratkaisee pitkalti
sen, miten oikeudenmukaiseksi tyoyhteison palkkarakenne muodostuu.
Henkilostolle on tarkeaa tietaa, millainen palkitsemisjarjestelma organisaa-
tiossa on, minkalaisilla kriteereilld palkka ja muut taloudelliset korvaukset
madritellaan ja minkalaisten menettelyjen kautta sita voidaan tarkistaa. Ai-
neellisen palkitsemisen ohella aineettoman palkitsemisen muodot lisadvat
henkiloston kokemusta siitd, kuinka heita arvostetaan. Mahdollisuus kehit-
tya, koettu arvostus ja vilpiton kiitos ovat tarkeita asioita tydn voimavarojen
muodostumisen kannalta.

Viestintd ja osallistamiskéytdnnét ovat keskeinen osa esimiestyota. Johtami-
nen tapahtuu puhumalla. Esimiesty@ssa viestinta on vuorovaikutusta ja par-
haimmillaan aitoa dialogia. Osallistamalla henkildstéa tydpaikan ja oman
tyon kehittamiseen, mahdollisuuksien mukaan myd6s paatoksentekoon, esi-
mies voimaannuttaa ja kehittdaa henkilostoa. Organisaatiota koskeva tiedon
avoin jakaminen lisaa odotusten realistisuutta ja vahvistaa tieto-taitoa seka
strategian suuntaista toimintaa. Viestinnan ja osallistamiskaytantojen toteu-
tuminen heijastuu tydhyvinvointiin arvostuksen ja vaikutusmahdollisuuk-



sien kokemuksina. Tydhyvinvoinnin kannalta nyrkkisaantona voi pitaa sita,
ettd esimiesten kannattaisi keskustella alaisensa kanssa tyopaikan asioista
mieluummin liikaa kuin liilan vahan. Osallistamiseen on aina jossain maarin
tilaa, vaikka organisaatiossa asiat tulisivat pitkalti ylhaalta annettuina. On-
nistuakseen se vaatii kuitenkin selkedsti maaritellyn asian, riittavasti tietoa
osallistumisen perustaksi ja aidon dialogin.

Tyohyvinvoinnin johtaminen on parhaimmillaan strategisesti johdettu ko-
konaisuus organisaatiossa, jossa jokainen esimies tietad, mita hanen tulee
systemaattisesti tehda ja millaista keinovalikoimaa han voi kdyttaa huoleh-
tiessaan henkilostonsa tyohyvinvoinnista. Esimerkiksi esimiesten harjaan-
tuneisuus hyddyntda varhaisen tuen mallia ja kyky kdyda luottamuksellisia
keskusteluja alaistensa kanssa heidan tyohyvinvointinsa kehitystarpeista
nakyy suoraan tyohyvinvoinnin tilan kehityksessa. Esimiesten rooli tyohy-
vinvointia tukevissa interventioissa on keskeinen, mutta yhta tarkeda on
heiddan saamansa tuki henkilostbammattilaisilta, tydsuojeluorganisaatiol-
ta, omalta esimieheltd ja tyoterveyden ammattilaisilta. Esimiehia ei pitaisi
jattaa varsinkaan tyohyvinvointikysymysten kanssa yksin. Heille olennaista
on tuntosarvien pitdiminen herkkina sille, etta tydohyvinvoinnin tilan kehitys
niin yhteison kuin yksildidenkin tasolla tunnistettaisiin jo "etukenossa” eika
vasta sitten, kun joudutaan ongelmatilanteisiin.

Laajaa tutkimusjoukkoa koskevissa meta-analyyseissa on paljastunut, etta
esimiehelta saatu tuki on yksi tarkeimmista tekijoista hyvinvoinnin kokemi-
sessa. Huono johtaminen puolestaan on tutkimusten mukaan yksi stressia
aiheuttavista tekijoista. Ihmiskeskeinen ja osallistava johtamistyyli tuottaa
korkeampaa tyotyytyvaisyytta ja suorituksia kuin asiakeskeinen ja autoritaa-
rinen tyyli. Erityisesti kehittymista ja uudistumista tukevan johtamistyylin
on havaittu olevan positiivisesti yhteydessa yksilon tyotyytyvaisyyden ja hy-
vinvoinnin kokemuksiin tyopaikoilla. Ihmiskeskeisesta ja uudistavasta seka
muutosten onnistumista tukevasta johtamistyylista on viime aikoina puhut-
tu usein valmentavan johtamisen kasitteella. Valmentava johtajuus kuva-
taan usein johtajuustyyling, jossa tarkeimpana ytimena on vuorovaikutus:
kyseleminen, kuunteleminen, palaute, tavoitteista keskusteleminen, ohjaa-
minen, neuvominen ja osallistaminen. Valmentavan esimieheen on tarkei-
na asioina liitetty empaattisuus, rehellisyys ja puolueettomuus, motivaatio
toimia valmentavalla otteella, usko jokaisen tyontekijan mahdollisuuksiin
kasvaa ja kehittya, pedagoginen ajattelutapa johtamisessa ja kyky tunnistaa
alaisten ja tilanteen tarpeita seka soveltaa sopivaa valmentajan roolia.

Valmentavaa esimiesta koskevat kuvaukset eivat kuitenkaan viittaa yli-ihmi-
seen. Kuka vain esimies voi onnistua tydhyvinvointia tukevan esimiestyon
toteuttajana, jos hanellda on motivaatiota ja organisaation tuki. Selkanojaksi
tarvitaan maaritelty, selkead ja tuettu esimiestoiminnan tapa organisaatios-
sa. Se tarkoittaa esimiestoiminnan arvopohjan, mission, toimintatapojen ja
valineiston maarittelya, kehittamislinjauksia ja konkreettisia tavoitteita seka
esimiestyon laadun seurantaa. Siihen kuuluu kollegiaalinen tuki, esimies-
ten omien esimiesten huomio ja henkilostdammattilaisten tuki. Esimiesten
valinnassa, koulutuksessa ja valmennuksessa tarvitaan tavoitteellisuutta ja
pitkdjanteisyytta.
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Tyohyvinvointia tukevan esimiestoiminnan kehittdminen organisaatiossa
on investointi, joka maksaa itsensa moneen kertaan takaisin.
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6.3
Ty6hyvinvoinnin kustannukset ja
vaikuttavuus

Paula Naumanen ja Maria Lindholm

Ty6hyvinvoinnin kustannuksia aiheuttavat tyopaikalla sairauspoissaolot, tyoky-
vyttomyyseldkkeet ja tapaturmat. Naista voidaan myds saada sadstoja aikaan,
kun suunnataan toimenpiteita niiden vahentamiseen. Toimenpiteet ovat aina
tyopaikka- ja tapauskohtaisia. Lahtokohtana on, etta asioita mitataan ja seura-
taan ja tunnistettuihin epakohtiin puututaan mahdollisimman varhain.

Tyoéhyvinvoinnin hinta

Sosiaali- ja terveysministerion laskelman mukaan Suomessa aiheutui tyohyvin-
voinnin menettamisestd seuraavia kustannuksia vuonna 2012:

° sairauspoissaolot 3,4 Mrd €

° presenteismi (sairaana tyoskentely) 3,4 Mrd €
° tyokyvyttdmyys noin 8 Mrd €

° tapaturmat noin 2-2,5 Mrd €

° ammattitaudit noin 100 milj. €

° tyoikadisten terveydenhuolto noin 7,7 Mrd €

Edelld mainitut kustannukset antavat kasityksen kustannusten suuruusluokas-
ta.Vuonna 2012 ne olivat yhteensa hieman alle 25 miljardia euroa, mika oli suu-
ruudeltaan noin puolet valtion budjetista. Kustannukset ovat vuosien myota
hiljalleen pienentyneet, kun tyopaikat ovat tulleet tietoisiksi kustannuksistaan
ja aktivoituneet toimenpiteiden toteuttamisessa. Kustannukset ovat edelleen
suuret, joten ponnisteluja tarvitaan jatkossakin niiden pienentamiseksi.
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Vastaavasti tyopaikkojen tyohyvinvointiin panostukset ovat olleet viime
vuosina vajaa 2 miljardia euroa, joka on kaytetty koulutukseen, tyoterveys-
huoltoon, tydkyvyn edistamiseen, virkistykseen, kulttuuriin ja liilkuntaan.

Yhden sairauspoissaolopaivan hinta koostuu palkasta, sivukuluista
ja valillisista kustannuksista (hallinto, sijaistarve alasta riippuen,
tyoterveyshuolto jne.). Esimerkiksi 3 100 euron kuukausipalkkaa
saavan henkilon yhden pdivan poissaolo maksaa

160 euroa palkkana
260 euroa henkilosivukulujen kanssa ja
jopa yli 700 euroa vdlillisten kulujen kanssa.

Tapaturmien kustannuksiin lasketaan poissaolokustannusten liséksi suoria
ja epasuoria kustannuksia. Suoria kustannuksia ovat vakuutusmaksut seka
sairaala- ja hoitomaksut. Epasuoria kustannuksia ovat menetetty tyosken-
telyaika, jarjestelyt sijaisen saamiseksi, mahdolliset korjaustyot ja materi-
aalimenetykset, tapaturman jalkien siivoaminen, mahdollisten korvausten
ja sakkojen maksaminen, vaikutukset muihin tydntekijéihin muun muassa
moraalin laskemisena ja tehokkuuden heikentymisenad, tuotannon viivasty-
minen, sekd mahdollinen tarve ylitoille.

Tyokyvyttomyyseldkemaksujen suuruus riippuu yrityksen koosta ja tyoky-
vyttomyysmaksuluokasta. Maksut voivat olla suuressa yrityksessa hyvinkin
suuret. Esimerkiksi 40-vuotiaana tyokyvyttomyyseldkkeelle jadvasta mak-
settava summa voi olla 300 000 euroa ja enemmankin. Maksun suuruus pie-
nenee henkildn idn kasvaessa, mutta lahella eldkeikaakin se voi olla kymme-
nid tuhansia euroja.

Kunnissa tyokyvyttomyysmaksut madrdytyvat vuosittain vahvistettavan
varhe-maksutaulukon mukaan. Valtiolla tyokyvyttomyysmaksun suuruu-
teen vaikuttavat riskitekijat.

Tyohyvinvoinnin vaikuttavuudesta on olemassa muutamia esimerkkitapa-
uksia, joissa on osoitettu tydhyvinvointitoimenpiteiden kannattavuus. Van-
himmissa 1990- ja 2000-lukujen tutkimuksissa osoitettiin, etta tydhyvinvoin-
tiin sijoittaminen on investointi, joka tuottaa takaisin noin kuusinkertaisena.

Suomessa 2002-2005 Dragsfjardin kunnassa tehdyssa Druvan-projektissa
saatiin jopa 46-kertainen tuotto. Toimenpiteet kohdistuivat esimiestyon,
tyOympariston, tydyhteison seka henkilokohtaisen terveyden ja elintapojen



kehittamiseen. Nailla toimilla saatiin estettya tyokyvyttomyyseldkkeita ja
vahennettya sairauspoissaoloja.

Naantalin kaupungin 2010-luvun kehittamishankkeessa saatiin 3,7 — kertai-
nen tuotto jokaista sijoitettua euroa kohden, kun toimenpiteita suunnattiin
yli 55-vuotiaisiin. Heille jarjestettiin tihennetyt terveystarkastukset, jaksami-
seen liittyvat kehityskeskustelut, kuntoilua ja virkistystoimintaa. Tuloksena
sairauspoissaolot vahenivat, kunto parani, tyotyytyvaisyys lisaantyi ja elak-
keelle siirtyminen my&heni 2,5 vuodella.

Ty6hyvinvoinnin strateginen johtaminen on myos keino saada tuloksia ai-
kaan. Sellaiset yritykset, jotka johtavat tyohyvinvointia strategisesti, saavat
aikaan taloudellista tulosta. Yritykset, joissa tyohyvinvointia ei johdeta stra-
tegisesti, taloudellinen tulos on heikkoa (Kuva 1).

Strategisen hyvinvoinnin johtamisen tason yhteys toiminnan taloudelliseen tuloksellisuuteen
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Kuva 1. Strategisen hyvinvoinnin johtamisen tason yhteys taloudelliseen tulokseen.
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"Tybhyvinvointiin
sijoittaminen on investointi,
joka tuottaa takaisin noin
kuusinkertaisena.”
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Paula Naumanen

Tassa osuudessa tarkastellaan tyopaikkaa ja siihen liittyvia tekijoitd, niiden vai-
kutuksia henkiloston tydhyvinvointiin ja keinoja selviytya muutoksissa.

Pitkadn vallinnut kasitys on ollut, etta tyopaikkojen tulee pitaa omistajat ja asi-
akkaat tyytyvaisind. Henkilostoa ei ole pidetty niinkdan tarkeana. Vahitellen on
havaittu, etta tydpaikka mahdollistaa hyvan tuottavuuden nostamalla henki-
|6ston tarkeimmaksi voimavaraksi ja pitamalla siita hyvaa huolta. Talloin kaikki
osapuolet ovat tyytyvaisid. Kun henkilostd voi hyvin, se heijastuu tuotteiden
ja palvelujen laatuun ja hintaan myonteisesti ja edistaa myyntia. Henkildstosta
huolehtimalla varmistetaan tyontekijoiden pysyminen ja uusien tyontekijoiden
houkutteleminen. TyShyvinvoinnista on tullut kilpailuvaltti ja vetovoimatekija
tyopaikoille ja tyohyvinvointia korostava kulttuuri on vahitellen levidamassa tyo-
paikoille.

Tyopaikka mahdollistaa tyon tekemisen ja siitd saatavan toimeentulon, jolla
kustannetaan elaminen ja siihen tarvittavat hankinnat. Tyopaikan tehtavana
on mahdollistaa sen taloudellinen perusta ja toiminnan jatkuvuus. Siita lahtien,
kun globalisoituminen alkoi 1990-luvulla, tyopaikat ovat joutuneet hakemaan
paikkaansa toimintaymparistossaan ja kehittamaan jatkuvasti toimintaansa
parjatakseen markkinoilla kilpailijoiden kanssa. Tama on merkinnyt muutosten
vyOrya toinen toisensa peradn tydpaikkojen hakiessa uutta suuntaa ja mukaut-
taessa toimintaansa asiakkaiden muuttuvien tarpeiden ja markkinoiden mu-
kaisesti. Monet palvelut ja tuotteet ovatkin saatavissa milloin ja mista tahansa
ympari vuorokauden.

Tyopaikan toimien sopeuttaminen muuttuviin markkinoihin heijastuu tyon-
tekijoihin ja heidan tyohyvinvointiinsa. Uudistuksiin liittyy usein henkiloston
vahentamista, tyon, tuotteiden ja palvelujen uudelleen muotoilua, uusien
asiakasryhmien hakemista seka organisaation rakenteen muokkaamista. Uu-
det haasteet tuovat tyohon monia hyvia asioita, mutta my0ds henkisia paineita
lisadntyneista tulostavoitteista seka epavarmuutta tyosuhteiden jatkumises-



ta. Tyopaikalla irtisanomisuhka vaikuttaa usein tyéhyvinvoinnin muihinkin
osa-alueisiin. Tyontekija on huolissaan omasta tulevaisuudestaan, tydyhtei-
son ilmapiiri saattaa kiristyd, tyon tuottavuus voi laskea ja johtaminenkin
muuttuu.

Yhteisollisyyteen, vuorovaikutukseen ja yhteiseen tekemiseen panostamal-
la véhennetaan uudistuksiin liittyvia henkisia paineita. Esimiestyolla on tas-
sa keskeinen tehtava. Jokaisen on myos tarkea pitaa hyvaa huolta itsestaan,
noudattaa terveitd elamantapoja ja tehda varasuunnitelma irtisanomisen
varalle. Organisaatiouudistusten seurauksia ei kannata miettia liilkaa. On
kuitenkin hyva erottaa asiat, joihin voi vaikuttaa ja kohdistaa energiaansa
niihin, ja asiat, joihin ei voi vaikuttaa eika kayttaa niihin voimavarojaan. On
helpompaa hyvaksya uudistukset, pitda ylla myonteisyytta, menna eteen-
pain ja luottaa asioiden jarjestymiseen kuin murehtia ja vaipua synkkyyteen.
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Marita Pirkka

Tyoterveyshuolto on tyontekijoiden terveyden ja tydolojen kehittamiseen
tahtadavaa toimintaa, jolla tuetaan henkilon tyokykyisyytta koko tyouran ajan.
Terveyshuollon toiminta perustuu tyoterveyshuoltolakiin ja se kuuluu kaikille
tyossa kayville tyontekijoille tydsuhteen laadusta ja kestosta riippumatta. Tyo-
terveyshuollon jarjestaa ja kustantaa tyonantaja, mutta mita tyoterveyshuollon
toiminnan pitaa sisaltaa ja mita ei, on laajempi kysymys ja juuri sita tassa artik-
kelissa tarkastellaan.

Tyoterveyshuolto on kehittynyt voimakkaasti nykyiseen laajuuteensa ja muo-
toonsa vajaan 50 vuoden aikana sen jalkeen, kun tyémarkkinajarjestot sopivat
vuonna 1971 tyopaikkaterveydenhuollon kehittamisesta. Vaikka tyoladketie-
teen juuret ovat 1800-luvun teollistumisessa, paasi moderni tyéterveyshuolto
kehittymaan vasta toisen maailmansodan jalkeen, kun Tyoterveyslaitos perus-
tettiin. Ennaltaehkaiseva tyoterveyshuolto kehittyilainsaadannon kehittamisen
myo6td. Ensimmainen laki ty6terveyshuollosta saatiin vuonna 1978 (743/1978),
joka on edelleen ainutlaatuinen maailmassa. Tama laki uudistettiin vuonna
2001 (1383/2001). Tydterveyshuoltolain tueksi on annettu tarkempia maara-
yksia valtioneuvoston asetuksissa, kuten valtioneuvoston asetus (1484/2001 ja
708/2013) hyvan tyoterveyshuoltokaytannon periaatteista, tyoterveyshuollon
sisallosta, ammattihenkildiden ja asiantuntijoiden koulutuksesta seka asetus
(1485/2001) terveystarkastuksista erityista sairastumisen vaaraa aiheuttavissa
toissa. Lakien ja asetuksien tueksi on julkaistu Opas tyoterveyshuoltolain sovel-
tamisesta (STM 2004c¢) ja Hyva tyoterveyshuoltokdytanto opas (2007 ja 2014).
Myds tyoturvallisuuslaki (738/2002) ohjaa tyoterveyshuollon kdytanndn toi-
mintaa.

Tyoterveyshuollon toimintaa ohjaa sita koskeva lainsaadanto, ja sen sovelta-
misala on sidottu tyoturvallisuuslakiin. Kaytannossa tama tarkoittaa sita, etta
tyOnantaja, joka on velvollinen noudattamaan tyéturvallisuuslakia, on velvolli-



nen jarjestamaan tyontekijoilleen tydterveyspalveluja. Jos yrityksessa on yk-
sikin tyo- tai virkasuhteessa oleva tyontekija, tama jarjestamisvelvollisuus
tayttyy. Myos yrittdjalla ja muulla omaa tyotaan tekevalla on samalla tavalla
mahdollisuus jarjestaa itselleen tyoterveyspalvelut, mutta lainsaadanto ei
tahan velvoita.

Tyoterveyshuollon toiminta jaeteen ns. lakisdateiseen toimintaan ja vapaa-
ehtoiseen toimintaan. Tyoterveyshuollon lakisddteisena palveluna on tyon-
antajan jarjestettava tydsopimus- ja virkasuhteessa oleville tyontekijoilleen
tyoterveyshuoltolain mukainen ehkdiseva tyoterveyshuolto, josta saa Ke-
la-korvausta (korvausluokka I). Lakisdateiseen tyoterveyshuoltoon kuuluvat
myds vastaanottokdynnit tydhon liittyvan sairauden vuoksi. Taman lisaksi
tyOnantaja voi jdrjestaa yleisladkaritasoista sairaanhoitoa (vapaaehtoinen
toiminta, korvausluokka Il), jota onkin jarjestetty 90 %:lle tyoterveyshuollon
piiriin kuuluvista tyotekijoista.

1.1.2017 alkaen ty6nantajilla on ollut myds velvollisuus jarjestaa taloudel-
lisella ja tuotannollisella perusteella irtisanotulle tyontekijalle tyoterveys-
huolto 6 kuukauden ajan tyontekovelvollisuuden paattymisesta. Velvolli-
suus koskee tydnantajia, joiden palveluksessa tydskentelee saanndllisesti
vahintaan 30 tyontekijaa ja tyontekijan tydsuhde on kestanyt vahintdan 5
vuotta. Tydnantajan velvollisuus tyonterveyshuollon jarjestamiseen paat-
tyy, kun irtisanottu tyontekija siirtyy toistaiseksi voimassa olevaan tai vahin-
taan 6 kuukautta kestavaan maaraaikaiseen tyo- tai virkasuhteeseen toisen
tyonantajan palvelukseen ja taman jarjestaman tyoterveyshuollon piiriin.

Kela korvaa talla hetkella tydnantajille tyoterveyshuollon toiminnan kuluis-
ta 50 tai 60 %. Korvaus on vahintdan 50 % hyvaksytyista tarpeellisista ja koh-
tuullisista kustannuksista, kun korvaamisen perusedellytykset tayttyvat ja
palvelua on toteutettu hyvan tyoterveyshuoltokdytannén mukaisesti. Kor-
vausluokkaan | (KL I) kuuluvista lakisaateisen ehkdisevan tyoterveyshuollon
kustannuksista voidaan korvata 60 %, jos tyoterveyshuolto ja tyopaikka ovat
yhteistydssa sopineet tydokyvyn hallinnan, seurannan ja varhaisen tuen kay-
tannoista tyopaikalla ja ne on dokumentoitu Kelan ohjeen mukaisesti. Kor-
vausluokkaan Il (KL Il) kuuluvat yleisladkaritasoisen sairaanhoidon ja muun
terveydenhuollon kustannukset. Tyéterveyshuollon kustannuksina ei korva-
ta esimerkiksi hammashuoltoa, kuntoutusta, tyo- ja liikennetapaturmia eika
ammattitauteja. Naita varten on omat lakisaateiset korvausjarjestelmansa.
Kummallekin korvausluokalle Kela on vahvistanut joka vuosi tyontekijakoh-
taisen kustannusten laskennallisen enimmaismaaran, joka 16ytyy Kelan in-
ternetsivuilta.

Hallitus on 2017 kevaalla antanut eduskunnalle esityksen, etta edellda mai-
nittujen korvausten enimmadismaara jaadytetadan vuoden 2017 tasolle
vuoteen 2021 saakka. Lisdksi tydnantajan jarjestamalle tyoterveyshuollol-
le maarattaisiin yksi yhteinen enimmadismaara. Sen voisi kayttaa kokonaan
ehkaisevan tyoterveyshuollon eli korvausluokka I:n mukaiseen toimintaan.
Esityksen mukaan sairaanhoidon eli korvausluokan Il kustannuksia voi-
taisiin korvata enintdaan 40 % yhteisestd enimmadismaarasta ja ehkaisevan
tyoterveyshuollon korvaukset yhdenmukaistettaisiin 60 %:iin eli erillisesta
tyokyvyn hallinnan, seurannan ja varhaisen tuen mallin korvausprosentista
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luovuttaisiin. Lain on tarkoitus tulla laskennallisten enimmaismaarien jaa-
dyttamista koskevan saannoksen osalta voimaan 1.11.2018 ja olemaan talta
osin voimassa vuoden 2021 loppuun. Muilta osin lain on tarkoitus tulla voi-
maan 1.1.2020.

Tyoterveyshuollon tavoitteena on tyoterveysyhteistydssa tyopaikan kanssa
edistaa tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisyd, tyon ja tyo-
ympariston terveellisyytta ja turvallisuutta, tyontekijoiden terveytta seka
tyo- ja toimintakykya tyouran eri vaiheissa seka tydyhteisdjen toimintaa.
Tyoterveysyhteistyd on tyonantajan, tyontekijoiden tai heiddn edustajien-
sa ja tyoterveyshuollon suunnitelmallista ja tavoitteellista yhteistyota, jota
Tyoterveyshuoltolaki ohjaa. Tyoterveysyhteistyd konkretisoituu tyoterveys-
huollon toimintasuunnitelmaa tehdessa, jossa vuosittain yhdessa sovitaan
tavoitteet tydpaikan toiminnalle, tydterveyshuollon toimenpiteet ja jotka
perustuvat tyopaikan tarpeisiin.

Tyoterveyshuollon toiminnan pitaa perustua tydterveyshuollon tekemaan
tyOpaikkaselvitykseen, perusselvitykseen, jossa tunnistetaan tyopaikan
tarpeet ja vaaratekijat ja jonka perusteella tehddaan toimintasuunnitelma.
Tyopaikkaselvityksessa arvioidaan tyosta, tydympadristosta ja tyoyhteisosta
aiheutuvia terveysvaaroja, haittoja, kuormitustekijoita seka voimavaroja. Ar-
viointi keskittyy erityisesti silhen, mika merkitys nailla tekijoilla on ihmisten
terveydelle ja tyokyvylle. Tyoterveyshuollon sisaltoon ja laajuuteen vaikut-
tavat aina millainen tyOpaikka ja tyo ovat seka tyojarjestelyt, henkilostora-
kenne, tyOpaikan olosuhteet sekd ndissa tapahtuvat muutokset. TyOpaik-
kaselvityksesta tehdaan aina kirjallinen raportti, johon kirjataan arvio tyon
vaikutuksista tyontekijoiden terveyteen ja tyokykyyn seka toimenpide-eh-
dotukset tyoolosuhteiden kehittamiseksi. Tyoterveyshuolto ja tyonantaja
seuraavat yhdessa ndiden ehdotusten toteutumista muun muassa tyopaik-
kakaynneilla.

Tyoterveyshuollon toiminnasta tehddan tydpaikkaselvityksen perusteella
toimintasuunnitelma, joka voi kattaa 3-5 vuotta, mutta se tarkistetaan vuo-
sittain. Toimintasuunnitelmaan kirjataan tyoterveyshuollon henkilostdn
kaytto ja toiminta seka sisdinen ja ulkoinen yhteistoiminta, esimerkiksi tyo-
suojelun, muun terveydenhuollon ja kuntoutuksen kanssa. Toimintasuun-
nitelmaan kirjataan myds yhdessa sovitut tavoitteet tydpaikan toiminnalle
seka tyoterveyshuollon toimenpiteet ja toimintakdytannot ja niiden pitaa
perustua tydpaikan tarpeisiin.

Tyotekijoille tehtavat terveystarkastukset voivat myos olla lakisdateisia tai
vapaaehtoisia. Terveystarkastuksia tehdaan kahdesta nakokulmasta, seka
tyoturvallisuuden ettd yksilon tyokyvyn tukemiseksi ja tarkastukset ovat
erilaisia tavoitteen ja nimikkeen mukaan. Jos tydpaikalla on sellaisia tyonte-
kijoiden terveyteen liittyvia vaaratekijoitd, joita ohjaa asetus terveystarkas-
tuksista erityista sairastumisen vaaraa aiheuttavissa toissa, on tyontekijoille
tehtdva tyoturvallisuuden ndkokulmasta lakisdateisia terveystarkastuksia
maaravalein. Myos osa yksilon tyokykyyn liittyvista terveystarkastuksista on
lakisaateisia. Muuten terveystarkastukset ovat vapaaehtoisia. Nama vapaa-
ehtoiset tyokykya tukevat terveystarkastukset ovat muuttuneet enenevas-
sa maarin sahkaisiksi kyselyiksi / seulonnoiksi, joiden perusteella kutsutaan



tarkastukseen, jos on jotain syyta ja huolen aiheita. Eri palvelujentuottajat
ovat luoneet omia mallejaan ndista “sahkoisista terveystarkastuksista” ja
niitd onkin monenlaisia nykyaan. Terveystarkastuksissa tehdaan aina hen-
kilokohtainen terveyssuunnitelma, johon kirjataan oleellisimmat henkilon
terveyden ja tyokyvyn tavoitteet seka voimavarat huomioiva konkreettinen
suunnitelma tavoitteisiin paasemiseksi.

Tyoterveyshuollon ydintarkoitus on siis edistaa ja tukea yhteistydssa tyopai-
kan kanssa tyontekijoiden terveytta seka tyo- ja toimintakykya lapi tyduran,
joten tyontekijoiden terveyden ja tyokyvyn seuranta on aina tarked osa hei-
dan tyo- ja toimintakyvyn edistamista ja tukea. Tama ydintehtava tarkoittaa
esimerkiksi sitd, etta kun tyontekijalla on jotain tyokyyn liittyvia ongelmia,
on heidan ty6- ja toimintakyvyn arviointi ja tuki seka seuranta aina tyoterve-
yshuollon tehtava. Tyoterveyshuolto myds usein koordinoi edelld mainittuja
toimia, jolloin tyoterveyshuolto kayttaa erilaisia asiantuntijoina apunaan ar-
vioinnissa ja tyokyvyn tuen keinojen suunnittelussa.

Yksi tyypillinen ennalta ehkdisevan tydterveyshuollon muoto on tydnanta-
jan ja tyotekijoiden tyoterveyshuollolta saama ennalta ehkdiseva neuvonta
ja ohjaus. Sen tavoitteena on ehkaista tyostd, tydolosuhteista tai tydympa-
ristdsta aiheutuvia vaaroja ja haittoja seka ohjata tyonantajaa ja tyonteki-
joita suojautumaan haitallisilta tydolosuhteilta ja toimimaan tydympariston
kehittamiseksi. Neuvonta ja ohjaus on tarkead osa kaikkea tyoterveyshuollon
toimintaa ja erityisesti osa tyopaikkaselvitysta ja terveystarkastuksia. Neu-
vontaa ja ohjausta voidaan myos tehda erillisinakin esimerkiksi erilaisissa
ryhmissa.

Tybnantaja vastaa tyontekijoidensa turvallisuudesta ja terveydesta tydssa.
Tassa tehtdvassa tarvitaan yhteistyota tyontekijoiden seka tyoterveyshuol-
lon kanssa. Tydantajilla on useita palvelujen jarjestamisvaihtoehtoja. Tyon-
antaja voi perustaa oman tyoterveyshuoltoyksikdn tai perustaa yksikon yh-
dessa toisten yritysten kanssa tai ostaa ne joltain yksityiselta tai julkiselta
tuottajalta. Viimeisien vuosikymmenien aikana ovat yritysten omat tyoter-
veyshuoltoyksikot vahentyneet voimakkaasti ja muuttuneet ulkoistetuksi
palvelutoiminnaksi. Yksityiset palvelutuottajat ovat kdytanndossa laakarikes-
kuksia ja julkiset tuottajat ovat kunnallisia osakeyhtidita. Tydnantajat saavat
tietoa tyoterveyshuollon toimijoista Tyoterveyslaitoksen Tyoterveydeksi.
fi -sivustolta. Tyonantajalla on oltava tydterveyshuollon palveluntuottajan
kanssa toimintasuunnitelman lisaksi yhteistydssa laadittu kirjallinen sopi-
mus tyoterveyshuollon jarjestamisesta, joka pitdisi olla myds tyontekijoiden
nahtdvissa. Tydterveyshuollon toiminta ja toimintasuunnitelma ovat osa
tyopaikan yhteistoimintaa.

Tyoterveyshuoltojen toiminta on nykydaan monimuotoista ja monet tyon-
antajat tarjoavat paljon muitakin palveluita kuin mita laki edellyttaa, mutta
osa tyOnantajista jarjestdd vain minimitason palvelut. Monet tyOnantajat
ovat ndhneet tyéterveyshuollon palvelut myos kilpailutekijana tyontekijoita
rekrytoitaessa. Suurin osa tydnantajista ymmartaa tyoterveyshuollon merki-
tyksen henkiloston tydkyvyn edistamisessa ja tuessa seka tyokykyisena pi-
tamisessa. Monille yrityksille tyoterveyshuollon toimintaa suunniteltaessa ei
Kelan korvauksetkaan ole niin tarkeitd, vaan he nakevat, miten panostukset

149



150

tyontekijoiden tyokykyyn tuovat sijoitetut eurot monin kertaisina takaisin.
Ossi Auran ja Guy Ahosen mukaan tyohyvinvointipanostuksien hyddyt ovat
olleet eri tutkimuksesta riippuen 3-5 kertaiset.

Tyoterveyshuollon toiminnan kehittamistd on ohjannut lainsaddannon
lisaksi meidan kansalliset tavoitteet pidentaa tyduria julkisen talouden
kestavyysvajeen korjaamiseksi. Tyoterveyshuolloilla on erinomainen mah-
dollisuus koordinoida tyontekijoiden tyokyvyn myodnteista kehitysta ja eh-
kaista tyokyvyttomyytta yhteistydssa asiakasorganisaatioiden sekda muiden
terveydenhuollon ja kuntoutuksen toimijoiden kanssa. Tastd on seurannut
tyokyvyn varhaista tukea seka tydohon paluun tukea tyoterveysyhteistydssa.
Erilaiset yhteiskunnan kannustimet, tyopaikkojen aktiivisuus ja tyoterveys-
huollon sekd muiden toimijoiden lisddantynyt tavoitteellinen toiminta nakyy
tuloksina. Alkavien tyokyvyttomyyselakkeiden maara on vahentynyt 26 %
vuodesta 2008 vuoteen 2015. Tyoterveyshuollon toiminta tulee varmasti
jatkossakin kehittymaan voimakkaasti ennalta ehkaisyn ja tyokyvyn tuen
suuntaan. Osana sote-uudistusta on haluttu tyoterveyshuolloista vahentaa
nimenomaan vapaaehtoista sairaanhoitoa, jota edelleen tehdaan aika pal-
jon.
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7.3

Kolmen asteen yhteistyon
tuottamat lisaarvot tyéelamaan

Minna-Liisa Myllylé, Tiina Kaakinen, Anna Kauppila, Pdivi Helakorpi

Kolmen asteen yhteistydn tuottamat lisdarvot tydelamayhteistydhon on kuvat-
tu seuraavassa kuvassa 1. Ammatillisen koulutuksen reformin myéta koulutuk-
sen uudistaminen tulevaisuuden tydeldamaa palvelevaksi on vdlttamatonta.

TYOELAMA-
VALMIUKSIEN
ENNAKOINTI

Tyopaikkakysely
tyoelama-
valmiuksista,
VILLE-oppimis-
ymparisto ja
kolmen asteen
yhteistyo

Kuva 1 Kolmen asteen yhteistyon tuottamat lisdarvot tydelamaan
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3.
Kompetenssit
eli yleiset
valmiudet

6.
Yrityseldman ja
kolmen asteen

yhteistyo

8.
Henkilokohtaiset
oppimispolut
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4.
Tyohyvinvointi
ja motivaatio
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9.
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2.
Sitouttaminen

5.
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10.
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Valmiina tydelamaan! -hankkeen yhteistydssa on ollut mahdollista tuottaa
Turun yliopiston tarjoamaan digitaaliseen VILLE-oppimisymparistoon pelil-
listd, vuorovaikutteista materiaalia tyoelamavalmiuksia tukevaksi kokonai-
suudeksi seka tehda kolmen asteen yhteistyota.

VILLE-oppimisympdriston analytiikka antaa mahdollisuuden oppimispro-
sessin seurantaan ja tukee tydelamalahtoisyytta tarjoamalla mahdollisuu-
den henkilokohtaisiin oppimispolkuihin, verkostoitumiseen tehtdvien suo-
rittamisessa ja tuottamisessa seka aika- ja paikkariippumattoman opiskelun.
Opettaja voi tukea opiskelijan oppimista yhdistamalla sulautuvasti erilaisia
opetusmenetelmia yhteistydssa yrityselaman ja eri kouluasteiden kanssa,
kun yhteistydalusta on valmiina digitaalisessa ymparistdssa. Ammattikor-
keakoulun kanssa yhteisessa tydpajassa hankkeen hyvien kdytanteiden ja-
kamisessa kohdattiin innostuneita osanottajia Nallikarissa.

Tyopaikkakyselyilla kartoitettiin tyoelamavalmiuksia eli kompetenssia. Tyo-
hon sitouttamisen keinoina nahtiin positiivinen dialogi yhdessa tyohyvin-
voinnin ja motivaation kanssa. Yhteiskehittely eli co-creation nousi esiin
yhdessa markkinointi-, innovointi- ja johtamistaitojen kanssa. Tyoelamaval-
miuksien sanoittaminen ja opiskelijoiden henkil6kohtaisten oppimispolku-
jen tukeminen luovat pohjaa yritysten ja oppilaitosten yhteistydlle.

Tyopaikkakyselyissa tyoelamavalmiuksista haluttiin selvittaa, millaista am-
matillista osaamista tyontekijalta vaaditaan kun tutkintovaatimuksia on
eri tydtehtavissa, patevyyksid, missa tyontekijat koulutetaan ja mitka ovat
tyOyhteison koulutustarpeet. Lisaksi haluttiin selvittad, millaisia tyoelama-
valmiuksia tyontekijalta tarvitaan, esimerkiksi vuorovaikutustaidot, tydyh-
teisotaidot, kayttdytyminen jne. Valmis kyselylomake auttoi asiantuntijoita
esittamaan kysymyksia: millaisia henkilokohtaisia ominaisuuksia arvostet-
tiin, mitka ovat tydyhteison pelisdannot, miten tyontekijan perehdytys hoi-
detaan, miten tyohyvinvoinnista huolehditaan ja miten tydelamataidot
tulevat muuttumaan tulevaisuudessa? Nain selvitettiin, mitka asiat ovat
merkityksellisia tyontekijan sitouttamisessa ja samalla opittiin itse, jotta
markkinointi-, innovointi- ja johtamistaidot ovat itse kullekin tarkeita nyt,
kun tyotilanteet ovat muutoksessa.

Verkostoituminen eri sidosryhmien kesken ja yhteiskehittely eli co-creation
on keskeista. Tarkeda on havaita, mika meille oikeasti on tarkeda opiskelijoi-
den kanssa toimisessa eli keskeiset prosessit ja niiden toimiminen. Keskeista
on aika, jossa opiskelija saa arvoa eli tietoa etenemisestaan.

Ammatillisen koulutuksen nakdkulmasta oli erittdin antoisaa saada opas-
tusta yliopistolta Turvapuistossa toimimiseen. Ammattiopiston opiskelijat
pilotoivat Turvapuistossa toimimista ja antoivat palautetta toiminnastaan.
Hankkeen aikana on noussut keskeisena esiin tydhyvinvointikortin merkitys
tyoelamalle.



Lahteita

Helkama K 2015. Suomalaisten arvot. Mika meille on oikeasti tarkeda. Suomalaisen
Kirjallisuuden Seura. Saatavissa: http://ekirjasto.kirjastot.fi/ekirjat/suomalaisten-

arvot

"Verkostoituminen eri
sidosryhmien kesken
ja yhteiskehittely

eli co-creation on
keskeistd.”
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Susanna Kultalahti

Tydelama koostuu nykyaan yha moninaisemmasta joukosta ihmisia. Yksi ihmi-
sid erottavista tekijoistd, joka on saanut viime aikoina paljon huomiota niin tut-
kimuksessa kuin kdytannon toimijoiden parissa, ovat eri sukupolvet, erityisesti
Y-sukupolvi.

Y-sukupolvi koostuu vuosina 1978-1995 syntyneista henkil6ista eli milleniaa-
leista. My6s nimitys diginatiivi on tullut tutuksi, silld tama sukupolvi on kas-
vanut nopeiden teknologisten muutosten aikakautena. Kunkin sukupolven
arvojen, ominaisuuksien, asenteiden ja maailmankuvan katsotaankin muok-
kautuvan lapsuudessa ja varhaisaikuisuudessa. Toisin sanoen se maailma, jos-
sa kasvamme, madrittda sukupolviajattelun mukaisesti sen, miten maailmaa
katsomme ldpi eldman. Y-sukupolvesta kiinnostavan tekee erityisesti se, etta
jo vuoteen 2020 mennessa noin 45 % tyovoimasta kuuluu tahan sukupolveen.
Milleniaalien suhteellinen lukumaara on nousussa noin vuoteen 2030 saakka,
joten kyseessa on paitsi maailmanlaajuisesti, myos Suomen mittakaavassa, iso
ja huomattava tyontekijoiden joukko. Sen vuoksi heidan ajatuksistaan ja na-
kemyksistdan ollaan viime vuosina oltu kiinnostuneita. Etenkin tydeldamassa
nama “nykyajan nuoret” ovat herdttaneet niin kummastusta, ihastusta kuin
kauhistustakin.

Vaikka tassa artikkelissa keskitytaankin padasiassa Y-sukupolveen, on tyoela-
massa nykyaan erotettavissa kaksi muutakin sukupolvea: suuret ikaluokat,
"Baby Boomers” (syntynyt vuosina 1946-1964) ja X-sukupolvi (syntynyt vuosina
1965-1977). Vuosiluvut ovat luonnollisesti suuntaa antavia, silla tarkkaa rajaa
on vaikea antaa. Padsaanto on kuitenkin se, ettd maailman muuttuessa myos
sukupolvi muuttuu. Voidaankin ajatella, etta jokaisella sukupolvella on oma
yhteinen muisti, joka ulottuu kaikkiin elamanalueisiin. Samaan sukupolveen
kuuluvat lapset ovat usein katsoneet samoja tv-ohjelmia ja leikkineet samoilla
leluilla.



Y-sukupolven ajatusmaailmaa muovanneita tapahtumia on tutkimuksessa
tunnistettu muutamia. Maailmanlaajuisesti tarkeimpina voidaan pitaa luon-
nonkatastrofeja seka terrori-iskuja, jotka vyoryivat milleniaalien elamdan
heidan ollessaan nuoria. My6s kouluampumiset ovat jarkyttaneet paitsi
Pohjois-Amerikassa, myds Suomessa. Ndiden tapahtumien vuoksi Y-suku-
polven on ajateltu korostavan elamasta nauttimista seka sosiaalisia suhteita,
kuten ystavyyssuhteita. Talla on luonnollisesti vaikutuksia myos tyopaikoilla.
Tyon rinnalle on noussut kilpailevia resurssien kohteita, silla Y-sukupolvi ko-
rostaa tyon ja muun elaman tasapinoa ja asettaa huomattavan korkeampaa
arvoa elaman muullekin sisallolle kuin vain tydlle. Tydon merkitys ei ole va-
hentynyt, mutta Y-sukupolvi tunnistaa aiempia sukupolvia paremmin oman
jaksamisen ja voimien jakamisen tarkeyden. Organisaatioilta vaaditaankin
joustavia ratkaisuja ja matalaa hierarkiaa. Y-sukupolvi arvostaa suorituksia
enemman kuin ikavuosia tai kokemusta, ja sita puolestaan voidaan ruokkia
sisdisilla urapoluilla seka oikea-aikaisella ja mielekkaalla palkitsemisella.

My®os teknologian kehittyminen ja erityisesti Internetin seka sosiaalisen me-
dian arkipadivdistyminen ovat muovanneet Y-sukupolvea. Milleniaalit ovat
tottuneet tietokoneiden kanssa tydskentelyyn jo kouluidssa. Sita voidaan
pitaa isoimpana yksittdisena asiana, joka Y-sukupolveen on vaikuttanut ja
joka erottaa sen aiemmista sukupolvista. Internetin avulla Y-sukupolvi on
saanut tietoa maailmasta muita sukupolvia nopeammin, tehokkaammin
ja todenmukaisemmin. Esimerkiksi uutisia ja maailman tapahtumia, kuten
edelld mainitut luonnonkatastrofit, terrori-iskut ja kouluampumiset, on voi-
nut seurata reaaliajassa omassa kodissa, mika on osaltaan tehnyt maailmas-
ta pienemman.

Teknologia ja tietokoneet ovat myds edesauttaneet milleniaalien tietotek-
nisia taitoja ja niiden kehittymista. Y-sukupolvi pitaa tietokoneita itsestaan-
selvyytend ja on omaksunut niiden avulla tehtavan tyon nopeasti. Osaltaan
se johtuu nimenomaan siitd, etta tietokoneet ovat olleet jo lapsuudesta ja
nuoruudesta asti vahvasti lasna arjessa ja opiskelussa. Sen vuoksi Y-suku-
polvi odottaa tyoltaankin kunnollisia tyévalineitd, toimivia jarjestelmia ja
ajantasaista teknologiaa. Milleniaalit ovat omimmillaan, kun tietoa pitaa
kasata nopeasti, silla jo koulussa on opeteltu hakemaan tietoa sen sijaan,
ettd olisi opeteltu asioita ulkoa. Seurauksena voi kuitenkin olla kokonaisku-
van nopean hahmottamisen lisaksi kritiikiton tiedon kaytto ja ohueksi jaava
yleiskuva. Se heijastuu niin opiskeluun kuin tyéelamaan, joissa Y-sukupol-
ven pitkdjanteisyys voi olla koetuksella asioiden syvallisen kasittelemisen tai
monipuolisen ja vivahteikkaan kokonaisuuden hahmottamisen kanssa.

Siina missa maailmaa jarkyttaneita tapahtumia ja teknologiaa voidaan pitaa
Y-sukupolven maailmankuvaa muokkaavina taustatekijoina, on Y-sukupol-
veen liitetty myo6s tydelamadan laheisesti liittyvia tekijoita. Edella mainittu-
jen tyon ja muun elaman yhteensovittamisen seka joustavuuden tarpeen
lisaksi Y-sukupolvi tarkastelee esimiestaan eri tavalla kuin ennen. Esimies
ei milleniaalien silmissa ansaitse arvostustaan vain pelkan auktoriteetin tai
hierarkisen asemansa perusteella, vaan tekojen ja sanojen kautta esimerkki-
na toimien. Se haastaa esimiestyon seka voi heijastaa Y-sukupolven asemaa
vaikeana ja aikaa vievana sukupolvena. Kasvatuksensa ansiosta Y-sukupolvi
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on opetettu nostaamaan epdkohdat esille sekd kyseenalaistamaan asioita,
mika heijastuu myos tydelamassa.

Y-sukupolvi ndkee esimiehensd valmentajana (coach), ikdaan kuin tyoela-
man personal trainerina. Vertaus avautuu mietittdessa perinteisemman per-
sonal trainerin toimintaa. Han kartoittaa lahtotilanteen seka sen, mika on
tavoitteena ja mihin suuntaan asiakas on menossa. Han myds tekee suun-
nitelman ja varmistaa saannollisesti, missa mennaan ja onko tarpeen tehda
joitain muutoksia. Suhde ei kuitenkaan toimi, mikali asiakas ei sitoudu toi-
mintaan ja ota vastuuta omasta toiminnastaan. Han voi kuitenkin luottaa
siihen, ettd toinen kokemuksensa ja ndkemyksensa turvin opastaa ja ohjaa
oikeaan suuntaan. Samanlaisena voidaan kuvata myds milleniaalin ja hdnen
esimiehensa suhdetta. Y-sukupolvi tarkasteleekin esimiehensa toimintaa
kokonaisvaltaisemmin kuin edelliset sukupolvet. Edellisen esimerkin valos-
sa esimiehen toiminta voi ulottua milleniaalien ajatuksissa koko tyouralle, ei
vain nykyiseen tyotehtavaan tai edes nykyiseen organisaatioon.

Esimiesten tukena on aina kunkin organisaation henkilstdjohtamisen kay-
tannot, oli organisaatiossa varsinaista henkilostdosastoa tai ei. Itse asiassa,
mitd pienemmasta yrityksesta on kyse, sita isommassa roolissa esimiehet
ovat. Erilaisilla henkilostojohtamisen kaytanngilla voidaan tukea Y-suku-
polven sitoutumista ja toimintaa organisaation parhaaksi. Taytyy kuiten-
kin huomioida, etta Y-sukupolvi ei valttamatta sitoudu itse organisaatioon,
kuten usein stereotyyppisesti ajatellaan. Se ei kuitenkaan tarkoita, etteikd
Y-sukupolvi sitoutuisi — sitoutumisen kohde voi vain olla eri, kuin mihin on
perinteisesti totuttu. Y-sukupolvi voi sitoutua esimerkiksi tydyhteisoon, esi-
mieheen tai vaikka omaan uraansa. Tall6in tydelamaan liittyvat paatokset
voidaan tehda naista nakokulmista kasin. Talloin tyopaikkakin voi vaihtua
useammin, kuin mita on ehka perinteisemmin pidetty hyvaksyttyna tai so-
pivana. Sitoutuminen ei siis itsessaan ole huonompaa, mutta Y-sukupolvi
pyrkii parhaansa mukaan mukautumaan tyoelamassa vallitseviin pelisaan-
toihin. Koska niin sanotut eldkevirat eivat ole Y-sukupolvelle enaa todenna-
koisia tai tavoiteltavia, se kokee, ettd organisaation sitoutuminen sinallaan
ei ole enda taman paivan tydelamassa mahdollista.

Vaikka tilanne on erilainen kuin aiempien sukupolvien kohdalla, on kuiten-
kin vield paljon asioita, jotka organisaatiot voivat kaantaa voitoksi milleniaa-
lien sitouttamiseksi ja pitamiseksi organisaatiossa. Alla olevassa koonnissa
on esitelty seka esimiehen etta organisaatioiden henkildstdjohtamisen kan-
nalta tarkeita asioita, joihin Y-sukupolvi on tutkimusten mukaan tarttunut:



Jos olet esimies:

keskustele kehittymistarpeista

ja —haluista saannollisesti, myds
virallisten (kehitys)keskusteluiden
ulkopuolella

ohjaa milleniaalin uraliikkeita ja
tarjota omia nakemyksidsi
muista, etta milleniaalilla on elamaa
my®ds toiden ulkopuolella, eika
han valttamatta tee paatoksiaan
ainoastaan tyon nakokulmasta
pysy selvilla milleniaalin
tyOnkuvasta ja vastuualueista
anna palautetta ja rohkaisua,

sita tarvitaan varsinkin uran
alkuvaiheilla

tue milleniaalia ty6ssa ja tyohon
liittyvissa asioissa

kuvaa tyotehtavat ja vastuualueet
selkedsti

tarjoa tarpeeksi aikaa ja resursseja
kuuntele
ole kunnioittava

kohtele jokaista milleniaalia
yksilénd mahdollisista
stereotypioista huolimatta

osoita kiinnostusta milleniaalia
kohtaan

huomioi, ettd milleniaali voi paitsi
haastaa, my0s kehittaa sinua
esimiehena

perustele paatoksesi ja toimintasi

Jos vastaat henkilostojohtamisesta:

tutki mahdollisuuksia raataloidyille
urapoluille

harkitse (kaanteis)
mentorointiprosessin aloittamista
tai tyopari-/tydkummitoimintaa
selvita mahdollisuudet
tyonkiertoon tai tyon
laajentamiseen/rikastamiseen

edista joustavuutta niin

tyon tekemisen paikan, ajan,
menetelmien ja tapojen suhteen
siind maarin, kuin se kunkin tyon
sisdllén kannalta on mahdollista
vahvista tyonantajakuvaa

varmista, etta rekrytoinnissa
annetut odotukset ja mielikuvat
pitavat paikkansa

investoi perehdytykseen

varmista palkitsemisjarjestelman
toimivuus

muista my0ds aineettomat palkkiot,
kuten kunnioitus, arvostus,
vaikutusmahdollisuudet seka kiitos

varmista, ettd esimiehet ovat
motivoituneita ja taitavia
esimiestyossaan

vahvista henkildstdjohtamisen
roolia tydntekijdiden ja esimiesten
arjessa heidan tukenaan

etsi vaihtoehtoisia tapoja edistda
hyvinvointia

Kaiken kaikkiaan Y-sukupolvi arvostaa mahdollisuuksia kehittymiselle. On-
kin sanottu, ettd Y-sukupolvi ei pelkaa muutosta, vaan sitd, ettda mikaan ei
muutu. Tamd nakemys voi toimia missd tahansa organisaatiossa intona ja
inspiraationa kehittamiselle ja kehittymiselle.
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Jyrki Liesivuori

Tekniikan kehittyminen on tarkoittanut monilla teollisuuden aloilla tyémene-
telmien muuttumista ja ihmistydn kevenemista. Tehokkaammilla koneilla ja
laitteilla pystytdan tuottamaan enemman ja usein myds parempia tuotteita.
Tama on muuttanut tuotanto- ja tyo6tiloja sellaisiksi, ettd ne ovat tarvittaessa
uudistettavissa tulevia tuotteita varten. Yritysten tuotannon siirtyminen eri
maanosiin on edellyttéanyt joustavampien tyoaikojen huomioimista myos toi-
mistotydssa. Erityisesti tietotekniikka on lisannyt mahdollisuuksia tyonsuorit-
tamiseen aikaan ja paikkaan sitomatta, mika on nakynyt tydaikojen muutoksi-
na - joillakin pidentymisina ja joillakin lyhenemisena. Osa tyOpaikoista tarjoaa
mahdollisuutta etatydhon, mika saastaa tyontekijaa tydmatkakuluissa ja tyon-
antajaa tyotilojen kuluissa. Tekniikkaan ja materiaan liittyvien tekijoiden ohella
merkittavat muutokset on nahty tyén organisoimisessa ja johtamisessa.

Eurooppalainen tydolotutkimus on osoittanut Suomen olevan aivan omaa
luokkaansa tyopaikkojen uudelleenorganisoinnissa. Tekeekd se Suomesta
merkittavan edelldkavijan vai osoittaako se, ettd Suomessa johto uskoo orga-
nisatorisiin rakennemuutoksiin ongelmien ratkaisemisessa ja ihmisia kohdel-
laan sen mukaisesti koneen osina? Toistuva organisaatiomuutos tuskin lisda
henkilston sitoutumista yrityksen tavoitteisiin. Myonteisempi tulkinta on, etta
Suomi on ekstramoderni edelldkdvija johtamisessa ja tydon organisoinnissa,
koska olemme teknologisesti edistyneitd, hyvin koulutettuja, pystymme kes-
kendmme yhteistyohon, luotamme toisiimme ja ymmarramme yhteisesti, etta
vain ndin voimme parjata globaalissa kilpailussa. Aikaisemmin tyohon liittyivat
sanat: saannot, ohjeet, kontrolli, hierarkkisuus seka yksilo ja suoritukset. Nyky-
aikaista tyota varten tarvitaan monipuolisempia kuvauksia:

tyon merkityksellisyys, vapaus, vastuun ja tydhyvinvoinnin merkityksen
kasvu

yhteistyon ja verkostojen merkityksen korostuminen
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oppismisintensiivisyyden, innovaatiotoiminnan ja ketteryyden
vahvistuminen

monimuotoisuus ja kasvuasenne organisaatioiden elinehtona.

Kun aikaisemmin tyon tuottavuuden kasvua tavoiteltiin teknologian paran-
tamisella, niin nyt tahan on lisatty tyontekijan henkil6on ja taitoihin uudel-
la tavalla kohdistuvat toimet, joiden kuvaamiseen kaytetaan aivan erilaista
kielta kuin aiemmin. Yksilosuorituksen ohella tyosta on tullut keskindisriip-
puvaisten ihmisten valista vuorovaikutusta ja tyon arvo syntyy vain vuoro-
vaikutuksessa muiden kanssa. Ihminen on muuttunut osaajasta osaavaksi
toimijaksi. Tydhyvinvointi on alettu ymmartaa osaksi tyopaikan aineetonta
padomaa, jonka avulla voidaan menestya.

Ehka kaikkein myonteisin tyoelaman muutoksessa tapahtunut on yhteis-
kunnassa vaikuttava arvokeskustelu seka inhimillisyyden ja tasa-arvon li-
saamisen korostuminen, mitka ovat monella tavalla tuoneet ihmisen, siis
tyontekijan, erilaisuuden hyvaksymisen perusarvoksi. Monimuotoisuudesta
on tullut hiljalleen todellisuutta taman paivan tyopaikoilla. Osa monimuo-
toisuudesta on ulkoisesti havaittavissa, osa ei. Nyt tyopaikoilla erilaisuutta
kaytetadn voimavarana ja yhteisend etuna. Kyse on jokaisen tydyhteison
jadsenen mukanaan tuomien tietojen, nakdkulmien ja yksil6llisten eldman-
kokemusten aktiivisesta sisallyttamisesta koko organisaation toimintaan.
Hyvalla monimuotoisuuden johtamisella ja yhdenvertaisuustyodlla voidaan
parantaa henkiloston tydhyvinvointia ja ottaa kayttoon tyontekijoiden koko
osaaminen. Ndin lisdtadn innovaatioita, tyon tuottavuutta ja tyontekijdiden
sitoutumista. Suomalainen tydelama on monimuotoinen, tyopaikat ja tyo-
yhteisot koostuvat erilaisista ihmisista: on miehia ja naisia, nuoria ja van-
hoja, perheellisia ja perheettomia, eri etnisen taustan omaavia, vammaisia,
eri kielisia ja eri uskontokuntiin kuuluvia. Erityisesti vaeston ikaantyminen,
maahanmuuttajien maaran lisadntyminen ja tydelaman kansainvalistymi-
nen voivat synnyttdd monia uusia monimuotoisuuden hallintaan liittyvia
tarpeita tyopaikoille.

Monimuotoisen tydyhteison hyddyntdmisen perusedellytyksena on tyon-
tekijoiden ja -hakijoiden yhdenvertainen kohtelu. Yhdenvertaisuus tyoela-
massa tarkoittaa sita, ettd ihmisilla tulee olla yhdenvertaiset mahdollisuudet
tyohon ja toimeentuloon riippumatta osaamista lukuun ottamatta muista
henkilokohtaisista ominaisuuksistaan. Kaikilla tyontekijoilla tulee myos olla
tasavertaiset mahdollisuudet henkilstokoulutukseen, tydssa etenemiseen
ja tyoskentelyyn ilman hairintaa. Yhdenvertaisella kohtelulla annetaan kai-
kille samat mahdollisuudet. Yhdenvertaisuus tydelamassa taataan lainsaa-
dannolla. Saadakseen kaiken hyddyn irti monimuotoisuudesta organisaa-
tion tulee aidosti sitoutua yhdenvertaisten mahdollisuuksien turvaamiseen
ja syrjinndn vastustamiseen. Johdon on ilmaistava selkedsti, etta syrjintaa ei
suvaita missadn tilanteessa. Tama vaatii usein tietoista paatosta ja tiedotusta
tyontekijoille. Yhdenvertaisuusnakokulma tulee sisallyttaa kaikkiin yrityksen
tai yhteison toimintoihin palkkauksesta rekrytointiin ja koulutuksesta tehta-
vien jakoon. Talld tavoin yhdenvertaisuudesta tulee osa organisaation joka-
paivaista toimintaa, eika siita tarvitse erikseen muistuttaa.



Vaikka valtaosa suomalaisista yrityksista on pienia tai keskisuuria, vaikuttaa
niihinkin ja niiden liiketoimintaan ympardivan yhteiskunnan muutokset
seka tydvoiman monimuotoistuminen. Namd ovat asioita, mitka joudutaan
ymmartamadn ja huomioimaan tydntekijoita rekrytoitaessa. Monimuotoi-
suuden muuttaminen liiketoimintamahdollisuudeksi ei kuitenkaan tapahdu
itsestddn, vaan se edellyttaa suunnitelmallista ja pitkdjanteista monimuotoi-
suuden johtamista (diversity management). Monimuotoisuuden johtami-
sen ja hyddyntamisen ydin on siing, etta erilaisuutta kdytetdaan voimavarana
ja yhteisena etuna. Kyse on jokaisen tydyhteison jasenen mukanaan tuo-
mien tietojen, nakdkulmien ja yksil6llisten elamankokemusten aktiivisesta
sisallyttamisesta koko organisaation toimintaan. European Business Test
Panel totesi selvityksissdan jo 2008, ettd 63 % eurooppalaisista yrityksistd,
joilla oli monimuotoisuusstrategia, arvioi sen lisdinneen innovatiivisuutta ja
luovuutta ja 59 % arvioi siitd olevan hyotya liikketoiminnalleen.

Yhdenvertaisuudesta, tasa-arvosta, tasapuolisesta kohtelusta ja syrjinnan
kiellosta saddetdaan muun muassa seuraavissa laeissa:

Suomen perustuslaki (1999/731)
Yhdenvertaisuuslaki (2004/21)

Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (1986/609,
tasa-arvolaki)

Tyosopimuslaki (2001/55)

Valtion virkamieslaki (1994/750)

Laki kunnallisesta viranhaltijasta (2003/304)
Merimieslaki (1978/423)

Tyoturvallisuuslaki (2002/738)

Rikoslaki (1889/39)

Suomen perustuslaki takaa kaikille yhdenvertaisuuden lain edessa. Yhden-
vertaisuuslaki kieltaa syrjinnan. Lakia sovelletaan muun muassa tyohonot-
toperusteisiin, tydoloihin ja tydehtoihin seka henkilostokoulutukseen paa-
semiseen ja uralla etenemiseen. Yhdenvertaisuuslaissa sdaddetdaan myods
kohtuullisista mukautuksista, joiden avulla tydolosuhteet mukautetaan
vammaisille henkilille sopiviksi.
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Syrjintaa ovat:

hairinta ja kiusaaminen

yksityisyyden ja fyysisen koskemattomuuden loukkaaminen —
esimerkiksi fyysinen lahentely tai henkilokohtaisten sahkdpostien
urkkiminen

syrjittyyn liitetdan puutteita tai stereotypioita — esimerkiksi

naisia voidaan pitaa heikosti sitoutuvina tydntekijoing, etnisia
vahemmistoja taidoiltaan puutteellisina, vammaisia heikkolahjaisina,
ay-aktiiveja hankalina tai iakkaita tyontekijoita kaavoihin
kangistuneina

poissulkeminen - syrjitty eristetdaan tyoyhteisosta

normittaminen — valtavaeston kulttuuri, elamantapa tai kaytos
asetetaan normiksi, josta poikkeavat joutuvat huonompaan asemaan

muu epdoikeudenmukainen kohtelu - esimerkiksi eri saannot eri
ryhmille tai sdantdjen erilainen soveltaminen eri henkildille

Tilastokeskuksen arvion mukaan joka kymmenes palkansaaja on kokenut
syrjintaa suosikkijarjestelmien, ns. "parstakertoimen” perusteella. Kohennet-
tavaa on siis edelleen runsaasti.

Elinian pidentaminen on tarkeimpia yhteiskunnallisia tavoitteita koko maa-
ilmassa. Siina on onnistuttu hyvin. Sen tuloksena suuriin ikaluokkiin kuu-
luvien kiinnostus jatkaa tyoelamassa on lisadntynyt. Mahdollisuus jatkoon
taas riippuu enemman tydpaikan ilmapiirista ja omasta esimiehesta. Ikaan-
tymiseen liittyvien asenteiden ja toimintatapojen korjausta niin Suomessa
kuin muissakin Euroopan unionin maissa on aloitettu vasta 2000-luvun al-
kupuolella. Ikaantyvan tydvoiman jaksamisen ja motivaation yllapitamiselle
luodaan edellytykset monien erilaisten toimijoiden yhteistyolla. Yhteiskun-
nan, mutta myods jokaisen tyopaikan, kannalta elakkeelle siirtymisen myo-
hentamisella on suuri taloudellinen merkitys. Siksi olisi tarkeaa, etta eri ikai-
set tyoskentelisivat samoissa tyopaikoissa ja tukisivat toistensa tyota.

Vanhempien tydntekijoiden vahvuuksia ovat:

vahva substanssiosaaminen

laaja perspektiivi asioihin

kokonaisuuksien hallintataidot

realistinen tydote

epdvarmoista tilanteista selviytyminen
voimakas tyohon sitoutuminen ja vastuuntunto



Nuorten osaamisvahvuuksia ovat:

vahva tietotekninen osaaminen

sosiaalisen median hallinta ja sen kaytto tyossa
kyky oppia nopeasti uutta

hyva kyky ottaa uusia menettelytapoja kayttéon
rutiininen kyseenalaistaminen

into ja rohkeus kokeilla uutta

Suurten ikadluokkien asennetta tydhon kuvaavat korkea tydmoraali ja tyon
suuri merkitys elamaan seka odotus tehdysta tyosta saatavasta palkinnos-
ta. Y-sukupolvi ei ole yhta tydorientoitunutta, vaan kaipaa vaikutus- ja ke-
hittymismahdollisuuksia, mutta myos tyon ja perhe-elaman tasapainoa.
Menestyvassa tyopaikassa johto ja esimiehet on koulutettu ikdjohtamisen
vaatimuksista ja niitd osataan soveltaa yrityksen ja organisaation parhaaksi.

Sellaiset ammatit, joissa sukupuolella olisi jotain merkitystd, vahenevat jat-
kuvasti, kun nuoret miehet kouluttautuvat aikaisemmin naisille ajateltuihin
toihin ja vastaavasti nuoret naiset kiinnostuvat tehtavista, mita aikaisemmin
olisi pidetty vain miehille sopivina. Tama on yhteiskunnan kehityksen kan-
nalta oikea suunta. Tasa-arvoisuus sukupuoleen katsomatta ei aina tyopai-
koilla toteudu, vaikka sita varmistamaan on olemassa erityinen tasa-arvolaki
velvoitteineen.

Lain naisten ja miesten vdlisesta tasa-arvosta (609/1986, muutokset
1329/2014) tarkoituksena on estda sukupuoleen perustuva syrjinta ja edis-
tda naisten ja miesten valista tasa-arvoa seka tassa tarkoituksessa parantaa
naisten asemaa erityisesti tyoelamadssa. Laissa kielletdan myos sukupuoleen
perustuva hairintd. Lain tarkoituksena on lisaksi estaa sukupuoli-identiteet-
tiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuva syrjinta.

Tasa-arvolaki edellyttaa kaikilta yli 30 tyontekijan tyopaikoilta tasa-ar-
vosuunnitelmaa ja sen osana tasa-arvotilanteen selvittamista. Tasa-arvolain
mukaan suunnitelman tulee sisaltaa:

selvitys tyopaikan tasa-arvotilanteesta, mukaan lukien palkat ja muut
tyOosuhteen ehdot

arvio aiempaan tasa-arvosuunnitelmaan sisaltyvien toimenpiteiden
toteutumisesta

toimenpiteet, jotka kdynnistetdadn tai suunnitellaan tasa-arvon
edistamiseksi

viestintasuunnitelma (ei pakollinen)

Usein stereotyyppinen ajattelu sukupuolesta ja sukupuolirooleista asettaa
ihmiset eriarvoiseen asemaan. Esimerkiksi suhtautuminen miesten van-
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hempain- ja hoitovapaisiin saattaa yksityisella sektorilla olla edelleen nih-
keaa. Tyopaikoilla ei valttamatta kannusteta miehia riittavasti kayttamaan
perhevapaita, vaikka lailla ja tydehtosopimuksin niihin kannustetaan. Naiset
saattavat joutua syrjityiksi perhevapaiden ja lasten sairastumisten vuoksi.
Raskaus ja hoitovapaa tai silta paluu voi aiheuttaa joissakin tydpaikoissa kai-
kesta huolimatta vaaria tulkintoja ja paatoksia.

Rekrytointien yhteydessa haastatteluissa tyonantaja ei saa kyselld muista
kuin niista asioista, joilla on merkitysta tyon suorittamisen kannalta. Siksi
perheasiat tai henkilon sukupuolinen suuntautuminen eivat kuulu haastat-
telussa keskusteltaviin asioihin eika ainakaan mihinkaan “small talkiin”, vaik-
ka joku niin virheellisesti yha ajattelee.

Jokaiselle ihmiselle on ensiarvoisen tarkeda paasta osalliseksi tydelamaan
vammaisuudestaan tai osatyokykyisyydestaan huolimatta. Toki valtiovalta
yrittaa keksia uusia keinoja tyollistaa ihmisia, joiden tydkyky on alentunut
pitkaaikaissairauden tai vamman vuoksi. Monen heista on kuitenkin vaikeaa
[oytaa tyota avoimilta markkinoilta. STM:n arvion mukaan Suomessa on
jopa 600 000 osatyokykyistd, joista 200 000 on tydelaman ulkopuolella. Tie-
damme, etta heikko terveys altistaa tyottomaksi joutumiselle ja vaikeuttaa
uudelleen tydllistymistd. Toisaalta tyottomyys sindllaan heikentaa tyokykya.
Tyottomien tydkykyongelmia ei aina huomata riittavan varhain. Talla het-
kella palvelujarjestelma ei pysty riittavalla tavalla tukemaan osatyokykyis-
ten henkildiden tydllistymista. Tydnantajat puolestaan tarvitsevat tietoa ja
kannustusta osatyokykyisten rekrytointiin. Vammaisuuden ja osatyokykyi-
syyden hyvaksyminen tyopaikoilla on monimuotoisuuteen tahtaavan tyo-
paikan keskeinen tehtava.

Lainsaadannolla on kielletty ihmisten syrjiminen hanen etnisen taustansa,
kielitaustansa, uskonnon tai vakaumuksen takia. Suomi on kansainvalistynyt
erityisesti turvapaikanhakijoiden ja ulkomailta tapahtuneen maahanmuu-
ton seurauksena. Suomeen muuttajista suuri osa on tydikaisia. Tyoikaisen
vaeston lisadntyminen voi tukea Suomen huoltosuhdetta, mutta maahan-
muuttajien maarat ovat melko pienida. Monilla paikkakunnilla Suomessa va-
esto kasvaa vain maahanmuuton seurauksena.

Tyoterveyslaitoksen 2016 tekeman monimuotoisuusbarometrin mukaan et-
niselld monimuotoisuudella on monia myonteisia vaikutuksia tyopaikoilla:

erilaisten nakdkulmien saaminen
innovointi- ja kehittamiskyvyn paraneminen
osaamisen monipuolistuminen
asiakaspalvelun paraneminen



tyontekijoiden maailmankuvan laajeneminen ja suvaitsevaisuuden
lisadntyminen

maahanmuuttajien hyvan tydmotivaation tarttuminen koko
tyOyhteis6on

Monikulttuurisuus tuo mukanaan monia vaatimuksia yrityksen ja organi-
saation johdolle, mutta myds muulle henkil6kunnalle. Jotta asiat saataisiin
sujumaan juohevasti ilman ongelmia, pitaa eri ammattiryhmia valmentaa
kohtaamaan erilaisuus ja huomaamaan sen mukanaan tuomat myonteiset
asiat. Monikulttuurisen ja kansainvalisen tydyhteison toimintaa tukevat:

erilaisuuden arvostaminen ja mahdollisimman avoin vuorovaikutus
syrjivan tai rasistisen kaytoksen ehdoton kielto

se, etta tydyhteison jasenet tuntevat toistensa kulttuuritaustan (kieli,
uskonto, tavat, poliittiset olot)

kielitaito (my®s valtakulttuuria edustavien kielitaito)

yhteiset toimintaohjeet ja saannét: mika on toivottavaa ja mika ei-
toivottavaa kayttaytymista

hyvat kokouskaytannot ja sopivat tiedonkulun menetelmat, laitteet
ja ohjelmistot seka yhteydet

yhteisissa tilaisuuksissa kommunikointi paasaantoisesti kielella, jota
kaikki ymmartavat ja varmistus, etta oleelliset ja tarkeat asiat on
ymmarretty oikein.

Tyon monimuotoisuutta voi katsella ja ymmartdaa monella tavalla. Paal-
limmaiseksi kaikesta kuitenkin jaa sen tuomat mahdollisuudet ja varma li-
saantyminen tulevaisuudessa. Tassd, kuten niin monessa muussa tyoelama-
asiassa, on selvaa, etta edellakavijdyritykset osaavat hyodyntaa tamankin ja
onnistuvat tekemaan siitd osan menestymistaan.
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Peter Larsson

Koneoppimisen tutkijoiden Freyn ja Osbornen vuonna 2013 julkaisema raportti
aloitti keskustelun tekodlyn aiheuttamasta tyopaikkojen haviamisesta. Rapor-
tissa arvioitiin, ettd 47 % Yhdysvaltojen ammateista tulee korvautumaan auto-
maatiolla seuraavan 20 vuoden aikana. Aikaisemmin on tietotekniikan avulla
voitu automatisoida vain yksinkertaisia fyysisia ja tietojenkasittelyyn liittyvia
tehtdvia, mutta tekodlyteknologioiden kehitys mahdollistaa monipuolisem-
pien tehtdvien automatisoinnin. Elinkeinoeldaman tutkimuslaitoksen (ETLA)
tutkimuksessa Pajarinen ja Rouvinen saivat Suomen elinkeinorakenteella vas-
taavaksi arvioiksi joka kolmannen tyopaikan. Freyn ja Osbornen raportti on
muodostunut aiheesta keskustelemisen vakiolahteeksi, mutta raportin luonne,
kirjoittajien esittamat varaukset ja kdytetty menetelma antavat aihetta suhtau-
tua tyopaikkojen katoamisen arvioon kriittisesti.

Edelld mainittu Freyn ja Osbornen raportti on niin sanottu tyopaperi (engl.
working paper), jolla tarkoitetaan tutkimustyon tekijoiden itsensa julkaisemaa
raporttia kdynnissa olevasta tai paattyneesta projektista. Tydpaperia ei ole altis-
tettu rilppumattoman julkaisun kriteereille tai alan asiantuntijoiden vertaisarvi-
oinnille. Se voi tasta huolimatta olla laadukkaasti kirjoitettu ja hyvin perusteltu.
Freyn ja Osbornen raportti sisdltda tehdyn tyon ja tulosten kuvausten lisaksi
hyvan taustoituksen teknologian vaikutuksesta tydpaikkoihin. Raportissa hyo-
dynnetdan Autorin ja kumppaneiden 2003 julkaisemaa mallia tietotekniikan
vaikutuksesta tyotehtaviin. Mallin tarkoituksena oli selittdad, miksi tietoteknii-
kan kayttoonotto johtaa korkeakoulutetun tyévoiman kysynnan kasvuun. Vas-
tausta haettiin luokittelemalla, mitka tyotehtavat ovat automatisoitavissa tie-
totekniikalla. Malli muodostaa nelikentdn, jossa tiedolliset ja fyysiset tehtavat
jaettiin rutiinin- ja ei rutiininomaisiin tehtaviin (Taulukko 1).
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Taulukko 1: Tietotekniikalla automatisoitavissa olevat tyotehtavat Autorin ym.
2003 mukaan

Rutiini Ei-rutiini
Tiedolliset | Voidaan korvata merkittdvis- | Tietotekniikka voi hyvin tu-
tehtavat sa maarin tietotekniikalla kea tehtavien tekemista
Fyysiset Voidaan korvata merkittavis- | Tietotekniikalla vahaiset
tehtavat sa maarin tietotekniikalla mahdollisuudet korvata tai

tarjota tukea

Tietotekniikan vaikutuksesta tyotehtaviin -mallissa tehtdvat voivat olla joko
tiedollisia tai fyysisid. Néama voidaan puolestaan vield jakaa rutiinin- ja ei rutii-
ninomaisiin tehtaviin. Tietokoneita kaytettiin aluksi matemaattisten ongelmien
ratkaisuun. Matemaattinen ongelmanratkaisu tapahtuu laskemalla, jossa yksi
tai useampi symboli muutetaan tasmallisten saantojen (rutiini) avulla toisiksi
symboleiksi. Tietokoneiden kehitys mahdollisti myds muun kuin matemaatti-
sen tiedon kasittelyn, kunhan kasittelylle voitiin maaritella sadannot. Vapaamuo-
toisemman (ei-rutiini) tiedon kasittelya voitiin tukea, jos siina oli tasmallisia
osia. Tietojenkasittely perustui tietokoneen ohjaamiseen, johon kuului laskemi-
sen lisaksi myos tiedon syotto- ja tulostuslaitteiden ohjaaminen. Tietokoneen
kehittyessa ohjaaminen laajeni myds muihin tietoteknisiin laitteisiin.

Autorin ja kumppaneiden 2003 mallia kaytettiin selvittamaan tietotekniikan
vaikutuksia soveltamalla sitd tyonimiketietokantaan, joka sisalsi tehtavakuvauk-
sia ja kuvauksiin ajan myota tulleita muutoksia. Tulokset vahvistivat oletuksen,
etta rutiinitehtdvat voidaan automatisoida ja ei-rutiinitehtdvia voidaan tukea
tietotekniikalla. Nama kaksi mekanismia yhdistettyna tietotekniikan jatkuvaan
halpenemiseen ovat lisanneet korkeakoulutetun tyévoiman kysyntaa, kun yri-
tykset ovat hyddyntaneet vapautuneita resursseja. Mallin luonnin aikaan teko-
alyyn liittyvat teknologiat eivat olleet niin kehittyneitd, etta olisi voitu ajatella
ei-rutiininomaisten tehtavien automatisointia. Frey ja Osborne kysyvatkin, mi-
ten uudet tekodlyteknologiat (vuonna 2013) tulevat vaikuttamaan tyévoimaan.

Frey ja Osborne esittavat joukon uusia tekodlyn sovelluksia osoituksena tie-
totekniikan uudesta, Brynjolfsson ja McAfee The Second Machine Age -kirjan
(suomeksi Toinen koneaikakausi) nimeamasta kehitysaskeleesta. Keskeisena
mahdollistajana on koneoppimiseksi kutsuttu teknologia, jossa ohjelmoitujen
saantdjen sijaan kone oppii esimerkeista. Koneoppiminen mahdollistaa seka ei
rutiininomaisten tiedollisten tehtavien ettd - yhdistettyna mobiiliin robotiik-
kaan — my0s ei rutiininomaisten fyysisten tehtavien tekemisen. Mobiilirobotii-
kalla tarkoitetaan robottien kykya toimia ja liikkua itsendisesti. Kaikista mahdol-
lisuuksista huolimatta on yha tehtavaluokkia, jotka ovat teknisesti haasteellisia:
havainnointi ja manipulointi, luovuus ja yhteisollinen alykkyys (vuorovaikutus
ihmisten kanssa).

Freyn ja Osbornen tutkimus hyddyntaa Autorin ja kumppaneiden 2003 mal-
lia, jota sovelletaan tyonimiketietokannan paivitettyyn versioon. Koska tarkoi-
tuksena on tutkia tulevaa, on tutkimusmenetelma poikkeava aikaisemmasta.



Joukko koneoppimisen tydpajaan osallistuvia tutkijoita luokitteli 70 ammattia,
jotka jaettiin tdysin automatisoitaviin ja muihin. Automatisoitavissa olevien
ammattien yleisten piirteiden perusteella opetettiin koneoppimisella tietoko-
neohjelma luokittelemaan loput ammatit automatisoitavuuden riskin mukaan.
Ammatit jaettiin ndiden piirteiden perusteella kolmeen riskiluokkaan: matala,
keskiverto ja korkea. Korkean riskin luokkaan kuului 47 % ammateista. Frey ja
Osborne arvioivat korkean riskiluokan ammattien olevan automatisoitavissa
10-20 vuoden kuluessa, mutta eivat perustele kyseisen aikavalin valintaa. He
huomauttavat myos, etta arvio ei huomioi automatisoitavuuden lisaksi muita
tekijoita ja etta teknologisen kehityksen ennustaminen on vaikeaa.

Freyn ja Osbornen raportti antaa hyvan kuvan ennustuksesta koneoppimiseen
perustuvan teknologian vaikutuksesta, mutta sen tulokseen on syyta suhtau-
tua epdilevasti. Kyseessa on tydpaperi, joten sita ei ole vertaisarvioitu. Perustei-
ta ammattien haviamiselle juuri 10-20 vuoden pdasta ei kerrota. Raportti kes-
kittyy teknologian kehitykseen ja hintaan, jolloin muiden tekijoiden hidastava
tai nopeuttava vaikutus jaa huomiotta. Tekijat itse nostavat esille teknologisen
kehityksen ennustamisen epdluotettavuuden. Esimerkkia tekodlyn kokonaan
havittamasta ammatista ei esitetd, joten ennustettu ilmi6 ei ole alkanut. Tieto-
koneohjelmalle luotu malli automatisoitavista ammateista perustui subjektii-
viseen arvioon, mutta loput ammatit luokiteltiin yleisten kriteerien vastaavuu-
den perusteella. Brynjolfssonin ja kumppaneiden 2018 tutkimuksessa todettiin
saman tyonimiketietokannan perusteella, ettd suurimmassa osassa ammateis-
ta on automatisoitavissa olevia tehtavid, mutta on epatodennakoistd, etta am-
matti havidisi kokonaan. My0s Tyopoliittisessa aikakausikirjassa 1/2018 Koski
tulee vastaavanlaiseen johtopaatdkseen.
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"Kaikista mahdollisuuksista
huolimatta on yhd
tehtdvdluokkia, jotka ovat
teknisesti haasteellisia:
havainnointi ja manipulointi,
luovuus ja yhteiséllinen
dlykkyys.”
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Miika Sahamies

Tybelama ja tydmarkkinat muuttuvat koko ajan ja osin eri tahtia. Muutos haas-
taa seka palkansaajaliikkeen etta tyonantajat. Osapuolilta vaaditaan ennakoi-
vaa ajattelua, kehittymista ja ajan tarpeisiin vastaamista. Muutoksen keskella
on tarkeaa, etta lainsaddanndsta korjataan nykyisia epakohtia.

Perinteisesti tydmarkkinajarjestdt ovat vaikuttaneet tyontekijoiden perustur-
van kehittamiseen. Tavoitteena on ollut, ja on yha, ettei kukaan jaisi oman on-
nensa nojaan ty6ttdmyyden tai sairauden kohdatessa tai jdddessaan eldkkeel-
le. Tydmarkkinajarjestdjen saavutuksia ovat muun muassa ansiosidonnainen
tyottomyysturva, vuosilomat, vanhempainvapaat seka tyoelake. Lisaksi jarjes-
tot ovat mukana kehittamadssa tydaikoja, tyooloja ja tyoturvallisuutta koskevaa
lainsaadantoa.

Myos tana pdivanad tydmarkkinajarjestdjen tekemaa tyota tyoeldaman kehitta-
miseksi tarvitaan - niin perinteisissa kehittamiskohteissa, kuten perhevapaauu-
distuksessa tai tydaikalain kehittamisessa, mutta myos yhda monimuotoistuvan
tyonteon tapojen ymmartamisessa. Tydeldaman on annettava tulevaisuudessa-
kin riittava suoja tyontekijoille ja virkasuhteisille seka joustettava ja tuettava
tarpeen tullen erilaisissa muutostilanteissa. Paremmalla tydelamaén lainsaadan-
nolla vaikutetaan myds tydhyvinvointiin ja terveyteen, jotka puolestaan vaikut-
tavat tyon tuottavuuteen ja kustannuksiin.

Akava on korkeakoulutettujen tydmarkkinakeskusjarjesto, johon kuuluu 36 ja-
senliittoa. Jasenia silla on yli 600 000: seka palkansaajia etta ammatinharjoitta-
jia ja yrittdjia, mutta myo6s opiskelijoita. Liittoihin liitytaan suoritetun tutkinnon,
asematason tai ammatin perusteella.
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Akavan jasenliiton jasenyys antaa monenlaista turvaa tyoelamassa, kuten tyo-
ja virkaehtosopimukset, neuvottelujarjestelman, luottamusmiesverkoston seka
oikeudellisia palveluja ja urapalveluja. Liitot tarjoavat ammatillista edunvalvon-
ta ja tydsuhdeneuvontaa; ne ovat jasentensa apuna tyduran kaikissa vaiheissa.

Akava on neuvotteluosapuoli, etujarjesto ja asiantuntijaorganisaatio. Yhtena
sen valttina neuvotteluissa ja yhteiskunnallisessa keskustelussa on tarkka ja
luotettava tietopohja jasenten asemasta tyomarkkinoilla ja yhteiskunnassa.
Akava koordinoi ja kehittaa keskusjarjeston, neuvottelujarjestojen ja jasenliit-
tojen yhteistyota sekd edistdaa yhteisen edunvalvonnan ja yhteiskunnallisen
vaikuttamisen toimintaedellytyksia.

Kotimainen edunvalvonta nivoutuu tiiviisti kansainvdliseen edunvalvontaan.
Akava toimii kansainvalisesti ja osallistuu aktiivisesti seka Euroopan unionin vi-
rallisten organisaatioiden etta kansainvalisten edunvalvontajarjestdjen tyohon.

Akavalla on kaksi neuvottelujdrjestdd, jotka vastaavat jasenidan koskevien
palkkaratkaisujen ja tydehtosopimusten neuvottelemisesta ja sopimisesta. Jul-
kisella sektorilla toimii Julkisalan koulutettujen neuvottelujarjestd JUKO ja yksi-
tyiselld sektorilla Ylemmat Toimihenkil6t YTN. Lisaksi akavalaisten sopimuksista
neuvottelevat Akavan liitot.

Huomattava osa akavalaisista tyoskentelee aloilla, joilla ei kuitenkaan ole ty6-
ehtosopimusta. Heilla ei ole kdytettavissaan tydehtosopimuksella perustettua
edustautumis-, neuvottelu- ja sovittelujarjestelmaa, jossa riidat ratkaistaan vii-
me kddessa tydétuomioistuimessa.

Tyoelaman lakien noudattamisessa on korjattavaa. Jos tyOnantaja ei noudata
tyoelaman lakeja, kyse on yksityisoikeudellisesta asianomistajakysymyksesta.
Tyontekijan kynnys lahted ajamaan asiaansa oikeusteitse tydnantajaansa vas-
taan on korkealla.

Myds hdirintddn puuttuminen on tyontekijalle oikeudenkayntiriskin ja talou-
dellisen riskin vuoksi usein mahdotonta. Leimautuminen ja vaikutukset tyollis-
tymismahdollisuuksiin estavat toimenpiteiden aloittamisen.

Teknologian kehitys ja kansainvalistyminen muuttavat pitkalla aikavalilla ty6ta,
tyomarkkinoiden rakennetta, tydnteon tapoja, tydaikoja, tydn tekemisen paik-
kaa ja tydyhteisoja. Pidemmalla aikajanteelld katsottuna muutos ei ole nopeaa,
mutta kehityssuunta on havaittavissa. Yha useampi tekee tyota jaksoittain, li-
mittdin tai rinnakkain eri asemassa, eri tehtavissa seka erilaisissa tyoyhteisoissa.



Muutoksen keskella on huolehdittava tyota tekevan turvasta seka vaikutetta-
va muutoksen suuntaan muun muassa vaikuttamisella, tyolainsadadanndlla ja
madratietoisella toiminnalla ja yhteistyolla.

Tarked kysymyksensa ovat yrittdjat ja itsensa tyollistdjat seka freelancerit. Akava
pyrkii vaikuttamaan siihen, ettd nama monimuotoisen tyon tekijat ovat tasa-ar-
voisessa asemassa muiden tyontekijoiden kanssa tyohon liittyvdssa sosiaali- ja
muutosturvassa. Tahan kuuluu tyottomyysturva, sairausajan palkka, tyoeldke,
perhevapaat, tyoterveydenhuolto ja ammattitaidon kehittaminen.

Kun monimuotoinen tyo yleistyy erityisesti alustatalouden my6ta, sita ei voi
kasitella palkkatyon erikoistapauksena tai muunnelmana. Turvajarjestelma tu-
lee suunnitella siten, etta se tuottaa tyontekijdlle samanlaiset etuudet tydnteon
muotoon katsomatta.

Akava edellyttaa, ettd tyoelaman lainsadadantd valmistellaan kolmikantaisesti
jatkossakin. Ty6elaman lainsaddantdmuutosten kolmikantainen yhteisty6 tuo
valmisteluun monipuolisen asiantuntemuksen, joka on edellytys hyvalle ja toi-
mivalle lainsaddanndlle.

Tavoitteena on tydelama, jossa tyontekija menestyy ja voi hyvin. Paamaarana
on parantaa tyollisyytta ja tyollistyvyytta, mahdollistaa osaamisen kehittami-
nen seka varmistaa toimeentulo ja turva tydelaman kaikissa vaiheissa. Viime
kadessa tyomarkkinajarjestdjen toiminta on ndin ollen koko yhteiskunnan etu.
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Antti Hakkala, Jounilsoaho ja Seppo Virtanen

Tietotekniikan kunnollinen hallinta on avainasemassa yritysten, organisaati-
oiden seka tyontekijoiden kilpailukyvylle. Kyberturvallisuus on tietotekniikan
osaamisen kriittisimpid ja haastavimpia osa-alueita ja se on siten keskeisessa
asemassa entista turvallisemman tietoyhteiskunnan rakentamisessa alalla kuin
alalla. Kyberturvallisuuden rakentamiseen on kehitetty valtavia maaria uut-
ta teknologiaa. Teknologia ei kuitenkaan yksin riita, koska kokonaisvaltainen
kyberturvallisuus vaatii niin ihmisten, prosessien kuin teknologian saumatonta
yhteisty6ta ja -toimintaa. Tietoyhteiskunnassa meidat on kdytannossa lisaksi
pakotettu luottamaan erilaisiin jarjestelmiin ja palveluihin, joiden tietoturvaan,
sen kaytannon toteutukseen ja arviointiin meilla ei yksil6ina ole minkaanlaista
mahdollisuutta. Taydellista turvallisuutta ei ole olemassa, minka takia ihmisten
kyberturvallisuusosaaminen ja kyberriskien hallinta ovat avainasemassa. Yk-
sikin huonosti toteutettu palvelu tai jarjestelma voi pahimmassa tapauksessa
vaarantaa yksilon tai koko organisaation kyberturvallisuuden. Yksildiden tiedot
ja taidot heijastuvat lopulta yhteiskunnallisella tasolla kokonaisturvallisuuden
tasoon, ja taman osaamispohjan rakentumisella myds tietoturvan opetuksella
ja osaamisella on vankka rooli. Tassa artikkelissa tarkastellaan lyhyesti mita kes-
keisia osaamiskokonaisuuksia kyberturvallisuuden osaamiseen kuuluu ja mita
kenenkin tyoelamassa olevan—ja muidenkin—tulisi osata ja tietaa.

Tieto- ja kyberturvallisuus ovat kasitteind moniulotteisia ja vaikeasti hahmotet-
tavia. Varsinkin aihepiiriin perehtymattomalle turvallisuuteen ja tietoturvaan
liittyvat kasitteet ovat usein outoja. Puhuttaessa kyberturvallisuudesta mukaan
tulee viela epamaaraisempi termi "kyber’, jonka tarkasta merkityksesta asian-
tuntijatkin kayvat keskustelua. Ei siis liene ihme, etta kyberturvallisuus ja siihen



liittyvat uhat ndyttaytyvat monille jonkinlaisena mérkona tai agenttitarinoiden
juonenkaanteing, vaikka todellisuudessa kyberturvallisuus on jotain, mika kos-
kettaa meita kaikkia.

Lahdetdan liikkeelle turvallisuudesta. Sen maarittely antaa hyvat suuntaviivat
kyberturvallisuuden tarkastelulle ja sen tydelamdosaamisen maadrittelyssa.
Mita turvallisuus on? Se voidaan jakaa neljdan osa-alueeseen. Turvallisuus on
turvallisuuden tunnetta, tietoa siitd, ettd mahdollisten uhkien ja riskien vaiku-
tusmahdollisuudet ovat pienet. Turvallisuus on myds tosiasioiden tunnistamis-
ta ja tilannekuvan ymmarrysta. Turvallisuuteen kuuluu myods epdavarmuuden ja
haitallisten tapahtumien sietokyky, resilienssi. Viimeisena osa-alueena turvalli-
suuteen kuuluvat turvallisuutta konkretisoivat mallit seka arvot, joiden varaan
turvallisuutta rakennetaan. Naiden osa-alueiden pohjalta onkin helpompi lah-
ted maarittelemaan kyberturvallisuutta ja sen keskeisia osa-alueita.

Tieto- ja kyberturvallisuudelle on olemassa useita erilaisia maaritelmia, riippu-
en siitd, mista nakokulmasta tarkastelija haluaa aihetta kasitella. Voidaan aja-
tella vain abstraktisti tiedon turvaamista riippumatta sen olomuodoista, tietoa
tallentavien tai siirtavien laitteiden teknista suojaamista, yrityksen liiketoimin-
taprosessien suunnittelua, matemaattista salakirjoitusta, tai kaikkea talta valil-
ta. Kyberturvallisuus voidaan madritella kattamaan kaikki nama osa-alueet tie-
don abstraktin esitysmuodon suojaamisesta yrityksen liiketoimintaprosessien
ja aineellisten seka aineettomien resurssien ja intressien suojaamiseksi tieto- ja
viestintateknologiaa kayttavien uhkien aiheuttamilta riskeilta. Haittaohjelmien
avulla mahdollinen hydkkaaja kykenee vaikuttamaan myds fyysisen maailman
kohteisiin ja liilketoiminnalle keskeisiin prosesseihin. Vuonna 2017 haittaohjel-
mahyokkaykset muun muassa vaikuttivat terveydenhuollon toimintaan ja poti-
lasturvallisuuteen Isossa-Britanniassa ja keskeyttivat useiden satamien toimin-
nan. Kyberturvallisuus on siis yrityksen nakokulmasta tallaisten tapahtumien
ennaltaehkaisya, kokonaisvaltaista tiedon, resurssien, laitteiden, ihmisten ja
intressien suojaamista.

Hyva lahtokohta kyberturvallisuuden rakentamiselle on, etta taydellista tai ab-
soluuttista turvallisuutta ei ole olemassa, ei fyysisessa eika kybermaailmassa.
Lahtokohtaisesti on oletettava, etta kaikki jarjestelmat ovat murrettavissa ja
kaikki turvatoimet ovat kierrettavissa. Sotastrategian klassikkoteoksissa puo-
lustajien epékiitollinen osa suhteessa hyokkaajaan on tunnistettu jo satoja, el-
lei tuhansia vuosia sitten, ja kyberturvallisuus ei muodosta tahan poikkeusta.
Puolustajan on ennakoitava kaikki mahdolliset hyokkaysskenaariot ja haavoit-
tuvaiset palvelut, kun taas hyokkaajalle riittaa yksi onnistunut hyokkays. Lisaksi
kyberymparistd uhkineen ja riskeineen muuttuu jatkuvasti. Naiden tosiasioi-
den valossa kyberturvallisuus ndhdaankin usein jatkuvana prosessina eika yk-
sittdisend toimenpiteena tai joukkona erillisia suoritteita. Tieto- ja kyberturval-
lisuutta ei voi ostaa valmiina ratkaisuna, vaan sen kanssa on tehtava jatkuvasti
toita.

Tana paivana jarjestelmat ovat harvoin taysin suljettuja, vaan niita kaytetaan
ajasta ja paikasta riippumattomasti, monilta eri teknologia-alustoilta. Erityises-
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ti etakayttoalustoja, kuten alypuhelimia, tabletti-, ja kannettavia tietokoneita,
kaytetadn usein huonosti suojatuissa ymparistdissa ja moniin eri kayttotarkoi-
tuksiin. Talldin kyberturvallisuusriskit muodostuvat usein erittdin vaikeasti hal-
littaviksi.

Kyberturvallisuuden rakentaminen voidaan nahda kolmen tasoisena tekemi-
sena:

1) Tekninen taso - Valitaan lahtokohtaisesti mahdollisimman tietoturvallisia
teknologisia ratkaisuja. Kdytetaan viimeisinta tietoturvateknologiaa.
Pidetaan jarjestelmat paivitettyina.

2) Sosiaalinen taso - Kehitetdan ja opetetaan hyvia tietoturvallisia
kaytanteita kaikkeen tekemiseen. Kasvatetaan ihmisten
tietoisuutta mahdollisista uhista ja riskeista seka teknologian
rajoitteista. Rakennetaan yhteisvastuullista kyberturvakulttuuria.
Tietoturvapolitiikka ulotetaan kattamaan kaikki tekniset alustat.

3) Riskien hallinnan taso - Haetaan ratkaisuja riskien hallintaan ja
mahdollisten seuraamusten minimointiin. Tulos-panos -suhde
tietorikollisessa toiminnassa marginalisoidaan.

Tietoyhteiskunnan kehittyminen vaikuttaa ty6elamaan kokonaisvaltaisesti. Tie-
toyhteiskunnalla tarkoitetaan yleisesti ottaen sellaista yhteiskuntaa, jossa tie-
to toimii keskeisena moottorina yhteiskunnan taloudellisessa ja sosiaalisessa
kehityksessa ja aktiivisesti muokkaa yhteiskunnan rakenteita. Nykyinen yhteis-
kuntamme on selkeadsti jo siirtynyt kohti verkottunutta tietoyhteiskuntaa, jossa
tiedon keskeista roolia korostaa yhteiskunnan verkottuminen ja tiedon kasitte-
lyn, siirtamisen ja varastoinnin helppous ja kustannustehokkuus.

Tietoyhteiskuntakehitys ei tuo mukanaan vain positiivisia puolia, jotka ovat
olleet luonteeltaan jopa mullistavia, vaan tietoyhteiskunnalla—ja erityisesti
verkottuneella sellaisella—on myds varjopuolensa. Kun tiedon arvo korostuu,
aiemmin merkityksettdmankin tuntuisesta tiedonmurusesta voi tulla arvokas-
ta, tallentamisen ja jopa varastamisen arvoista. Internetin keskeinen ominai-
suus—se ei unohda mitddn—muodostuu tassa tapauksessa myods uhaksi yh-
teiskunnan jasenille tavoilla, joita vield muutama vuosikymmen sitten ei osattu
edes kuvitella.

Kansainvaliset tietoverkot mahdollistavat globaalin viestinnan lisaksi myos glo-
baalin valvonnan. Joukkovalvonnan ongelmat ovat olleet esilla korostuneesti
viimeisen viiden vuoden aikana. Vaikka keskustelu joukkovalvonnan tarpeel-
lisuudesta ja laajuudesta ei ole vield tuottanut yhtenaista lopputulosta—mita
tuskin ikind nahtaneenkdaan—on se omalta osaltaan ollut keskeinen tekija tie-
don arvon, merkityksen ja omistajuuden ongelmien esille tuomisessa seka ta-
vallisen kansalaisen etta yrityksen nakokulmassa. Tiedotusvalineet kasittelevat
tietoturva- ja tietosuoja-asioita arkipdivaisina aiheina muiden joukossa ja kes-



kivertokansalainenkin on jo todenndkdisesti térmannyt tietoturvaohjeisiin ja
-vinkkeihin.

Sosiaalinen media muodostaa kokonaisuuden, johon jokainen osallistuja va-
paaehtoisesti lisda koko ajan tietoa itsestaan, ajatuksistaan, toiminnastaan, ja
elamastaan. Sosiaalinen media on monelle yritykselle keskeinen markkinointi-
ja toimintakanava, ja siella tapahtuvat asiat voivat vaikuttaa merkittavasti niin
yksityisen ihmisen kuin yrityksenkin toimintaan.

Kyberturvallisuuden kannalta sosiaalinen media tuo mukanaan useita ongel-
mia. Tiedon arvo, julkisuus ja mahdolliset kayttokohteet eivat ole aina taysin
selvia kaikille, jolloin sosiaaliseen mediaan jaettava tieto saattaa sisaltaa turval-
lisuuteen haitallisesti vaikuttavia osia. Esimerkiksi jaetaan yksityisyyden suojaa-
maa materiaalia tai tietoa, jota on mahdollista kdyttaa vaariin tarkoituksiin—
vaikka tieto itsessdan vaikuttaisikin harmittomalta tai arvottomalta, ei tiedon
kriittisyytta ja arvoa osata aina tunnistaa. Sosiaalinen media tuo mukanaan
myo6s ihmisen toimintaan ja kaytokseen liittyvia riskeja, jotka on otettava huo-
mioon etenkin yritysmaailmassa.

Tietosuojan merkitys on korostunut nykyisessa kyberturvallisuuden ilmastos-
sa. EU:n tietosuoja-asetus GDPR on viimeistadn tuonut tiedonhallinnan ja tieto-
suojan kysymykset jokaisen tietoisuuteen. Yritysten on otettava toiminnassaan
tietosuoja-asiat vakavasti, ja yksityishenkildidenkin on ainakin kiinnitettava
asiaan huomiota, jotta pahimmilta ongelmilta valtytaan.

Kaiken taman takana on tiedon korostunut arvo ja rooli palveluiden, prosessien
ja yhteiskunnan rakenteen muokkaajana. Tieto on valtaa, ja tahan todellisuu-
teen on nyt heratty. Tietosuoja-asioiden laiminlyonti voi johtaa ikaviin, yrityk-
sen kannalta jopa kohtalokkaisiin seuraamuksiin. Taman vuoksi myos tiedon
suojaaminen, tiedon kriittisyyden ja arvon huomioon ottaminen ja ymmarta-
minen ovat keskeisia osa-alueita kyberturvallisuuden osaamisessa meille jokai-
selle.

Kyberturvallisuudesta on tullut erottamaton osa nykyajan yhteiskuntaa ja tyo-
elamaa, silla tiedon merkityksen korostuminen ja sen jatkuvasti palveluita ja
prosesseja muokkaava luonne koskettavat yhteiskunnan jokaista osa-aluetta.
Tata taustaa vasten onkin tarkedd, ettd jokainen tietoyhteiskunnan jasen omaa
tietyt perustiedot ja -taidot—kyberturvallisuuden kansalaistaidot—joiden
avulla luoviminen kyberkarikoissa on ainakin, jos ei helppoa, niin ainakin mah-
dollista. Mutta mita naihin kyberturvallisuuden kansalaistaitoihin kuuluu? Tata
kysymysta olemme lahteneet ratkomaan maarittelemalld kyberturvallisuuden
osaamisprofiilit erilaisille ja -tasoisille toimijoille.
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Perustasolla (taso 1) henkil6lla on sellaiset tiedot ja taidot, jotka antavat val-
miudet toimia tietoyhteiskunnassa tdysivaltaisesti ja samalla tayttavat moder-
nin tydelaman perusvaatimukset kyberturvallisuuden suhteen. Talla tasolla
kyetdaan seka henkilokohtaisessa etta tydelamassa kohdatessa tunnistamaan
mahdollisia kyberturvallisuusriskeja, uhkia ja uhkaskenaarioita, seka raportoi-
maan niistd eteenpdin oikealle taholle. Yksilon nakdkulmasta tahan kuuluvat
riskien ja uhkien tunnistaminen, hallinta seka turvalliset kaytanteet kaikessa
tietoteknisessa toiminnassa. Naiden asioiden oppiminen tulisi aloittaa jo siina
vaiheessa, kun tietotekniikkaa aletaan kayttamaan. Tama tulisi integroida vah-
vasti jo alakouluopetukseen.

Asiantuntijatasolla (taso 2) henkild on selkeasti asiantuntijaroolissa ja omalta
osaltaan vastaa tiedon kasittelystd, tallentamisesta, uuden tiedon luomisesta ja
tiedon soveltamisesta. Asiantuntijan on ymmarrettava oman sovellusalueensa
kasitteet ja substanssi syvallisesti, mutta mikali asiantuntijuus ei suoranaises-
ti liity kyberturvallisuutta lahelld olevaan aiheeseen, jonkin verran perustasoa
syvallisempi ymmarrys ja osaaminen riittavat. Tietyissa asiantuntijarooleissa
syvallisempi ymmarrys ja osaaminen ovat kuitenkin tarpeen. Esimerkiksi pe-
rusasteen tai lukion opettajan tulisi osata perustason lisdksi opettaa ja ohjata
oppilaitaan saavuttamaan perustason tiedot ja taidot seka luomaan kybertur-
vallisuuden kulttuuria. Toisaalta esimerkiksi tietoliikenneinsindorin tulisi osata
suunnitella ja toteuttaa oman alansa jarjestelmia niin, etta kaikki kyberturvalli-
suuden osa-alueet on suunnittelu- ja toteutusvaiheessa otettu huomioon, ndin
ehkaisten jarjestelmien haavoittuvuuksia. Asiantuntijatason osaaminen tulisi
integroida osaksi toisen ja kolmannen asteen opintoja. Kyberosuuden laajuus
ja sisalto riippuu asiantuntijan alasta.

Erikoisasiantuntija (taso 3) on tieto- ja kyberturvallisuuden erikoisasiantuntija,
joka kykenee itsendiseen toimintaan kyberturvallisuuden kentalld ja osaa ana-
lysoida, tutkia ja tarvittaessa rakentaa uusia ratkaisuja tietoturvan eri osa-alu-
eilla. Organisaatiotasolla nama henkilot ovat usein vastuussa muiden jasenten,
koko organisaation, tai jopa valtiotason kyberturvallisuusosaamisesta, -koulu-
tuksesta ja teknisista ratkaisuista. Kyberturvallisuuden erikoisasiantuntijat kou-
lutetaan erillisissa tutkinto-ohjelmissa. Talla hetkella Suomessa tallaisia ohjel-
mia on Turun ja Jyvaskylan yliopistoilla.

Osaamisprofiilien yhdistaminen tydntekijan toimenkuvaan tai tyon sisaltéon
on luonnollisesti vaikeasti yleistettavissa, koska jokaisen yhteison, yrityksen ja
yksilon tarpeet, vastuut ja toimintakentta vaikuttavat vaadittuun kybertuvalli-
suuden osaamiseen.

Seuraavaksi esitellaan kyberturvallisuudelle keskeiset temaattiset kokonaisuu-
det ja niiden sisallot. Jokainen kokonaisuus muodostaa itsendisen osaamisalu-
eensa, joiden hallinta on tarkeda nykypadivan tyoelamassa—ja laajemmin aja-
teltuna tietoyhteiskunnan osana turvallisesti toimimisessa.

Haavoittuvuudet, uhat ja hyokkdykset: Ohjelmiston, laitteiston ja ihmisen toi-
minnan luomat haavoittuvuudet seka sen, miten naita haavoittuvuuksia kayte-



taan hyvaksi. Haittaohjelmat, niiden luokittelu ja toiminnallisuus. Erilaiset hyok-
kdysmenetelmat, uhkatekijat ja toimijat, seka ndiden toiminnan tavoitteet ja
motivaatiot. Ihmiselementtiin perustuvien haavoittuvuuksien hyédyntaminen.

Tietoturvaprotokollat, -mekanismit ja -politiikat: Abstraktit tietoturvakasit-
teet, kuten tietoturvaprotokollat, tietoturvan perusperiaatteet (luottamuksel-
lisuus-eheys-autenttisuus) ja ndiden laajennukset, riskienhallinta ja analysointi,
uhkien tunnistaminen, kategorisointi ja niihin vastaaminen, kyberturvallisuus,
kybersodankaynti, kriittinen infrastruktuuri ja asiaan liittyva lainsaadanto.

Vastatoimet: "Perinteiset” tietoturvakasitteet ja tyokalut, kuten palomuurit,
tunkeutumisen havainnointi- ja estojarjestelmat, matemaattinen salakirjoitus
(kryptografia), salasanaturvallisuus, tekniset ratkaisut ja suojamenetelmét.

Tietoturva ja tiedon kriittisyys: Erilaisten sovellusalueiden tuottaman tiedon
ominaisuuksien, arvon ja kayttokohteiden ymmartaminen, tiedonhallinnan ja
varastoinnin menetelmat, metatiedon kasite ja sen merkityksen ymmartami-
nen, valvonta ja yksityisyys.

Yhdistamalla osaamisprofiilit ja temaattiset kokonaisuudet saadaan kokonais-
kuva siita, mitka kyberturvallisuuden kasitteet ja osaamiskokonaisuudet ko-
rostuvat kussakin osaamisprofiilissa. Koska kyberturvallisuuden kentta on niin
laaja, ei ole tarkoituksenmukaista, tai edes mahdollista, etta jokainen organi-
saation tai yhteiskunnan jasen on kyberturvallisuuden asiantuntija. Tarkeam-
pda on se, ettd jokaisella perustason ymmarrys kyberturvallisuuden eri osa-alu-
eista.
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Taso 1-
Perustaso

Taso 2 -
Alakohtainen
osaaminen

Taso 3 -
Erikois-
asiantuntijat

Haavoittuvuudet,
uhat ja
hyokkaykset

Tiedostaa olemas-
saolon ja osaa tun-
nistaa kohdattaessa

Ymmartaa peruspe-
riaatteet seka kay-
tanndn toiminnan.

Kykenee analysoi-
maan ja/tai toisinta-
maan tarvittaessa,
toiminnan syvalli-
nen ymmarrys

Tietoturva-
protokollat,
-mekanismit ja
-politiikat

Ymmartaa sovel-
lusalan ja tarkoituk-
sen. Osaa arvioida
noudattaako toi-
minta protokollia
ja maarayksia. Ym-
martaa riskinhallin-
nan ajattelumallin
ja ihmisen toimin-
nan vaikutuksen.

Kykenee sovelta-
maan politiikkoja ja
protokollia omassa
tyossaan.

Kykenee arvioi-
maan ja suunnitte-
lemaan protokollia,
kadytanteita ja
prosesseja, seka
valvomaan ndiden
kayttoa. Syvallinen
ymmarrys ihmi-
sen aiheuttamista
kyberturvallisuus-
haasteista.

Vastatoimet

Ymmartaa peruska-
sitteet, toiminnot ja
ndiden rajoitteet.

Syvillisempi ym-
marrys toiminnasta
ja kyky soveltaa
olemassa olevia
vastatoimia uusiin
tilanteisiin kaytan-
nossa.

Kykenee hallin-
noimaan, analy-
soimaan ja suun-
nittelemaan uusia
vastatoimia.

Tietoturva, -suoja
jatiedon
kriittisyys

Ymmartaa tiedon
kriittisyyden kasit-
teen, tiedon sijain-
nin merkityksen, ja
turvaamisen tar-
keyden. Osaa erot-
taa henkilokohtai-
sen ja tyOperaisen
tiedon.

Osaa suojata kriit-
tisen datan ja osaa
soveltaa tietosuo-
jan periaatteita
omaan tyohonsa.
Ymmartaa tiedon
arvon ja tiedon
suojaamisen tekni-
set rajoitteet.

Osaa arvioida
tiedon suojameka-
nismeja ja hallita
toiminnan kannalta
kriittista tietoa.
Kykenee suunnit-
telemaan uusia
tiedon suojaamisen
menetelmia.

Kyberturvallisuuden osaaminen on keskeinen taito, jonka merkitys nykyisessa
verkottuneessa tietoyhteiskunnassa vain kasvaa. Jotta olemme yhdessa yhteis-
kuntana valmiina kohtaamaan tulevaisuuden ty6elaman haasteet, on meidan
jokaisen saavutettava tietty perusymmarrys kyberturvallisuuteen liittyvista
asioista. Mita enemman elamme maailmassa, jonka lainalaisuuksia emme ym-
marrd, olemme vain pakotettuja luottamaan muiden tekemiin ratkaisuihin ja
elamaan kasvavassa epavarmuudessa. Taman kaltainen pakotettu luottamus
on haitallista yhteiskunnan kokonaisturvallisuudelle, koska turvallisuus osal-
taan edellyttaa tilannekuvan hallintaa ja ymmarrysta vallitsevista lainalaisuuk-




sista. Edella esitetyn kaltainen kyberturvallisuuden kasitteiden jaottelun ja
osaamisprofiilien maarittelyn hyddyntaminen yhdistettyna organisaaton tar-
peiden tunnistamiseen ja, mika tarkeintd, naiden tietojen ja taitojen tehokkaa-
seen koulutukseen tarjoaa mahdollisuuden kohdata verkottuneeseen tietoyh-
teiskuntaan kohdistuvat kyberturvallisuuden haasteet hyvin varustautuneena.

Euroopan komissio 2018. Data protection. Saatavissa: https://ec.europa.eu/info/law/
law-topic/data-protection_en

Gnostech Inc. Maritime Blog 2018. Petya and Maersk: One Year Later. Saatavissa:
http://www.gnostech.com/maritime-blog/petya-maersk-one-year-later/

Hakkala A 2017. On Security and Privacy for Networked Information Society—
Observations and Solutions for Security Engineering and Trust Building in Advanced
Societal Processes. Vaitoskirja, TUCS Dissertations 225. Turun yliopisto.

Limnéll J, Majewski K & Salminen M 2014. Kyberturvallisuus. Docendo.

Schneier B 2003. Beyond fear: thinking sensibly about security in an uncertain world.
Copernicus books.

Smart W 2018. Lessons learned review of the WannaCry Ransomware Cyber Attack.
UK Department of Health & Social Care. Saatavissa: https://www.england.nhs.uk/
wp-content/uploads/2018/02/lessons-learned-review-wannacry-ransomware-cyber-
attack-cio-review.pdf

von Solms R & van Niekerk J 2013. From information security to cyber security.
Computers & Security, 38, 97-102.
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Seppo Vdyrynen ja Heli Kiema-Junes

Osaaminen on tietoa ja tekemisen taitoa. Henkil6std tyopaikoilla tarvitsee
ammatillisen osaamisen ohella "yleista tyOpaikkaosaamista” Kansainvalises-
sa viestinndssa ammatillinen osaaminen nimetaan usein "tekniseksi”. Yleista
tyopaikkaosaamista taas kutsutaan "ei-tekniseksi”. Englanniksi siitd puhutaan
NTS-osaamisena (Non-Technical Skills).

Ei-teknisen osaamisen katsotaan varsin usein koostuvan henkilon kognitiivi-
sista ja sosiaalisista valmiuksista. Toisinaan ei-tekniset valmiudet tosin listataan
yksittdising, osin pinnallisinakin, asioina: tervehtii, on "hyva tyyppi”, osaa tayt-
taa kaavakkeita, on tasmallinen, on suorittanut ajokortin tai hallitsee tiettyja
tietokoneohjelmia. Me korostamme NTS:n tiedepohjaista, kokonaisvaltaista
kytkentda ihmisen kogpnitiivisiin ja sosiaalisiin tydpaikkavalmiuksiin ja niita kos-
keviin tutkimustuloksiin. Kognitiivisiin tekijoihin luetaan kuuluviksi erityisesti
seuraavia ihmisen piirteita: tietdminen, muistaminen, havaitseminen, kasitta-
minen, oppiminen, ongelmanratkaisu ja paatoksenteko. Toki yleiset tydelama-
taidot — aihepiiriin usein liitetty termi — voidaan listata koostuvaksi myds hyvin
monenlaisista eri osaamisen alueista: oppimistaidoista, ongelmanratkaisutai-
doista, luovuuden ja innovoinnin menetelmista, viestinta- ja vuorovaikutustai-
doista, yhteistyotaidoista kuten osallistuvasta kehittamisesta, asiantuntemuk-
sesta etiikka- ja lakiasioissa seka hyviksi osoittautuneista kdytanndista. Nama
tydeldamdtaidot mukaan lukien tydymparistod, tydyhteisdjen organisointia ja
tyopaikkarooleja koskevat asiat, ovat valtaosin yhteisia kaikille toimialoille.

NTS-kokonaisuus tdydellistad henkilon ammatilliset valmiudet. NTS tarjoaa
tyontekijalle mita olennaisimpia laadukkaan tyonteon taustaedellytyksia. NTS
on tarpeen muun muassa tydyhteisdén toiminnan, tyon sujuvuuden ja turval-
lisuuden kriteerien tayttamisessa. NTS ei ole sama asia kuin esimerkiksi puhe-



liaisuus tai ulospdin suuntautuneisuus. Samoin tydelamataidot ja valmiudet
kypsaan ammatillisuuteen ovat eri asia kuin ihmisen persoonallisuus tai per-
soonallisuuden piirteet. On viisasta korostaa juuri niita ei-teknisia taitoja, joi-
ta kaikki voivat harjoitella ja oppia, kuten vuorovaikutustaidot. Muun muassa
yha tarkeampi kommunikointi niin tyoyhteisdssa kuin asiakkaiden suuntaan
tehostuu, kun myds ei-tekninen osaamisalue on hallinnassa. Esimerkiksi vuoro-
vaikutusosaaminen korostuu tydeldman ja tydn tekemisen muutoksen myo6ta,
silla organisaation uudistumiskyky ja menestyminen perustuvat hyvin vahvasti
ihmisten kykyyn toimia yhdessa. Vuorovaikutuksen rooli nakyy myds tyéhyvin-
voinnin keskeisend osa-alueena. Yha useammassa tyopaikassa jokaisen on ol-
tava hyva kommunikoija niin "sisalla kuin ulospain”. Tydelamataidot ovat olen-
nainen tekija hyvassa ja kokonaisvaltaisessa tydssa suoriutumisessa.

Ty06- ja elinkeinoministerion tuore raportti toteaa muun muassa, etta suomalai-
sen johtajan asia- ja prosessiosaaminen on korkeaa luokkaa, eika han "ponota”
tai korosta hierarkioita. Raportissa suomalaisjohtajan heikkoutena nahdaan
kehno kyky innostaa ihmisia ja tuottaa alaisille tunnetta tydn merkityksellisyy-
desta. Raportin yhteenvedossa todetaan: "Tulevaisuuden johtajilta odotetaan
yha enemman lasndoloa ja vuorovaikutusta, joilla on vahva yhteys tyontekijan
tyohyvinvointiin ja tyossa suoriutumiseen. Kyse on luottamuksen rakentami-
sesta ja silhen meilld suomalaisilla on vahva pohja olemassa. Kehittymalla en-
tisestadn suomalaisesta johtamisesta voi tulevaisuudessa meille kilpailuvaltti
myo6s kansainvalisesti. Lukuihin keskittyminen ajaa kuitenkin helposti insin66-
rimdiseen rakkauteen prosesseja kohtaan, minka seurauksena ihmiset jaavat
toissijaisiksi.” MyOs edelld sanotusta tullaan suoraan ei-tekniseen osaamiseen,
ja sen sisdltoon tarkeadlta osin juuri kognitiivisina ja sosiaalisina valmiuksina.
Johdon ja esimiesten NTS-nykytarve, ja NTS-hallinnan lisatarve, on ilmeinen,
mutta kaikki tyossa olevat ja sinne kouluttautuvat tarvitsevat NTS-tyopaik-
kaosaamista. Jo opiskeluvaiheessa tarvittaisiin lisdd huomiota tydelamaosaa-
miseen ja esimerkiksi vuorovaikutus- ja tiimityovalmiuksien kehittamiseen.
Naidenkin tarve koskee kaikkia, mutta erityisesti johtajia. Johtajan tarkea teh-
tava on mahdollistaa tyontekijoiden kehittyminen ja uuden oppiminen - myos
NTS-osaamisen jatkuva kehittaminen tyopaikalla. Toisaalta vuorovaikutusosaa-
minen edistada myos tyontekijataitoja, jotka ovat tarkeitda myos johtamisen ja
koko organisaation toiminnan kannalta.

NTS on kansainvalisesti oppilaitosten opetuksen ja myos tyOpaikkojen tay-
dennyskoulutuksen yleistyva aihe. NTS-korostus on selkeasti esilla esimerkiksi
Iso-Britanniassa, Yhdysvalloissa ja Australiassa. Myos EU:ssa aihealueen esilla
pitoon yleistynyt. NTS:n merkitysta korostetaan kansainvalisesti varsinkin il-
mailussa, rautatieliikenteessd, ydinvoimaloissa, kaivannaisteollisuudessa, in-
sinOorityossa yleisestikin, leikkaussalityoskentelyssa ja muutenkin sote-alalla.
Kuitenkin NTS-termin, ja sen takana olevan osaamisen, soisi yleistyvan kaikkial-
la tyoelamassa ja sinne valmistavassa koulutuksessa.

Tyontekijan NTS-osaaminen jaetaan Iso-Britanniassa rautatiealan 7-kohtaisessa
koulutusmallissa seuraavasti: tilannekuvan hallinta, tunnollisuus tyotehtavis-
sa, kommunikointi, yhteistyokyky, tydkuorman saately ja itsensa johtaminen.
Teknologian roolin, ja sen hyédyntamisen hallinnan, jatkuva korostuminen ei
poista tarvetta kasvotusten tapahtuvalle vuorovaikutukselle tydssa. lhmisen
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psykologisiin perustarpeisiin kuuluu sosiaalinen vuorovaikutus ja yhteenkuu-
luvuuden tunne. Tydyhteiso tayttaa - tai jattaa tayttamatta — tasta usein hyvin
merkittadvan osan. Tydhyvinvoinnin mita keskeisimpia osatekijoita ovat toimiva
vuorovaikutus tyoyhteisdssa ja hyva seka luottamuksellinen esimies-tyontekija
-suhde. Tunneadly ja tekodly ovat jo tydelama- ja tydyhteisokeskustelussa tun-
nettuja asioita, vaikka kdaytannossa vield vain osin hyddynnettyja. Noista kol-
mesta sanasta syntyisi myos termi “tekotunne”. Sen merkittavaan rooliin tyo-
yhteisOissa emme nde teknologian juurikaan mahdollisuuksia antavan. Emme
sita toivokaan. Toki "oikean tunnemaailman” merkityksen ndemme, ja siihen
liittyvan osaamisen lisatarpeen tydelamassa. Tiede-lehti (9/2018) tuo laajasti
esille tunteiden roolia myds tyohon liittyen, muun muassa ndin: "Hyvat paa-
tokset eivat synny ilman tunteita’, ja "Jarjen ja tunteiden vuoropuhelu on valt-
tamatonta, jotta voimme selvita jokapaivaisesta elamastamme ja tulla toimeen
muiden kanssa”.

Tyot myods palveluvaltaistuvat koko ajan. Uskomme ettd entista vahvempi pa-
nostaminen myos ei-tekniseen osaamiseen on yksi avaintekija edettdessa kohti
tulevaisuuden toitd. Niita varten se myds valmentaa jatkuvaan uuden oppimi-
seen sekd kykyyn mukautua muutoksiin ja moninaistuviin tyotehtaviin. Osaa-
misen lahtdkohtana on aina pidettava sitd, etta tyokykyyn voidaan vaikuttaa
monin tavoin ja monien eri tahojen toimesta - itse tyontekija tarkedana tahona
mukaan lukien.

On runsaasti sellaista yleista tietoa ja osaamista mika on ihan samaa, ja yhta
tarkeaa hallita, tuli henkild tyoelamaan ammattiopistosta, ammattikorkea-
koulusta tai yliopistosta. Ja toki hallinta on tarkeaa silloinkin, jos han tulee sinne
kdaymatta lapi mitaan naista padasiallisista oppilaitosreiteista. Tarkeys koskee
my0ds yhta lailla jokaista ihmista tyopaikalla - siis oli han tyontekija-, esimies-,
johtaja- tai yrittajaroolissa. Tyoelaman toimijoita ja toimintaa koskevia yleisia
opintoja olisi ideaalisinta antaa seka kaikkien opintopolkujen alkuvaiheessa,
etta myds sanotusti "viimeisena voiteluna” juuri ennen valmistumista, ja toki
lisaksi myos taydennyskoulutuksena. Aihepiirin opintojen ja tutkimustyon tulisi
ulottua myos ylempi AMK-, maisteri-, diplomi-insin00ri- ja tohtoritasoille. Ylei-
nenkin tydelamaosaaminen vaatii siihen erikoistunutta teoriaa ja tutkivaa, arvi-
oivaa kehittamista. Opinnaytetdiden muodossa tutkimusta, koetun tai mitatun
kenttdaineiston keruuta ja kdytannon kehittamista, toteutetaan yhteistyossa
yritysten tai muiden tydpaikkojen kanssa. Erityisesti tydopaikkayhteistydssa to-
teutetut kandidaatin-, diplomi- ja pro gradu -tyot seka vaitoskirjat ovat mita
parhaita "valineita” NTS-asioissa.

"Suomen kouluilla”, kaikilla eri asteilta ammatteihin valmistavilla, on monia
vahvuuksia ei-teknisen osaamisen laajenevaan tarjoamiseen. Tarve on suuri sik-
sikin, etta oppilaitoksesta valmistuvan ty6elaman kaari on 40...50 vuotta. Ty6-
paikan ja ammatinkin vaihtoja tuohon myds sisaltynee — niissakin NTS-osaami-
nen auttaa. Vahva ryhma Suomen kouluista, yliopisto-, ammattikorkeakoulu- ja
ammattiopistokentan kokonaisuudesta, on yhdessa toteuttanut Valmiina tyo-
elamaan! -hankkeen. Hanke kehitti Suomeen ei-teknisten tydelamaasioiden
osaamisvarantoa. Sita voivat koulutuksessaan hyddyntaa niin tyopaikat kuin
oppilaitokset. Oulussa haluttiin ja saatiin, ainoana paikkakuntana, hankkeeseen
mukaan mainitut keskeiset kolme koulutusastetta yhdessa. Niiden yhteistyolle



tyoeldamaosaamisen koulutuksen osalta syntyi hankkeen aikana monia ideoita
ja konkreettisia mahdollisuuksia.

Oulussa on ndiden kolmen asteen hyddyntamana muun muassa niin sanottu
turvapuisto-oppimisymparisto. Erityisesti yritystahojen mahdollistamana tama
Pohjois-Suomen Turvapuisto, ainutlaatuinen simulaattori, on rakennettu ja toi-
minut. Puisto markkinoi tarjoavansa "Lavastettuja tosieldman tyotilanteita ja
niihin liittyvia tarinoita” Tallainen tdyden mittakaavan realistinen tyopaikka- ja
-pistesimulaattori, onnistumisten ja onnettomuuksien esimerkein varustettu-
na, tosin padosin tyoturvallisuuskeskeisesti, on erinomainen tydeldman ja tyo-
hyvinvoinnin seka tuottavuuden ndyteikkuna. Vierailijoita puistossa on paiva-
kotilaisista tyopaikkalaisiin, monia opiskelijaryhmia unohtamatta. Rakennusala
on "talla oppimistyokalulla” esimerkillisesti liikkeelld, ja se on ottanut oppilai-
tokset aktiivisesti mukaan puiston toimintaan ja toiminnan tutkivaan kehitta-
miseen.

Esimerkiksi Oulun yliopistossa tyoelamaaihepiirin opintojaksoja on jo tarjolla
ainakin teknillisessa, kasvatustieteiden ja ladketieteen tiedekunnissa seka kaup-
pakorkeakoulussa. “Yleinen ja yhteinen -hengessa” tarjotuista on syyta mainita
kasvatuspsykologian professuurin vetama selkeasti usealle tiedekunnalle tar-
jottu Organisaatiopsykologian opintojakso sekd tyctieteen professuurin toi-
mesta syntyneet kdytannot tarjota valtakunnallisten Tyoturvallisuuskortti- ja
Tyohyvinvointikortti-koulutusten suorittamismahdollisuus jo opiskeluaikana.
Tyoturvallisuuskeskus isannoi kortteja valtakunnallisena koulutustarjoajana
Suomen tydpaikoille sovitusti tydmarkkinaosapuolten kanssa.

Vaikka eri yliopistoissa onkin jo jonkin verran opintotarjontaa naihin osaamis-
alueisiin liittyen, kursseja suorittaneiden maara on kuitenkin ollut monesti var-
sin pieni, kun sita verrataan koko opiskelijamaaraan. Tama koskee mielestamme
niin yleistason perusopintoja kuin erikoisopintoihin syventyvia. Haasteita siis
riittda. Hyvia ratkaisuja on saatava lisaa: varmaankin parhaiten koulujen, niiden
valtakunnallisen yhteistyon kuin myds tydelaman tahojen tiiviissa yhteistydssa.

Harjoittelu tyopaikoilla, kesatyot ja opinndytetyot ovat opiskelijoille yleisenkin
ei-teknisen osaamisen soveltamisen - ja tarpeen todentamisen - mita tarkeim-
pia henkilokohtaisia koekenttia. Kognitiivisten ja sosiaalisten teorioiden tyo-
paikkasovellutusten ohella suosittelemme ei-tekniseen tydelamaosaamiseen
sisdllytettavaksi myos muita keskeisia tiedettavia ja taidettavia tyon arjen asioi-
ta ja hyvia kaytantoja.
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Tyoyhteisot ja opiskelijat voivat hyddyntaa menetelmakort-
teja oman ja yhteisonsa tydhyvinvoinnin kehittamisessa.
Menetelmat on ryhmitelty tyShyvinvoinnin osa-alueiden
mukaan. Menetelmien vaiheet, tarvittavat valineet on oh-
jeistettu yksityiskohtaisesti, mika helpottaa vetajan tyota,
ja tehtavat ovat kayttovalmiita ja suoraan tulostettavissa
sellaisenaan. Tarvittaessa niita voi muokata kayttotilantee-
seen sopivaksi. Kaikki menetelmat ovat testattuja ja toi-
mivia. Tassa osuudessa selvitetdadn omaa tydhyvinvointia,
tyon imua, tyon kuormitusta ja stressinhallintaa. Lisaksi on
ohjeet oman tyohyvinvointisuunnitelman tekemiselle seka
pohdintaa tydelamavalmiuksien kehittamiseen.
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Teppo Karapalo ja Anja Tanttu

Tyoskentelymenetelméan avulla voidaan pohjustaa tyontekijoiden ja koko
tyOyhteisdn tyohyvinvointiasioiden kasittelya.

Tehtavan avulla tydntekijallda on mahdollisuus pysahtyd pohtiman oma fyy-
sistd, psyykkistd, sosiaalista ja ammatillista hyvinvointiaan ja tyéhyvinvoin-
tiaan. Tehtavan avulla jokaisen tydntekijan tyohyvinvoinnin tilanne tulee
kartoitettua ja sita kautta voidaan edistaa yksittdisten tyontekijoiden tyohy-
vinvointia kuin koko tydyhteison hyvinvointia.

Tehtavassa on annettu valmiiksi muutamia kysymyksia, joihin vastaamalla
tyontekija voi pohtia omaa ty6hyvinvointiaan. Annettujen kysymysten lisak-
si voi tyontekija pohtia asiaa laajemminkin.

Menetelma sopii seka henkilokohtaiseen tyohyvinvointiasioiden kasittelyyn
esimerkiksi kehityskeskustelussa ettd johonkin ryhmatilanteeseen, jossa ka-
sitellaan tydhyvinvointia. Tallainen ryhmatilanne voi olla esimerkiksi tyoyh-
teison tyohyvinvointipadiva tai tydnohjaus. Se voi olla myds tyohyvinvointiin
keskittyvan tyopaikkakokouksen tai sen osan viritystehtavaksi, jonka jalkeen
voidaan ryhtya esimeriksi kasittelemaan tyopaikan tyohyvinvointiongelmia
ja kehityssuunnitelmia.

Tehtava sopii tydeldaman eri organisaatioiden kayttoon. Se soveltuu eri alo-
jen ja eri ikaryhmien edustajien keskustelun virittamiseen.

Vaihe 1: Tyontekijalle annetaan ohjeet tehtavan tekemiseen. Hanelle kerro-
taan, etta tarkoituksena on pohtia omaa hyvinvointia ja tyohyvinvointia ja
niihin vaikuttavia asioita. Tyontekijalle osoitetaan rauhallinen paikka, jossa
han voi tehtavan tehda seka annetaan lomake taytettavaksi. Hanelle kerro-
taan, etta han voi vapaamuotoisesti tayttaa lomakkeen ja halutessaan han
voi hyodyntaa lomakkeessa annettuja apukysymyksia. Tehtdavaksi annon
yhteydessa tyontekijalle kerrotaan missa ja kuinka vastausta tullaan kayt-
tamaan, kuka vastauksen nakee ja etta vastaaminen on luottamuksellista.



Vaihe 2: Tyontekija tayttaa lomakkeen ja palauttaa sen sovitulla tavalla.

Vaihe 3: Tehtava puretaan joko henkilokohtaisesti esimerkiksi osana ke-
hityskeskustelua tai ryhmamuotisesti esimerkiksi tydyhteison tyohyvinvoin-
tipaivassa.

Tehtavaan tarvitaan tyontekijalle noin 60 minuuttia aikaa pohtia omaa tyo-
hyvinvointiaan ja kirjoittaa siita yhteenveto. Tehtavaksi ja vastaaminen voi
tapahtua sahkaoisesti tai kynalla ja paperilla. Tehtavan tekemiseen on hyva
varata tyontekijalle rauhallinen tila.

LIITE 1. Tyéhyvinvoinnin kartoituslomake
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LITE1

Tyontekijan nimi:

Kirjoita vapaamuotoisesti oma tyohyvinvointini —otsikon alle ajatuksiasi ta-
man hetkisestd hyvinvoinnistasi ja tydhyvinvoinnistasi. Voit halutessasi hyo-
dyntaa alla olevia kysymyksia.

Millainen on fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointisi?

Mitka asiat sinua kuormittavat talla hetkella tyossasi?

Millainen tuki auttaisi kuormittumiseesi? Millaisia toimia ja/tai
muutoksia tarvittaisiin?

Mitka asiat auttavat sinua jaksamaan ja palautumaan tydssasi?
Miten yllapidat tydhyvinvointiasi parantavia asioita?

Mita voisit itse tehda oman tyohyvinvointisi yllapitamiseksi tai
parantumiseksi?

Mita tydyhteisosi voisi tehda tyohyvinvointisi yllapitamiseksi tai
parantumiseksi

Miten muut tahot (esim. esimies, tyoterveyshuolto) voisivat auttaa
tyohyvinvointisi yllapitamista tai parantumista?

Mita oivalsit tata tyohyvinvointikartoitusta tehdessasi omasta
ty6hyvinvoinnistasi?



Teppo Karapalo ja Anja Tanttu

Tyoskentelymenetelméan avulla voidaan pohjustaa tyontekijoiden ja koko
tyOyhteison tyohyvinvointiasioiden kasittelya. Tarkoitus on se, ettd tyonte-
kija laatii kirjallisessa muodossa suunnitelman oman tyShyvinvointinsa ylla-
pitdmiseksi tai parantamiseksi. Tata tehtavaa on tarkoituksenmukaista edel-
taa oman tyohyvinvoinnin kartoitustehtava, jossa tyontekija pohtii ja kuvaa
omaa tyohyvinvointiaan ja siihen vaikuttavia tekijoitd. Taman kartoituksen
pohjalta tyontekija laatii oman tyShyvinvointisuunnitelmansa. Menetelma
osallistaa jokaisen tydyhteison jasenen ilmaisemaan nakemyksidan tyohy-
vinvointinsa kehittymiseen.

Tehtavan avulla tyontekija asettaa tavoitteita omaan fyysiseen, psyykkiseen
ja sosiaaliseen hyvinvointiinsa ja/tai omaan ty6hyvinvointiinsa. Tavoitteet
voivat liittya esimerkiksi tyon sisdltdon, osaamiseen, ergonomiaan tai tyo-
yhteis66n. Tavoitteita voi olla 1-5 kappaletta ja niiden saavuttamista arvi-
oidaan sovitulla tavalla esimerkiksi puolen vuoden paasta. Tyontekija kirjaa
myos keinot, joiden avulla han aikoo tavoitteet saavuttaa. Tehtavan avulla
edistetdan yksittdisten tyontekijoiden tyohyvinvointia ja myos koko tydyh-
teison hyvinvointia.

Menetelma sopii seka henkilokohtaiseen tydhyvinvointiasioiden kasittelyyn
esimerkiksi kehityskeskustelussa etta ryhmatilanteeseen, jossa kasitellaan
tyOyhteison ja sen jasenten tydhyvinvointia. Tallainen ryhmatilanne voi olla
esimerkiksi tydyhteison tyohyvinvointipdiva tai tydnohjaus. Se voi olla myos
tyohyvinvointiin keskittyvan tyopaikkakokouksen tai sen osan viritystehta-
vaksi, jonka jalkeen voidaan ryhtya esimeriksi kasittelemaan tyopaikan tyo-
hyvinvointiongelmia ja kehityssuunnitelmia.

Tehtava sopii tydeldaman eri organisaatioiden kayttoon. Se soveltuu eri alo-
jen ja eri ikaryhmien edustajien tyohyvinvointikeskustelun virittamiseen.

Vaihe 1. Tehtavananto

Tyontekijalle kerrotaan tehtavan tarkoitus, kaytettavissa oleva aika ja paikka
ja annetaan ty6hyvinvoinnin suunnitelmalomake taytettavaksi. Tehtavaksi-
annon yhteydessa tyontekijalle kerrotaan missa ja kuinka vastausta tullaan
kayttamaan, kuka vastauksen ndkee ja ettd vastaaminen on luottamuksel-
lista.
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Vaihe 2. Tehtdavan tekeminen

Tyontekija tayttaa tyohyvinvoinnin suunnitelmalomakkeen ja palauttaa sen
sovitulla tavalla sovittuun paikkaan.

Vaihe 3. Tehtavan palautekeskustelu

Tyontekija keskustelee tehtdvasta esimerkiksi kehityskeskustelussa esimie-
hensa kanssa tai tydyhteison tyohyvinvointipaivassa koko tydyhteison kes-
ken.

Tehtavaan tarvitaan tyontekijalle noin 60 minuuttia aikaa laatia tyohyvin-
vointisuunnitelma. Tehtava tehdaan joko sahkoiselle tai paperiselle lomak-
keelle. Tehtavan tekemiseen on hyva varata tyontekijalle rauhallinen tila.

LIITE 1. Tyéhyvinvointisuunnitelmalomake



LITE1

TYOHYVINVOINTISUUNNITELMALOMAKE

Tayta lomake asettamalla 1-5 realistista mitattavissa/arvioitavissa olevaa
tavoitetta tyohyvinvointisi kehittymiselle. Kirjaa myds keinot, joiden avulla
saavutat tavoitteet.

Tyontekijan nimi:

Tavoite 1: Keinot tavoitteen saavuttamiseen:
Tavoite 2: Keinot tavoitteen saavuttamiseen:
Tavoite 3: Keinot tavoitteen saavuttamiseen:
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Tavoite 4:

Keinot tavoitteen saavuttamiseen:

Tavoite 5:

Keinot tavoitteen saavuttamiseen:




Elina Riivari

Taman tehtavdn avulla tutustutaan tydn imun kasitteeseen ja tyohyvinvoin-
nin edistamiseen yksilon nakokulmasta.

Menetelma sopii tydhyvinvointia ja sen johtamista kasitteleville ryhmille.
Menetelmaa voidaan soveltaa esimerkiksi osana kurssia tai koulutusta.

Tehtava sopii seka tydelaman etta koulutusorganisaatioiden kdyttoon alasta
tai osallistujien taustasta riippumatta.

Vaihe 1. Haastattelu

Vetdja pyytaa osallistujia haastattelemaan kaveria/tuttua/perheenjdsenta
aiheesta tyon imu. Haastattelun perusteella osallistujat laativat maaritelman
tyon imusta. Maaritelmat voidaan jakaa osallistujien kesken ja niiden perus-
teella voidaan keskustella tyon imun eri nakokulmista ja tasoista. Keskuste-
lua voidaan kayda kasvotusten tai esimerkiksi sahkoisten tydkalujen avulla
(esim. Padlet tms.).

Vaihe 2. Keskustelu

Vetdja pyytaa osallistujia pohtimaan, miten he voivat edistdd omaa hyvin-
vointiaan (opiskelijan) tydssa tai nykyisessad/tulevassa tydssaan. Keskustelu
ty6hyvinvoinnin edistamisen keinoista voidaan kdyda kasvotusten tai verk-
kovalitteisesti (esim. Padletin avulla). Vetdja pyytaa osallistujia osallistumaan
vahintdan kahdella puheenvuorolla, joista yksi tuo esiin osallistujan omat
pohdinnat ja toinen kommentoi jonkun toisen osallistujan esittamia nake-
myksia.

Tehtava ei vaadi suuria resursseja. Kysymykset voidaan ndyttaa osallistujil-
le kontaktitilanteessa, ohjeistaa suullisesti tai jakaa jonkin sahkoisen sovel-
luksen avulla. Tehtava on mahdollista toteuttaa joko kontaktitilanteessa tai
verkkovalitteisesti.
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Videolinkit ja muut materiaalit aiheen kasittelyn tueksi:

Tyoterveyslaitos: Tyon imu https://www.ttl.fi/tyontekija/tyon-imu/

Tyoterveyslaitos: Tyon imu -testi https://www.ttl.fi/tyon-imu-testi/

Jari Hakanen: Tyon imuun ty6ta tuunaamalla https://www.youtube.com/
watch?v=XFnAU-GchPc
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Elina Riivari

Taman menetelman avulla tutustutaan tyohyvinvoinnin edistamiseen yksi-
[6n ndakokulmasta. Sisaltd koostuu kahdesta teemasta: (1) tydelaman muu-
tokset ja niiden vaikutukset yksilon tydhyvinvointiin seka (2) stressinhallinta.
Tehtava auttaa arvioimaan ja seuraamaan omaa tyohyvinvointia.

Menetelma sopii tyohyvinvointia ja sen johtamista kasitteleville ryhmille
ja tai yksiloille. Menetelmaa voidaan soveltaa esimerkiksi osana kurssia tai
koulutusta.

Tehtava sopii seka tydelaman etta koulutusorganisaatioiden kdyttoon alasta
tai osallistujien taustasta riippumatta.

Osa 1. Tyoelaman muutokset
Vaihe 1. Tulevaisuuden ty6elamanakymien pohtiminen

Ensimmaisessa osassa pohditaan tulevaisuuden tydelamanakymia. Tehtava
auttaa osallistujia ennakoimaan tydelaman mahdollisia muutoksia ja niiden
vaikutuksia omaan tyouraan.

Vetdja pyytaa osallistujia kuvittelemaan, millainen tyéelama on viiden vuo-
den kuluttua. Apuna voi kdyttaa seuraavia kysymyksia:

Millaisia muutoksia tydelamassa tai tyossa tapahtuu?
Mihin muutokset kohdistuvat?
Mita taitoja tai osaamista tyoelamassa tai tyossa tarvitaan?

Millaisia muutoksia (uhkakuvia ja mahdollisuuksia) voi heijastua omalle
alallesi?

Millaisia vaatimuksia muuttuva tydelama asettaa tyontekijoille?
Millaisin ajatuksin suhtaudut itse tydelaman muutokseen?
Miten muuttuva tydelama voi vaikuttaa omaan jaksamiseesi?

Vetdja pyytaa osallistujia ensin pohtimaan kysymyksia yksin omasta nako-
kulmastaan ja kirjaamaan paakohdat ylos.
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Vaihe 2. Keskustelu

Yksilotyoskentelyn jalkeen kysymyksista keskustellaan pareittain, ryhmissa
tai koko ryhman kesken tilanteesta ja ryhmasta riippuen. Vetdja toimii kes-
kustelun ohjaajana ja pitaa huolen, etta keskustelussa on tilaa erilaisille na-
kemyksille.

Vaihe 3. Keskustelun paitos ja yhteenveto

Keskustelun lopuksi vetdja tekee yhteenvedon keskustelun padkohdista.
Padakohdat voidaan myds koota ja tallentaa myohempaan yhteiseen kayt-
toon jonkin sahkoisen sovelluksen avulla.

Osa 2. Stressinhallinta

Tehtavassa sovelletaan yksildllisen tyohyvinvoinnin johtamisen kannalta
keskeisia taitoja, mm. stressinhallinnan keinoja.

Vaihe 1. Vetdja pyytaa osallistujia pohtimaan alla olevia kysymyksia oman
hyvinvointinsa (opinnot/tyoelama) nakokulmasta ja kirjaamaan keskeiset
havainnot ylos:

Millaisia ristipaineita voit tunnistaa omassa elamassasi?
Milloin tunnistat olevasi kuormittunut?
Miten kuormitus nakyy?

Vaihe 2. Vetdja pyytaa osallistujia miettimaan jotain konkreettista tilannet-
ta, jossa he ovat kokeneet ylikuormitusta tai stressia. Vetdja ohjeistaa osallis-
tujia kirjoittamaan tiiviin, paivakirjamaisen kuvauksen tilanteesta.

Vaihe 3. Vetdja pyytaa osallistujia laatimaan listan keinoista, joilla he voivat
vaikuttaa ylikuormittumisen tunteeseen ja laatimaan pienimuotoisen suun-
nitelman, jolla he voivat parantaa omaa hyvinvointiaan.

Tehtava ei vaadi suuria resursseja. Kysymykset voidaan ndyttaa osallistujille
kontaktitilanteessa, ohjeistaa suullisesti tai jakaa jonkin sahkoisen sovelluk-
sen avulla (esim. Padlet tai Googlen tyokalut). Tehtdava on mahdollista to-
teuttaa joko kontaktitilanteessa tai verkkovalitteisesti.

Kysymykset vetdjalle:
Osa 1: Tulevaisuuden tydelamanakymien pohtiminen

Millaisia muutoksia tydelamassa tai tyossa tapahtuu?
Mihin muutokset kohdistuvat?
Mita taitoja tai osaamista tyoelamassa tai tyossa tarvitaan?



Millaisia muutoksia (uhkakuvia ja mahdollisuuksia) voi heijastua omalle
alallesi?

Millaisia vaatimuksia muuttuva tydelama asettaa tyontekijoille?
Millaisin ajatuksin suhtaudut itse tydelaman muutokseen?
Miten muuttuva tydelama voi vaikuttaa omaan jaksamiseesi?

Osa 2: Stressinhallinta

Millaisia ristipaineita voit tunnistaa omassa elamassasi?
Milloin tunnistat olevasi kuormittunut?
Miten kuormitus nakyy?
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Liisa Mdkeld ja Riitta Viitala

Tydelamavalmiuksia koskeva puhe jaa monesti pinnalliseksi ja ulkokohtai-
seksi. Aiheen kasittely on kaytanndssa monesti vain listaus tydelamassa
tarkeind pidetyista ominaisuuksista, joiden tarkempi sisdltd jaa hamaran
peittoon. Pahimmillaan ihanteelliset tydelamavalmiusvaatimusten luettelot
saavat aikaan vain riittamattomyyden tunnetta. Taman tehtavan tarkoituk-
sena on tuottaa realistisempaa ja konkreettisempaa kuvaa siitd, mita erilai-
set tydelamavalmiudet kdaytanndssa tarkoittavat. Lisaksi tavoitteena on joh-
dattaa henkilo kokemuksellisesti pohtimaan niitd omalla kohdallaan.

Tehtavassa jokainen syventyy johonkin tydelamavalmiuteen syvemmin ja
kokemuksellisesti. Syventyminen tapahtuu pienryhmassa ja tutkivalla ot-
teella. Ryhma valitsee kohteekseen tydelamavalmiuden vapaasti tai se vali-
taan opettajan/kouluttajan/ohjaajan tuottamasta listasta.

Tehtdvan tarkoituksena on edistaa osallistujien tydelamavalmiuksia kehit-
tavien kdytannon harjoitusten kautta. Tehtava kehittdaa myos kriittista tie-
donhaun kykya seka esiintymistaitoja. Pienryhmatydskentely edesauttaa
yhteistyotaitojen kehittymistd. Tehtavdassa on mahdollista valita joko lahi-
tai digivaihtoehto.

Tehtavaa voidaan hyodyntaa niin oppilaitoksissa kuin esimerkiksi perehdy-
tystilanteessa tai yritysten kehittamis- ja koulutustilanteissa, tai tydhyvin-
vointitapahtumissa.

Esimerkiksi yksi tapa soveltaa harjoitusta on organisaation tydilmapiiritut-
kimuksen tulosten kasittely. Siina esille nousseita ongelmakohtia voidaan
lahted korjaamaan kehittamalla sellaisia tydyhteisdssa tarkeita tydelamaval-
miuksia, joihin ongelmakohdat liittyvat. Toinen esimerkki tehtavan sovelta-
misesta on koulutusohjelman kurssi, jossa harjoitellaan ammatin kannalta
tarkeita tyoelamavalmiuksia.

Tehtava tehdaan 3-5 hengen ryhmissa. Tarkeda on, etta ryhman jasenilla on
yhteinen intressi valitun tydelamavalmiuden tutkimiseen.

Harjoitus voidaan toteuttaa yhden pdivan aikana ja kevyena versiona puo-
len pdivan aikana. Parhaiten tehtava palvelee silloin, kun ryhma voi tyosken-
nelld yhdessa 2-3 kertaa pidemmalla ajanjaksolla. Talldin tehtavaan sisaltyy
tapaamisten valiin jadva tyoskentelyaika, jolloin jokainen ryhman jasen voi



yksin perehtya asiaan ja tuottaa aineksia ryhman tyoskentelyyn ja ryhma voi
tyoskennella digitaalisten vélineiden varassa.

Tehtavassa voidaan yhdistelld joustavasti fyysista lasnaoloa vaativia osuuk-
sia ja digitaalisuutta. Tarvittaessa koko harjoitus voidaan toteuttaa digitaali-
sella alustalla. Loppukeskustelu olisi hyddyllista tapahtua fyysisesti samassa
tilassa niin, ettd tulosten esittamiselle, niiden reflektoinnille ja spontaanille
vuoropuhelulle on varattu tarpeeksi aikaa.

Kukin ryhma tuottaa raportin, joka voi olla esim. Power Point -muodossa,
verkkotekstina jossain sovelluksessa tai Word-muodossa. Se sisaltaa tiiviin
taustoituksen (tyoelamavalmiuden esittely ja tarkeyden perustelut jne.) ja
sitd koskevan harjoitteen kuvauksen seka ohjeistuksen.

Vaihe 1.

Pienryhma valitsee yhden tydelamavalmiuden, jonka se madarittelee ja jon-
ka harjaannuttamiseen se etsii / kehittaa sopivan menetelman. Harjoitteen
teemoja voivat olla esimerkiksi tavoitteellisuus, itsereflektiokyky, resilienssi,
itsetuntemus, tunteiden hallinta, motivaatio, oppimaan oppiminen, paatok-
senteko, paineen sietokyky, palautteen antaminen / vastaanottaminen, or-
ganisointikyky, ongelmanratkaisutaidot jne.

Ryhma maarittelee valitsemansa kasitteen ja etsii kirjallisuuden pohjalta tie-
toa sen merkityksestd, kehittymisesta ja edellytyksista. Sen jalkeen ryhma
laatii harjoitteen, jonka avulla kyseista tyoelamavalmiutta voidaan kehittaa
tai testata. Lopuksi ryhma teettaa harjoitteen kurssikollegoillaan valitsemal-
laan tavalla (‘'face-to-face’-opetus tai digitaalisen tarinan muodossa verkko-
ymparistossa).

Harjoitteita voi etsia kirjoista, verkosta (esim. TedTalks, erilaiset nettisivus-
tot jne.), lehdista jne. Harjoite tulee pohjautua olemassa olevaan tietoon ja
alkuperdinen lahde tulee merkita harjoitteen ohjeistukseen. Lahteiden luo-
tettavuuteen ja ammatillisuuteen kiinnitetadn huomiota, ja sita arvioidaan
yhdessa.

Vaihe 2a. Face-to-face -toteutus

'Face-to-face’-harjoitteita vetdvat ryhmat raportoivat harjoitteen taustoi-
tuksen ja ohjeistuksen noin 1-2 sivun mittaisena tekstind. Raportissa tulee
selkedsti olla esilla mistd harjoitus on 16ydetty (Iahdeviitteet) ellei sita ole
kehitelty itse. Jokaisen ryhman jasenen tulee olla valmistautunut harjoituk-
sen vetamiseen.

Silloin, kun useampi ryhma esittaa tuotoksensa yhteisessa workshop-tilai-
suudessa, ryhmat oppivat useammasta tyoeldamavalmiudesta kuunnelles-
saan toistensa esityksia.
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Vaihe 2b. Digitaalinen toteutus

Digitaalisen tarinan muodossa harjoitteen toteuttavat ryhmat tuottavat 5-8
minuutin videon, jonka avulla he taustoittavat ja ohjeistavat harjoituksen.
Jokaisen ryhman jasenen tulee esiintya videolla. Digitaalisen tarinan tulee
siis sisaltaa itse tallennettuja osuuksia (kuvaa ja puhetta), mutta se voi sisal-
taa myos muita elementteja (esim. videota, kuvia, musiikkia). Digitarinassa
tulee selkeasti tulla esiin mista harjoitus on 16ydetty (lahdeviitteet) ellei sita
ole kehitetty itse.

Jotta jokainen osallistuja oppii useammasta tyoelamavalmiudesta, kannat-
taa heidat velvoittaa tutustumaan myos muiden ryhmien esityksiin verkos-
sa. Tata voi tukea organisoimalla verkkokeskustelun muutaman kysymyksen
avulla.

Vaihe 3. Loppukeskustelu ja harjoitteiden suorittaminen

Arvioinnissa huomioidaan harjoitteen sisallollinen laatu ja sen relevanssi
yksilon kehittymista ajatellen. Arvioinnissa huomioidaan myds harjoituk-
sen toteutus (opetustilanne tai digitaalisen tarinan toteutus). Arviointi voi
tapahtua myo6s yhdessa keskustellen.

Digitaalisiin tarinoihin voi liittya verkkokeskusteluosuus. Osallistujien suosi-
tellaan tekevan kaikki digitaalisina tarinoina julkaistavat harjoitteet.

Osallistujien on hyva varata omat tietokoneet. Erityisesti digitaalisessa vaih-
toehdossa korostuvat osallistujien omat valineet. Loppukeskusteluun on
hyva varata tila, jossa videoiden katsominen onnistuu tai jossa on riittavasti
tilaa harjoitteiden tekemiselle.



Susanna Kultalahti

Tybelamaan valmistuvat nuoret tarvitsevat mahdollisimman hyvat valmiu-
det edistda ja yllapitdd omaa, tydyhteison ja tyopaikkansa tyohyvinvointia.
Tama edesauttaa myos tydelaman laadun kehittymista ja tuottavuuden pa-
ranemista.

Tarked avain tydelamavalmiuksien kehittymiseen opintojen aikana on niita
koskevan tietoisuuden herattaminen ja vahvistaminen. Opiskelijoiden olisi
syyta opintouransa aikana selventaa, mita tydelamavalmiuksia yleisesti ot-
taen tydeldamassa parjaaminen vaatii, mitka niista korostuvat hanen tavoit-
telemissaan tydtehtavissa ja mita kehitystarpeita hanella itselldégn niiden
osalta on.

Yksi keskeinen tydelamavalmius on kyky huolehtia omasta tydhyvinvoinnis-
ta ja kyky edistaa tyohyvinvointia tydpaikalla. Tydhyvinvoinnin edistaminen
kuuluu osana jokaisen ammattitaitoa ja tyota. Monet tyShyvinvointiin liit-
tyvista asioista eivat vaadi investointeja, asennemuutosta kyllakin. lhminen
tarvitsee tyota voidakseen hyvin ja hyvinvointiyhteiskunnan yllapitamiseen
tarvitaan tyota tekevid, hyvinvoivia ja tuottavia ihmisia.

Tassa oppimistehtavassa autetaan opiskelijaa syventamaan ja selkiyttamaan
omaa nakemystaan tydeldmavalmiuksista ja tydhyvinvoinnin edistamisesta
osana niita. Tavoitteena on kartoittaa ja tunnistaa tulevaisuuden tyoelaman
haasteita, opiskeluaikana kehitettavia tydelamavalmiuksia ja opiskelijoiden
hyvinvointiin liittyvia asioita. Tehtava soveltuu joko kurssitehtavaksi aihepii-
ria lahella oleville kursseille tai erilaisiin opinto- ja uraohjausprosesseihin.

Tehtavaa voi soveltaa myds jo tydelamdssa olevien parissa. Menetelma so-
veltuu hyvin myo6s esimerkiksi henkilostésuunnittelusta tai rekrytoinnista
vastaavien koulutukseen seka kartoittamaan nuorten tydntekijoiden omia
ajatuksia ja tarpeita. Harjoitus voi toimia lahtokohtana myds organisaation
tyohyvinvointikoulutukselle.
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Tyopaja voidaan toteuttaa joko verkkokeskusteluna pidemmalla aikajak-
solla (Padlet, Facebook, Moodle tmv.) tai koulutuksen/luennon yhteydessa
tyopajana.

Osallistujille syotetdaan (verkkokeskustelualustalle) yksitellen alla olevat ky-
symykset:

Ajattele ty6eldamaa viiden vuoden paasta. Millaisia haasteita
tulevaisuuden ty6eldamassa on?

Millaisia tyoelamavalmiuksia opiskelijat tarvitsevat?
Miten tyoelamavalmiuksiin tulisi kiinnittaa opiskelun aikana huomiota?

Miten opiskelijoita voitaisiin ohjata huolehtimaan (tyo)
hyvinvoinnistaan jo opiskeluaikana?

Osallistujat ohjeistetaan hakemaan niihin liittyvaa lisatietoa seka tuomaan
esille omia mielipiteitdadan. Myds kommentointi, kyseleminen ja muiden kir-
joituksiin reagoiminen on suositeltavaa. Keskustelun vetdja/jarjestaja voi
etenkin alussa olla aktiivinen lisakysymyksia esitettdaessa. Viimeisena kysy-
myksena voi vield pyytaa antamaan palautetta tydskentelytavasta tai tuot-
taa vetdjan toimesta yhteenveto/loppusanat. Tilanteesta riippuen myos
mahdollisten jatkotoimenpiteiden ldapikdyminen tai esitteleminen voi olla
tarpeen.

Koko harjoitus voidaan toteuttaa itsendisesti ja joustavasti sopivalla alustal-
la joko intensiivisesti tai jakamalla keskusteluaiheet viikon ajalle. Jokainen
osallistuja tyoskentelee omalla koneellaan ja omana aikanaan. Joustavin
alusta on sellainen, joka ei vaadi kaikkien samanaikaista lasnaoloa.



Tiina Kaakinen

Menetelméan avulla voidaan tunnistaa tyoelamavalmiuksiin liittyvia kasit-
teita ja kerrata samalla mita ne tarkoittavat eri henkildiden nakdkulmasta.
Tehtava etenee siten, ettd jokaisella on ohjepaperi itselladan seka poydalla
on pelaamiseen tarvittavat kasitekortit. Jokainen padsee vuorollaan selit-
tamaan tietyn maaran kasitteitd ja samalla otetaan aikaa. Aika merkitaan
muistiin. Menetelma osallistaa jokaisen mukaan avaamaan kasitteita tyoela-
mavalmiuksiin liittyen. Ndin voidaan yhdessa kehittaa sitouttamista omaan
tyoyhteisdon.

Tehtavaan on laadittu valmiiksi ohje (liite 1) ja 20 pelikorttia (liite 2). Tilaisuu-
den vetdja / suunnittelijat voivat halutessaan itse luoda peliin kierroksia ja
pelikortteja lisaa.

Menetelma sopii mihin tahansa ryhmaan, jossa kasitellaan yleisia tyoela-
mavalmiuksia. Tehtdva sopii sekd tyoelaman etta koulutusorganisaatioiden
kayttdoon. Se soveltuu eri alan ja eri ikaryhmien edustajien keskustelun virit-
tamiseen.

Vaihe 1. Pelin esittely ja lammittelykierros

Vetdja kertoo ryhmalle ohjeet tydelamadpelin osalta. Han kertoo, etta pelin
muodossa kdydaan lapi yleisia tydelamavalmiuksia ja on keskeista, etta kai-
kille annetaan mahdollisuus selittda kortissa oleva kasite omin sanoin omal-
la vuorollaan.

Pelissa on tarkoitus edeta siten, ettd mahdollisimman nopeasti selitetdaan
kortissa oleva kdsite esim. motivaatio 3:lla eri tavalla. Tarvitaan ajanottaja
mittaamaan, kuinka kauan aikaa kului. Otetaan aika muistiin omaan pape-
riin, kuinka kauan aikaa kului selittamiseen. Sitten on seuraavan pelaajan
vuoro tehda sama kierros eri korteilla.

Seuraavalla kierroksella on selitettdva nopeasti kortissa oleva kasite esim.
tyohyvinvointi 4:1la eri tavalla. Aika otetaan muistin omaan paperiin jne. Sit-
ten on seuraavan pelaajan vuoro tehda sama kierros eri korteilla.

209



210

Kolmen kierroksen jalkeen tulee bonuskierros ja silloin keratdaan 2 asiaa
kumpaankin korttiin liittyvaan kasitteeseen liittyen ja kun molemmat on
keksitty, nostetaan uusi kortti ja taas keksitdaan 2 asiaa kumpaankin kortissa
olevaan kasitteeseen liittyen ja jatketaan tata niin kauan kunnes 2 minuuttia
on kulunut. Bonuskierroksella lasketaan kortit (jokainen kortti antaa 2 pis-
tettd) ja kokonaispisteet. Lasketaan lopuksi yhteen pelissa kierroksilla 1 — 3
kulunut aika. Voittaja on tdssa vaiheessa se, jonka aika on lyhyin ja pisteet
suurimmat.

Vaihe 2. Tulosten ja kasitteiden lapikaynti

Vetdja kertoo tassa vaiheessa, etta tassa tydelamavalmiuksien ennakointiin
liittyvassa pelissa jokaisesta saa tulla voittaja. Peli tarjoaa nakdkulman tutus-
tua tydelamavalmiuksiin toisella tavalla.

Vaihe 3. Keskustelun pdatos

Lopuksi vetdja tekee muutamia huomioita asiaan liittyen seka tarjoaa pelin
lisana tydnantajakyselylomakkeen tydelamavalmiuksista (liite 3)

Vetaja kiittda osallistujia kasitteiden avaamisesta.

Tehtavaan tarvitaan tila, johon on varattu ohjeita pelin pelaajien maara, peli-
kortteja jokaiseen ryhmaan nippu seka liite 3 tulosteena mukaan jaettavak-
si. Pelissa ajan voi ottaa matkapuhelimen sekuntikellolla. Muistiinpanovali-
neet tarvitaan ajan kirjaamista varten.

LIITE 1. Ohje: peli tyoelamavalmiuksien ennakointiin liittyen
LIITE 2. Pelikortit

LIITE 3. Tydnantajakysely tydelamavalmiuksista



LITE1

("Pelissa on kaytetty mallina Sanapaniikki -pelid ja aikaa pelin suorittami-
seen varataan noin puoli tuntia)

Pelissa kaikilla on ohjepaperi. Saman péydan ymparille voi koota esim. 3-4
henkil6a (yhdet pelikortit). Muut osallistujat paattavat hyvaksytaanko sana/
asia, joka esitetdaan tai pyytavat tarkennusta ja aikaa voidaan ottaa tarvit-
taessa lisaa, jos pelissa on kello kaytdssa.

HUOM! Ajan mittaamisen sijasta on mahdollista kayttaa esim. tiimalasia,
ajastinta tms. nopeuttamaan etenemista. Pelia voidaan pelata myds siten,
etta kaytetaan kellon sijasta noppaa ja lukeman saatuaan paasee kertomaan
nopan osoittaman maaran asioita liittyen kasitteeseen.

1. Kierroksella, on keksittava mahdollisimman nopeasti 3 asiaa korttiin
littyen. Mitataan aika ja merkitaan vastaukseen kulunut aika tahan

2. Kierroksella, on keksittava mahdollisimman nopeasti 4 asiaa korttiin
littyen. Mitataan aika ja merkitaan vastaukseen kulunut aika tahan

3. Kierroksella, on keksittava mahdollisimman nopeasti 5 asiaa korttiin
littyen. Mitataan aika ja merkitaan vastaukseen kulunut aika tahan

Bonuskierros: kolmen kierroksen jalkeen, pelataan ns. bonuskierros ja kah-
den minuutin aikana (mitataan aika),

Kerdtaan 2 asiaa kumpaankin korttiin liittyvaan kasitteeseen liittyen
ja kun molemmat on keksitty, nostetaan uusi kortti, taas keksitdan 2
asiaa ja jatketaan kunnes 2 minuuttia on kulunut.

Talla kierroksella saa jokaisesta kortista kaksi pistetta.

Merkitse pisteet tahan

Tulos: laske yhteen tehtaviin 1-3 kulunut aika

Ja merkitse tahan bonuskierroksen pisteet
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LIITE 2

PELIKORTIT

Tydelamataidot

Tydelimévalmiudet | Tybeldmdvalmiudet
Tyon imu Tyonhyvinvointi
Sitouttaminen Motivaatio
Tydeliméavalmiudet | Tybeldmdvalmiudet
Tyohyvinvointi Tyoyhteison
pelisddannot
Henkilokohtaiset
ominaisuudet Perehdytys
Tydeliméavalmiudet | Tybeldmdvalmiudet

Vuorovaikutustaidot

Tutkintovaatimukset Asenne

Tybelamdvalmiudet | Tybeldmévalmiudet
Tyoyhteisétaidot Luottamus
Kayttaytyminen Kehittymis-

mahdollisuudet




Tunnustus Osaamistarpeen
onnistumisesta kartoitus
Oman tyon merkitys limapiiri
Tybeldmavalmiudet | Tybelamévalmiudet
Yhteiskehittaminen Joustavuus

eli co-creation

Paineensietokyky

Vertaistuki
Tybelamédvalmiudet ~ [Tybelimévalmiudet
Tekemilld oppiminen Itsendinen
tyoskentely
Aikatauluttaminen o
Dialogi
Tybeldmévalmiudet ~ [Tybelimévalmiudet
Asiakastyytyvaisyys Tiimityo
Asiakaspalvelutaidot Visiointikyky
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Paatoksentekotaito

Tybelaméavalmiudet
Riskinottokyky

Muutosherkkyys Empaattisuus
Tyelamévalmiudet || TySelamévalmiudet
Kielitaito Ketteryys

Tuotetietous

Kokonaisuuksien
hallinta




LIITE 3

Taustatiedot:

Vastaajan nimi ja ammatti:

Organisaatio, jossa tyoskentelet:

Tyontekijalta vaadittava ammatillinen osaaminen?

tutkintovaatimukset eri tyotehtavissa?
patevyydet?

koulutatteko itse osaajanne?
tyoyhteison koulutustarpeet?

Millaisia tyoelamavalmiuksia tyontekijalta tarvitaan?

vuorovaikutustaidot
tyOyhteisotaidot
kayttaytyminen

Millaisia henkilokohtaisia ominaisuuksia arvostatte?

Tyoyhteison pelisadannot?

Tyontekijan perehdytys?

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen?

Miten tyoelamataidot tulevat muuttumaan tulevaisuudessa?
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Tyoyhteisot ja opiskelijat voivat hyddyntaa menetelmakort-
teja oman ja yhteisonsa tyohyvinvoinnin kehittamisessa.
Menetelmat on ryhmitelty ty6hyvinvoinnin osa-alueiden
mukaan. Menetelmien vaiheet, tarvittavat valineet on oh-
jeistettu yksityiskohtaisesti, mika helpottaa vetajan tyots, ja
tehtavat ovat kayttdvalmiita ja suoraan tulostettavissa sel-
laisenaan. Tarvittaessa niita voi muokata kayttotilanteeseen
sopivaksi. Kaikki menetelmat ovat testattuja ja toimivia. Tas-
sa osuudessa on menetelmia urasuunnitteluun, tyon kehit-
tamiseen seka tyovalineen tai tuotteen kaytettavyyteen.



Susanna Kultalahti

Tehtava ohjaa pohtimaan omia kiinnostuksen kohteita ja mahdollisuuksia
tyouralla. Tehtdvan avulla voidaan laajentaa ndkemysta siitd, mita erilaisia
vaihtoehtoja tyouralla liikkumiselle on olemassa ja mihin kaikkeen oma
osaaminen ja kyvyt voisivat antaa mahdollisuuksia. Tehtdvan tarkoituksena
on auttaa henkil6a heittdytymaan myos totuttujen ajatuspolkujen ulkopuo-
lelle ja hakemaan omille urasuunnitelmilleen kiintopisteita tutkimalla mah-
dollisessa "unelmaduunissa” olevan henkilon kasityksia tyostaan. Tehtavan
avulla autetaan tarkentamaan nakemysta tavoitetyon sisallosta ja vaatimuk-
sista. Tehtava auttaa hahmottamaan my6s omia kykyja ja kehityspotentiaa-
lia tarkemmin, rohkeammin ja realistisemmin. Tehtavan avulla herdtetaan
my0ds ndakemaan tavoitteellisuuden ja suunnitelmallisuuden tarkeys edet-
taessa kohti toiveiden mukaisia toita ja tyouria. Tehtavan paamaarana on
tukea jokaista [0ytamaan itselleen mielekas tyoura.

Tehtava soveltuu etenkin opintojensa loppuvaiheessa oleville opiskelijoil-
le, jotka miettivat opintojensa jalkeisia ura-askeleitaan. Se sopii hyvin myos
henkil6ille, jotka ovat tyoelamdssdan tulleet risteyskohtaan, jossa tulee
eteen erilaisten vaihtoehtojen pohdinta ja mahdolliset hypyt johonkin uu-
teen.

Tehtavaa voivat ohjata opettajat ja erilaisissa uraohjaustehtavissa olevat
henkil6t tai valmentajat. Sita voi soveltaa myds itsendisesti.

Tehtava osana opintoja

Tehtdva voidaan sijoittaa oppimistehtavaksi johonkin kurssiin, jolloin sen
laajuudeksi voidaan maaritella esimerkiksi 0,5-1 op riippuen raportoinnin
laajuudesta ja toteutustavasta. Raportointi voi tapahtua kirjallisena raport-
tina tai yhdistelmang, jossa on kirjallinen raportointi ja suullinen esittely
ryhmadssd, sekd ryhmakeskustelu aiheesta. Se voi olla my6s valinnainen
opintokokonaisuus, joka on pisteytetty (hylatty/hyvaksytty), kuvataan opin-
to-oppaaseen ja sille myds on nimetty vastuuopettaja. Sita voivat hyodyn-
taa myos oppilaitosten uraohjauksessa, jolloin ohjaaja voi soveltaa sita hy-
vinkin vapaamuotoisesti.
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Tehtdva osana henkilokohtaista valmennusta

Tehtavaa voidaan soveltaa erilaisissa ammatinvalinta- ja uraohjaustilanteis-
sa monella eri tavalla. Olennaista on, etta henkil6a rohkaistaan etsimaan ka-
siinsd joku henkild, joka tekee hanelle mahdollista ja ennestaan ei niin tuttua
tyota. Hanta yllytetdan tutkimaan haastattelemalla tyon hyvia ja huonoja
puolia, sisaltod, vaatimuksia ja mahdollisuuksia toisen henkilon kasitysten
kautta. Tehtdva tarjoaa toisenlaisen nakdkulman omien intressien peilaa-
miseen. Samalla yllytetaan henkil6 yhden case-tapauksen kautta luomaan
realistista kuvaa siitd, mita tydtehtavaan siirtyminen voisi hanelta edellyttaa.
Tehtdvaa voi laajentaa kasittamaan yhden sijasta myos useampia haastatel-
tavia samantyyppisessa tai erilaisissa tehtavissa. Tehtava tuottaa kiintopis-
teitd ja peilejd omien tydura-ajatusten pohdintaan. Tehtdvan tuottamien
havaintojen lapikaynti edellyttaa riittavasti aikaa. Ohjaavassa ja tukevassa
roolissa oleva henkild keskittyy siind ura-ajatuksia selkiyttavien kysymysten
esittamiseen.

Haastattelutehtdava toimii parhaiten, jos kdytetdan nauhuria (esim. kan-
nykan tallennustoimintoa), mikali haastateltava hyvaksyy tallentamisen.
Talldin haastattelija pystyy palauttamaan mieleen sisallon tarkemmin ja
tarvittaessa kirjoittamaan asioita puhtaaksi (esim. opiskelijat raporttiinsa).
Haastatteluhavaintojen kasittelyyn tarvitaan rauhallinen tila.

Tehtavan ohjeistus muokataan kayttotarkoituksen mukaan. Liitteessa 1 on
esimerkki opiskelijoille laaditusta ohjeistuksesta.

LITE 1. Unelmaduuni



LITE1

Olet nyt useamman vuoden kestavan opintopolun alkupaassa. Tavoittee-
na on, etta sen aikana saat hyvat tiedolliset ja taidolliset valmiudet 16ytaa
mielekas tyo ja tyoura. Mita tarkempi nakyma sinulla itsedsi kiinnostaviin
tyotehtaviin on, sitd paremmin pystyt opintopolullasi tekemaan valintoja ja
keskittymaan sellaisiin asioihin, jotka kehittavat toiveidesi tydssa tarpeellisia
valmiuksia. Taman tehtavan tarkoituksena on auttaa sinua hahmottamaan,
millainen tyo voisi olla sinulla tahtdimessa ja mita siind vaaditaan.

Mieti, millaisia asioita sind haluaisit tutkinnon suoritettuasi tehda. Mita odo-
tat tyolta? Millaisista asioista pidat? Missa olet hyva? Mita piirteita tai asioita
et ainakaan haluaisi tyossasi olevan?

Taman jalkeen tehtavasi on etsia kasiisi henkild, joka tekee sellaista tyota,
joka on lahella sita, mita itse voisit tavoitella. Tehtavdsi on haastatella tuo-
ta henkil6a saadaksesi selville, millaista hanen tydnsa todellisuudessa on
ja ennen kaikkea, mita valmiuksia se tekijaltaan vaatii. Hanelta tulisi saada
samalla neuvoja siihen, ettd millaisiin asioihin kannattaa keskittya ja missa
asioissa itseadn kehittaa, jos aikoisi menestya siina tydssa, jota han tekee.
Hanen kanssaan tulisi my6s pohtia sitd, ettd mihin suuntaan hanen tyénsa
on kehittymassa eli milld tavalla tyon vaatimukset mahdollisesti ovat muut-
tumassa.

Haastattelun jalkeen tehtavasi on viela arvioida, etta miten hyvin omat kiin-
nostuksen kohteesi ja valmiutesi voisivat sopia haastattelemasi henkilon
tyohon. Lopuksi sinun tulee valita yksi tiedollinen valmius (tieto jostakin
asiassa), taidollinen valmius (jokin taito kuten esim. erilaiset vuorovaiku-
tustaidot, organisointikyky, tietotekniset taidot...) ja asenteellinen tai omi-
naisuuksiin liittyva valmius (esim. paineensietokyky, riskinottokyky, pikku-
tarkkuus/suurpiirteisyys jne.), joita sinun kannattaisi kyseista tyota varten
kehittaa.

1. TAVOITEDUUNI
Kirjoita tahan pohdintojasi siitd, mita toivot / et toivo tyolts, jota teet
tutkinnon jalkeen.

2. CASE (tahan haastattelemasi henkilon titteli, esim. HR manager, key
account manager, controller)
Kuvaile henkild, jonka haastattelit ja haastattelun kesto (voit kayttaa
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oikeaa tai keksittya nimea). Millaista hanen tyonsa on? Mita hanen
mielestaan tyo vaatii? Mita valmiuksia sita varten kannattaisi
kehittaa? Miten tehtava mahdollisesti tulevaisuudessa muuttuu ja
sen myota vaadittavat valmiudet?

3. OMAT VALMIUTENI
Arvioi omaa soveltuvuuttasi em. tyéhon. Mitka kolme asiaa voisit
valita kehittamisen kohteeksi, jos tahtaisit siihen? Jos kavi ilmi, etta
haastattelemasi henkilon tyo ei lopulta olekaan sinua houkutteleva,
kerro perustelusi. Mita tassa tapauksessa opit omista kiinnostuksen
kohteistasi? Kerro vield lopuksi mita tydelamavalmiuksia pidat
tarkeana tulevalla tyourallasi.
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Seppo Véyrynen

Digitaalisten tyovalineiden ja soveltuvin osin muun tydympariston kdytetta-
vyydesta keskustelu, tarvittavaan peruskasitteistoon tutustuminen, arvioin-
timittauksen kokeilu seka kehittamistarpeiden ja —ideoiden kartoitus.

Yksi tunnetuimpia kaytettavyyden "mittareita” on System Usability Scale
(SUS; Brooke, 1996). SUS'in sanotaan antavan hyddyllisid, hyvin tuotetta ku-
vaavia, kaytettdvyyden mittalukuja, kun "oikeat” kayttajat (n=tai > 15) kayt-
tavat ohjelmistotuotetta tai ohjelmistotyylista kayttoliittymaa hyodyntavaa
laitetta, esimerkiksi selainsovellusta, "oikean” tehtavan teossa. Toki kohteena
voi olla muukin vdline, teknologia, tai jarjestelma. Tuotetta kdytettydan he
valittdmasti vastaavat SUS'in lomakkkeen 10 kysymyskohtaan (Liite 1, kir-
joittaja Vayrysen suomennos, vrt. Jokela) ja vastausten pohjalta lasketaan
yksi kaytettavyyden tunnusluku. Tunnusluku, joka saa arvoja 0-100, laske-
taan seuraavasti (laskentaan annetaan esim. verkossa myos Excel-pohjia ja
muita valineita, joita voi I6ytaa hakukoneen avulla):

Kun SUS-madritys kohdejoukolle on tehty, muunnetaan ensin liitteen mu-
kaiseen kyselyyn annetut 1...5 -asteikon vastaukset seuraavasti skaalalle
0...4:

jarjestysnumeroltaan pariton kysymys: vahenna annetusta
pistemaarasta 1

jarjestysnumeroltaan parillinen kysymys: vahenna annetut pisteet
luvusta 5

summaa nain skaalatut pisteet (maks. 40), ja kertomalla ne 2,5:1ld saat
ns. tunnusluvun testatun tuotteen kaytettavyydelle (saa ideaaliksi
maks. arvoksi 100)

laske koehenkildiden pisteiden keskiarvo

Kaytettavyytta kuvaavalle SUS-tunnusluvuille annetaan kirjallisuudessa tul-
kintaohjeita, joista yksi on:

< 51 hyvin huono

51-68 huono

68 OK

68-80,3 hyva

>80,3 erinomainen

221



222

Yksittaisten kysymysten jakaumia ei suositella tarkasteltavan, eika ainakaan
tulkittavan "liian pitkalle”. Kokonaisuutta kuvaavalla tunnusluvulla sanotaan
olevan hyva luotettavuus ja "patevyys” (huomaa etta kooltaan 15 tai suu-
rempi oleva "oikea kdytdannon” vastaajajoukko ja hyva kyselyjdrjestely ovat
tarpeen.)

Yleinen mielenkiinnon heratys ja kohdistus kaytettavyyteen
tyopaikan ja sen jarjestelyjen seka ratkaisujen
tarkastelundgkokulmana - voisiko kdytettavyys avata tyohyvinvoinnin
ja tuottavuuden kehittamispolkuja?

Mahdollisten kdytettavyyshaasteiden etsinta — yksilo- ja yhteisotason
seka johdon nakemyksia

Esille noussut tarve selvittaa kaytettavyytta omassa tyoyhteisossa ja
-ymparistossa
SUS-mittauksen kokeilu seka keskustelua ja johtopaatoksia tuloksista

Kehittamisen tarve nykyjarjestelyissa, "raatalointi’, uushankinnat,
kayttoonottotilanteet

Kaytettavyyteen mahdollisena kehittamistydkaluna voi “tarttua” eri sovelta-
mistilanteissa monin eri ottein. Tassa annetaan kohdan 3 soveltamistilantei-
siin 1...5 yleisia vinkkeja hyodynnettavaksi tydpaikan tai koulutuksen tar-
peisiin.

1.

Yksi aloitusmuoto voi olla asiantuntijan luento keskusteluineen

tai tydpaja, ja ndiden hyva fasilitointi ja moderointi. Viimeksi
mainittujen toimintojen rooli on tarkea: "virittaa otollinen

ilmapiiri, ohjata keskustelua tavoitteiden mukaisesti ja kannustaa
osallistujia keskustelemaan keskendan aiheesta osallistumatta itse
aktiivisesti aiheesta kaytavaan keskusteluun”. Fasilitoinnillahan
tarkoitetaan organisatorisissa ja ty0paikkayhteyksissa onnistuneiden
ryhmaprosessien suunnittelua ja toteutusta, ulottuen hyvinkin
kaytanndllisiin asioihin asti. Fasilitaattori ei ota kantaa itse mutta
mahdollistaa ja raportoi kokoontumisen tulokset.

Ns. kirjallinen, hiljainen aivoriihi (kts. kohdan 4 loppuosa) voi olla
hyva vaihtoehto aloittaa haasteiden ja miksei ratkaisujenkin (kohta
V) konkreettinen etsintd. Asiantuntija- tai johtovetoinen aloitus

voi olla yksi vaihtoehto edetda myohempiin yhteistoiminnallisiin ja
osallistuviin ndkemysten kerays- ja niista keskustelemisen vaiheisiin.
Virikelistana kaytettavyyteen voivat toimia taman artikkelin



osatekijalistaus a...h seka kuva 1. Kohdan IV SUS-kysymykset tuovat
myos kaikille selkeita kaytettavyyden dimensioita nakyviksi.

"Kentan aani” eri kanavien kautta tulleena voi olla hyva herate, tai
alustuksen pohjakin, lahdettaessa heratetta tarkempaa erittelya

ja tarpeen astetta haarukoimaan. Kohdistettu ryhmakeskustelu
(fokusryhma), johon luodaan miellyttavat, luottamuksellista,

mutta hyvaa tunnelmaa varmistavat “fasilitoidut” puitteet
toteuttamalla se korkeatasoisesti mahdollisimman asialliseen,
"vakavaan’, arvostavaan ja tavoitteelliseen "heratereagointiin”
pyrkien. Kohdistettuun ryhmakeskusteluun kootaan joukko
(n=5...15) ihmisia, joilla on sama tausta ja/tai kokemukset kyseisesta
kaytettavyys-/jarjestelmdaiheesta. Moderaattorin tehtdavana on
esitelld aiheet ja ohjata ryhman toimintaa seka pyrkia tukemaan

ja edistamaan ryhman luontevaa keskustelua. Ryhmakeskustelun
vahvuutena onkin sen tarjoama tilaisuus osallistujille olla niin samaa
kuin eri mielta sekd paasta syvalle keskustelun ytimeen ja useisiin
eri mielipiteisiin ja nakemyksiin. Talléin saadaan kerattya tarkeaa
tietoa kehittamisaiheesta ja sen taustasta seka siihen liittyvista eri
syista ja tekijoista eli tavallaan aiheet avautuvat ja niihin voidaan
pureutua syvemmalle kuin normaalissa arkikeskustelussa ja
tyonteossa organisaatiossa. Tuplatiimi on yksi hyva ja “jo melko
varmasti tarkentava” ryhmatyomenetelma, jonka ydinkohtia sen
kehittajayritys Innotiimi-ICG kuvailee seuraavasti. Tuplatiimi-
menetelma on jaettu kolmeen kokonaisuuteen; analyysiin, ideointiin
ja ratkaisuun. Tyosto kulkee OPERA -vadlivaiheiden kautta eteenpadin,
eli

Oma nakemys

Parin/ryhmdn nakemys
Esittely

Ristiinarviointi

Aiheiden ryhmittely ja valinta

Analyysin vaiheessa (30-60 min) luodaan yhteinen ndkemys kasiteltavasta
aiheesta. Kartoitetaan, mita ongelmia tai vaikeuksia toiminnassamme talla
hetkelld on. Ideointivaiheessa (60-90 min) mietitaan ideoita ja keinoja, joilla
ongelmia voitaisiin korjata tai poistaa. Ratkaisuvaiheessa (60-90 min) sovi-
taan toimenpiteista, joilla parhaat ideat kdytanndssa toteutetaan. Vaiheisiin
kaytettava aika voi olla lyhyempikin tilanteen mukaan. Tuplatiimin minimi-
ja maksimiosallistujamaara on samaa luokkaa kuin kohdistetussa ryhmakes-
kustelussa.

SUS-kaytettavyysmittauksen jarjestamisestd, ja olennaisimmasta
sen vdlineestd, kyselysta, on jo edelld ollut puhetta. Menetelma
antaa selkeita maarallisia tuloksia, mutta niita ei toki ole
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mitattu millaan vaikkapa pituusmittauksen kaltaisella eksaktilla
menettelylld. Menetelma nayttaa yleisen vaikka "yksinkertaisen’,
helposti toteutettavan ja tulkittavankin kaytettavyystekniikan
menettelyn. Siita avautuu nakymaa ja reittia SUS'ia eksaktimpaan
kaytettavyysmaarittelyn ja —kehittamisen “maailmaan”.

2. Kohdistettu ryhmakeskustelu tai taysimittainen tuplatiimi voivat
olla tosi toimivia ja antoisia Iahestymistapoja. Fasilitaattorina voi
olla ulkopuolinen, kolmannen osapuolen edustaja asiantuntijana,
varsinkin jos tarkastelutilanteeseen halutaan / saadaan oman
organisaation lisaksi laite- tai jarjestelmasuunnittelun ja -
toimittajan edustajat mukaan. Ruotsalainen VIDAR-videoavusteinen
tiedonkeruujarjestely kayttotilanteista voi olla yksi erittdin tehokas
lahestymistapa kaytettavyyshaasteisin ja ratkaisujen pohjustukseen.
Tyontekijoiden tyontekoa videoidaan, he myds itse katsovat tyonsa
kuvausta, ja voivat siind yhteydessa kohdistaa omat fyysisesti,
kognitiivisesti tai psykososiaalisesti kaytettavyysnakokohdiltaan
haastaviksi kokemansa tyon vaiheet konkreettisesti ja eksaktisti
videoidun tyon ja ihminen-tuote —vuorovaikutuksen yksittaisiin
tilanteisiin.

Edella mainitut menettelyt ovat pdaosin kasvotusten tapahtuviksi ajateltuja.
Kaytettavyystarkastelut voivat tietysti osin, kokonaankin, olla tietotekniikka-
pohjaisia, -valitteisia (on-line -tyylisia tai aikataulultaan vapaampia). Selain-
pohijaisia ratkaisuja tahankin tarkoitukseen soveltuvina on olemassa. Niihin
voi liittyd moderoinnin tai fasilitoinnin merkeissa tietokoneilla, "tavallisena”
osallistujana myos mobiililaitteella. Sovellusratkaisun jarjestely voi mahdol-
listaa tiedon keruun, mielipiteiden kartoituksen, tydpajan, yhteiskehittelyn,
keskustelun, jne. Osallistujien on mahdollista aanestaa vaikkapa Likert-as-
teikon tyylin (vastaavasti kuin SUS-lomakkeella). Tulos saadaan valittomasti
nakyviin, numeerisine hajontoineen tai graafisesti havainnollistaen.

"Kirjallista aivoriihta kutsutaan myos hiljaiseksi aivoriiheksi. Kirjallisen aivo-
riihen numerolyhennys 635 tulee sen ideointiperiaatteesta. Kuusi ihmista
kokoontuu ratkomaan ongelmaa. Jokainen kirjoittaa paperille 3 ratkaisua
5 minuutin aikana. Taman jalkeen kierratetaan papereita antamalla ne "naa-
pureille” ja sama toistuu. Papereilla jo olevista ideoista saadaan virike jat-
koideoiksi. Mikali jokainen keksii aina 3 uutta ideaa 5 minuutissa, saadaan
puolessa tunnissa 108 ideaa. Menetelman hyvat puolet ovat kritiikin mah-
dottomuus ideointivaiheessa ja mahdollisuus selventaa ideoita kuvien avul-
la. Sen sijaan tunnelmasta ei tule erityisen vapautunutta eika todella villeja
ideoita synny. Menetelma saattaa my0Os herattaa itsekritiikin, koska kukin
tietdd, ettd vahan ajan kuluttua toiset lukevat...” Menettelyn soveltamiseen
kdy myos erikokoinen joukko: esim. 4...9 ihmistg, ja silloin puhuttaneen
435- tai 935-menetelmadstad. Suuremman ihmismaaran kyseessa ollen voi-
daan perustaa useita 635-ryhmia. Ratkaisujen ohella menettely kdy myds
haasteiden ja ongelmien kerddmiseen ja kuvailuun.
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LITE 1

SYSTEM USABILITY SCALE

(alkuperdinen Brooke 1996, suomennos Vayrynen S 2018)

Merkitse rasti "laatikkoon” mielipidettdsi vastaavasti; kdy lapi kaikki 10 ky-
symysta. Tuote on esimerkiksi ohjelma, sovellus, verkkopalvelu, jarjestelma,
laite, tyovaline...

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta
1 2 3 4 5

1. Olen sita mielt3, etta
voisin kdyttaa tata tuotetta
saannollisesti.

2. Tuote on mielestani lilan
monimutkainen.

3. Tuotetta on mielestani helppo
kayttaa.

4. Mielestani tuotteen kayton
oppiminen vaatii kokeneen
kayttdjan opastusta.

5. Mielestani tuotteen eri
toiminnot on liitetty toisiinsa
onnistuneesti.

6. Mielestani tuotteessa on liikaa
epdjohdonmukaisuuksia.

7. Uskon, etta useimmat oppivat
kayttamaan tuotetta hyvin
nopeasti.

8. Mielestani tuote on hyvin
kompel6 kayttaa.

9. Tunsin oloni hyvin
luottavaiseksi tuotetta
kayttaessani.

10. Mielestdani ennen tuotteen
kayttoa pitaa opetella paljon
uusia asioita.
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Anja Tanttu ja Teppo Karapalo

Kokonaisvaltainen ergonomia pitaa sisallaan fyysisen, kognitiivisen ja orga-
nisatorisen ergonomian. Tydyhteisdissa ergonominen kehittaminen vaatii
ennakoivaa suunnittelua, monialaista yhteiskehittdmistd, tyon muotoilua
ja asiantuntijatyota. Olemassa olevan tydn ergonominen kehittaminen esi-
merkiksi tyotehtavien, tyotilojen tai tydtapojen suunnittelussa on huomioi-
tava myos tyontekijoiden tarpeet ja toiveet.

Tyon muotoilu on aktiivista toimintaa, jolla tyontekija itse tai tydyhteiso
yhdessa muokkaa tyota, tydtapoja, tydohonsa liittyvia sosiaalisia suhteita ja
omaa ajatteluaan.

Tavoitteena on tyon mielekkyyden, tyohyvinvoinnin ja tyossa jaksamisen
lisadntyminen tyontekijalahtoisen kehittamisen keinoin. Mahdollisuus osal-
listua lisaa tyontekijoiden sitoutumista paatettaviin asioihin.

Learning cafe on tapa ideoida ja oppia. Se on keskusteluun seka tiedon luo-
miseen ja siirtdmiseen tarkoitettu yhteistoimintamenetelma, joka soveltuu
yli 12 hengen tydyhteisoille. Keskustelua kdydaan 4-6 hengen pienryhmissa.

Menetelmassa tarkeda on keskustelu, omien ndakemysten selittaminen ja
yhteisen ymmadrryksen I16ytaminen. Toiminta opettaa yhteisten ratkaisujen
tekemista. Toisten ndakemyksia voi kommentoida ja kyseenalaistaa, mutta
tarkedta on myos konsensukseen pyrkiminen eli ryhman yhteisen mielipi-
teen |0ytaminen.

Learning-cafe prosessissa keskitytdan valittujen teemojen tai kysymysten
ratkaisuun pienryhmissa. Prosessin edetessa poytaryhmien jasenet vaihta-
vat poydasta toiseen, jolloin uuteen paikkaan siirtynyt ryhma pohtii aiem-
pia tuotoksia ja ideoi niitd eteenpain. Menetelman avulla kehitetaan valittua
teemaa, tyotapaa tai tehtavaa eri nakokulmista.



Learning cafe -menetelmaa voi kayttaa

tyo- ja toimintatapojen kehittamisessa
silloin kun halutaan koko tydyhteisén nakemykset ja ideat
silloin kun ei ole selkeita yksiselitteisia ratkaisuja

Learning cafe —prosessi:

Vaihe 1. Valmistautuminen ja oppimisympariston jarjestaminen

Menetelmaa varten tarvitaan rauhallinen tila, jossa on yhta monta poy-
taa kuin on kasiteltavia teemoja. Poytiin sijoitetaan tyhjia paperiarkkeja,
post-it -lappuja seka kynia ja tusseja. POydat voidaan myds paallystaa
isommalla paperilla, johon osallistujat voivat kirjoittaa ajatuksiaan ylos.

Vaihe 2. Learning cafe -tilaisuus

Ryhmain jasenten ohjeistaminen

Ohjaaja kertoo ryhmadlle yhteisesti valitut teemat, prosessin tavoitteet
ja tyopajan etenemisen aikatauluineen. Ajan saastamiseksi kasiteltavat
teemat on yleensa valittu etukateen. Vaihtoehtoisesti teemat voidaan
sopia yhdessa tyopajan alussa. Jokaiselle poydalle nimetdan oma tee-
ma.

Ryhmadjako

Osallistujat jaetaan yhtd suuriin ryhmiin (esim. 4-6 henked). Jokainen
ryhma siirtyy yhteen poytdan ja muodostaa oman poytaseurueensa.
Roolien jakaminen

Kullekin poydalle valitaan puheenjohtaja, joka pysyy samassa pdyddssa
koko ajan ja kirjaa ryhman tuotoksen.

Keskustelun kdynnistaminen

Keskustelu  kdynnistetdadan  sopivalla  kysymykselld.  Paperei-
hin ja lappuihin kirjoitetaan vapaasti ideoita ja ajatuksia. Kes-
kustelua kdydaan kuuntelemalla, kertomalla omia mielipitei-
ta, kommentoimalla siten, ettd jokainen saa danensa kuuluviin.
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Poydan puheenjohtajan tulee ohjata keskustelua ja varmistaa, etta hil-
jaisimmatkin ryhman jasenet saavat tuotua omat nakemyksensa esiin.

Poydan vaihto

Keskustelujen jalkeen (noin 20-30 min) vaihdetaan poytaa. Puheenjoh-
taja pysyy omassa poyddssaan ja muut ryhman jasenet liikkuvat ryhma-
na seuraavaan pdytaan. Puheenjohtaja kertoo uudelle ryhmalle lyhyesti
aiemman poytdseurueen ajatukset. Uusi ryhma aloittaa keskustelun ai-
heesta kommentoiden ja jalostaen aikaisempia nakemyksia. Puheen-
johtaja taydentaa ensimmaisen ryhman tuotosta uusien ryhmien kom-
menteilla. Kommentointikierros on ensimmaista pohdintaa lyhyempi.

Learning cafen fasilitaattori voi myos miettia tukikysymyksia tai vaihto-
ehtoisia lahestymistapoja poytien vaihdon jalkeen lapikaytaviksi.

Lopuksi ryhma palaa omaan pdytaansa ja kdy puheenjohtajan johdolla
lapi saadut kommentit. Ryhma keskustelee ja tekee arvioinnin toteutu-
neesta prosessista oman teeman osalta. Tama reflektiivinen keskustelu
tarkoittaa sitd, etta ryhma arvioi prosessin aikana tehtyja esityksia ja va-
lintoja. Reflektointi voi auttaa laadukkaisiin ratkaisuihin paasya.

Vaihe 3. Learning cafeen paattaminen

Tulosten esittaminen ja yhteenveto

Learning cafeen paatteeksi puheenjohtajat esittelevat poytaryhmien
kommentoidut lopputulokset kaikille osallistujille.

Lopuksi tulosten dokumentointi, valokuvaus

Vaihe 4. Loppuyhteenveto ja jatko tyoskentelysta sopiminen

Yhteinen sopimus sita miten kasiteltyja teemoja ja kehittamistyota
viedaan eteenpadin.

Tarvitaanko asiantuntija jatkotydstamaan kehitystyota

Kuka tai ketka ovat vastuuhenkil6ita ja vievat sovittuja asioita
eteenpain?

Miten jatkotyosta tiedotetaan?
Keta mahdollisesti henkilostosta on mukana?



Tarvitaan

valmiuksia avoimeen keskusteluun ja omien toiveiden ja ideoiden
esille nostamiseen,

osaamista ja eettista vastuuta,

ymmarrysta tydyhteisdn toiminnasta ja dynamiikasta seka kyseisen
ammattialan ergonomiasta.

Lisaksi varattava

rauhallinen tila

aikaa kysymyksille, vastauksille seka aidolle kuuntelemiselle
tyopoydat

valmiit kysymykset ja vastaustila

Tyohyvinvointia ja tydyhteison hyvinvointia edistavassa tyon kehittamises-
sd Learning cafe menetelman avulla keskeisia tydkaluja ovat
Tukikysymykset, joilla tydstamista syvennetdan
o pohtikaa asiaa esim. tilojen, valineiden tai tyontekijan
nakokulmasta?
o mitd muutos tarkoittaa tydssa kuormittumisen kannalta,
o enta asiakkaan nakokulmasta?

Kysymykset, joilla kartoitetaan tilannetta ja suunnataan keskustelua
kohti ratkaisuja.

o miettikda mika tai mitka toimenpiteet voisivat viela
helpottaa tyotd, sdastaa aikaa tai parantaa tyon laatua.

Ojasalo K, Moilanen T & Ritalahti J 2014. Kehittdamistydon menetelmat. Uudenlaista
osaamista liikketoimintaan. Helsinki, Sanoma Pro Oy.
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Tyoyhteisot ja opiskelijat voivat hyddyntaa menetelmakort-
teja oman ja yhteisonsa tyohyvinvoinnin kehittamisessa.
Menetelmat on ryhmitelty tyShyvinvoinnin osa-alueiden
mukaan. Menetelmien vaiheet, tarvittavat valineet on oh-
jeistettu yksityiskohtaisesti, mika helpottaa vetdjan tyota, ja
tehtdavat ovat kayttovalmiita ja suoraan tulostettavissa sel-
laisenaan. Tarvittaessa niita voi muokata kayttotilanteeseen
sopivaksi. Kaikki menetelmat ovat testattuja ja toimivia.
Tassa osuudessa menetelmina ovat tyohyvinvointia koske-
va mielipidemittari seka tyon imua ja muotoilua seka vuo-
rovaikutusta koskevat tehtavat.



Riitta Viitala

Tyoskentelymenetelmdn avulla voidaan luoda keskustelu tyohyvinvointiin
liittyvista nakokulmista pintaa syvemmalta ja huomioiden myds mahdolli-
set ristiriitaiset nakemykset. Tehtava etenee tydhyvinvointia koskevien vait-
tamien kautta, joihin osallistujat ottavat kantaa eri mieltda — samaa mielta
-janalla. Menetelma osallistaa vahaeleisesti jokaisen jasenen ilmaisemaan
nakemyksiaan tydhyvinvoinnista.

Tehtava auttaa jokaista mukana olijaa tarkentamaan omaa nakemystdan
tyohyvinvoinnista. Se auttaa myos tekemaan erilaiset nakemykset asiasta
nakyviksi ja arvokkaiksi. Tehtava avaa ymmarrysta erilaisille ndkemyksille ja
avaa niiden taustoja. Ndin saadaan luotua yhteista ymmarrysta asiasta.

Tehtavaan on laadittu valmiiksi kymmenen tyohyvinvointia koskevaa vait-
tamaa, joista voidaan valita esimerkiksi viisi otettavaksi esille. Tilaisuuden
vetdja / suunnittelijat voivat halutessaan lisata tai muuttaa vaittamia vastaa-
maan paremmin ryhman tarpeita.

Menetelma sopii mihin tahansa ryhmaan, jossa kasitellaan tyohyvinvointia.
Se soveltuu esimerkiksi koulutuksen tai tydhyvinvointipdivan alkuun. Se voi
olla my6s tydhyvinvointiin keskittyvan tyopaikkakokouksen tai sen osan vi-
ritystehtavaksi, jonka jdlkeen voidaan ryhtya esimeriksi kasittelemaan tyo-
paikan tyohyvinvointiongelmia ja kehityssuunnitelmia.

Tehtava sopii seka tydelaman etta koulutusorganisaatioiden kayttéon. Se
soveltuu eri alan ja eri ikaryhmien edustajien keskustelun virittdmiseen.

Vaihe 1. Tehtavan esittely

Vetdja kertoo ryhmalle, etta han tulee esittamaan viisi (tai muu maara) vait-
tamaa tyohyvinvoinnista. Lisdksi hdn kertoo, ettd huoneessa on kuvitteelli-
nen jana, jonka toisessa paahan asettuvat ne, jotka ovat tydhyvinvointivait-
tamista taysin eri mieltd, ja toisessa padssa ne, jotka ovat niista tdysin samaa
mieltd. Han korostaa sitd, etta seinien valiselta janalta voi valita vapaasti sen
kohdan, joka vastaa henkilon mielipidetta vaittamasta.
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Vaihe 2. Vdittamien lapikaynti

Vetdja klikkaa ensimmaisen vaittaman valkokankaalle tai sanoo sen daneen.
Han kehottaa ryhmaldisia etsiytymaan janalle paikkaan, joka vastaa hdanen
kasitystaan. Kun kaikki ovat asettuneet paikoilleen, han kysyy lahella seinia
olevilta henkildilta, miksi valitsivat juuri sen paikan. Sen jalkeen han kysyy
keskivaiheilla olevilta. Kysymisen kohteiksi valitaan ensin muutamia henki-
[6ita ja sen jalkeen kehotetaan vapaaehtoisia kertomaan, milla perusteella
valitsivat paikkansa janalla.

Tama toistetaan jokaisen viiden vaittaman kohdalla. Vetaja pyrkii varmista-
maan sen, etta tulee kysyneeksi mahdollisimman monilta eri ihmiseltad pe-
rusteluja (tavoitteena on, etta kaikki paasisivat daneen).

Vetdja valttda omia kannanottojaan ja kdy keskustelua sallivassa hengessa.
Tavoitteena on oikeuttaa kaikenlaiset erilaiset mielipiteet ja avata niiden
taustalla olevia perusteluja.

Vaihe 3. Keskustelun paatos

Lopuksi vetaja tekee muutamia huomioita asiaa koskevien nakemysten eri-
laisuudesta / yksituumaisuudesta ja keskustelun kulusta.

Vetdja kiittaa osallistujia hyvasta keskustelusta.

Tehtavaan tarvitaan riittavan iso tila, ettd ryhman jasenet pystyvat asettu-
maan kahden seindn valiin kuvitellulle janalle melko valjasti. Sopiva tila voi
olla levea luokkahuone tai aula. Lisaksi tarvitaan kuvitellun viivan kumpaan-
kin padhan seinaan kiinnitettavat laput (+ maalarinteippia ja mahdollisesti
tussi). Lisaksi tarvitaan mahdollisuus joko ndyttaa ryhmalle tydhyvinvointia
koskevat vaittamat tietokoneelta valkokankaalle yksi kerrallaan. Vaittamat
voidaan kertoa myds sanomalla ne.

LIITE 1. Ty6hyvinvointia koskevat vaittamat

LIITE 2. Taysin eri mieltd /Taysin samaa mielta - seindlaput



LITE1

Henkil6ston tyohyvinvointi on yhteydessa asiakastyytyvaisyyteen.

Fyysisen tyohyvinvoinnin ongelmat ovat helpompia ratkaista kuin henki-
sen tyohyvinvoinnin ongelmat.

Tybhyvinvointi on jokaisen omalla vastuulla oleva asia.

Tyo6hyvinvoinnin kokeminen on persoonallisuuskysymys.

Tyohyvinvointi on kiinni eri asioista eri ikdisten tyontekijoiden kohdalla.

Tyohyvinvoinnin edistaminen tydpaikoilla on henkildstbammattilaisten
vastuulla.

Tyohyvinvoinnin edistaminen tydpaikoilla on esimiesten vastuulla.

Tyohyvinvointiin tehtyjen investointien tuottavuutta ei pysty osoittamaan.

Tybpahoinvoinnista on tullut muotiasia, joka on osittain keksitty.

Tyohyvinvoinnin ongelmat ovat lisddntyneet tydpaikoilla verrattuna 20
vuotta sitten olleeseen aikaan.

Naisilla on enemman tyohyvinvointiongelmia kuin miehilla.

Ikdantyneilla tyontekijoilla on enemman tyohyvinvointiongelmia kuin
nuorilla.
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Hannele Kuusisto ja Pdivi Mdkild

Tyon imu ja ilo seka tydon muotoilu ovat ns. positiivisen psykologian kasittei-
td, jotka ovat tutkitusti yhteydessa hyvinvointiin.

Tyon imussa oleva tyontekija on innostunut tyostaan ja kokee tyon iloa. Han
on sitoutunut ja aloitteellinen. Tyon imun kokeminen on suhteellisen pysy-
va olotila, koska tydn imussa oleva tyontekija aktiivisesti muotoilee tyotaan
yllapitadkseen tyon imuaan. Tyon ilo myods tarttuu ymparilla oleviin tyonte-
kijoihin.

Tyon muotoilu on aktiivista toimintaa, jolla tyontekija itse muokkaa tyotaan,
tyohonsa liittyvia sosiaalisia suhteita ja omaa ajatteluaan. Tydn muotoilu te-
kee tyosta mielekkaampaa ja edesauttaa tyohyvinvointia. Tydn muotoilun
synonyymina kdytetdan usein tyon tuunamisen kasitetta.

Tama tehtava tutustuttaa tyontekijan tydn muotoilun kasitteeseen sisaltaen
tyoterveyslaitoksen tutkijaprofessori Jari Hakasen lyhyen videon tydn muo-
toilusta (tyon tuunaamisesta) ja siihen liittyvat kysymykset.

Tehtava soveltuu kenen tahansa tydntekijan itsendisesti suoritettavaksi en-
nen oman tyon muotoilun harjoitteita tai aiheen ryhmatehtavia.

1. Katso video Jari Hakanen: Tyon imuun ty6ta tuunaamalla
2. Vastaa alla oleviin kysymyksiin:

a. Miten Tyoterveyslaitoksen tutkijaprofessori Jari Hakanen
maarittelee tyon tuunaamiseen (= tydn muotoilun) kasitteen?

b. Mita hyotya Hakasen mukaan tyon muotoilusta on?

Tehtavassa tarvitaan paasy Internettiin, joko tietokoneella tai alylaitteella.
Tehtavan suorittaminen vaatii aikaa noin 30 minuuttia.

LIITE 1. Vastauslomake



TyoGterveyslaitoksen www-sivut tydn imusta https://www.ttl.fi/tyontekija/tyon-imu/

Tyoterveyslaitoksen www-sivut tyon muotoilusta https://www.ttl.fi/tyontekija/
tyon-imu/tyon-tuunaaminen/

Tutkimusprofessori Jari Hakasen esitelma tyon muotoilusta https://www.youtube.
com/watch?v=XFnAU-GchPc
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LITE1

VASTAUSLOMAKE JA OIKEAT VASTAUKSET

a. Miten Tyoterveyslaitoksen tutkijaprofessori Jari Hakanen maarittelee
tyon muotoilun (= tyon tuunaamisen) kasitteen?

b. Mita hyotya Hakasen mukaan tyén muotoilusta on?
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a.

Tyon muotoilu on tyontekijasta itsestdaan lahtevaa, aloitteellista
toimintaa, jolla tyontekija pyrkii muokkaamaan omaa ty6taan,
tyotapojaan ja tydymparistda niin, etta tyé paremmin vastaisi
tyontekijan arvoja, toiveita ja tyohon liittyvia tarpeita.

Tyon muotoilu lisad tyon iloa ja sita kautta tyohyvinvointia. Tyon ilo
lisaa yksilon voimavaroja ja auttaa tydssa jaksamista. Tydn muotoilu
lisad myos tyon mielekkyytta ja vahentda tyduupumuksen tai tydssa
tylsistymisen riskid. Tyon muotoilu lisaa tyontekijan kestavyytta ja
positiivista suhtautumista. Tyon muotoilu parantaa tyosuoritusta ja
luovuutta tyossa.
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Ursula Hyrkkéinen, Hannele Kuusisto ja Pdivi Mdkild

Aktiivinen ote, jolla tyontekija muokkaa tyotdaan ja tyohonsa liittyvia sosi-
aalisia suhteita, on yhteydessa tyohyvinvointiin. Tyon muotoilu tekee myds
tyostad mielekkddampaa tyotehtavasta ja tydasemasta riippumatta.

Opiskelu on opiskelijan tyota. Opiskelija voi muotoilla opiskeluaan samoin
kuin tyontekija voi muotoilla tyotaan. Tassa yhteydessa opiskelija voidaan
siten rinnastaa tyontekijaan.

Taman tehtdvan suorittaja saa tiedon omasta tyon (opiskelun) muotoilun
aktiivisuudestaan seka vinkkeja siihen, miten omaa ty6ta (opiskelua) voi
muotoilla. Tehtavan suorittamisen jdlkeen tyontekija tai opiskelija ymmar-
taa oman aktiivisuuden merkityksen hyvinvointiinsa.

Tehtava sisaltaa 21 vaittaman kyselyn seka siihen liittyvan palautteen ja itse-
reflektion koskien omaa tyon (opiskelun) muotoilun aktiivisuutta. Kyselyssa
tyon muotoilua arvioidaan vaittamilla, jotka koskevat tyontekijan aktiivi-
suutta rakentaa tydtapojaan ja tyohon liittyvid sosiaalisia suhteita. Vaitta-
mat perustuvat kansainvalisissa tutkimuksissa validoituihin tydn muotoilun
osa-alueisiin ja testattuihin vaittamiin. Niitd on testattu korkeakouluyhtei-
sossa seka henkilokunnan etta opiskelijoiden hyvinvoinnin mittauksessa.

Tehtdvid yhdessa reflektoimalla ja tuloksista keskustelemalla voidaan vaikut-
taa yksilon lisaksi myos koko tydyhteison tydn muotoiluun ja tyéhyvinvoin-
tiin. Lisatietoa tai -harjoituksia tydn muotoiluun saat tyokortin laatijoilta.

Tehtava soveltuu kenen tahansa tyontekijan itsendisesti suoritettavaksi tyo-
tehtdvasta ja tydasemasta riippumatta. Tehtdava antaa vinkkeja oman tyon
muotoiluun. Tehtavan jalkeen kyselysta esille nousevia ajatuksia voidaan
purkaa my0ds ryhmassa.

1. Vastaa liitteessa 1 esitettyihin kysymyksiin.

Kayta liitteen 2 pohjaa laskeaksesi keskiarvot tyon muotoilun osa-
alueille.

3. Katso keskiarvoihin perustuva palaute liitteesta 3



4. ltsearvioi testin tulosta vastaamalla alla oleviin kysymyksiin. Kirjaa
vastauksesi liitteeseen 4.

a. Vastasiko testin tulos omaa kasitystasi tyon (opiskelun)
muotoilun aktiivisuudestasi?

b. Oma aktiivisuus tyon hallinnan kehittamisessa: Hyva/
Kehitettava?

¢. Oma aktiivisuus yhteisollisessa toiminnassa: Hyva/Kehitettava?

d. Oma aktiivisuus tyon vaativuuden lisddmisessa: Hyva/
Kehitettava?

e. Oma aktiivisuus tydn vaativuuden vahentamisessa: Hyva/
Kehitettava?

f.  Oma aktiivisuus tyon kognitiivisessa muotoilussa (omassa
ajattelutavassa): Hyva/Kehitettava?

g. Oliko testissa/testin tuloksissa jotain hammentavaa? Jaiko jokin
asia mietityttamaan?
h. Nousiko testista mieleesi jokin asia/ajatus?

Tehtavan suoritus vaatii aikaa noin tunnin.

Tehtavaan liittyva mahdollinen ryhmakeskustelu vaatii riittavan suuren
tilan.

LIITE 1. Tyon (opiskelun) muotoilu -testi

LIITE 2. Tyon (opiskelun) muotoilu -testiin liittyva pistetaulukko
LIITE 3. Tyon (opiskelun) muotoilu -testin palautetekstit

LIITE 4. Reflektiokysymysten vastauslomake

Hyrkkanen U, Kuusisto H, Makila P 2018. Saatavissa: Development and validation of
the job crafting scale for university students. Tiivistelma ICOH 2018 -konferenssissa
Dublinissa 29.4.-4.5.2018 esitetysta posterista.

Hakanen J, Harju L, Seppala P, Laaksonen A & Pahkin K 2012. Saatavissa: thti innos-
tuksen spiraaleja INNOSTUKSEN SPIRAALI — INNOSTAVAT JA MENESTYVAT TYOYH-
TEISOT -TUTKIMUS- JA KEHITTAMISHANKKEEN TULOKSIA. Ty6terveyslaitos, Helsinki.

Tims M, Bakker AB & Derks D 2012. Development and validation of the job crafting
scale. Journal of Vocational Behavior 80, 173-186
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LITE1

TYON (OPISKELUN) MUOTOILU -TESTI

Lue jokainen vaittama huolellisesti ja paata, miten usein koet toimivasi vait-
tamassa esitetylla tavalla. Vastausvaihtoehdot: 1 = en koskaan, 2 = harvoin,
3 =joskus, 4 = usein, 5 = hyvin usein

Kysymys 112|134

1. Kysyn tyokavereiltani/opiskelijatovereiltani neuvoa

2. Ajattelen myonteisesti silloinkin, kun koen vastoinkdymisia tydssani/
opiskelussani.

3. Jarjestan tyoni/opintoni niin, etta olen mahdollisimman vahan tekemi-
sissa sellaisten ihmisten kanssa, joiden ongelmat vaikuttavat tunteisiini

4.  Olen tydssani/opinnoissani ensimmaisten joukossa opettelemassa ja ko-
keilemassa uutta.

5. Muistutan itselleni, etta tyollani/opiskelullani on yhteiskunnallista mer-
kitysta

6. Harkitsen, kuinka tehokkaimmin teen tyohoni/opiskeluuni kuuluvat teh-
tavat.

Edistan ryhmani sitoutumista tydtehtaviimme/opiskelutehtdviimme.

8. Varmistan, etten joudu tekemaan liikaa vaikeita valintoja tydssani/opin-
noissani

9. Pyrin vahvistamaan tydyhteisoni/opiskeluyhteiséni keskindista luotta-
musta

10. Haen tydyhteisdstani/opiskeluyhteisdstdni innostusta ja uusia ideoita.

11. Ajattelen sitd, miten tyd/opiskelu antaa elamalleni merkitysta

12. Haen tydhoni/opiskeluuni lisdhaastetta ylimaaraisilla tehtavilld, vaikken
saakaan niista erillistd korvausta

13. Kehitdn valmiuksiani hallita paivittdista tydaikaa/opiskeluaikaa

14. Harkitsen, minkalaisissa tydskentelytiloissa saavutan parhaiten tyoni/
opiskeluni tavoitteet.

15. Jdsenndn tyotani/opiskeluani kokonaisuudeksi yksittdisten tehtdvien
suorittamisen sijaan

16. Jarjestan tyoni/opiskeluni niin, ettd olen mahdollisimman vahan tekemi-
sissa sellaisten ihmisten kanssa, joilla on epdrealistisia odotuksia

17. Pyrin vdhentamaan tydni/opiskeluni kuormittavuutta

18. Teen tyostdni/opiskelustani haastavampaa tarkastelemalla kulloinkin ka-
silld olevia tehtaviad erilaisista nakékulmista

19. Kunkiinnostava tehtava tulee vastaan, tarjoudun oma-aloitteisesti silhen
mukaan

20. Pyrin vdhentamdan muutoksia tydssani/opiskelussani

21. Muokkaan tydtani niin, ettd voin keskittyd ydintehtaviini/Muokkaan opis-
keluani niin, ettd voin keskittyd lukuvuoden ydintehtdviini.
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LIITE 2

Kirjaa edellisten vdittamien vastaukset (numerot) alla olevaan taulukkoon ja laske sitten tyon
(opiskelun) muotoilun eri osa-alueiden keskiarvot ohjeistetulla tavalla. Seuraavilta sivuilta voit
lukea tyon (opiskelun) muotoilun aktiivisuuteen liittyvan palautteen keskiarvoihisi perustuen.

2. Ajattelen myodnteisesti silloinkin, kun koen vastoin-
kaymisia tyossani/opiskelussani.

Tyon (opiskelun) hallinnan kehittaminen Vast. Yhteisollisyys voimavarana Vast.

6. Harkitsen, kuinka tehokkaimmin teen tyohoni/ 1. Kysyn tyokavereiltani/opiskelijatovereiltani neuvoa.

opiskeluuni kuuluvat tehtavat.

13. Kehitan valmiuksiani hallita péivittaista tyoaikaa/ 7. Edistan ryhmani sitoutumista tyotehtaviimme/

opiskeluaikaa opiskelutehtdviimme.

14. Harkitsen, minkalaisissa tydskentelytiloissa saavu- 9. Pyrin vahvistamaan tydyhteisoni/opiskeluyhteisoni

tan parhaiten tyoni/opiskeluni tavoitteet keskinaista luottamusta.

21. Muokkaan ty6tani niin, ettd voin keskittya 10. Haen tydyhteisostani/opiskeluyhteiséstdni innos-

ydintehtaviini/Muokkaan opiskeluani niin, ettd voin tusta ja uusia ideoita.

keskittyd lukuvuoden ydintehtdviini.

Keskiarvo: Laske vastausten numerot yhteen ja Keskiarvo: Laske vastausten numerot yhteen ja

jaa neljalla (4). jaa neljalla (4).

Tyon (opiskelun) vaativuuden lisdédminen Vast. Tyon (opiskelun) vaativuuden vdhentaminen | Vast.

4.0len tyéssén!/opinngissani ensimmadisten joukossa 3. Jérjestan tydni/opintoni niin, ettd olen mahdol-

opettelemassa ja kokeilemassa uutta. lisimman vihan tekemisissé sellaisten ihmisten
kanssa, joiden ongelmat vaikuttavat tunteisiini.

12. Haen tyohoni/opiskeluuni lisahaastetta ylimaa- - - . __

raisilla tehtavilla, vaikken saakaan niista ylimaaraista 8. \I{artm_lsttarl, e_t_te,? JO_Udu .teker.naan likaa vaikeita

korvausta valintoja tydsséni/opinnoissani.

18. Teen tydstani/opiskelustani haastavampaa tarkas- 16. Jarjestan tyoni/opiskeluni niin, ettd olen mah-

telemalla kulloinkin késilla olevia tehtavia erilaisista dollisimman vdhan tekemisissa sellaisten ihmisten

nakokulmista. kanssa, joilla on eparealistisia odotuksia.

19. Kun kiinnostava tehtava tulee vastaan, tarjoudun 17. Pyrin véhentdmaan tyoni/opiskeluni kuormitta-

oma-aloitteisesti siihen mukaan. vuutta.

Keskiarvo: Laske vastausten numerot yhteen ja 20. Pyrin vdhentdmé&an muutoksia tydssani/opiske-

jaa neljalla (4). lussani.

Tyén (opiskelun) kognitiivinen muotoilu Vast. Keskiarvo: Laske vastausten numerot yhteen ja

jaa viidella (5).

5. Muistutan itselleni, etta tyollani/opiskelullani on
yhteiskunnallista merkitysta.

11. Ajattelen sitd, miten tyd/opiskelu antaa elamalleni
merkitysta.

15. Jasenndn tyotani/opiskeluani kokonaisuudeksi
yksittdisten tehtdvien suorittamisen sijaan.

Keskiarvo: Laske vastausten numerot yhteen ja
jaa neljalla (4).
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LIITE 3

Tassa testissa eritelladn viisi tyon (opiskelun) muotoilun osa-aluetta. Tyon
(opiskelun) hallinnan kehittaminen, tyon (opiskelun) kognitiivinen muo-
toilu ja sosiaalisten suhteiden muotoilu seka tyon (opiskelun) positiivisen
vaativuuden lisdaminen ja tyon (opiskelun) kuormittavan vaativuuden va-
hentaminen ovat erilaisia keinoja muotoilla opiskelua. Olet edellisella sivul-
la laskenut tyon (opiskelun) muotoilun aktiivisuutesi keskiarvon naissa eri
osa-alueissa. Nyt voit alta lukea sanallisen kuvauksen tydn (opiskelun) muo-
toilun aktiivisuudestasi ndihin keskiarvoihin perustuen ja suositukset tyon
opiskelun muotoilemiseksi jatkossa.

Kysymykset 6, 13, 14 ja 21 liittyivat tyon (opiskelun) hallinnan kehittamiseen.
Oman tyon (opiskelun) hallintaa ovat kaikki sellaiset hallinnan keinot, jotka
ovat sinun itsesi valittavissa, esimerkiksi tyoskentelytavat ja -tilat, ajanhallin-
ta, tehtavien jarjestys ja tarkastelu uudella tavalla.

Keskiarvo alle 2.5

Jos keskiarvosi tyon (opiskelun) hallinnan kehittamisessa on alle 2.5, tar-
koittaa se sitd, ettd et kehita tyosi (opiskelusi) hallintaa aktiivisesti. Kun tyon
(opiskelun) vaativuus ja hallinta ovat tasapainossa, syntyy kokemus hyvin-
voinnista. Tyon (opiskelun) hallinnan kehittdminen on yksi keino vastata
tyon (opiskelun) vaativuuteen ja siten keino lisata tydhyvinvointia (opiske-
luhyvinvointia).

Voisit kehittaa tyosi (opiskelusi) hallintaa aktiivisemmin edistaaksesi tyohy-
vinvointiasi (opiskeluhyvinvointiasi). Tyon (opiskelun) hallintaa voi kehit-
taa esimerkiksi:

kiinnittamalla aiempaa enemman huomiota tydn (opiskelun)
tavoitteiden muotoilemiseen (tavoitteiden maara vs. laatu)
kehittamalla omia tyotapoja (opiskelutapoja)

kehittamalla omaa ajanhallintaa ja tunnistamalla aikavarkaita
valitsemalla tarkemmin itselleen sopivat tyoskentelytilat ja paikat

Keskiarvo 2.50-3.99:

Jos keskiarvosi tyon (opiskelun) hallinnan kehittamisessa on valilla 2.50-
3.99, tarkoittaa se sitd, etta kehitdt aktiivisesti opiskelusi hallintaa. Kun tyon
(opiskelun) vaativuus ja hallinta ovat tasapainossa, syntyy kokemus hyvin-
voinnista. Tyon (opiskelun) hallinnan kehittdminen on yksi keino vastata
opiskelun vaativuuteen ja siten keino lisata tyohyvinvointia (opiskeluhyvin-
vointia).



Keskiarvo 4-5:

Jos keskiarvosi tyon (opiskelun) hallinnan kehittamisessa on valilla 4-5, tar-
koittaa se sitd, etta kehitdt hyvin aktiivisesti opiskelusi hallintaa. Kun tyon
(opiskelun) vaativuus ja hallinta ovat tasapainossa, syntyy kokemus hyvin-
voinnista. Tyon (opiskelun) hallinnan kehittaminen on yksi keino vastata
opiskelun vaativuuteen ja siten keino lisata tyohyvinvointia (opiskeluhyvin-
vointia).

Kysymykset 1, 7, 9 ja 10 liittyivat tyohon (opiskeluun) liittyvien sosiaalisten
suhteiden hyddyntamiseen ja muotoiluun teemalla Yhteiséllisyys voimava-
rana.

Keskiarvo alle 2.5:

Jos keskiarvosi on 2.5, tarkoittaa se sitd, etta et ole aktiivinen yhteiséssdisi.
Tyoyhteison (opiskeluyhteison) ja -verkostojen sosiaalinen tuki on resurssi,
joka lisaa tyohon (opiskeluun) liittyvaa hyvinvointia.

Keskiarvo 2.50-3.99:

Jos keskiarvosi on valilla 2.50-3.99, tarkoittaa se sita, etta olet aktiivinen yh-
teisdssdisi. Opiskeluyhteison ja -verkostojen sosiaalinen tuki on resurssi, joka
lisaa opiskeluun liittyvaa hyvinvointia.

Keskiarvo 4-5:

Jos keskiarvosi on vililla 4-5, tarkoittaa se sitd, etta olet hyvin aktiivinen yh-
teisossdsi. Opiskeluyhteison ja -verkostojen sosiaalinen tuki on resurssi, joka
lisaa opiskeluun liittyvaa hyvinvointia.

Kysymykset 4, 12, 18 ja 19 liittyivat tyon (opiskelun) vaativuuden lisaami-
seen. Jos yksilolla on paljon osaamista ja voimavaroja, joita han ei padse sen
hetkisilla tyotavoilla (opiskelutavoilla) hyddyntamaan, han voi pyrkia lisaa-
maan tyonsa (opiskelunsa) vaativuutta lisaamalla tydhonsa (opiskeluunsa)
positiivisia haasteita. Mielenkiintoiset ja sopivalla tavalla haastavat tyoteh-
tavat (opiskelutehtavat) auttavat kehittymaan ja antavat onnistumisen tun-
teen tyossa (opiskelussa).

Keskiarvo alle 2.5:

Jos keskiarvosi on alle 2.5, tarkoittaa se sita, etta et ole aktiivisesti liséicimdissé
tyosi (opiskelusi) vaativuutta.

Keskiarvosi voi kertoa siitd, ettd osaamisesi ja voimavarasi ovat hyvassa ta-
sapainossa suhteessa tyon (opiskelun) haasteisiin. Vaihtoehtoisesti keskiar-
vosi voi kertoa my®ds siita, etta olet kenties jo lilankin kuormittunut tydssa
(opiskelussa).
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Keskiarvo 2.50-3.99:

Jos keskiarvosi on valilla 2.50-3.99, tarkoittaa se sitd, etta olet aktiivisesti li-
sddmdissd tydsi (opiskelusi) vaativuutta. Sinulla voi olla osaamista ja voima-
varoja, joita paasisit paremmin hyddyntamaan lisaamalla tyosi (opiskelusi)
vaativuutta. Tama tarkoittaa sellaisten positiivisten haasteiden lisdamista
tyohon (opiskeluun), joiden kautta pystyt paremmin kdyttamaan omia ky-
kyjasi ja voimavarojasi.

Keskiarvo 4-5:

Jos keskiarvosi on valilla 4-5, tarkoittaa se sita, etta olet hyvin aktiivisesti liscd-
mdssd tyosi (opiskelusi) vaativuutta. Sinulla voi olla osaamista ja voimavaroja,
joita paasisit paremmin hyddyntamaan lisaamalla tyosi (opiskelusi) vaati-
vuutta. Tama tarkoittaa sellaisten positiivisten haasteiden lisadamista tydohon
(opiskeluun), joiden kautta pystyt paremmin kdyttamaan omia kykyjasi ja
voimavarojasi.

Kysymykset 3, 8, 16, 17 ja 21 liittyivat opiskelun vaativuuden vahentami-
seen. Kun tyon (opiskelun) vaativuus, hallinta ja voimavarat ovat tasapainos-
sa, syntyy kokemus hyvinvoinnista. Jos taas yksilo kokee kuormittuvansa lii-
kaa tyossaan (opiskellessaan), han pyrkii vahentamaan tyonsa (opiskelunsa)
vaativuutta.

Keskiarvo alle 2.5:

Jos keskiarvosi on alle 2.5, tarkoittaa se sitd, ettd et ole aktiivisesti vihentd-
mdssd tyosi (opiskelusi) vaativuutta. Osaamisesi ja voimavarasi ovat toden-
nakoisesti hyvassa tasapainossa suhteessa tyon (opiskelun) haasteisiin etka
tunne olevasi liilan kuormittunut.

Keskiarvo 2.50-3.99:

Jos keskiarvosi on valilla 2.50-3.99, tarkoittaa se sita, etta olet aktiivisesti
vihentdmdissd tydsi (opiskelusi) vaativuutta. Osaamisesi ja voimavarasi eivat
todennakoisesti ole ihan tasapainossa suhteessa tyon (opiskelun) haastei-
siin ja olet vahentamadssa sinua kuormittavaa vaativuutta. Tama on yksi hyva
keino vahentaa tyon (opiskelun) kuormittavuutta.

Pidemmalla aikavalilla voisit pyrkia lisadmaan tydhyvinvointiasi (opiskelu-
hyvinvointiasi) ja tyon (opiskelun) tasapainoa my&s muilla tyon (opiskelun)
muotoilun keinoilla: kehittamalla tyosi (opiskelusi) hallintaa, muotoilemalla
tyohon (opiskeluun) liittyvia sosiaalisia suhteita ja kehittamalla tyon (opis-
kelun) kognitiivista muotoilua.

Keskiarvo 4-5:

Jos keskiarvosi on valilla 4-5, tarkoittaa se sitd, etta olet hyvin aktiivisesti vd-
hentdmdissd tyosi (opiskelusi) vaativuutta. Osaamisesi ja voimavarasi eivat to-
dennakdisesti ole ihan tasapainossa suhteessa tyon (opiskelun) haasteisiin



ja olet vahentamassa sinua kuormittavaa vaativuutta. Tama on yksi hyva kei-
no vahentda tyon (opiskelun) kuormittavuutta.

Pidemmalla aikavalilla voisit pyrkia lisadamaan tyohyvinvointiasi (opiskelu-
hyvinvointiasi) ja tyon (opiskelun) tasapainoa myds muilla tyon (opiskelun)
muotoilun keinoilla: kehittamalla tyosi (opiskelusi) hallintaa, muotoilemalla
tyohon (opiskeluun) liittyviad sosiaalisia suhteita ja kehittamalla tyon (opis-
kelun) kognitiivista muotoilua.

Kysymykset 2, 5, 11 ja 15 liittyivat tyon (opiskelun) kognitiiviseen muotoi-
luun. Tyon (opiskelun) kognitiivinen muotoilu tarkoittaa omien tyohon
(opiskeluun) liittyvien nakdkulmien muotoilua, siis sen muokkaamista, mi-
ten miellat ja ajattelet ty6tasi (opiskeluasi).

Keskiarvo alle 2.5:

Jos keskiarvosi on alle 2.5, tarkoittaa se sit3, etta et muotoile omia tyon (opis-
kelun) nakokulmiasi aktiivisesti. Oman nakokulman eli kognitiivisen ajatte-
lun muotoilu on yksi keino vastata tyon (opiskelun) vaativuuteen ja siten
keino lisata tyohyvinvointiasi (opiskeluhyvinvointiasi). Lisaksi se on kaikkein
helpoin keino aloittaa tyon (opiskelun) muotoilu, koska se on vain sinusta
itsestasi kiinni - sinun taytyy vain muuttaa omaa ajattelutapaasi.

Voisit muotoilla omaa nakokulmaasi aktiivisemmin esimerkiksi:

Valitsemalla myoOnteisen ajattelutavan, koska myonteiset kokemukset
kannattelevat myds vastoinkdymisissa.

Olemalla itsellesi armollinen ja antamalla itsellesi palautetta ja kiitosta,
kuten annat tyotovereillesikin (opiskelutovereillesikin).

Muistuttamalla itsellesi tyosi (opiskelusi) merkityksesta omassa
eldmadssasi ja yhteiskunnallisesti

Muokkaamalla ajatteluasi kokonaisvaltaisempaan suuntaan niin etta
nakisit ja hallitsisit tyotasi (opiskeluasi) kokonaisuutena etka jumittuisi
liikaa yksittaisiin asioihin tai tehtaviin.

Keskiarvo 2.50-3.99:

Jos keskiarvosi on vdlilld 2.50-3.99, tarkoittaa se sitd, etta kehitdt aktiivisesti
omia tyén (opiskelun) nékdkulmiasi. Oman nakdkulman eli kognitiivisen ajat-
telun muotoilu on yksi keino vastata tyon (opiskelun) vaativuuteen ja siten
keino lisata tyohyvinvointiasi (opiskeluhyvinvointiasi). Lisaksi se on kaikkein
helpoin keino muotoilla ty6taan (opiskeluaan), koska se on vain sinusta it-
sestasi kiinni.

Keskiarvo 4-5:

Jos keskiarvosi on valilld 2.50-3.99, tarkoittaa se sita, etta kehitdt hyvin aktii-
visesti omia tydn (opiskelun) ndkékulmiasi. Oman nakoékulman eli kognitiivi-
sen ajattelun muotoilu on yksi keino vastata tyon (opiskelun) vaativuuteen
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ja siten keino lisata tyohyvinvointiasi (opiskeluhyvinvointiasi). Lisdksi se on
kaikkein helpoin keino muotoilla tyotaan (opiskeluaan), koska se on vain si-
nusta itsestasi kiinni.
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LIITE 4

a. Vastasiko testin tulos omaa kasitystasi tyon (opiskelun) muotoilun
aktiivisuudestasi?

b. Oma aktiivisuus tyon (opiskelun) hallinnan kehittamisessa: Hyva/
Kehitettava?

¢.  Oma aktiivisuus yhteisollisessa toiminnassa: Hyva/Kehitettava?

d. Oma aktiivisuus tyon (opiskelun) vaativuuden lisaamisessa: Hyva/
Kehitettava?

e. Oma aktiivisuus tyon (opiskelun) vaativuuden vahentamisessa: Hyva/
Kehitettava?

f.  Oma aktiivisuus tyon (opiskelun) kognitiivisessa muotoilussa (omassa
ajattelutavassa): Hyva/Kehitettava?

g. Oliko testissa/testin tuloksissa jotain hammentavaa? Jaiko jokin asia
mietityttamaan?

h. Nousiko testista mieleesi jokin asia/ajatus?
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Suvi Jokinen, Hannele Kuusisto ja Pdivi Mdkild

Tehtdva sisaltaa viisi CASE-esimerkkia henkildistd, jotka ovat eri vaiheissa
tyon imun suhteen. Tehtavan kautta tyontekija saa vinkkeja siita, miten tyon
imuun voi pyrkia tyota muotoilemalla ja mitka ovat mahdollisia tydelaman
kuormitustekijoita tyon imuun liittyen.

Tehtavia yhdessa reflektoimalla ja tuloksista keskustelemalla voidaan vai-
kuttaa yksilon lisaksi myos koko tydyhteison tydn imuun ja tydhyvinvointiin.
Lisatietoa tai -harjoituksia tydon muotoiluun saat tydkortin laatijoilta.

Tehtava soveltuu kenen tahansa tyontekijan itsendisesti suoritettavaksi ja
antaa vinkkeja tyon imun yllapitamisesta tai tydn imuun pyrkimisesta. Teh-
tavan jalkeen esille nousevia ajatuksia on hyva purkaa ryhmassa.

Tyon muotoilu —peli 16ytyy Prezi-esityksend. Etene yksi tapaus kerrallaan
niin, etta luet ensin tarinan henkilon tilanteesta ja siihen liittyvat faktat. Vas-
taa taman jalkeen pelissa esitettyyn kysymykseen. Katso sitten esimerkki-
vastaus ja vertaa omaa vastaustasi suhteessa siihen. Esimerkkivastaus ei ole
ainoa oikea vastaus, vaan on yksi nakdkulma asiaan ja nostaa esille asioita,
joita on hyva ottaa huomioon.

Tehtdvadssa tarvitaan paasy Internettiin, joko tietokoneella tai dlylaitteella.
Tehtavan suoritus vaatii aikaa noin pari tuntia.

Tehtavaan liittyva mahdollinen ryhmakeskustelu vaatii riittavan suuren ti-
lan.

LIITE 1. Kuva Tydn muotoilu —pelista ja vastauslomake omia vastauksia var-
ten (mallivastaukset 16ytyvat esityksestd)



Lahteet
Tyon muotoilu —peli. Saatavissa: https://prezi.com/view/iMGYWyfzocKIEIiQZ5Vo/

253



LITE 1

TYON MUOTOILU -PELI (laatinut Suvi Jokinen)

1. Miksi Samuli ei koe iloa tydstaan? Mita pitaisi tapahtua, ettd Samuli
kokisi iloa tyostaan?

2. Miksi Tiia kokee iloa tyostddan? Miten hdn saa yllapidettya hyvaa tyon
imua?
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3. Miten puutteellinen perehdytys voi vaikuttaa tyon imuun? Mitka asiat
voivat edesauttaa Sannan tyon imuun paasya?

4. Miten Anjan tyon imua voisi lisata?

5. Miten Kalle voi auttaa Mikkoa tyon imuun paasemisessa?
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Pdivi Mdkild, Hannele Kuusisto ja Ursula Hyrkkdnen

Tyoyhteison ja tyoverkostojen sosiaalinen tuki on resurssi, joka lisdaa tydhon
liittyvaa hyvinvointia. Tyontekija voi muotoilla omaa tyotaan muotoilemalla
tyohon liittyvia sosiaalisia suhteitasi. Taman tehtavan kautta tyontekija kar-
toittaa tyohonsa liittyvia vuorovaikutussuhteita ja niiden laatua seka laatii
itselleen suunnitelman oman vuorovaikutuksen parantamiseksi.

Tehtdvid yhdessa reflektoimalla ja tuloksista keskustelemalla voidaan vaikut-
taa yksilon lisaksi myos koko tydyhteison tydn muotoiluun ja tyéhyvinvoin-
tiin. Lisatietoa tai -harjoituksia tydn muotoiluun saat tyokortin laatijoilta.

Tehtava soveltuu kenen tahansa tyontekijan itsendisesti suoritettavaksi ja
kiinnittad huomiota sosiaalisten suhteiden ja vuorovaikutuksen tarkeyteen
tyon imun kokemisessa. Tehtavassa esille nousevia ajatuksia voi myos pur-
kaa ryhmadssa.

1. Tarkkaile vuorovaikutusta tydyhteisossdsi yhden viikon ajan. Piirra
tarkkailusi pohjalta vuorovaikutuskartta mindmap-tyylisesti omista
kontakteistasi viikon aikana yksilotasolla! Kirjaa siis karttaan jokainen
tyOyhteisosi henkild, jonka kanssa olet tekemisissa viikon aikana.
Henkil6t voi yksiloida esim. numeroilla kollega1/asiakaspalvelijaT,
asiakas1, asiakas2 jne.... Kuvaa vuorovaikutuksia ja niiden suuntaa
nuolilla.

Tarkkaile myds ainakin viiden merkittavimman vuorovaikutussuhteen
maaraa ja laatua: Kuinka paljon sinulla on vuorovaikutusta ko. henkil6i-
den kanssa (1x/vko, pdivittdin, 4x/paiva...) ja millaista vuorovaikutus on?
Onko se tyon kannalta merkityksellista?

Al kuitenkaan kirjaa maaraa tai laatua numeroilla tai sanallisesti vuo-
rovaikutuskarttaan vaan kayta vareja ilmaistaksesi vuorovaikutuksen
tarkeys oman tyon kannalta: kdyta vihreda varia tarkeille kontakteille,
punaista ei-tarkeille tai tyota haittaaville kontakteille ja jonkin
verran tarkeille kontakteille. [Imaise vuorovaikutusnuolen paksuudella,
kuinka usein viikon aikana olet tekemisissa kyseisen henkilon kanssa.



2. Vastaa kartan laatimisen jalkeen seuraaviin kysymyksiin:

a. Millaiseksi koet oman vuorovaikutuksesi? Mita hyvaa ja
mita kehitettavaa sina havaitsit vuorovaikutuskarttaa
tehdessasi?

b. Miten voit omalla kayttaytymisella / omalta osaltasi
parantaa vuorovaikutusta tydyhteisossasi?

c. Mista voisit aloittaa/ mihin voisit kohdallasi kiinnittaa
huomiota?

3. Laadiitsellesi suunnitelma - "vuorovaikutusviikko”

Tehtavaan liittyy viikon kestava tarkkailu tydyhteisossa, jonka aikana tyonte-
kijalla olisi hyva olla suhteellisen normaali viikko tyomaarallisesti ja tyoteh-
tavien osalta. Itse tehtdvan suoritus vaatii aikaa viikon aikana ja sen jalkeen
yhteensa noin viisi tuntia.

Tehtavan voi suorittaa ihan paperille piirtamalld; sahkoisesti laadittaessa MS
PowerPoint on hyva apuvaline.

Tehtavaan liittyva mahdollinen ryhmakeskustelu vaatii riittavan suuren ti-
lan.

LIITE 1. Vastauslomake

LIITE 2. Vuorovaikutusviikon suunnitelma

Tyoterveyslaitoksen artikkeli vuorovaikutussuhteiden muotoilusta. Saatavissa:
https:.//www.ttl.fi/tyopiste/nailla-keinoilla-jokainen-voi-parantaa-tyoyhteisonsa-
vuorovaikutusta
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LITE1

a. Millaiseksi koet oman vuorovaikutuksesi? Mita hyvaa ja mita
kehitettavaa sina havaitsit vuorovaikutuskarttaa tehdessasi?

b. Miten voit omalla kayttaytymiselld / omalta osaltasi parantaa
vuorovaikutusta tyoyhteisossasi?

c. Mista voisit aloittaa/ mihin voisit kohdallasi kiinnittaa huomiota?
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LIITE 2

SUUNNITELMANI - "VUOROVAIKUTUSVIIKKO"
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Tyoyhteisot ja opiskelijat voivat hyddyntaa menetelmakort-
teja oman ja yhteisonsa tydhyvinvoinnin kehittamisessa.
Menetelmat on ryhmitelty tydhyvinvoinnin osa-alueiden
mukaan. Menetelmien vaiheet, tarvittavat valineet on oh-
jeistettu yksityiskohtaisesti, mika helpottaa vetdjan tyota, ja
tehtavat ovat kayttovalmiita ja suoraan tulostettavissa sel-
laisenaan. Tarvittaessa niita voi muokata kayttotilanteeseen
sopivaksi. Kaikki menetelmat ovat testattuja ja toimivia. Ta-
man osuuden menetelmat liittyvat tyoturvallisuusasentei-
den selvittamiseen seka tydympariston tyoturvallisuuteen
ja riskinarviointiin.



Maria Lindholm

Tyoskentelymenetelmén avulla voidaan luoda keskustelu tyoturvallisuu-
teen liittyvista nakokulmista pintaa syvemmalta ja huomioida myos mah-
dolliset ristiriitaiset nakemykset. Tehtava etenee tyoturvallisuutta koskevien
kysymysten kautta, joihin osallistujat ottavat kantaa eri mielta - samaa miel-
ta -janalla. Menetelma osallistaa vahaeleisesti jokaisen jasenen ilmaisemaan
nakemyksiaan tyoturvallisuudesta.

Tehtava auttaa jokaista mukana olijaa tarkentamaan omaa nakemystdan
tyoturvallisuudesta. Se auttaa myds tekemaan erilaiset nakemykset asiasta
nakyviksi ja arvokkaiksi. Tehtava avaa ymmarrysta erilaisille ndkemyksille ja
avaa niiden taustoja. Ndin saadaan luotua yhteista ymmarrysta asiasta.

Tehtavaan on laadittu valmiiksi nelja yksittaista kysymysta seka 23 tyoturval-
lisuutta koskevaa vdittamaa, joista voidaan valita esimerkiksi viidesta kym-
meneen otettavaksi esille. Tilaisuuden vetdja / suunnittelijat voivat halutes-
saan lisata tai muuttaa vaittamia vastaamaan paremmin ryhman tarpeita.

Menetelma sopii mihin tahansa ryhmaan, jossa kasitellaan tyoturvallisuutta.
Se soveltuu esimerkiksi koulutuksen tai tydhyvinvointipdivan alkuun. Se voi
olla my&s tyoturvallisuuteen keskittyvan tyopaikkakokouksen tai sen osan
viritystehtavaksi, jonka jalkeen voidaan ryhtya esimeriksi kasittelemaan tyo-
paikan tyoturvallisuusongelmia ja kehityssuunnitelmia.

Tehtava sopii seka tydelaman etta koulutusorganisaatioiden kayttéon. Se
soveltuu eri alan ja eri ikaryhmien edustajien keskustelun virittdmiseen.

Vaihe 1. Tehtavan esittely

Vetdja kertoo ryhmalle, etta han tulee esittamaan viisi (tai muu maara) vait-
tamaa tyoturvallisuudesta. Lisdksi han kertoo, ettd huoneessa on kuvitteel-
linen jana, jonka toisessa paahan asettuvat ne, jotka ovat vaittamista tdysin
eri mieltd, ja toisessa pdassa ne, jotka ovat niista tdysin samaa mielta. Han
korostaa sita, etta seinien valiselta janalta voi valita vapaasti sen kohdan,
joka vastaa henkilon mielipidetta vaittamasta.
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Osaan kysymyksista voi olla vaikea vastata, kuten "Kiireessa tyoskennelles-
sani otan riskeja’, mikali tyontekija ei koe ilmapiirid vapautuneeksi tai ei koe
kehtaavansa vastata totuudenmukaisesti. Voit halutessasi kayttaa mobiiliso-
vellusta, jolloin vastaajat eivat nde, mita toiset vastaavat. Kirjaudu sivulle ka-
hoot.com ja etsi valmista pelia otsikolla "Ty6turvallisuusasenteista” Tuloksis-

ta 10ytyy kyseiselld otsikolla oleva peli, joka on luotu nimimerkillda majokisa.

Kah%t! Q Find Kahoots & My Kahoots = Myresults @FAQs ¢ Support & NewK!
tyoturvallisuusasenteista m
Subject w Level More Filters « Clear all Sort by: Most relevant +
1result
. * e . . . .
i LTle I * Tyoturvallisuusasenteista
s acalp 854 =
.
Pl | I * 1 Created about 19 hours ago - 1 plays
fa 4 » Play
‘ LA
e il * i majokisa ' Duplicate
= i) - 3
26 Questions. Example question: Mika kuvaus vastaa parhaiten ajatusmalliasi?

Kuva 1. Haulla I6ytyy Ty6turvallisuusasenteita koskeva mielipidemittari

Voit joko pelata kyselya sellaisenaan tai kopioida sen painamalla ympyroi-
tya kohtaa ja valitsemalla haluamasi vaihtoehdon. Mikali valitset “"Duplica-
te”, pystyt editoimaan kyselya ja poistamaan ne kysymykset, joita et halua
kayttaa.

Taman jalkeen voit kayttaa pelid koska haluat. Valitse "Play’, kun haluat kayt-
taa pelia. Seuraavasta nakymasta valitse "Player vs. Player’, jolloin jokainen
voi vastata itsenaisesti.
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Player vs Player Team vs Team
1:1 Devices Shared Devices

Classic Team mode

Game options

Kuva 2. Pelin asetusten valinta

Taman jalkeen sinulle pelin hallinnoijana nakyy PIN koodi, jota pelaajat tar-
vitsevat kirjautuakseen peliin. Pyyda nyt osallistujia menemaan sivulle ka-
hoot.it ja anna heille PIN koodi, jotta peli voi alkaa.
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Join this Survey with the Kahoot! app or at kahoot.it
with Game PIN:

5947020

@ Waiting for players...

Kuva 3. Hallinnoijan ndkyma. Anna itselldsi nakyva PIN koodi osallistujille.

Kuva 4. Pelaajan ndkymad osoitteessa kahoot.it. He kirjaavat tdhan antamasi
PIN koodin.
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Join this Survey with the Kahoot! app or at kahoot.it

with Cam N

Kuva 5. Paina "Start” painiketta, kun kaikki ovat mukana

Mika kuvaus vastaa parhaiten ajatusmalliasi? ®

\\\\\\\\\

@

A Reaktiivinen vaihe ’ Riippuvuusvaihe

@ Itseniinen vaihe B Keskinaisen riippuvuuden vaihe

Kuva 6. Hallinnoijan nakyma pelin alkaessa. Jaa ndyttosi, silla vastaajat nake-
vat vain vastausvaihtoehdot.

PIN:3057020 10F28 Maria

Kuva 7. Vastaajan nakyma
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Mika kuvaus vastaa parhaiten ajatusmalliasi? Q

0

-
=

I

Kuva 8. Hallinnoijan ndkyma, kun kaikki ovat vastanneet. Voit pitaa taman
esilla ja keskustella yhdessa vastauksista ja aiheesta. Kun olette valmiita, pai-
na ylakulman "Next” painiketta ja siirtykaa seuraavaan kohtaan.

Vaihe 2. Vdittamien lapikaynti

Vetdja klikkaa ensimmaisen vaittaman valkokankaalle tai sanoo sen aaneen.
Han kehottaa ryhmaldisia etsiytymaan janalle paikkaan, joka vastaa hdanen
kasitystaan. Kun kaikki ovat asettuneet paikoilleen, han kysyy lahella seinia
olevilta henkildilta, miksi valitsivat juuri sen paikan. Sen jalkeen han kysyy
keskivaiheilla olevilta. Kysymisen kohteiksi valitaan ensin muutamia henki-
[6ita ja sen jalkeen kehotetaan vapaaehtoisia kertomaan, milla perusteella
valitsivat paikkansa janalla.

Vaihtoehtoisesti voit kdyttaa kahoot —sovellusta aiemmin esitettyjen ohjei-
den mukaisesti. Talldin voitte keskustella yhdessa yleisesti miettimalla esi-
merkiksi, miksi on erilaisia vastauksia ja mika on erilaisten toimintatapojen
taustalla.

Tama toistetaan jokaisen vaittaman kohdalla. Vetaja pyrkii varmistamaan
sen, etta tulee kysyneeksi mahdollisimman monilta eri ihmiselta perusteluja
(tavoitteena on, etta kaikki paasisivat aaneen).

Vetdja valttda omia kannanottojaan ja kdy keskustelua sallivassa hengessa.
Tavoitteena on oikeuttaa kaikenlaiset erilaiset mielipiteet ja avata niiden
taustalla olevia perusteluja. Pida huoli, ettei keskustelu muutu syyttavaksi.

Vaihe 3. Keskustelun paatos

Lopuksi vetdja tekee muutamia huomioita asiaa koskevien nakemysten eri-
laisuudesta / yksituumaisuudesta ja keskustelun kulusta. Mikali keskustelu
on johtanut kehitysehdotuksiin, toista ne ja huolehdi, etta ne kirjataan yl0s.

Vetdja kiittaa osallistujia hyvasta keskustelusta.



Tehtavaan tarvitaan riittavan iso tila, ettd ryhman jasenet pystyvat asettu-
maan kahden seinan valiin kuvitellulle janalle melko valjasti. Sopiva tila voi
olla leved luokkahuone tai aula. Lisaksi tarvitaan mahdollisuus ndyttaa ryh-
malle vadittamat tietokoneelta valkokankaalle yksi kerrallaan. Vdittamat voi-
daan kertoa myds sanomalla ne.

Vaihtoehtoisesti riittaa hieman pienempi tila, mikali kdytetaan mobiilisovel-
lusta. Talldinkin tarvitaan mahdollisuus ndyttaa ryhmalle vaittamat tietoko-
neelta valkokankaalle yksi kerrallaan.

LIITE 1. Ty6turvallisuutta koskevat kysymykset ja vaittamat
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LITE1

TYOTURVALLISUUTTA KOSKEVAT KYSYMYKSET

«» Mika kuvaus vastaa parhaiten ajatusmalliasi?

1.

Turvallisuus on enemmankin onnen asia kuin johtamisen ja
hallinnan asia. Tapaturmia sattuu joka tapauksessa aina aika ajoin.

Turvallisuus tarkoittaa sdantdjen noudattamista: turvallisuutta
voidaan hallita, jos henkil6sté noudattaa saantoja.

Turvallisuus on ennen kaikkea henkil6kohtaista ja omin toimenpitein
voidaan saavuttaa hyva turvallisuustaso.

Ryhmat yrityksen sisdlla ottavat vastuuta niin omasta ryhmasta kuin
muista. Standardien alittamista ja riskien ottamista ei hyvaksyta.
Kaikki keskustelevat aktiivisesti toisten kanssa.

(Selite vetdjdlle: DuPontin Bradleyn kdyrd havainnollistaa millainen etenevd
muutos asenteissa ja toiminnoissa on tapahduttava ajan kuluessa, jotta saa-
vutetaan kypsd turvallisuuskulttuuri. Mikdli kéytdt mobiilisovellusta, sinun on
esiteltdvd vaiheet osallistujille ennen vastaamista, silld vastausvaihtoehdoissa
lukee vain vaiheen nimi. Mikdli kéytéit huoneessa janalla seisomista, kerro toi-
sella seindlld olevan ensimmdinen kuvaus ja toisella seindlld neljdis kuvaus.

1.

R/
0.0

Reaktiivinen vaihe: ihmiset eivdt katso vastuun ottoa tarpeelliseksi. He
uskovat ettd turvallisuus on enemmdinkin onnen asia kuin johtamisen ja
hallinnan asia, ja ettd tapaturmiahan sattuu aina aika ajoin.

Riippuvuusvaihe: henkil6sté nékee turvallisuuden asiana joka tarkoittaa
sddntojen noudattamista - sddntdjen, jotka joku muu on tehnyt.
Tapaturmataajuus laskee ja johto katsoo, ettd turvallisuutta voidaan kylld
hallita, jos henkil6sté vain noudattaa sédntoj.

Itsendiinen vaihe: kukin yksild ottaa vastuun itsestddén. Héin uskoo, ettd
turvallisuus on ennen kaikkea henkilékohtaista ja ettd ndin voidaan
saavuttaa hyvd taso itse, omin toimenpitein. Tdmd vaihe auttaa
vdhentdmdidn edelleen tapaturmia.

Keskindisen riippuvuuden vaihe: organisaation sisdlld olevat ryhmdit
tuntevat turvallisuuden omistajuutta ja ne ottavat vastuuta niin omasta
ryhmdistd kuin muista. Standardien alittamista ja riskien ottamista ei
hyvdksytd. Kaikki keskustelevat aktiivisesti toisten kanssa ymmdirtédikseen
heiddn nédkékohtansa. Edelleen he uskovat, ettd ratkaiseva paraneminen
turvallisuuden hallinnassa voidaan saavuttaa vain kokonaisuutena ja ettd
nolla tapaturmaa on saavutettavissa oleva pddmddird.)

Kumpi on mielestasi tarkeampaa (valitse vaihtoehdoista toinen):
Ty6turvallisuus - Taloudellinen tulos

(Ohje vetdjdlle: Toinen seind edustaa tydturvallisuutta ja toinen seind taloudel-
lista tulosta.)
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Kumpi on mielestasi tarkeampaa (valitse vaihtoehdoista toinen):

Tyotehtdvan tekeminen annetussa ajassa — Tyoturvallisuus

Tyoturvallisuushavaintoilmoituksen tekeminen (valitse
vaihtoehdoista toinen):

Teen ilmoituksen itse — Odotan, ettd joku muu tekee sen

Oletko eri mielta vai samaa mielta seuraavien vaittamien kanssa?

Tyoturvallisuustoiminta on ensisijaisesti tapahtuneeseen reagoivaa
toimintaa

Tapaturmat ja haitalliset tapahtumat tydssa riippuvat enimmakseen
sattumasta tai asioista, joihin ei pysty vaikuttamaan

Puutun toisen tyontekijan ohjeiden vastaiseen toimintaan
Puutun epaasialliseen kohteluun tyopaikalla

Muiden tyontekijoiden kaytds vaikuttaa omaan
tyoturvallisuuskdytokseeni

Kiireessa tydskennellessani otan riskeja

Tapaturmattomuus on realistinen tavoite

Ty6turvallisuuden taso ei vaikuta tyontekijoiden tehokkuuteen
Odotan kuulevani havaituista tyéturvallisuusvaaroista

Kerron ty6turvallisuusvaaroista toisille tyontekijoille

Puutun tyoturvallisuusvaaraan heti sen huomatessani, mikali se on
ammattitaitoni rajoissa

Terveyteni vaikuttaa tyoturvallisuuteeni
Toimin turvallisesti ja huolellisesti myds vapaa-ajalla

Oletko sita mielta, etta seuraavat asiat eivat vaikuta vai
vaikuttavat tyoturvallisuuteen?

Vuorovaikutus tyopaikalla

Tyoympariston tarkistaminen aina ennen tydskentelyn aloittamista
Tyovaiheiden kertaaminen aina ennen tydskentelyn aloittamista
Tyokaverin virheelliseen toimintaan puuttuminen
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10.

Oman tyopisteen siivoaminen
Tyo6turvallisuushavaintojen tekeminen
Tyopistekohtainen tydnopastus ja perehdytys
Tyo6turvallisuuden mittaaminen
Tyoskentelyohjeiden lukeminen
Henkilokohtaisten suojainten kdyttaminen



Maria Lindholm

Tyoskentelymenetelman avulla voidaan luoda keskustelu tyoturvallisuu-
teen liittyvista nakokulmista pintaa syvemmalta, huomioida myds mahdol-
liset ristiriitaiset nakemykset seka ideoida tyoturvallisuuden kehityskohtei-
ta. Tehtava etenee tyoturvallisuutta koskevien kysymysten kautta, joihin
osallistujat ottavat kantaa keskustellen ja kirjallisesti. Menetelma osallistaa
vahdeleisesti jokaisen jasenen ilmaisemaan nakemyksidan tyoturvallisuu-
desta.

Tehtava auttaa kehittamaan tyoturvallisuutta. Se auttaa myos tekemaan eri-
laiset nakemykset asiasta nakyviksi ja arvokkaiksi. Tehtava avaa ymmarrysta
erilaisille nakemyksille ja avaa niiden taustoja. Nain saadaan luotua yhteista
ymmarrysta asiasta.

Tehtavaan on laadittu valmiiksi kysymyksid, jotka esitetaan osallistujille. Del-
foi -menetelmaa mukaillen tehtava vie kolme kertaa, joiden aikana ty6tur-
vallisuutta kasitellaan. Tilaisuuden vetdja / suunnittelijat voivat halutessaan
lisata tai muuttaa kysymyksia vastaamaan paremmin ryhman tarpeita.

Menetelma sopii mihin tahansa ryhmaan ja tilaisuuteen, jossa kasitellaan ja
ideoidaan tyoturvallisuutta. Menetelma on kolmiosainen, joten se soveltuu
hyvin esimerkiksi kolmelle perattaiselle tyoturvallisuustuokiolle tai tyotur-
vallisuuteen keskittyvaan tyopaikkakokoukseen.

Tehtava sopii sekd tydelaméan ettd koulutusorganisaatioiden kayttoon. Se
soveltuu eri alan ja eri ikdryhmien edustajien keskustelun virittamiseen.

Vaihe 1. Tehtdvan esittely

Vetdja kertoo ryhmalle, ettd han tulee esittamaan kysymyksia tyoturvalli-
suuden kehittamisesta. Menetelma vie kolme tapaamista, jonka jalkeen ve-
taja pystyy esittelemaan tulokset. Jokaisella kerralla osallistujat seka keskus-
televat etta kirjoittavat ajatuksiaan ylos.
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Vaihe 2. Vdittamien lapikaynti

Ensimmaiselld kerralla vetdja esittdaa kysymykset "Mita kuormitustekijoita
tunnistatte omalla tyopaikalla?” ja "Mihin kuormitustekijaan pitdisi sinun
mielestasi puuttua?”. Naiden kysymysten avulla osallistujat ensin havainnoi-
vat tydympadristdaan ja pohtivat sen jalkeen, mitka ovat niita kuormitusteki-
joita, joille pitaa tehda jotain. Vetdja pyytaa jokaista kirjoittamaan vastauk-
sena joko paperille tai lahettamaan ne palautejarjestelmanne kautta. Vetaja
voi my0ds kdyttaa esimerkiksi google formsia ja luoda sinne kyselyn, johon
voi vastata nimettdmana. Ndin jokainen uskaltaa vastata ja vastaukset saa
katevasti elektronisena.

Toisella kerralla vetdja esittelee kuormitustekijat, joihin vastaajien mielesta
tulisi keskittya. Vetdja pyytaa osallistujia valitsemaan esittamastadan listas-
ta 1 — 5 kuormitustekijaa, joihin tydntekijan mielesta pitdisi ensimmaisena
kiinnittaa huomiota ja kysyy, miten haitallista kuormitusta voisi vahentaa /
mitd toimenpiteita pitaisi tehda. Vetdja pyytaa jokaista palauttamaan vas-
tauksensa.

Kolmannella kerralla vetdja esittaa eniten dania saaneet 5 kuormitustekijaa
ja niihin ehdotettuja toimenpiteita. Vetdja pyytaa valitsemaan esittamas-
taan listasta toimenpiteet, joita lahdetaan joko viela kehittamaan eteenpain
tai toteuttamaan sellaisenaan. Vetaja pyytaa jokaista palauttamaan vastauk-
sensa.

Seuraavalla tapaamiskerralla vetdja esittaa valitut toimenpiteet ja aikataulut
niiden suorittamisesta. Valitkaa vastuuhenkil6t toimenpiteille.

Kirjallisten vastausten lisaksi ryhma voi joka kerta keskustella aiheista yh-
dessa. Vetdja valttaa omia kannanottojaan ja kdy keskustelua sallivassa hen-
gessa. Tavoitteena on oikeuttaa kaikenlaiset erilaiset mielipiteet ja avata
niiden taustalla olevia perusteluja. Vetaja pitaa huolen siita, ettei keskustelu
muutu syyttavaksi.

Vaihe 3. Keskustelun paatos

Lopuksi vetdja tekee muutamia huomioita asiaa koskevien nakemysten eri-
laisuudesta / yksituumaisuudesta ja keskustelun kulusta. Vetaja kiittaa osal-
listujia hyvasta keskustelusta.

Tehtavdan tarvitaan mahdollisuus nayttdaa ryhmalle kysymykset tietoko-
neelta valkokankaalle. Kysymykset voidaan esittdd myos sanomalla ne tai
kayttamalla sahkoista palautejarjestelmaa, kuten google formsia.

LIITE 1. Ohjeet tapaamiskerroille



LITE1

1. Kierros

2. Kierros

a.

a.

b.

Pyydd osallistujia pohtimaan, mité kuormitustekijoité he
tunnistavat tydpaikalla

i. Voit kertoa malliksi joitakin kuormitustekijéitd:
—  Fysikaalinen: Melu, térind, Idmpdolot,
ilmanvaihto, valaistus sekd sdhko
—  Fyysinen: Alikuormitus, ylikuormitus,
tyoskentelyasennot, toistotyé ja
ndyttopdditetyd
— Biologinen: Bakteerit, virukset, hiiva- ja
homesienet sekdi loiset
— Kemiallinen: Pélyt, hdyryt, asbesti, metallit,
kaasut ja liuotinaineet
— Psykososiaalinen: Vikivallan uhka, hdirintd,
kiire, tyoyhteisbongelmat, jatkuvat tyén
keskeytykset, kohtuuton vastuu, tiedonkulku,
epdselvdit tehtdvdnkuvat ja liiallinen
tietomddird
Esitd seuraavaksi kysymys "Mihin kuormitustekijdén pitdiisi
sinun mielestdsi puuttua?”
Kerddi vastaukset

Kdy kierroksen vastaukset Idpi ja muodosta lista
kuormitustekijoistd, joihin vastaajien mielestd pitdisi puuttua

Esittele osallistujille kuormitustekijdt, joihin vastaajien
mielestd tulisi keskittyd

Pyydd osallistujia valitsemaan esittdmadistdisi listasta 1

- 5 kuormitustekijdd, joihin tydntekijéin mielestd pitdisi
ensimmdisend kiinnittédd huomiota

Kysy, miten haitallista kuormitusta voisi vihentdd / mitd
toimenpiteitd pitdisi tehdd

Kerddi vastaukset

Kdy kierroksen vastaukset Idipi ja muodosta lista viidestd
eniten ddnid saaneista kuormitustekijoistd ja niihin esitetyistd
toimenpiteistd
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3. Kierros
a. Esitd eniten didnid saaneet 5 kuormitustekijcd ja niihin
esitettyjé toimenpiteitci
b. Pyydd valitsemaan esittdmdstdsi listasta toimenpiteet,

joita Iéhdetddn joko vield kehittdmddn eteenpdiin tai
toteuttamaan sellaisenaan

¢. Kerdd vastaukset

4. Valitse toimenpiteet, jotka saivat eniten ddnid. Esittele seuraavalla
tapaamiskerralla valitut toimenpiteet ja aikataulut niiden suorittamisesta.
Valitse vastuuhenkil6t toimenpiteille.
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Pohjois-Suomen Turvapuisto, Hiltusentie 9, 90550 Oulu,
https://pohjois-suomenturvapuisto.fi/

Maria Lindholm

Tyoskentelymenetelméan avulla voidaan luoda keskustelu tyoturvallisuu-
teen liittyvista nakdkulmista pintaa syvemmalta ja huomioida my6s mah-
dolliset ristiriitaiset ndkemykset. Tehtava etenee Turvapuiston rasteilla yh-
teisella keskustelulla. Menetelma osallistaa jokaisen jasenen ilmaisemaan
nakemyksiaan tyoturvallisuudesta.

Tehtdava auttaa jokaista mukana olijaa tarkentamaan omaa nakemystaan
tyoturvallisuudesta. Se auttaa myds tekemadan erilaiset nakemykset asiasta
nakyviksi ja arvokkaiksi. Tehtava avaa ymmarrysta erilaisille nakemyksille ja
avaa niiden taustoja. Ndin saadaan luotua yhteistd ymmarrysta asiasta.

Tehtavaan on laadittu valmiiksi ohjeet, joiden avulla vetdja voi kayttaa ryh-
mansa Turvapuistossa. Tilaisuuden vetaja / suunnittelijat voivat halutessaan
muokata kdyntia vastaamaan paremmin ryhman tarpeita.

Menetelma sopii mihin tahansa ryhmaan, jossa on tarvetta kasitella tai ker-
rata tyoturvallisuuteen liittyvia piirteitda. Se soveltuu esimerkiksi koulutuk-
sen tai tyohyvinvointipdivan alkuun. Turvapuiston tiloissa voidaan tydtur-
vallisuuden koulutuksen lisaksi kasitella muitakin asioita.

Tehtava sopii seka tyoelaman etta koulutusorganisaatioiden kayttoéon. Se
soveltuu eri alan ja eri ikdryhmien edustajien keskustelun virittamiseen.

Vaihe 1. Tehtavan esittely

Vetdja kertoo ryhmalle, ettd he kadyvat Turvapuistossa tyoturvallisuuskoulu-
tuksessa.

Vaihe 2. Turvapuistossa kdayminen

Mikali yritys / organisaatio on jasenyritys Turvapuistossa, on teilld todenna-
koisesti oma kouluttaja, joka voi vieda ryhman Turvapuistoon. Mikali organi-
saatiolla ei ole omaa Turvapuisto —kouluttajaa, tulee ottaa yhteys Turvapuis-
toon, info@pohjois-suomenturvapuisto.fi.
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Vetdja valitsee teeman, johon liittyvia rasteja ryhma kay. Vetdja keskittyy
luomaan keskustelua rasteilla; miten esitetyt tapaturmat olisi voitu estaa,
mita virheita osallistujat huomaavat rasteilla ja mita ajatuksia heille heraa.

Vetdja voi halutessaan hyddyntdaa myos Turvapuiston pakopelia. Pakopeli
on rakennettu Turvapuiston rasteille ja sitd voi kayttaa herattamaan keskus-
telua tyoturvallisuudesta seka tiimitydskentelyn kehittamiseen.

Vaihe 3. Keskustelun paatos

Lopuksi vetdja tekee muutamia huomioita asiaa koskevien nakemysten eri-
laisuudesta / yksituumaisuudesta ja keskustelun kulusta. Mikali keskustelu
on johtanut kehitysehdotuksiin, toista ne ja huolehdi, etta ne kirjataan yl6s.

Mikali ryhma kaytti pakopelig, on hyva lopuksi keskustella tiimityoskentelyn
kulusta.

Vetdja kiittaa osallistujia hyvasta keskustelusta.

Varaa aika Turvapuiston ajanvarausjarjestelmasta kierrokselle.

LIITE 1. Ohje vetdjalle



LITE1

Varaa aika Turvapuistosta. Mikali yritys / organisaatio on jasenyritys Turva-
puistossa, on teilla todennakdisesti oma kouluttaja, joka voi vieda ryhman
Turvapuistoon. Mikali organisaatiolla ei ole omaa Turvapuisto —kouluttajaa,
tulee ottaa yhteys Turvapuistoon, info@pohjois-suomenturvapuisto.fi.

Mene Turvapuiston kouluttajamateriaali lapi ennen Turvapuistossa kayntia.
Mikali et itse ole kouluttaja, keskustele kdynnista organisaationne Turva-
puisto —kouluttajan kanssa tai ota yhteys Turvapuistoon.

Valitse kierrokselle teema ja mita rasteja haluat kdyda osallistujien kanssa
[api. Mikali kaytat pakopelia, lue sen ohjeistus lapi.

Turvapuistossa pida huoli siita, etta keskustelu on avointa ja jokainen osal-
listuu keskusteluun. Keskity sithen, miten esimerkkitapaturmat olisi voitu es-
taa, mita virheita osallistujat huomaavat ja mita muita ajatuksia heille heraa.

Kierroksen jalkeen tee huomioita asiaa koskevien ndkemysten erilaisuudes-
ta / yksituumaisuudesta ja keskustelun kulusta. Mikali keskustelu on johta-
nut kehitysehdotuksiin, toista ne ja huolehdi, etta ne kirjataan ylos.

Mikali ryhma kaytti pakopelid, on hyva lopuksi keskustella tiimityoskentelyn
kulusta. Kysy esimerkiksi, mita piirteita osallistujat huomasivat tyoskente-
lyssdan? Miten he tydskentelivat ryhmana? Millaisia rooleja he ottivat kayt-
toonsa, joko huomaamattaan tai tarkoituksella?
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Anja Tanttu ja Teppo Karapalo

Taman tehtavan avulla tutustutaan oman ammatin kokonaisvaltaiseen er-
gonomiaan, joka rakentuu kolmesta osa-alueesta; fyysinen, kognitiivinen
ja organisatorinen ergonomia. Tavoitteena on tarkastella ergonomian eri
osa-alueiden sisdltda omassa tydssd, kuvata tydyhteisdssa tapahtuvaa tyo-
ergonomian kehittamistyotd, toimintamalleja ja toimijoiden rooleja seka
pohtia omaa roolia ja sen merkitysta tyossa jaksamisella.

Tama tehtdva sopii seka tyoelaman etta koulutusorganisaatioiden kayttoon
ammattialasta tai osallistujien taustasta riippumatta. Tehtava on suunniteltu
toteutettavaksi, kun

opiskelijan valmistautuu tyoelamaan
tyontekija on tyouran alkuvaiheessa
tyontekijan tyossa jaksaminen vaatii tukea

Vaihe 1. Kirjallinen tehtavd, jossa vastataan seuraaviin kysymyksiin

Tehtavadndsi on pohtia ammattia, johon valmistut tai jo tyoskentelet. Tee
lahdekirjallisuuteen perustuva kuvaus ammattialasi tydergonomian peri-
aatteista, tydsta ja tydymparistosta.

mita ovat ammattisi erityispiirteet

mitd ndma kokonaisvaltaisen ergonomian osa-alueet sisdltavat sinun
ammatissasi?

ratkoa?

mitd haasteita ja kehittamisen kohtia havaitset?

kuka vastaa ja kenen pitaisi vastata kehittamistyosta tyopaikallasi?
mikad on sinun oma roolisi tyon kehittamisessa?



miten ja mihin voit itse vaikuttaa?
millaista tukea tarvitset tyossasi?

Vaihe 2. Keskustelu

Keskustelu voidaan toteuttaa joko yksittdisen tyontekijan kanssa tai pien-
ryhman kanssa tilanteesta riippuen. Keskustelu toteutuu avoimen dialogin
muodossa. Se mahdollistaa rakentavan, luovan toiminnan, jossa sailyy kum-
mankin osapuolen kokemusyhteys todellisuuteen. Ohjattava oppii tunte-
maan itsensa paremmin ja alkaa havaita omia kasvutarpeitaan.

Keskustelun aiheet ovat seuraavia:

tulevan tai olemassa olevan ammattialan erityispiirteet
tyon olemassa olevat haasteet

miten ja milla keinoin voi edistaa omaa tyohyvinvointia
roolit tyon kehittamisessa

Vaihe 3. Yhteenveto

Keskustelun jalkeen kootaan keskustelussa kaydyt asiat
arvioidaan keskustelun tuloksia, kasitellen ja jasentaen kokemukseen
pohjautuvaa tietoa
reflektion keinoin syntyy oivalluksia, vaihtoehtoisia tapoja edeta
tehdaan yhteenveto tilanteesta
sovitaan mahdollisista jatko toimenpiteista.

Tehtavan tekemiseen tarvitaan

tehtavan ohjeistus
tehtavan tekemiseen kuluva aika

keskusteluun kaytettava aika, joko kasvotusten kontaktissa tai verkon
valityksella

osaamista dialogiseen ja reflektoivan keskustelun eteenpdin viemiseen

Lahdemateriaali tehtavan tekemiseen

Vayrynen S ym. 2004. Ergonomia ja kdytettavyys suunnittelussa.
Teknologiainfo. Teknova.
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Launis M ym. 2011. Ergonomia. Tyoterveyslaitos
www.ttl.fi/ergonomia

http://iea.cc/

Ojanen S 2017. Ohjauksesta oivallukseen, ohjausteorian kasittelyd, Palmenia-sarja
(n:062)

Vayrynen S ym. 2004. Ergonomia ja kdytettavyys suunnittelussa. Teknologiainfo
Teknova.

Launis M ym. 2011. Ergonomia. Tyoterveyslaitos

www.ttl.fi/ergonomia

http://iea.cc/
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Paula Naumanen

Tydympariston riskinarviointi perustuu tyoturvallisuuslakiin ja se on jokai-
sen tyonantajan velvollisuus. Menetelman avulla tunnistetaan tydymparis-
ton terveytta uhkaavat haitat ja vaarat, minka perusteella suunnitellaan ja
toteutetaan parantamistoimet.

Menetelma sisaltaa kaikki tunnetut tydymparistdssa esiintyvat biologiset,
kemialliset, fysikaaliset, fyysiset, henkiset tekijat ja tapaturmavaarat.

Tyoympariston riskinarviointi toistetaan 1-2 vuoden vilein, esiintyvista hai-
toista ja tydympariston muutoksista riippuen tarvittaessa tiheamminkin.

Tyoympadriston riskinarviointi on lakisddteinen ja se tulee tehda jokaisessa
tyOpaikassa.

Vaihe 1. Tehtdvan anto

Tyontekijoille tiedotetaan tydympariston riskinarvioinnista, sen tarkoituk-
sesta, ajankohdasta ja toteuttamistavasta sekd kuka vastaa riskinarvioinnis-
ta ja ketka tyontekijat osallistuvat siihen ja miten.

Vaihe 2. Tehtdavan tekeminen

Tydympadriston riskinarviointi on mahdollista tehda monella tavalla. Yksi
vaihtoehto on, etta riskinarvioinnista vastaava henkilo kdy tyopisteissa, ha-
vainnoi tydymparistda, kysyy tyontekijoilta tydympariston riskeista, selvit-
taa tyopaikalla tehdyt mittaustulokset ja henkiloston yleisen terveystilan-
teen ja tekee saamiensa tietojen perusteella riskinarvioinnin.

Toinen vaihtoehto on tehda tydympariston riskinarviointi henkilokohtaises-
ti, jolloin riskinarvioinnista vastaava henkilo tekee niista yhteenvedon.

Kolmas vaihtoehto on arvioida tydympariston riskit pienryhmissa.

Pienessa tyOpaikassa riskinarviointi voidaan tehda yhdelle lomakkeelle.
Suuressa tyOpaikassa riskinarviointi on jarkeva tehda esimerkiksi yksikoit-
tain, osastoittain, linjoittain tai muina jarkevina kokonaisuuksina.
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Vaihe 3. Tehtdvan palautekeskustelu

Tyoyhteiso kdy yhdessa lapi tydympariston riskinarviointiin kirjatut asiat ja
niitda on mahdollisuus vielda muokata ja taydentda. Samalla etsitdaan kehitta-
miskohteille sopivat parannustoimet ja sovitaan kuka vastaa minkakin kor-
jauksen eteenpadin viemisesta.

Vaihe 4. Seuranta ja arviointi

Tydympadriston riskinarviointi otetaan uudelleen tarkasteluun esimerkiksi
vuosittain ja arvioidaan, miten kehittamistoimet ovat toteutuneet ja arvioi-
daan niiden vaikuttavuus. Samalla riskinarviointi paivitetaan tilanteen mu-
kaiseksi.

Keskeista on I6ytaa tyopaikkaan sopiva riskinarviointimenetelma. Valmiita
riskinarviointimenetelmia on runsaasti, mutta tassa esitettava riskinarvioin-
tilomake on peruslomake, joka sopii suureen osaan eri alojen tyopaikoista.

TyOympariston riskinarviointi tulee suunnitella hyvin ja riskinarvioinnin te-
kemiseen tulee varata aikaa. Tehtdava on mahdollista tehda ensin paperilo-
makkeelle ja vieda tiedot Excel —pohjalle tai tehda suoraan Excel -pohjalle.

LIITE 1. Tydympariston riskinarviointilomake

Aromaa E, Lipponen M, Naumanen P, Johansson A, Virkkala J & Liesivuori J 2005.
Tyoympadristoprofiili —ohjelman kayttdopas kimmenmikrolle ja pdytatietokoneelle.
Tydymparisto 2005 —ohjelma. Tyoterveyslaitos.

Naumanen P, Savolainen H, Liesivuori J 2008. Occupational risk identification using
hand-held or laptop computer. International Journal of Occupational Safety and
Health Vol 14 (2), 2007-215.



LITE1

Tyontekijoiden nimet:

Tyopaikka:

Toimiala:

Henkiloston maara:

Selvityksen tekija:

Paivays:

Tyon kuvaus: Paatyotehtavat ja niihin liittyvat vaara- ja kuormitusteki-

jat seka altistumisajat

Paityotehtavit

Vaara- ja
kuormitustekijat

Altistumisajat

Kemialliset vaaratekijat: Kaytossa olevat kemikaalit (listaus)
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4 Huono valaistus tai haikaisy

5 Huonot lampdolot, kuumuus tai
kylmyys

Kemialliset vaaratekijat OK| 1 | 2|3 |e Tehtava toimenpide
.
oi-
tu

1 Kemikaalit

2 Metallihuurut, hoyryt ja savut

3 Orgaaniset kuidut

4 Muu kemiallinen haitta

Biologiset vaaratekijat OK | 1 2 | 3 | e Tehtava toimenpide
.
oi-
tu

1 Tyétilojen kosteusvauriot ja

huono ilman laatu

2 Polydvat tyovaiheet

3 Likaiset prosessi- ja tydstonesteet

tai aerosolit

4 lhmis- ja eldinperdiset bakteerit,

virukset tai homeet

5 Muu biologinen kuormitustekija

Fysikaaliset vaaratekijat OK | 1 2 | 3 | ei Tehtdvd toimenpide
.
oi-
tu

1 Melu

2Tarina

3 Sateily
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Tapaturman vaarat

Tehtdva toimenpide

1 Liukastuminen tai
kompastuminen

2 Putoaminen

3 Ajoneuvon tai koneen alle
jaaminen

4 Puristumis- tai takertumisvaara

5 Tavaroiden tai aineiden kaatumi-
nen, putoaminen tai roiskuminen

6 Pisto-, viilto- tai leikkautumis-
vaara

7 Tulipalot, palovammat tai
rdjahdykset

8 Sahkoiskut

9 Hukkuminen, tukehtuminen,
loukkuun ja@minen

10 Puutteet ensiaputaidoissa,
-valineissa ja pelastautumisteissa

11 Puutteelliset ea-taidot

12 Muu tapaturman vaara

Fyysinen kuormittuminen

ei

ar-

vi-
oitu

Tehtdva toimenpide

1 Toistuvat raskaat nostot ja taakat

2 Toistuvat huonot ty6asennot

3 Raskas ruumiillinen ponnistelu

4 Jatkuva istuminen tai seisominen

5 Samana toistuvat ylaraajan
liikkeet

6 Vialliset, vaikeakayttoiset koneet,
laitteet, vdlineet, ohjelmat

7 Tybpisteen epaergonominen
mitoitus ja saadot

8 Epaergonominen nayttopaatetyd
(ndppdimisto, paate, hiiri)

9 Puutteelliset tiedot ergonomisista
tyotavoista

10 Muu fyysinen kuormitustekija
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Henkinen kuormittuminen

OK

Tehtava toimenpide

1 Epdsaanndllinen tydaika, jatkuva
ylityd

2 Liikaa tai lilan vahan toita

3 Tyon pakkotahtisuus, jatkuva
valppaana olo

4 Liian vaikea tai helppo tyd
taitoihin ndhden

5 Jatkuva yksintydskentely ilman
yhteyksia

6 Epdselva tydnjako ja vastuualueet

7 Huono tiedonkulku

8 Vahaiset vaikutusmahdollisuudet

9 Vakivalta, hdirinta tai epdasiallinen
kohtelu

10 Heikko yhteisty®

11 Muu henkinen kuormitustekija




Tyoyhteisot ja opiskelijat voivat hyddyntaa menetelmakort-
teja oman ja yhteisonsa tyohyvinvoinnin kehittamisessa.
Menetelmat on ryhmitelty tydhyvinvoinnin osa-alueiden
mukaan. Menetelmien vaiheet, tarvittavat valineet on oh-
jeistettu yksityiskohtaisesti, mika helpottaa vetdjan tyota, ja
tehtavat ovat kayttovalmiita ja suoraan tulostettavissa sel-
laisenaan. Tarvittaessa niita voi muokata kayttotilanteeseen
sopivaksi. Kaikki menetelmat ovat testattuja ja toimivia.
Tassa osuudessa on tehtava tyohyvinvoinnin johtamiselle,
pohja tydpaikan tydhyvinvointisuunnitelman laatimiselle ja
menettely varhaiselle puuttumisella ja puheeksiotolle tyo-
yhteisossa.
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Riitta Viitala

Tyohyvinvoinnin johtaminen on laaja kokonaisuus, jonka hahmottaminen
tapahtuu parhaiten case -yrityksen tai -yksikon kautta. Case-kuvauksen tu-
lee sisdltaa laaja joukko asioita, jotka jollain tavalla rakentavat tyhyvinvoin-
tia tyopaikoilla ja organisaatioissa. Case-kuvaus voidaan laatia esimerkiksi
kayttamalla viitekehyksena Juhani llmarisen kehittamaa tyokykytalo —-mal-
lia, joka huomioi laajasti erilaiset tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat.

Tehtava voi olla valmiiksi kirjoitettu casekuvaus, mutta se voidaan myos
tuottaa ryhmatyona niin, etta ryhma kuvaa haastattelemalla jonkun ole-
massa olevan tydorganisaation tilanteen. Jos se tehdaan aitona tydelama-
casena, on kohdeorganisaation suotavaa olla riittavan pieni kokonaiskuvan
saamiseksi.

Tehtavan ratkaiseminen edellyttaa tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin sisaltéjen,
merkityksen ja hallinnan keinojen selvittamista. Tassa menetelmakortissa
olevassa casetehtdvassa on erityisesti otettava huomioon nuorten tyonte-
kijoiden elamanvaiheeseen liittyvia erityispiirteitd, koska casetehtava on
suunnattu opintojensa loppuvaiheessa oleville opiskelijoille.

Tehtavan laadinnassa otetaan huomioon kaksi ndakdkulmaa: toinen on tyon-
tekijan oman vastuun nakokulma ja toinen on yrityksen tyohyvinvoinnin
johtamisen nakokulma. Kaikkea paatoksenteon kannalta oleellista tietoa ei
kuvauksesta I6ydy, joten osallistujat joutuvat tasapainoilemaan myds epa-
varmuuden kanssa. Heiddan on mahdollista taydentda case-kuvausta tarvit-
taessa.

Tehtdva soveltuu hyvin seka opiskelijoille etta esimerkiksi organisaatioiden
henkilostojohtamisesta vastaavien henkildiden ja esimiesten koulutukseen.
Tehtavan pohjana oleva case-kuvaus ilmentaa tyohyvinvointiin liittyvia on-
gelmia, joka voi herdttda ajatuksia ja keskustelua myos tyoyhteisdissa. Se
soveltuu esimerkiksi koulutuspdivan yhteyteen tai tydhyvinvoinnin koulu-
tustilanteisiin.

Alla oleva ohjeistus on laadittu opiskelijoille tarkoitetun case-tehtavan laa-
dintaan. Case-tehtavaa on hyddynnetty henkildstdjohtamisen maisterioh-



jelman opinnoissa. Se pohjautuu tehtyyn tutkimukseen, jossa tutkittiin
yhden yrityksen tyohyvinvointiongelmien taustoja ja tehtiin kehitysehdo-
tuksia. Case-tehtava opiskelijoille on rakennettu tutkimuksen yhden haas-
tattelun pohjalta.

Vaihe 1. Tehtdvan tavoite

Tehtavanne on ratkaista Real Power Oy:ssa ilmenneitda, tyohyvinvointiin
liittyvia ongelmia. Ne selvidvat alla olevasta haastattelusta, jossa Vaasan
yliopiston johtamisen yksikon haastattelija haastattelee Real Powerin hen-
kilosto- ja laatupaallikkda. Haastattelu on tehty osana tutkimusta, jossa sel-
vitettiin pk-yritysten henkilostdjohtamisen haasteita. (Haastattelu on taman
dokumentin lopussa.)

Real Power on teknologiateollisuuden alan yritys, jossa on noin 140 tyonte-
kijad. Heista noin 110 on tyontekijoita. Yrityksen tuotteet tehdaan terakses-
ta ja ne vaativat tarkkaa hitsaus-, pintakasittely- ja kokoonpanoty6ta. Koska
tuotteita kaytetddan maailmanlaajuisesti erilaisten koneiden osina ja niita on
myos uusittava, yritykselld on mennyt hyvin myos taantuman aikana. Vakea
on rekrytoitu viimeisten viiden vuoden aikana 53. Samalla yrityksen ikara-
kenne on muuttunut rajusti: alle 32-vuotiaita tyontekijoita on 45. Monet on
otettu kesatdiden ja harjoittelujaksojen kautta suoraan naapurikaupungin
ammattioppilaitoksesta tai ammattikorkeakoulun tekniikan yksikosta. Heis-
ta 38 on miehig, jotka asuvat tehdaspaikkakunnalla tai Iahikunnissa. Tehdas
sijaitsee pohjoisessa Suomessa ja melko harvaan asuttua ja maatalousval-
taista aluetta.

Ongelman kuvaus ei ole tyhjentava. Voitte paatella ja maaritella itse annet-
tuihin kiintopisteisiin nojaten asiat, jotka eivat suoranaisesti kdy haastatte-
lusta ilmi. Tehtavan ratkaisussa tulee nojata internetin kautta saatavissa ole-
viin laadukkaisiin tietolahteisiin.

Tehtava nojautuu todelliseen asiantilaan, joskin yrityksen nimi on muutettu.
Vaihe 2. Tehtavan raportointi

Teiddn tehtdvdnne on luoda kokonaiskuva tyohyvinvoinnin tilanteesta ja
laatia yritykselle tyohyvinvoinnin malli (tavoitteet, keinot, tarjooma tydnte-
kijoille yms.), joka auttaa johtoa ja tyontekijoita hahmottamaan paremmin
ne puitteet, joissa tydhyvinvointiasioita yrityksessa hoidetaan. Tehtavassa
joudutaan maarittelemaan tyontekijéiden oman ja yrityksen vastuun rajoja
ja keksimaan keinoja omaehtoisen tyohyvinvoinnin yllapitamisen ja yrityk-
sen tyohyvinvointitoiminnan parantamiseen.

Tuotoksena syntyy:

1. Tyohyvinvoinnin johtamisen malli

2. Tyontekijoille jarjestettavan tydhyvinvointikoulutuksen
esitysmateriaali
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Kumpikin osa laaditaan Power Point —esityksen muotoon (sopiva esitetta-
vdksi yrityksen tyohyvinvointitilaisuudessa). Tuloksena syntyy yksi ppt-do-
kumentti, jossa on selvasti erotettu osa 1 ja osa 2. Sivujen sisalto kirjallisuus-
viitteineen perustellaan notes-osiossa. Lopussa on myds lahdeluettelo.

Osa 1 (malli) esitetdan sellaisessa muodossa, etta sita on helppo kasitella eri
sidosryhmien kanssa, kun tarkastellaan yrityksen tyohyvinvoinnin tavoittei-
ta ja periaatteita.

Tyontekijoille esiteltava materiaali (osa 2) toimii koulutus- ja valmennusma-
teriaalina. Siina kdydaan lapi tydhyvinvointia koskevia tarkeita nakokulmia,
joista jokaisen tyontekijan tulisi olla tietoinen. Lisaksi nostetaan esille ne
asiat, joista jokaisen tulisi huolehtia itse ollakseen kykeneva suoriutumaan
tyotehtavista ja voidakseen hyvin tydeldamassa. Materiaalin tulisi olla innos-
tava ja vetava, jotta vaki viitsii sita kuunnella. Sen voi otsikoida rohkeasti.

Vaihe 3. Tehtdvan arviointi ja loppukeskustelu

Hyvaksytty suoritus edellyttaa, etta ratkaisuehdotus perustuu maalaisjarjen
lisaksi tyohyvinvointia kasittelevaan kirjallisuuteen. Arvioinnissa voidaan
huomioida ehdotuksen sopivuus yrityksen toimialaan ja kokoon nahden,
sen osumatarkkuus ongelmiin ja tarpeisiin nahden, sen luovuus ja esitysta-
pa seka kirjallisuuden valossa esitetyt perustelut ehdotukselle. Osallistujat
voivat danestaa parhaan ehdotuksen esimerkiksi suljetussa daanestyksessa
tai digitaalisesti. Mahdollisen daanestyksen jalkeen on hyva keskustella yh-
dessa, miksi kyseinen esitys voitti ja mita siind pidettiin erityisen hyvana.
My06s muista esityksista voidaan nostaa esille onnistumisia ja tarkeita ele-
mentteja.

Kuvaus jaetaan osallistujille joko sdahkoisesti tai paperilla. Sen jdlkeen alkaa
osallistujien itsendinen tyoskentely pienryhmissa. Tehtavien esittelyyn ja
purkuun on hyva varata riittavan iso tila seka tarvittava valineisto esimerkik-
si Power Point —esityksille.

LIITE 1. Case-kuvaus



LITE1

Haastattelija: Seuraava asiakokonaisuus, josta keskustellaan, on tyohyvin-
vointi. Mitka siina ovat talla hetkella teilla tarkeimmat huolenaiheet, jos sel-
laisia on?

Henkilostopaallikko: Voi hyvanen aika. Mistahan aloittaisin. Tama on kylla
sellainen suo, etta kun yhdesta suonsilmakkeesta selvida niin uuteen jou-
tuu.... No aivan akuutti asia on taman kevdan flunssakierre. Meiltd on ollut
valilld joistakin tyopisteista puolet pois flunssan takia. Aika paljon on pien-
ten lasten vanhempia ja siksi meilld kdydaan taalla lapi koko maakunnan
flunssat, kun paivakodeista kaikki taudit levida lasten kautta vanhempiin.
Valilla on ollut joidenkin pakko tulla kipeana toihin, kun ei ole kerta kaik-
kiaan saatu tuotteita asiakkaille muuten. Jotkut jaa ensimmaisesta yskaisys-
ta kotiin makaamaan ja toisten kanssa on sitten ongelmana se, etta ne tulee
toihin vaikka paa kainalossa ja levittaa tautia taalla viela lisaa. Esimiehet on
olleet tosi lujilla taman kanssa.

Haastattelija: Millainen periaate teilla on sairauspoissaolojen kanssa? Mi-
ten ne ilmoitetaan?

Henkilostopaallikko: Kolme paivada voi olla omalla ilmoituksella ja sen jal-
keen on oltava tyoterveydesta todistus. Meilla on tyoterveyspalvelut Ter-
veystalolta. Sen lisaksi yksi toiminimella tyoskenteleva hieroja tekee meille
max 20 tuntia toita kuukaudessa, jos vaki varaa hierontoja.

Haastattelija: Kerroit aikaisemmin, etta teilla on paljon nuoria tyontekijoita.
Entdpa minkalainen tilanne on sielld ikahaitarin ylapaassa? Onko tyohyvin-
voinnin kanssa siind joukossa ollut erityisia haasteita?

Henkilostopaallikko: Tamahan se niin kummallista onkin! Meilld on suu-
rin osa tyOhyvinvointihaasteista talla hetkella tuolla nuorimmassa paassa.
Tuntuu, etta vanhoihin tydntekijoihin ei iske edes flunssabakteerit. Ollaan-
kin naurettu, etta ian myo6ta nayttaa liha sitkistyvan eika siihen enaa mikaan
pysty. No muutamalla on selkaongelmia, mutta niitakin on tuolla nuorem-
massa padssa kymmenen kertaa enemman.

Haastattelija: Tama on minulle vahan yllatys. Mista tuo voi johtua.

Henkilostopaallikko: Sita mekin on valillda ihmetelty! Mutta toisaalta onhan
se selvad, ettd jos ei nukuta, ei liikuta eika sydda muuta kuin grilliruokaa, niin
ei voi olla vastustuskykya. Esimiehet kertoo, etta valilla porukka on silmat
ristisséa kun on pelattu tai katottu matseja aamuy6hon asti. Ei ndma mei-
dan pojat taalla valttamatta niin paljon biletd, mutta muuten elama on va-
han halla valia. On aika paljon poikamiehia joukossa. Monet on muuttaneet
omaan kamppaan eika oo enaa aiti kattomassa peraan.

Haastattelija: No ei ne kaikki diditkaan valttamatta tuon kummemmin ela.
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Henkilostopaallikko: No joo, totta on (nauraa). No ehka vahan yleistan lii-
kaa. On meilld niitakin, jotka kdy punttisalilla ja juoksee tai jotain ja vetavat
proteiinirahkaa kahvipaussilla. Mutta yleiskuvassa on liikaa huonokuntoista
vdkead. Tulee aina valilla mieleen, ettd missa menee tydnantajan vastuun ra-
jat. Mitda me voidaan tehda, jos ihminen itse ei tee mitddan oman hyvinvoin-
tinsa eteen. Sehan ei ole irtisanomisperuste, vaikka joskus tuntuu, etta pitais
olla. Mekin laitetaan kuitenkin joka vuosi iso summa tyohyvinvointiin rahaa
kiinni.

Haastattelija: Voinko kysyd, ettda minkadlainen summa se on ja mista se
koostuu?

Henkilostopaallikko: |han tarkkaa summaa en tieda. Kylla se varmaan
lahemmas kaksisataatuhatta on, jos laskee tyoterveyspalvelujen kustan-
nukset, tykysetelit, hierontapalvelut ja tykypaivat. Meilla on laajat vahan
tavallista laajemmat tyoterveyspalvelut eli niihin kuuluu myos erikoislaa-
karipalvelut ja jotkut leikkaukset. Viime vuosina on ollut koko ajan muuta-
ma pitempi fysikaalinen hoito ja parilla joku leikkauskin. Kasvussa on olleet
myos tyopsykologipalvelujen kaytto. Meilla saa viisi psykologikayntia tyon-
antajan kustannuksella. Tykysetelit ei oikeastaan ole tykyseteleitd, vaan ne
on kulttuuriseteleita. Niilla voi sitten menna uimaan tai elokuviin tai mihin
kukakin haluaa.

Haastattelija: Kdaytetaanko niita ahkerasti? Mihin luulet, etta niita eniten
kaytetaan.

Henkilostopaallikko: Jotkut kayttaa ja jotkut ei. Osa kdy punttisalilla, jotkut
uimahallissa, toiset elokuvissa. Tassakin voi sanoa, ettd ne kdyttaa, joilla on
vdhiten tarvetta ja ne ei vaivaudu edes hakemaan parinsadan euron arvoisia
etuja, joilla olisi siihen eniten tarvetta. Ai niin... unohdin ihan, etta meilla on
myos keppijumppaa!!!

Haastattelija: Miten sellainen voi onnistua naissa dijaporukoissa?

Henkilostopaallikko: Usko tai ala, mutta se meni kaupaksi. Meilla kavi
ensin vetdjd kaksi kertaa viikossa tuonne tuotannon puolelle ja veti vartin
keppijumpan. Nyt ne vetaa omatoimisesti jumpat pari kertaa paivassa. Joku
aina ottaa vetovastuun. Ei siina tarvita kuin viisi tai kymmenen minuuttia,
niin staattiset tydasennot saa vertymaan. Meilla on tiimeissa hyva huumori.

Haastattelija: Nyt tuntuu silta, etta teilldahan on tyéhyvinvointiasiat tosi hy-
valla tolalla. Mita enempaa enda voisi tehda?

Henkilostopaallikko: No siindpa se. Ei me keksita oikein enda mitaan lisaa.
Tai jos keksittaisiin, pitdisi lydda rahaa lisdaa poytaan ja siihen meilla ei ole va-
raa. Suurin ongelma on siing, etta meilla on koko ajan enemman poissaoloja
kuin meidan alalla keskimaarin. Niitd on liikaa. Liikaa on myds selkdvaivoja ja
pitkia sairauslomia, liilkaa on psyykkisia ongelmiakin. Liikaa on vake3, joilla
on niin huono kunto, etta toita ei jakseta tehda. On unenpuutetta, lihaskun-
non puutetta, varmaan vitamiinien puutettakin ja yleista elamaan kyllas-
tymista. Ja onhan meilldkin joitakin tiimejd, joissa on tosi huono ilmapiiri.
Viimeisimmassa henkildstokyselyssa koko talon ilmapiiri oli vahan laskenut
sen tuotantotavoitteiden kiristamisen myota, mika tehtiin viime syksyna.



Haastattelija: Miten tama teidan tyohyvinvoinnin tukitoiminta on tallaisek-
si muodostunut? Onko siina ollut koko johtoryhma mukana?

Henkilostopaallikko: No ei johtoryhma jaksa tallaisiin keskittyd. Silloin
dlahdetaan, kun tuotanto seisoo avaintyyppien poissaolojen takia. Ja silloin,
kun tyoterveyden lasku ja tilastot tulee. Muuten tama asia on kylla asioiden
takanurkassa... Nama meidan tyohyvinvointikuviot on tulleet yksi kerral-
laan 13hinna tydsuojeluvaltuutetun ja —paallikon keskinaisista ideoinneista.
Mina olen sitten sanonut "jees” jos on ollut jotain toivoa, etta asiat lahtisi
menemaan parempaan suuntaan. Niin, tietysti oon isommat kustannukset
hyvaksyttanyt johtoryhmalla.

Haastattelija: Teilld ei siis ole mitdan tyohyvinvointistrategiaa tai —ohjel-
maa’

Henkilostopaallikko: Ei ole, vaikka varmaan pitdis olla.

Haastattelija: Asetatteko te mitdan selkeitd tavoitteita tyohyvinvointiasioil-
le vuosittain?

Henkilostopaallikko: No ei varsinaisesti. Jos tuolla tydturvallisuuden puo-
lella on jotain puutteita, niin niita listataan "to do” —listalle. Semmosia on
olleet vaikkapa turvakenkien ja ilmastoitujen hitsauskyparien hankinta. Tai
jotkut turvakaiteet ja valaistuksen parantaminen. Ai niin, oli meillda puhetta
pari vuotta sitten, ettd pitdisko aloittaa joku tupakoinnin lopetuskampanja,
kun meilla varmaan puolet porukasta polttaa. Mutta se kuivui kasaan, kun
ei se tupakointi kuitenkaan nadyttanyt olevan kovinkaan paljon yhteydessa
meiddn poissoloihin. Vaikka ei se tietysti terveellistakdaan ole. Itsekkin pol-
tan.

Haastattelija: Eli ymmarsinko oikein, etta teilla ei ole mitdan kirjallista ku-
vausta siita, mihin teilld tydhyvinvoinnilla pyritaan ja milla keinoilla? Eli ei
ole mitdan dokumenttia, jonka voisi esimerkiksi nayttaa tyontekijoille, etta
tallainen on meidan talon tyohyvinvointimalli? Tai jonka voisi antaa vaikka
tyosuojelutarkastajille tai tydterveyteen?

Henkilostopaallikko: Ei ole, ei. Ei vaan ole ollut aikaa tehda sita. Kaikki on
padssa, tai muutaman ihmisen pddssa. Niin ja laskuina kirjanpitojarjestel-
massa (nauraa).

Haastattelija: Onko teilld ollut mitdan sisdisia koulutuspadivia tai luentoja
tai muita tapahtumia, joissa olisi valistettu vakea tyohyvinvoinnista. Ja esi-
merkiksi teidan tyohyvinvoinnin ongelmakohdista, tai vaikka siitd, ettd mita
nuo tydhyvinvointipalvelut maksavat? Tietadako vaki, missa menndan ja mita
tyOnatantaja heiltd odottaa? Ja mita tukea tyonantajalta saa, jos kuitenkin
jotain tarvitsee?

Henkilostopaallikko: No ei ole. Se on mennyt ldhinna tyoterveyden ja
tyontekijan valisesti tai sitten tyontekijan ja esimiehen valisesti. No, en oi-
kein usko, ettd meidan esimiehet paljoakaan puuttuu loppujen lopuksi
naihin asioihin. Sitten talutettaisiin ulos, jos joku tulisi ihan padissaan toihin.
Muuten ei kajota ndihin asioihin. Kylla meidan olis ihan vakavissaan nostet-
tava taalla nyt kissa poydalle.
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Paula Naumanen

Menetelman avulla otetaan tydyhteison tyohyvinvointiasiat puheeksi. Tyo-
yhteiso yhdessa laatii kirjallisessa muodossa suunnitelman oman tiiminsg,
tyoyksikkonsa tai tyopaikkansa tyohyvinvoinnin yllapitamiseksi tai paran-
tamiseksi. Tyohyvinvointisuunnitelma suositellaan tehtavaksi Power Point
—pohijalle, jolloin sen pdivittaminen on helppoa.

Menetelma sisaltaa kaikki tydhyvinvoinnin osa-alueet ja osallistaa jokaisen
tyOyhteison jasenen ilmaisemaan nakemyksidan tyopaikkansa tydhyvin-
voinnin kehittamiseen.

Tyohyvinvointisuunnitelmassa tydyhteisé kuvaa tyoterveyteen, osaami-
seen, tyOyhteisdon, tyohon, tydymparistoon, esimiestyohon ja johtamiseen
seka tyopaikan imagoon ja kannustimiin liittyvat vahvuudet, kehittamistar-
peet ja keinot niiden parantamiseksi aikatauluineen ja vastuuhenkildineen.
Lisaksi voidaan laittaa tunnusluvut, joilla tilannetta seurataan. Tilannetta ar-
vioidaan ja paivitetdan esimerkiksi puolen vuoden tai vuoden valein. Tyohy-
vinvointisuunnitelma tukee koko tydyhteison hyvinvointia.

Tyohyvinvointisuunnitelma sopii tydyhteison tydhyvinvointiasioiden kasit-
telyyn ryhmassa esimerkiksi osana tydyhteison kehittamispaivaa, tyopaik-
kakokousta tai muuta yhteistoimintaa.

Tehtava sopii tydelaman eri alojen ja erikokoisten organisaatioiden kayt-
toon.

Vaihe 1. Tehtdvan anto

Tyontekijoille kerrotaan tyohyvinvointisuunnitelman sisallosta seka sen te-
kemisesta, tarkoituksesta, kaytettavissa olevasta ajasta ja paikasta. Tarkoitus
on, ettd mahdollisimman moni osallistuisi tydhyvinvointisuunnitelman laa-
timiseen.

Vaihe 2. Tehtdavan tekeminen

Kukin osa-alue on mahdollista tehda esimerkiksi pareittain tai muutaman
hengen ryhmissa. Kun ryhma on saanut yhden osa-alueen valmiiksi, se an-
taa tuotoksensa seuraavalle ryhmalle taydennettavaksi. Ndin menetellen



kdydaan jokainen osa-alue lapi ja jokaisella on mahdollisuus esittaa nake-
myksensa kaikista tydhyvinvoinnin osa-alueista.

Toinen vaihtoehto on tehda tyohyvinvointisuunnitelma yhdessa keskustel-
len niin, etta yksi kirjaa asiat muiden nahtavaksi esim. Power Point —ohjel-
malla tehdylle pohjalle.

Vaihe 3. Tehtdavan palautekeskustelu

Tyoyhteiso kdy yhdessa lapi tyohyvinvointisuunnitelmaan kirjatut asiat ja
niitd on mahdollisuus muokata ja tdydentaa. Samalla sovitaan kuka vastaa
minkakin kehittamistarpeeseen liittyvan parannustoimen eteenpain viemi-
sesta.

Vaihe 4. Seuranta ja arviointi

Ty6hyvinvointisuunnitelma otetaan uudelleen tarkasteluun vuoden sisalla
ja arvioidaan miten kehittamistoimet ovat toteutuneet. Samalla paivitetaan
tyohyvinvointisuunnitelma tilannetta vastaavaksi.

Pari- tai pienryhmissa tehtavan tyohyvinvointisuunnitelman luonnosteluun
tarvitaan aikaa noin 1,5-2 tuntia. Yhteisesti tehtavaan tyohyvinvointisuun-
nitelmaan on varattava paljon enemman aikaa. Tehtava on mahdollista teh-
da ensin liitteena olevalle paperilomakkeelle, josta tiedot vieddan Power
Point —pohjalle.

Toinen vaihtoehto on tehdd tyohyvinvointisuunnitelma suoraan Power
Point -ohjelmalla, jolla on tehty valmiiksi liitteen mukainen pohja.

Tehtavan tekemiseen on hyva varata sellainen tila, johon mahtuu koko ty6-
yhteiso/tiimi/tyoyksikko.

LIITE 1. TyShyvinvointisuunnitelmalomake paperisena /Power Point —esityk-
sena
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LITE1

TYOPAIKAN TYOHYVINVOINTISUUNNITELMA

Kunkin osa-alueen voi kopioida Power Point -pohjalle tai tayttaa paperille.

HENKILOSTON OSAAMINEN

Vahvuudet

Kehittamistarpeet

Tavoitteet ja keinot

Aikataulu

Vastuuhenkild ja
yhteisty6taho

Tunnusluvut/mittarit

Muutos ja seuranta-ajankohta

HENKILOSTON TERVEYS JA TYOKYKY

Vahvuudet

Kehittamistarpeet

Tavoitteet ja keinot

Aikataulu

Vastuuhenkild ja
yhteisty6taho

Tunnusluvut/mittarit

Muutos ja seuranta-ajankohta
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TYOYHTEISO JA ILMAPIIRI

Vahvuudet

Kehittamistarpeet

Tavoitteet ja keinot

Aikataulu

Vastuuhenkild ja
yhteisty6taho

Tunnusluvut/mittarit

Muutos ja seuranta-ajankohta

TYOYMPARISTO JATYOOLOT

Vahvuudet

Kehittamistarpeet

Tavoitteet ja keinot

Aikataulu

Vastuuhenkild ja
yhteistyotaho

Tunnusluvut/mittarit

Muutos ja seuranta-ajankohta
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TYO JATYOPROSESSIT

Vahvuudet

Kehittamistarpeet

Tavoitteet ja keinot

Aikataulu

Vastuuhenkild ja
yhteisty6taho

Tunnusluvut/mittarit

Muutos ja seuranta-ajankohta

JOHTAMINEN JA ESIMIESTYO

Vahvuudet

Kehittamistarpeet

Tavoitteet ja keinot

Aikataulu

Vastuuhenkild ja
yhteisty6taho

Tunnusluvut/mittarit

Muutos ja seuranta-ajankohta
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TYOPAIKAN MAINE

Vahvuudet

Kehittamistarpeet

Tavoitteet ja keinot

Aikataulu

Vastuuhenkild ja
yhteistyotaho

Tunnusluvut/mittarit

Muutos ja seuranta-ajankohta

KANNUSTIMET

Vahvuudet

Kehittamistarpeet

Tavoitteet ja keinot

Aikataulu

Vastuuhenkild ja
yhteisty6taho

Tunnusluvut/mittarit

Muutos ja seuranta-ajankohta
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Anja Tanttu ja Liisa Kiviniemi

Puheeksiotolla tarkoitetaan tietyn rajatun asian selkeda esilletuomista. Pu-
heeksiotettava asia kannattaa ilmaista omana huolena tai havaintona, ei
vaittdmana tai syytoksena. Puheeksiottoon valmistautuminen vaatii eettista
pohdintaa ja tilannekohtaista tarkastelua, mista puheeksiotossa oikeastaan
on kysymys. Ydinasioina on muistettava puheeksiottajan avoimuus, vas-
tuullisuus ja kuunteleminen. Kuitenkin varhaisen puuttumisen malli ja siita
vastaaminen on ensisijaisesti esimiehen tehtava (mm. ty6turvallisuuslaki
ohjeistaa esimiehen vastuuta ja toimintaa). TydyhteisOssa eettinen ja mo-
raalinen vastuu on kuitenkin kaikilla. Tydtoveri huomaa usein ensimmaisena
muuttuneen tilanteen.

Puheeksiotto voi liittya asiakastilanteeseen, muuhun yhteistyotilanteeseen,
toimintatapaan, tydkykyyn tai muuhun tyontekijan tai esimiehen toimin-
nasta heranneeseen huoleen.

Puheeksiotossa ja varhaisessa puuttumisessa on tarkeda osoittaa konkreet-
tinen yhteys, eika tehda yleistyksia. Konkreettista yhteytta voi tasmentaa
seuraavien kysymysten avulla:

missa ja miten asia tai huolenaihe on tullut esille?

mitd me yhdessa voimme asialle tehda?

ketka muut voivat olla tukena?

Toimintatapoja:

kysyminen ja ihmetteleminen
kuunteleminen

neutraalit kysymykset, joiden avulla on mahdollisuus saada esille eri
ihmisten kokemukset ja kasitykset

Huomioitavaa:

arvioidaan ennakkoon, keta tai keita puheeksiotto koskee
sovitaan, miten muille viestitdan asiasta



puheeksioton luottamuksellisuus ja vastuullisuus
vuorovaikutus, puheeksiottoon liittyva tilannetaju ja intuitiivisuus

Puheeksiottoa voi kayttaa

Tyoyhteison toimintaan ja tyon tekemiseen liittyvien
ongelmatilanteiden ratkaisuissa ja niiden ennakoinnissa

Ty6ssa kuormittavien tilanteiden ja tunteiden kasittelyssa.

Huoleksi koetussa asiassa liittyen tyOkaveriin, esimieheen, alaiseen tai
yhteistydkumppaniin.

Voit kdyttda menetelmaa silloin, kun

koet huolta omista toimintamahdollisuuksistasi ja omasta
tyohyvinvoinnistasi

koet huolta tyokaverin tai esimiehen toimintamahdollisuuksista ja
tyohyvinvoinnista

et ole syysta tai toisesta ottanut asiaa selvasti puheeksi

Voit kehittya ottamaan huolen puheeksi yhteisty6ta rakentavalla ja
toisia kunnioittavalla tavalla seka tulemaan tietoisemmaksi omasta
ja toisten toiminnasta erilaisissa vuorovaikutustilanteissa. Ennakoi-
den voit miettia rakentavia toimintatapoja toisen ihmisen mahdolli-
siin negatiivisiin reaktioihin.

Pohdi ennen puheeksiottoa:

Mitka ovat omat valmiutesi puheeksiottoon?

Mita sellaisia palveluita/asiantuntijoita tydpaikallasi on, jotka voivat
tukea puheeksioton prosessia.

Vaihe 1. Valmistautuminen puheeksiottoon

Puheeksiotettavan asian ydinviestin miettiminen ennakkoon toisia ihmisia
kunnioittavalla tavalla

Miksi asia kannattaa ottaa puheeksi? Mita riskeja sisaltyy siihen, jos
asiaa ei oteta puheeksi?

Miten perustelet puheeksioton?

Miten sdilytat rauhallisuutesi ja asiallisuutesi, jos henkil6 reagoi
voimakkaan tunnevaltaisesti?
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Tarkea pitaa mielessa, mika on puheeksioton tavoite ja mika on
seuraava vaihe, joka seuraa puheeksiotosta

Vaihe 2. Puheeksiottotilanne

Pida mielessa valmisteluvaiheessa tehdyt suunnitelmat

Muista oma rauhallisuus

Huomio omaan viestinnan tapaan: savy on neutraali, viesti selked ja
asiassa pitaytyva

Varaa aikaa puheeksioton tilanteeseen, reagoinnille ja keskusteluun -
vuoropuhelulle on tarkeda jattaa aikaa

Avoimuutta kuulla osallistuvien kokemukset ja olla avoimena uusille
nakokulmille asiassa — ei valmiiksi lukkoon ly6tya mallia, miten asia on

Vaihe 3. Puheeksioton jilkeen

Tarvitaan ohjausta, tietoa ja tyovalineita, miten muuttaa toimintaansa
puheeksiotetussa asiassa

Puheeksiottaminen on muutoksen alku, tarvitaan seuraavan etapin
sopiminen

Tyontekijan oma arviointi puheeksioton tilanteesta ja keskustelu
luottamuksellisessa tilanteessa, esimerkiksi tydnohjauksessa

Arvioidaan koko tydyhteison tai eri yksildiden tarve tydnohjaukselle tai
muulle tukitoimelle

Tarvitaan

valmiuksia puheeksiottoon ja omien tunteiden hallintaan
eettista vastuuta
ymmarrysta tyoyhteisdn toiminnasta ja dynamiikasta

Varattava rauhallinen tila ja aikaa kysymyksille, vastauksille seka aidolle
kuuntelemiselle.

Tyohyvinvointia ja tyoyhteison hyvinvointia edistavassa puheeksiotossa ja
varhaisessa puuttumisessa keskeisia tyokaluja ovat kysymykset, joilla voi-
daan kartoittaa tilanteita ja suunnata keskustelua kohti ratkaisuja.

Esimerkkejd tilannetta ja tapahtumia kuvaavista kysymyksista:

Mita tapahtui? Kuvaa tilannetta. Kuvaa kokemuksiasi.
Mika oli ensimmainen ajatuksesi tilanteessa/ tapahtumassa?



Mita ajattelet nyt?
Mika tunsit tilanteessa? Mita tunnet nyt?
Miten jatkossa toimisit, vastaavassa tilanteessa?

Esimerkkejd tilannetta ja asiaa tarkentavista kysymyksistd:

Mika tuosta asiassa tekee sinulle vaikean/ ongelmallisen?
Kuinka kauan asia on vaivannut sinua?
Keta muita kuin itseasi asia koskee?

Esimerkkejd muutosta selvittdvistd kysymyksistd:

Mika on muuttunut? Mika on nyt erilaista kuin ennen?
Voitko kertoa tarkemmin?
Kuka voi auttaa sinua asian ratkaisemisessa?

Milloin tdma asia vaivaa sinua vahiten? Onko aikoja, hetkia, tilanteita,
jolloin unohdat sen?

Esimerkkejd tulevaisuuteen suuntaavista kysymyksistd

Kuvitellaan, etta tasta hetkestad on kulunut vuosi.

Eletaan elokuuta 2019. Ongelmallinen tilanne, jota mietit elokuussa
2018 on ratkennut. Olet tyytyvadinen asiantilaan. Kuvaa, millainen
tilanne on nyt.

Mita on tapahtunut, jotta ongelmallinen asia on ratkennut?
Mika on oma osuutesi siina?
Ketka ovat olleet mukana asiaa ratkaisemassa?

Seurantatapaamisten sopiminen puheeksioton jalkeen on tarpeellista, jotta
asiaan liittyvaa muutosta voidaan yhdessa arvioida.
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VALMIINA TYOELAMAAN!

Visioita ja ndkokulmia ty6hyvinvoinnista ja tydeldmdvalmiuksista
sekd menetelmid niiden kehittdmiseen.

Kun jatkuvasti ihmettelemme ty6elaman hytkeen kiihtymista ja

sen muuttumista yha monimuotoisemmaksi, on syyta pysahtya
miettimdan, mista nuoret saavat oppinsa ja missa muodossa. Saavatko
he valmiuksia tydhyvinvointinsa yllapitamiseen tulevalle tyduralleen?
Ovatko nykyiset tydpaikat sellaisia, joissa on mahdollisuus opetella

ja oppia tydelamataitoja ja -tietoja vai pitdisikd niihin paneutua jo
opiskelun alkuvaiheessa? Enta jo tydelamassa toimivat? Miten heidan
tyohyvinvointiaan ja tydelamataitojaan voidaan tukea?

Valmiina ty6elamaan! —kirja on tuotettu saman nimisessa hankkeessa
yhteistydssa 11 oppilaitoksen kanssa. Kirjaan on koottu artikkeleita
tyohyvinvoinnin eri osa-alueista ja tyoelamataidoista seka menetelmia
niiden kehittamiseen. Kirja soveltuu tyopaikkojen, tydssa toimivien,
opiskelijoiden ja opettajien kayttoon.
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