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Taman tydelaman kehittamisprojektin tavoitteena oli kokeilemalla kehittaa tyéntekijalah-
toista tydhyvinvoinnin edistamista Salon kaupungin yhdelle varhaiskasvatuksen yksikdlle.
Tyontekijalahtdisessé mallissa tydhyvinvoinnin yll&pitaminen ja sen edistaminen aloitetaan
tydntekijoilta tulevien tydhyvinvointiin vaikuttavien asioiden kokoamisesta ja niihin vaikutta-
misesta.

Kehittamistyon aineisto kerattiin laadullisen tutkimuksen menetelmalla. Tyoyksikon tyohy-
vinvoinnin alkukartoitus tehtiin kolmella avoimella kysymyksella. Kysymykset olivat kirjalli-
sessa muodossa ja niihin vastattiin anonyymisti yksilon&. Taman jalkeen haastattelut toimi-
vat tiedonkeruumenetelmana. Avointen kysymysten vastauksista tehtiin yhteenveto, joka
kaytiin lapi jokaisen paivakotiryhman kanssa erikseen. Kaikilla ryhméan tyontekijdilla oli
mahdollisuus kommentoida aineistoa yksildittdin tai ryhman nakoékulmasta. Ryhmamuotoi-
sen haastattelun vastaukset kirjattiin ja niista tehtiin yhteenveto. Yhteenvedon tuloksena
saatiin koottua tyontekijatasolle, varhaiskasvatusyksikon esimiehelle ja varhaiskasvatus-
paallikélle kuuluvia tyéhyvinvoinnin edistamiseen liittyvia asioita.

Tyontekijalahtdisen tydhyvinvoinnin edistdmisen toteutuksesta saadut eri toimijoille suun-
natut tyéhyvinvointiin liittyvat asiat vietiin ensin tiedoksi asianosaisille. Koko kehittamispro-
jektin tulos esiteltiin tydyksikon suunnittelupaivassa kaikille tydyksikdn tydhyvinvoinnin
edistamiseen liittyville edell&a mainituille tahoille.

Kehittamisprojektin my6té esiin tulleista asioista tydyksikon tyontekijat yhdessa esimiehen
kanssa valitsivat toteutettavat tydhyvinvointia edistavat asiat. Valitut toimenpiteet aikataulu-
tettiin osaksi yksikdn vuositason toimintasuunnitelmaa.

Tyontekijalahtdista tydhyvinvoinnin edistimisen mallia jatketaan kyseisessa tyoyksikdssa
ja sen pohjalta voidaan tulevaisuudessa koota tydyksikoélle tydhyvinvoinnin vuosikello.
Edistamismallin tuloksena valittujen asioiden lisaksi voidaan vuosikelloon liittda muitakin
tydyksikdn tyéhyvinvointiin liittyvid aikataulutettuja asioita.

Tyontekijalahtdista tydhyvinvoinnin edistamisen mallia voidaan jatkossa kayttdd muissakin
kaupungin tyoyksikdissa. Erityisesti niissa, joissa tyontekijalahtoisyys ja keskustelevan joh-
tamistyylin lisé&minen parantaisi tydhyvinvointia ja joissa tyohyvinvoinnin vuosikellon
kaytto selkiyttda tyoyksikossa tehtavien tydhyvinvointitoimenpiteiden aikataulutusta.
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1 Johdanto

Terveys voi olla pelkk&a elimiston tai sen osan normaalia toimintaa tai sairauden puuttu-
mista. Laajimmillaan terveys nahdaan ihmisen kokonaisvaltaisena fyysisen-, psyykkisen-
ja sosiaalisen hyvinvoinnin tilana seka naiden vaihteluna josta hairiét puuttuvat. Kokonais-
valtaisessa hyvinvoinnin ajattelussa terveyden ja hyvinvoinnin osa-alueet tdydentavat ja
tarvittaessa myos paikkaavat toisiaan. Psyykkisesti hyvinvoiva ei hatkahda pienista fyysi-
sesta vastoinkaymisista, kun taas henkisesti huonosti voivan maailma saattaa romahtaa
lopullisesti fyysiseen vastoinkdymiseen. Hyvinvointi on jokaiselle henkilokohtainen koke-
mus, mutta tyoikaisen ihmisen hyvinvoinnista ei voida puhua puhumatta tyosta ja tyohy-
vinvoinnista. Ty0ssa vietetty aika vaikuttaa vaistamatta ihmisen hyvinvointiin vaikka ajatte-
lisimmekin tyota vain pakollisena elannon lahteen&. Kiinnostavaa on, miten ja kuinka pal-
jon tyéhyvinvoinnilla vaikutamme tydntekijoiden hyvinvointiin, tydssa viihntymiseen ja

tydssa jaksamiseen.

Salon kaupungilla on paljon hyvia tyéhyvinvointiin liittyvia toimenpiteita ja kaytantoja. Kay-
tannot on luotu tukemaan esimiesten tyohyvinvointitydta omassa tyoyksikossa. Osalle esi-
miehista tydhyvinvoinnin kaytannot ja toimenpiteet seka tydhyvinvointiin liittyvien ja vaikut-
tavien asioiden kokonaisuuden hahmottaminen ja ymmartaminen eivat ole parhaalla mah-
dollisella tasolla. Kyse ei aina ole suurista muutoksista tai isoista paatoksista. Tyohyvin-
vointitydta voidaan ja tulee tehda monella tasolla. Tydntekijéiden kuunteleminen ja vaiku-
tusmahdollisuudet tydhyvinvointiin liittyvissa asioissa on hyva ottaa paremmin huomioon.
Joskus pelkka tyontekijoiden kuunteleminen ja kuulluksi tuleminen voi olla askel parem-
paan. Tyontekijatasolla yleisen tydssa viihtymisen ja arvostuksen tunteen lisdaminen ei
onnistu, mikali esimies ei ole keskusteleva ja kykeneva kuulemaan seka toteuttamaan to-
teutettavissa olevia tyontekijoiden toiveita. Esimiehesta I&htevan tydhyvinvointitydn tukena
ja apuna tulee olla kaytettavissa erilaisia tyéhyvinvointia edistavia malleja, joista esimies
ottaa kayttdoon parhaiten oman tyoyksikon tilanteeseen sopivan vaihtoehdon. Osassa mal-
leista toteutus voidaan tehdd myés muiden toimijoiden kautta. Tyohyvinvointiin liittyvissa
asioissa tyoyksikoiden sisaista tiedonkulkua tydntekijoiden ja esimiesten valilla tulee pa-
rantaa, mutta myos tiedonkulkua esimiesten ja paallikdiden valilla. Mydskaan esimiesten
asema paallikko tason ja tyontekija tason vélilla ei aina ole hyvalla esimiestydn tasolla.
Kaupungin koko henkiléstdn tydhyvinvointiin pitdd panostaa, rijppumatta tyontekijan ase-
masta. Tyontekijataso on kuitenkin se milla kaupungin palvelut nayttaytyvat kaupunkilai-
sille. Hyvinvoivat ja tyossaan viihtyvat tyontekijat tuottavat hyvaa palvelua ja tulosta. Tyo-
hyvinvoinnin mittaaminen on talla hetkella vahaista ja olemassa olevien mittauskaytanto-

jen raportointi johtoryhmaélle tapahtuu irrallisina kokonaisuuksina ja eri aikoina vuodessa.



Tyo6hyvinvointi on nostettu yhdeksi Salon kaupungin kérkihankkeeksi vuoden 2019 alusta
uudessa kaupunkistrategiassa 2026, jota kuvataan strategiatalon muodossa (kuvio 1).
Tybhyvinvoinnin karkihanke sisaltyy "osaava henkilokunta” pilarin kokonaisuuden alle. Ke-
sakuussa 2017 aloittaneen uuden kaupunginjohtajan myotavaikutuksella tydntekijat nah-
daan entistd vahvemmin koko organisaation voimavarana. Uutta kaupunkistrategiaa 2026
aloitellaan toteuttamaan jo vuoden 2018 kuluessa, vaikka virallisesti uusi strategia astuu

voimaan vuoden 2019 alusta.
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Kuvio 1. Salon kaupunkistrategia 2026 malli (kaupungin intra)

Salon kaupungin ensimmainen henkiléstoohjelma saatiin valmiiksi loppuvuodesta 2017.
Ohjelman painopistealueet on valittu kaupunkistrategian mukaisesti ja ne koskevat seka
paattajia, johtoa, esimiehia etta henkildstoa. Henkilostéohjelman avulla pyritaan Salon
kaupungin tuloksellisuuden, kilpailu- ja palvelukyvyn seka henkildston tydelaman laadun
ja tydhyvinvoinnin parantumiseen. Henkiléstdohjelmassa linjataan niita tavoitteita ja kehit-
tamistoimenpiteitd, joilla johtamisen, esimiestydn, henkildéstén osaamisen seka henkilds-
ton ja tydyhteistjen hyvinvoinnin edistamisen kautta tuetaan kaupungin strategian toteutu-
mista. Henkiléstdohjelman lahtokohtana ovat kaupungin visio ja arvot, ja sen sisalldlliset

tavoitteet on johdettu sek& toiminnan ettd henkildston tarpeista.

Henkilostoohjelman linjaukset perustuvat tietoiseen pyrkimykseen muuttaa Salon kaupun-

gin organisaatiokulttuuria entistd avoimempaan ja osallistavampaan suuntaan. Ohjelma



on linjassa vuoden 2019 alussa voimaan tulevan uuden kaupunkistrategia 2026 kanssa.
Henkildstoohjelmalla tavoitellaan sellaista johtamista, joka pyrkii hyviin tuloksiin ihmisten
avulla ja ihmisten kanssa seka sellaista tyoskentelykulttuuria, jossa jokainen tydntekija ot-
taa vastuuta tyostaan ja tyoyhteisostaan seka kokee tyonsa merkityksellisena kaupungin
tavoitteiden kannalta. Henkiléstoohjelman kokonaisuutta on kuvattu kaupunkistrategian

2026 tavoin tallin (kuvio 2) avulla.

_—

_ e
B . ~
" Toimiva tybyhteisé =~ salo
____-o-""r-—f '"""-u\.___\_\_\_\_h
ot
L] w
g % = = % g é
] =
3% £ o 3 5 ST
(] =% = = ™= E
=2 E P E' = E B
35| (82 (g% g 22
£p 35 K B > Es
3 ° A =p s £ E
9.5 = g o
e U o= = =4 =

Selked organisaation perustehtavia

Kuvio 2. Salon kaupungin henkiléstéohjelman malli (kaupungin intra)

Kaupunginvaltuuston p&atds tychyvinvoinnin karkihankkeesta, ensimmaisen henkiléstéoh-
jelman valmistuminen, tyéhyvinvointia koskevien raportointien tulokset, omat tuntemukset
henkilostén tyéhyvinvoinnin tilasta ja intohimo tydhyvinvoinnin edistdmista kohtaan antoi-

vat aiheen sekd mahdollistivat tdméan tydelaman kehittamistehtavan.

Taman tydelaman kehittamisprojektin tavoitteena on kokeilemalla kehittaa tyontekijalah-
toista tyohyvinvoinnin edistamista Salon kaupungin yhdelle varhaiskasvatuksen yksikdlle.
Kokeilemalla kehitettavan edistdmismallin avulla kerataan kirjallista ja suullista tietoa tyo-
yksikdn seké yksittaisen tyontekijan tydhyvinvoinnista. Tiedon analysoinnin perusteella
tehdédan yhteenveto, johtopaatokset, tyéhyvinvointia edistavat suunnitelmat, aikataulutus

ja paéatobkset seurannasta.



Tiedon keruulla saadaan kasitys tydhyvinvointia parantavista jo olemassa olevista asi-
oista, mutta ennen kaikkea tyoyksikon ja yksittdisen tyontekijan tydhyvinvointiin negatiivi-
sesti vaikuttavista asioista. Tyontekijalahtoisen tydhyvinvoinnin edistamisen kautta esi-
mies saa kootusti tietoa tyohyvinvointiin vaikuttavista asioista, mutta myos tyontekijoilta
tulevia toiveita niiden parantamiseksi. Edistamismallin avulla tavoitellaan keskustelevam-
paa johtamista ja keskustelevampaa tyoyhteis6d. Tydntekijalahtdista edistdmismallia voi-
daan toistaa tapauskohtaisesti ja erikseen sovittavalla aikataululla tydyksikkdkohtaisesti.
Tyo6hyvinvoinnin edistamismallin kayttod tyontekijalahtoisesta nakokulmasta osoittaa tyon-
tekijoille heidan merkityksellisyytta tyohyvinvointiasioista puhuttaessa. Edistamismallista
tulevien tydhyvinvointiasioiden tavoite yksittaiselle tyontekijalle on sovittuihin muutoksiin
sitoutumisen liséksi tydhyvinvoinnin kokonaisvaltaisuuden ymmartaminen tyén tekemisen,

tydyksikdn toimivuuden ja ilmapiirin seka yksittaisen tydntekijan hyvinvoinnin kannalta.

2 Tyo6kyky kasitteena

Tyokyky kasitettd on alun perin kaytetty arvioitaessa tyontekijan tyokyvyttomyytta. Siind
arvioitiin mahdollisia sairauksia, vikoja tai vammoja jotka estivat ihmisen tydssa kdaymisen
tai olivat esteena tyokykyisyydelle. Kapea — alaisesti nahtiin, etté sairaus ja terveys maa-
rittelivat kokonaisuuden. Tuolloin tyokykyisyytta mitattiin ulkoapain, jolloin tydntekijan oma
kokemus tyssa selviytymisesta jai kokonaan huomioimatta. Nykyaan tyokyky ajatellaan
ja silla tavoitellaan tydn ja ihmisen voimavarojen valistd mahdollisimman hyvassa tasapai-
nossa olevaa suhdetta. Tyokyvyn ulottuvuudet ovat laajentuneet ydinrakenteesta muodos-
tuvasta yksilén voimavaroista ja tydorganisaation ominaisuuksista yhteiskunnallisiin ja eri
toimijoiden rooleja kuvaaviin tekijoihin. Maarittelyssa ollaan yksimielisia siitd, etta tyokyky
ei ole vain yksilén ominaisuus vaan yksilén, hdnen tydnsa seka ympariston yhteinen omi-
naisuus. Tyodkyvyn maarittaminen pelkastaan objektiivisesti tai asiantuntija — arviona on
ongelmallista ja siksi yksilén oma arvio on osuvuuden kannalta tarpeellinen. Tydkyvyn
maaritykseen vaikuttaa tarkasteleeko tyokykya tyéterveyshuolto tai kuntoutus. Onko nako-
kulmana tydkyvyttémyys tai sen uhka, ty6ttémyys tai jokin ammattitauti. Mahdollisimman
yhtenainen kuva tyéntekijan tyokyvysta ja siihen liittyvista tekijoista olisi hyodyllista liittyen
yksiloon kohdistuvan oikeudenmukaisuuteen. (limarinen, Gould, Jarvikoski & Jarvisalo
2006, 19 — 20) (Suonsivu 2011, 15 -16)

Tyokykya voidaan kuvata professori Juhani limarisen vuonna 2006 kehittaméan tyokykyta-
lon (kuvio 3) muodossa. Tyokykytalo — malli perustuu tutkimuksiin tyokykyyn vaikuttavista
tekijoista. Talo on kooltaan nelikerroksinen. Kolme alimmaista kuvaavat yksilon henkil6-
kohtaisia voimavaroja kuten osaamista, arvoja ja asenteita. Neljannessa kerroksessa on

itse ty0. Tama laaja ja painava neljas kerros pitda sisallaan tydympariston, tyétehtavat ja



tydkuormituksen liséksi esimiestyon ja johtamisen. Tyokyvyn talo -malli korostaa, etta ty6
ja ihminen voidaan paremmin sovittaa yhteen vain yhdesséa: Naiden tasapainon saavutta-
miseksi kriteereiné voidaan pitaé terveyden, tyokyvyn ja tyokyvyn sailyttamista ja tydossa
jaksamista. Tyokykytalo pysyy pystyssa, kun kaikkia kerroksia kehitetdan jatkuvasti koko
tydeldméan ajan. Kierreportaat puolestaan kuvaavat sita, miten talon kaikki kerrokset ovat
jatkuvassa vuorovaikutuksessa. Alemmissa yksilon voimavaroja kuvaavassa kerroksessa
muutokset tapahtuvat ién lisdéntyessa. Neljdnnessa, tyén kerroksessa muutokset tapah-
tuvat valilla niin nopeasti etteivat ne ota huomioon ihmisen edellytyksia ottaa niitéd vastaan.
Mikali neljas kerros kasvaa liilan raskaaksi se painaa alempia kerroksia huonoin seurauk-
sin. Mikali tyokykytalon kolmas kerros on latautunut positiivisesti, siella syntyy ja kehittyy
esimiehen ja tyontekijan yhteistydna tychyvinvointia. Tyohyvinvointia ei ole olemassa val-

miina. (Ilmarinen, Gould, Jarvikoski & Jarvisalo 2006, 22) (Ty6terveyslaitos internetsivu)

Tyokyvyn edistamisen tulee olla laaja — alaista toimintaa, jossa parannettavia asioita kan-
nattaa etsia tyontekijan kaikista ydinrakenteista eli tydntekijan tyosta, arvoisa, osaami-
sesta, terveydesta ja toimintakyvysta seka perheesta ja lahiyhteisdsta. (Tuomi, Seitsamo
& llmarinen 2006, 221)

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteiso ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

LAHIYHTEISO Ll

O TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tyiiterveyslaitos

Kuvio 3. Tyoterveyslaitoksen tydkykytalo — malli tyéhyvinvoinnin perustana (tyoterveyslai-
toksen internetsivu)



3 Tydohyvinvointi

Oletetaan, etta liikunta ehkaisee tyokyvyttémyytta. Tybhyvinvointiasioissa fyysinen kunto
on yksi helpoimmin lahestyttavia asioita, eika sen tarkeytta pida vaheksya. Tyokykya on
monilla ty6paikoilla alettu onnistuneesti kehittamaan liikunnan avulla. Liikuntaa harrastava
ihminen saa liikunnasta fyysisen puolen vaikutuksia, mutta vaikutukset ulottuvat liséksi ih-
misen psyykkiseen tilaan ja sosiaalisiin suhteisiin. Liikunta antaa mielenrauhaa, itseluotta-
musta ja iloista mielta. Liikunta antaa mahdollisuuksia kehitta tyépaikan sosiaalisia suh-
teita. Se voi olla tydyhteisdssa yhdistava keskustelunaihe tai sen avulla voidaan lisata yh-
teisollisyyden kokemusta. Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi eivéat ole kovin
kaukana toisistaan. Elamassa ja toiminnassa monet ilmi6t ovat taipuvaisia kasaantumaan.
Hyvinvointi kasaantuu toisille ja pahoinvointia toisille. Hyvinvoinnin kasaantuminen antaa
paljon mahdollisuuksia kehittymiseen. Pienikin positiivinen muutos vahvistaa myonteista
kehitysta kaikilla elamanalueilla. On lahes samantekevaa mista inminen aloittaa kehittymi-
sen, kunhan aloittaa. Liikkumisen aloittaminen voi kuulostaa naiivilta, mutta auttaa jaksa-
miseen ja voimavaroihin. Sen avulla myonteista kierrettd on helppo jatkaa. Oletus liikun-
nan tyokyvyttomyytta ehkaisevana asiana on totta, koska sen vaikutukset moniin krooni-
siin sairauksiin ovat kiistattomat. Mikali tydkyvyttomyyteen liittyy fyysisen toimintakyvyn tai
kroonisten sairauksien aiheuttamaa tyokyvyttémyytta, likunnalla voidaan vaikuttaa tyoky-
vyn sdilymiseen. Pahoinvoivan ihmisen noidankehd pitéda pystya katkaisemaan ja hanet
olisi kyettava siirtamaan myonteiseen kierteeseen. Pienikin vaikutus yleisesti esiintyviin
sairauspoissaolotilastoja kuormittaviin kroonisiin sairauksiin on taloudellisesti merkittavaa.
Hyvinvointi muodostuu tydn ja vapaa — ajan harmonisesta tasapainosta. Hyvinvointiin tar-
vitaan seka terveellisia elaméntapoja etta tydyhteisén toiminnan kehittamista. Tyéhyvin-
vointi on osa ihmisen hyvinvointia ja pienetkin muutokset auttavat tydhyvinvoinnin yllapi-
dossa ja parantamisessa. Oman terveyden yllapidon tarkeys seka tyéhyvinvoinnin yllapi-
tamisen ja parantamisen merkitys ihmisen fyysisen-, psyykkisen- ja sosiaalisen hyvinvoin-
nin kokonaisuuteen vaikuttavana tekijana on kiistaton. Hokema tydhyvinvointiin panosta-
misesta jaa vaille sisaltda, mikali tydhyvinvointityd rajoittuu pelkastaan yksilon fyysisen
kunnon parantamiseen. Mydskaan pelkkien riskien eliminoiminen ei riité tydpaikan hyvin-
vointityoksi. Tyéhyvinvointiin kuuluu fyysisen kunnon liséksi tydyhteison yksildiden henki-
sesta hyvinvoinnista huolehtiminen. Henkiseen hyvinvointiin kuuluu tydon mielekkyys, ih-
mista arvostava johtamistapa ja tydyhteison yhteisen tehtavan mielekkyyden ymmartami-
nen. Tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka muodostuu fyysisen kunnon ja henkisen hyvin-
voinnin oikeasta suhteesta riippuen tydyhteison tilanteesta ja tarpeesta. Tyohyvinvoinnin
kokonaisuus pitda tuntea. Tyoterveyslaitos (2008) méaarittelee tydhyvinvoinnin seuraa-

vasti: "Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoi-



set tyontekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja ty6-
yhteis6t kokevat tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestaan tyo tukee hei-
dan elamanhallintaansa”. (Juuti & Vuorela 2015, 85 — 86, 88) (Kehusmaa 2011, 16, 32, 38
—39) (TTL 2008) (Taimela 2005, 174 - 175)

Tyontekija on organisaation tarkein voimavara ja monet tutkimukset ovat osoittaneet, etta
ihmisiin investointi on yhté tuottoisaa kuin muutkin investoinnit. Henkiloston hyvinvoinnilla
ja yrityksen taloudellisella menestymisella on selvé yhteys. Tybhyvinvointia edistavat toi-
menpiteet saavat organisaatiossa aikaan valillisia ja valittomia talousvaikutuksia. Innostu-
neet, osaavat ja terveet inmiset saavat aikaan hyvia tuloksia. Tyohyvinvointi on kilpailu-
keino, jolla luodaan kestavaa tuloskehitysta. Puolet tybhyvinvoinnin hyddyistd saadaan
sairauspoissaolo-, ammattitauti-, tydtapaturma-, tydelakekustannusten laskusta. Toinen
puolikas tulee parantuneesta tuottavuudesta. Hyvalla johtamisella, joka saattaa vaatia uu-
denlaisten johtamistapojen kayttamista voidaan vaikuttaa keskeisesti tyontekijan osaami-
seen seka tydhyvinvointiin. (Juuti & Vuorela 2015, 11,16, 121) (Kehusmaa 2011, 16, 81)

Ty6hyvinvoinnin tilasta Suomessa ollaan montaa mielta. Ty6elamassa toki riittda ongel-
mia ja siina on paljon kehitettavaa. Tyoikaisita on liian paljon tydttdmana, nuoria syrjaytyy
ja tydpaikoilla joudutaan paattamaan lomautuksista. Tydikaisten lisaantyneen ylipainon
my6td muun muassa aikuisian diabetespotilaiden maara kasvaa. Sairauspoissaoloja on
paljon. Toisaalta tyoterveyslaitos on tehnyt vuodesta 1997 kolmen vuoden vélein Tyo- ja
terveys — tutkimusta. Tutkimuksen mukaan positiivisia asioita ovat muun muassa tyohy-
vinvoinnin aiempaa enemman esilla olo suomalaisilla tydpaikoilla. Esimiestyd on hieman
parantunut ja tyontekijat ovat erittain tai melko tyytyvaisia tydhonsa. (Hyppéanen 2010, 246
- 247)

Monissa yrityksissa henkilostohallinto on edelleen hallinnollinen tukitoimisto, joka vastaa
myds tydhyvinvointiasioista. Henkilostohallinnon aika kuluu pitkalti kuormittavien hallinnol-
listen asioiden hoitamiseen, koska lahes kaikki asiat voidaan katsoa kuuluvaksi henkil0s-
tohallinnolle, eikéa tydhyvinvointiasioille ole riittavasti aikaa. Organisaation johdossa ja esi-
mieskunnassa on varmasti henkil6itd, jotka ymmartavat tydhyvinvoinnin merkityksen liike-
toiminnalle ja henkilostohallinnon roolin liiketoiminnan tukijana ja kehittdjana tyontekijoi-
den kautta. Tydhyvinvointiasiat tulevat henkilostohallinnon tietoon vasta sitten, kun ilme-
nee ongelmia. Enta jos henkilostohallinnolla olisikin tydhyvinvointiasioissa aikaa ongel-
manratkaisun sijaa ennaltaehkaisyyn ja ennakointiin? Viela 1990-luvulla ilmapiiritutkimuk-

set tai kehityskeskustelut eivat olleet itsestddnselvyys. Yha nopeammat tydelaméan muu-



tokset vaativat henkildstohallinnolta ripeytta ja kykya ennakoida tulevia muutoksia ja nii-
den aiheuttamia tarpeita. Samaan aikaan kun uudet tehtavat lisaantyvat odotukset henki-

l6stohallintoa kohtaan lisdéntyvat. (Kehusmaa 2011, 35 - 37)

Ty0 on aina ollut tarke& osa suomalaisten elamaa. Kun tydntekijaltéa vaaditaan paljon, on
luonnollista, etta vastapainoksi osaamiseen ja jaksamiseen tulee kiinnittda runsaasti huo-
miota. Tyohyvinvoinnin kehittamista koskevissa keskusteluissa puhutaan usein sairaus-
poissaolojen seurannan kautta pitkista tai lyhyista poissaoloista ja kayrien kautta tarkastel-
laan poissaolojen kehitysta. Tosiasiassa tarkastellaan tydpahoinvointia. N&in toteutettu
tydhyvinvointityd on tarkeaa ja osin pakollistakin, mutta tydhyvinvoinnin kehittamisen na-
kokulma ja& kokonaan pois. Haasteellista on, miten laaditut tydhyvinvointisuunnitelmat
viedaan tydyhteisdihin koko henkilokuntaa palvelevaksi tydhyvinvointia edistavaksi kay-
tannoksi. Kaytossa voi olla monia tyéhyvinvointiin vaikuttavia valittomia tai valillisia toi-
menpiteita tai hankkeita. Toimenpiteiden irrallisuuden vuoksi niité ei mielleta tyéhyvinvoin-
nin edistamiseksi, vaikka niiden vaikutukset voivat olla huomattavat. (Kehusmaa 2011, 31)
(Suonsivu 2011, 7, 10 -11, 13)

Hammastyttavaa on, kuinka uskollisina organisaatiot ovat kayttssa oleville tydhyvinvointia
mittaaville menetelmille ja miten joitakin arviointeja tydhyvinvoinnista saatetaan tehda vain
sen vuoksi, etta niitd "kuuluu tehda”. Nain saatetaan jatkaa vaikka ilman nakyvia tuloksia.
Menetelmia ja arviointeja tulee valita ja toteuttaa organisaation strategian, tilanteen ja tar-
peen mukaan. Organisaatiossa tyoskentelevia esimiehid, jotka vastaavat tyohyvinvoin-
nista tai joutuvat kayttamaan monimutkaisia esimiestyokaluja tulee valmentaa valittujen

menetelmien kayttdon ja tarvittaessa antaa jatkuvaa tukea. (Kehusmaa 2011, 48)

3.1 Tydhyvinvoinnin osa-alueet

Jokaisella tyontekijalla asemasta riippumatta on oikeus turvalliseen ja terveelliseen tyo-
hon, tydympéaristoon ja tyoyhteisddn. Juuti & Vuorelan (2015) teoksessa on tydelaman ja

tydsuojelun keskeisiksi normeiksi kirjattu seuraavat:

Tyo6turvallisuuslaki 738/2002

- Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001

- Ty6sopimuslaki 55/2001

- Hyva tytterveyshuoltokaytantd 708/2013 (valtioneuvoston asetus)

- Laki tydsuojelun valvonnasta ja ty6paikan tydsuojeluyhteistoiminnasta 44/2006



Vastuu ty6paikan tyohyvinvoinnista ei ole ty6terveyden asia, se ei ole henkildstdosaston
asia, ei tydn- tai yrityksen johdon eikd ulkopuolisten asiantuntijoiden asia. Tydhyvinvointi
edellyttdd tydnantajan panostusta, mutta pelkéastaan silla ei synny tyéhyvinvointia. Tydhy-
vinvointi edellyttda hyvaa yhteistyota kaikkien osapuolien ja tydhyvinvoinnin parissa toimi-
joiden kesken. Tyohyvinvointi on seka tydnantajan etta tyontekijan vastuulla, mutta myos
asiantuntijoiden kuten tydsuojelun, luottamusmiesten, henkiléstdpalveluiden asiantuntijoi-
den ja erityisesti tyoterveyshuollon vastuulla. Tyohyvinvoinnin yllapitamisessa tyoterveys-
huolto on tytpaikan tarkea kumppani. TyOterveyden paatehtava ei ole tyontekijoiden sai-
rauksien hoito vaan tyo- ja toimintakyvyn yllapito seké tyoturvallisuudesta huolehtiminen.
Viimeisimmilla lakimuutoksilla on pyritty yha enemman organisaatioita ja tyoterveyshuol-
lon toimijoita yhteistydhon ennalta ehkdisevassa toiminnassa. Erityisen hyvaa yhteistyota
ja pitkajanteista lapileikkaavaa tyohyvinvointia edistavaa toimintaa vaaditaan toteutetta-
vaksi myos jokaisen tydntekijan tybarjessa ja omassa tydyhteisdssa. (Kehusmaa 2011,41)
(Otala 2003, 7) (Laine 2014, 10) (Tyoterveyslaitos internetsivu).

Ty6sopimuslaki (55/2001) on tydelaman peruslaki. Sita sovelletaan tehtavan tyén laa-
dusta riippumatta lahes kaikissa tydsuhteissa. Tydsopimuslaki maaraa tydénantajan nou-
dattamaan tyoturvallisuuslaissa olevia saadoksia. Tyontekijan on puolestaan noudatettava
tydssaan varovaisuutta ja huolellisuutta seka huolehdittava omasta ja muiden tyéntekijoi-
den turvallisuudesta kaytettavissa olevin keinoin. Tydsopimuslakia sovelletaan lahes kai-
kissa tydsuhteissa riippumatta tehtavan tyon laadusta. Tydntekijan sairastuessa tyosopi-
muslaissa kerrotaan mm. sairausajan palkanmakuun liittyvat sdddokset. (Rasénen 2018,
19)

Tyoturvallisuuslain (738/2002) tarkoitus on parantaa tydympéaristda ja tydolosuhteita tyon-
tekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi seka ennalta ehkaista ja torjua tyota-
paturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tydymparistdsta johtuvia tyontekijdiden fyysi-
sen ja henkisen terveyden haittoja. Tyontekijan on puolestaan noudatettava tydtehtavien
ja tydolojen edellyttamaa huolellisuutta ja varovaisuutta. Ty6turvallisuuslaissa velvoitteita
tydsuojelun toteutumiseksi on seka tyontekijélle ettd tydnantajalle. Tybeldma ja yksityis-
elama kietoutuvat toisiinsa monimuotoisella tavalla, eikd aina ole selvaa mihin kaikkeen
tyotyytymattomyys tai tyokyvyttomyys liittyy. Mikali koettu pahoinvointi liittyy tyontekijan
henkilokohtaiseen elamé&an, ei tydnantajan tarvitse ryhtya terapeutiksi. Tyoturvallisuuslain
puitteissa tyonantajalla on kuitenkin velvollisuus parantaa tyon tekemisen olosuhteita ja
ennaltaehkaista haittoja. Tyonantaja voi tehda tydjarjestelyja ja nain auttaa tyontekijaa sel-
viytymaan yksityiselaman vaikeuksista ennemmin kuin ettéa tyontekija hakee sairauslo-
maa. (Kehusmaa 2011, 33) (Rasé&nen 2018, 20) (tyoturvallisuuslaki)



Tyo6turvallisuuslaki ja sen perusteella annetut asetukset muodostavat tydsuojelun saados-
kehikon. Tydsuojelu on osa jokapéivaista tyontekoa ja tydsuojelun tarkeimmat toimijat
ovat tyopaikoilla. Tama koskee seka lainsaadantoon perustuvaa tyésuojelua etté vapaa-
ehtoista tyolojen kehittamista. Tyonantajan ja tyontekijoiden yhteistoiminta on tydsuoje-
lun keskeinen ulottuvuus. Tydsuojelun velvoitteet tyopaikalla kuuluvat suurimmalta osin
tydnantajalle joissa tydsuojeluhenkildstd on apuna ja tukena. Tyosuojeluvaltuutetut ovat
tydsuojelun yhteistoiminnassa tyontekijoiden edustajia ja tydsuojelupéaéllikkd vastaavasti
tydnantajan edustaja. Yhdessa ja yhteistydlla toteutettu tydsuojelu tuottaa tyépaikalle par-
haan tuloksen. (Suni 2018, 75 - 76)

Tyoterveyshuoltolain (1383/2001) kautta tydnantaja saa tiedon tydterveyshuollon jarjesta-
misesta tyontekijoille seka sen toteutustavasta ja siséllosta. Laissa mainittujen velvoittei-
den ehkaista tydhdn liittyvia sairauksia ja tapaturmia, edistaa tyon ja tydympaériston ter-
veellisyytta ja turvallisuutta seka tyontekijdiden terveytta ja toimintakykya ja ndin edistaa
koko tydyhteison toimintaa. Naiden edella mainittujen velvoitteiden toteuttaminen on tar-
koitettu tehtavaksi yhteistydssa tydnantajan, tyontekijan ja tyéterveyshuollon kanssa.
Kaikkien eri lakien maardamien velvollisuuksien tarkoitus on, etté kaikilla tydpaikoilla on
lAhtokohtaisesti samat tydsuojelulliset lahtokohdat. (Rauramo 2012, 7-9, 18) (Terveyden-
huoltolaki)

Tyo6elakelaki turvaa lakisaateisen ja pakollisen eléketurvan. Tyodeldke on hyvinvointivaltion
tarkein, valttamaton ja pakollinen turvajarjestelma, joka varmistaa toimeentulon jatkuvuu-
den. Tyo on tydelaketurvan lahtdkohta. Tydeldketta maksetaan tydansioista ja maksetut
elakemaksut laskennallisesti maaraa tydelakkeen suuruuden. Tybelakkeen rahoitukseen
osallistuvat seka tydntekija etta tydbnantaja. Tybnantaja hoitaa elakemaksun, mutta pidéat-

taa tyontekijalta taman maksuosuuden palkasta. (Rasanen 2018, 24 - 25)

Tybhyvinvointia saatelevat suoraan tai valillisesti lait. Naiden lisaksi tydhyvinvointia voi-
daan lahestya monien eri hyvinvointia ja tydn yhteytta kuvaavien tapojen kautta. Eras tapa
l[&hestya tyon ja hyvinvoinnin yhteytta on Maslowin tarvehierarkia, joka korostaa yksilén
kokonaisvaltaista tutkimusta ja ndkemysta luovasta ja henkiseen kasvuun pyrkivasta ihmi-
sesta. Teorian mukaan on olemassa viisi perustarvetta, jotka ovat riippuvaisia toinen toi-
sistaan. Seuraavan tason tarve alkaa dominoimaan, kun edellisen tason tarve tulee tyydy-
tettyd. Vallitsevan tason tarve hallitsee kulloinkin ihmisen kayttaytymista. (Aalto 2006, 14)
(Rauramo 2008, 29)

Rauramon (2008) tydhyvinvoinnin portaat — malli on kehitetty Maslowin tarvehierarkian

pohjalta. Kysymyksia herattda, kuinka hyvin esimiehet pystyvat tunnistamaan alaistensa
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yksilétason tarpeet ja motivaation? Yhdella esimiehella saattaa olla johdettavanaan useita
kymmenia tydntekijoita ja jokaisella on omat yksildlliset tarpeensa. Toimintaymparistén
muutokset ja erilaiset tilanteet vaikuttavat tarpeiden kokemukseen ja motiiveihin. Esimie-
hilté vaaditaan erityistd ihmistuntemusta muuttuvien tarpeiden ja oman johtamisen muok-
kaamisessa seka paljon aikaa toimia tilanteiden edellyttdmalla tavalla. Oman organisaa-
tion tai tydyhteison tyohyvinvointitoiminnan monimuotoisuutta ja toimivuutta voi peilata
ty6hyvinvoinnin portaat — malli (kuvio 4) avulla. Jokaiselle portaalle on koottu tyéhyvin-
vointiin vaikuttavia tekijoita niin tydyhteison kuin yksilénkin nakokulmasta. Mallin avulla on
ollut mahdollista |10yt&& ne keskeiset prosessit, joihin pyritdan vaikuttamaan kun lopputu-
loksena halutaan pitk&aikaisia muutoksia. Tallainen arviointi auttaa oivaltamaan oman tyo-
yhteisdn vahvuuksia ja puutteita. Samalla huomaamaan kuinka kokonaisvaltaista tyohy-
vinvointitoiminta parhaimmillaan on ja ymmarretaan eri osien vaikutus kokonaisuuteen.
(Kehusmaa 2011, 18) (Rauramo 2008, 34-35)

5. Itsens3 toteuttamisen tarve

Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas tyo, lvovuus ja vapaus

Tyontekija: Oman bydn hallinta ja osaamisen ylldpito

Arviointi: Kehityskeskustelut. osaamisprofiilit. innovaatiot. tieteelliset ja taiteelliset tuotokset

4. Arvostuksen tarve

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut
Tyontekija: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittimisessa

Arviointi: Tybtyytyvaisyyskyselyt. taloudelliset ja toiminnalliset tulokset

3. Liittymisen tarve
Organisaatio: Tydyhteisd, johtaminen, verkostot

Tyontekijd: Joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen, kehitysmyonteisyys
Arviointi: Tybtyytyvaisyys-. tybilmapiiri- ja tydyhteisén toimivuuskyselyt

2. Turvallisuuden tarve

Organisaatio: Tydsuhde, tydolot

Tyontekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyd- ja toimintatavat
Arviointi: Tilastet, riskit. tySpaikkaselvitys

1. Psykofysiologiset perustarpeet

Organisaatio: Tydkuormitus, typaikkaruokailu. tydterveyshuolto.
Tyontekija: Terveelliset elintavat.

Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, Fyysisen kunnon mittaukset

Kuvio 4. Ty6hyvinvoinnin portaat malli (Rauramo 2009, 3).
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Ensimmaisella tydhyvinvoinnin portaalla tarkastellaan ihmisen psyko — fysiologisia perus-
tarpeita. Terveytta pidetaan tarkeana arvona koko maailman laajuisesti. Terveyden edista-
minen tarkoittaa terveyteen sijoittamista. TyOpaikoilla se on kaikkea sitéa toimintaa, jonka
tarkoituksena on henkiloston terveyden ja toimintakyvyn edistaminen, tyohon liittyvien ta-
paturmien, sairauksien ja terveysongelmien vahentdminen sek& ennenaikaisten elékkeelle

siirtyvien maarén pienentaminen. (Rauramo 2012, 26)

Tyontekijoiden terveyden edistdminen on osa tydhyvinvoinnin edistamista ja hyvin suunni-
teltu yrityksen tarjoama liikuntatoiminta voi olla merkittava osa tyohyvinvoinnin edistami-
sen kokonaisuutta. Vain reilu kolmannes (36%) ty6ikaisistéa suomalaisista liikkuu tervey-
tensa kannalta riittdvasti. Suurin haaste onkin saada likkumattomat, huonokuntoiset ja va-
rauksella likkumiseen suhtautuvat tyontekijat liikkkeelle. Aktiivisia liikkujia ei pida kuiten-
kaan unohtaa. Liikuntaharrastuksessa avainsanoja ovat saannollisyys ja jatkuvuus. Hyva-
kuntoinen ja hyvinvoiva tydyhteisdn tyontekija kykenee antamaan taysipainoisen panok-
sen niin tyéhon kuin vapaa-aikaankin. Tutkimusten mukaan liikunnallisesti aktiivinen tyon-
tekija sddstaa vuositasolla huomattavan summan inaktiiviseen tyéntekijaan verrattuna.
Tama on kuitenkin marginaalinen hyéty verrattuna tydntekijan saamaan parempaan kun-
toon, virkedmpaéan oloon, terveempaan kehoon ja lisééntyneeseen tyétehoon. Naita bo-
nuksia emme voi mitata rahassa. Terveytta edistava tydpaikkaliikunta on yksi keino tyéhy-
vinvoinnin ja tyokyvyn edistamiseen sekéa yllapitoon. Monilla tyépaikoilla toiminta kuitenkin
hajaantuu erillisille toimijoille, jolloin kokonaisuus ja& hahmottumatta ja nain vaikuttavuus
jaa toivottua vahaisemmaksi. Ty6hyvinvoinnin kannalta oleellista on myds ponnisteluista
palautuminen ja virikkeellisen vapaa-ajanvieton tasapaino. TyOpaikkaruokailun ja lounas-
taukojen mahdollisuudesta huolehtiminen liittyy ravinnon saantiin, ruuan laatuun, ruokaryt-
min sailymiseen mutta myos tauotukseen ja sosiaaliseen kanssakaymiseen. Psyko — fy-
siologisiin tarpeisiin kuuluu suurena tydhyvinvointiin vaikuttavana tekijana unen laatu ja
maara. Unella on fyysista terveyttd tukevia vaikutuksia ja unettomuus puolestaan saattaa
ennustaa myéhemmin tuki- ja liikkuntaelimiston kiputiloja ja sairauksia. Saanndllisella lii-
kunnan harrastamisella on tutkimuksissa todettu olevan positiivinen yhteys unen parem-
paan laatuun, nukahtamiskykyyn seka paivaaikaiseen vireyteen. Laadukas tyoterveys-
huolto kuvastaa yrityksen taloudellista ajattelua seka tydntekijoista valittamista. Tyoter-
veyshuollon keskeinen tehtavé on osallistua tydpaikalla tydkykya yllapitavan toiminnan
suunnitteluun. Tyontekija puolestaan vastaa itse omista elintavoistaan. Elintapa valinnoilla
tyontekija huolehtii terveydestaan. Hyva terveys on tyokyvyn ja hyvinvoinnin perusta.
(Aalto 2006, 38 - 39) (Saarinen 2006, 102) (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 8) (Rau-
ramo 2012, 28, 30, 37) (Harma & Kukkonen - Harjula 2005, 252 - 253)
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Tybkyvyn on todettu heikkenevéan vauhdikkaimmin 45 ikéavuoden vaiheilla, mikali emme
kiinnita riittavasti huomioita ergonomiaan, liikkuntaan seka tuki- ja likuntaelimiston huol-
toon. Kuntotestit voivat toimia liikunnallisesti passiiviselle tyontekijalle kannustimena saan-
nollisen liikunnan pariin. Testia ei kuitenkaan pida tehda vain testaamisen vuoksi, vaan se
toimii alkukartoituksessa ja tuloksellisuuden seurannassa. Tarkoituksena on omaksua
saanndllinen liikunta pysyvéaksi osaksi arkea. Panostus terveyteen ja tyohyvinvointiin tulee
useiden tutkimusten ja kokemusten perusteella moninkertaisena takaisin. Valtion, kuntien
seka tyoterveyshuollon tulee herata tyontekijoiden tyokyvyn hoitamiseen ajoissa, niin
voimme valttaa asioiden riistaytymisen kasista ja saamme yllapidettya tyontekijan paa-
omaa — tyokykya. (Aalto 2006, 11, 41 - 42)

Toisella portaalla perustarpeena on turvallisuuden tarve. Tama tarve liittyy turvalliseen
tydpaikkaan ja sita kautta turvattuun toimeentuloon, hyvinvointiin ja osaamisen yllapitoon.
Turvallisuuden tunteen tarve liittyy myds omaisuuteen ja terveyteen. Ty6t ovat muuttuneet
aina, mutta 2000 — luvulle tultaessa muutosten syklit ovat nopeutuneet ja muutosten
luonne on muuttunut monitahoisemmaksi. Terveyden edistdminen ei ole tydpaikan perus-
tehtava, mutta tyopaikalla voidaan estaa tyohon liittyvien sairauksien haittoja seka edistaa
tydntekijan terveytta yleisesti. Maailman terveysjarjesté (WHO) nakee tytpaikan tarkedna
terveyden edistamisen areenana ja mahdollisuutena tarttumattomien sairauksien eh-
kaisyyn. Tama toiminta on seka tydnantajan etta tydntekijan intressien mukaista toimintaa.
Tyo ja terveys ovat suomalaiselle edelleen tarkeitd arvoja, turvallisuus taas on perustarve
mutta myds perusoikeus. Tydyhteisdssa ryhmasta ulos joutuminen tai yksin jAdminen voi
olla fyysista tai symbolista. Molemmissa tapauksissa ihmisen turvallisuuden tunne horjuu,
mista voi olla seurauksena hakeutuminen pois ahdistavaksi koetusta tydyhteisdsta ja va-
kavimmillaan pois koko tytelamasta. Yhteisoon kuuluminen taas antaa turvaa ja suojaa,
ympaérilla on ihmisid joiden kanssa voi jakaa ajatuksia ja tunteita. Turvattomuuden tunne
tydeldmassa on lisdantynyt myos itse tydn tekemisen suhteen, osa-aikaisten ja maaraai-
kaisten tyosuhteiden lisdantymisen ja yleistymisen myoéta. Joillekin tdma jarjestely sopii,
mutta monille tdma& on tydhyvinvointia heikentava jarjestely. Turvallisuuden kokemiseen
tydpaikalla kuuluu tydpaikan turvallisuus, vaarojen tunnistaminen ja riskien arviointi. Tama
tunne tydpaikalla voidaan varmistaa silla, etta jokaisen tyéntekijan on noudatettava lakeja,
asetuksia ja maarayksia. Turvallisuusjohtaminen pohjautuu riskien arviointiin, toiminnan
suunnitteluun, toteutukseen ja seurantaan. 1.1.2003 voimaantullut uusi tyGturvallisuuslaki
edellyttda tydbnantajalta tyoturvallisuuteen liittyvia lakisdateisia toimenpiteitd. Tyoturvalli-
suuteen liittyva toiminta on osa arkipaivan johtamista, mutta se on myos tuloksellista seka

yhteiskuntavastuullista tyopaikan johtamista. Turvallinen ja tyGtapaturmaton tyd on tyéhy-
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vinvoinnin perusedellytys. Pelko ja turvattomuuden tunne on merkittava kehityksen, tulok-
sellisuuden ja tydhyvinvoinnin este. (Korppoo 2018, 88) (Utti & Sauni 2018, 67) (Rauramo
2012, 69 -71, 99) (Tyoturvallisuuslaki)

Kolmas perustarpeen porras on nimetty yhteisoéllisyyden tarpeena. Tama tarve liittyy sosi-
aalisuuteen, yhteist6n ja yhteisollisyyteen. Aiempien perustarpeiden seka turvallisuuden
tarpeen tyydyttaminen aktivoi yhteisollisyyden tarpeen. Tydpaikka on erinomainen mutta
selkeasti alihyddynnetty areena tydhyvinvoinnin ja tydkyvyn edistamisen keinona. Tyoyh-
teisolla on mahdollisuus tukea tyontekijoiden terveyskayttaytymista ja terveysvalintoja, yh-
teisollisyys voi tarjota edellytyksia terveellisille elaméantavoille. Inminen vertaa itseaan suh-
teessa toisiin ihmisiin ja se muodostaa ihmisen itsetunnon. Ihmisell&a on luontainen tarve
kuulua johonkin ryhmaan ja kokea olevansa hyvéaksytty ja rakastettu seka tuntea itsensa
tarpeelliseksi. Yhteiso luo yhteenkuuluvuutta, mutta myds turvallisuutta joista molemmat
ovat ihmiselle tarkeitad odotuksia tyéelaman suhteen. Joillekin yksinaisille ainoa yhteis6 voi
olla tydyhteis6. Ihmissuhteet tydssa ovat olennainen osa tydmotivaatiota, tyon tulokselli-
suutta ja tydhyvinvointia. Tydyhteisd, joka on yhteistyokykyinen ja jossa on avoimet seka
luottamukselliset valit kykenee tuloksellisempaan tyéhon. (Korppoo 2018, 87 - 88) (Rau-
ramo 2012, 103 — 105, 109)

Arvostuksen perustarve voidaan jakaa alempaan ja ylempaan tarpeeseen. Alemmalla tar-
peen tasolla puhutaan ihmisiltd saadusta arvostuksesta. Ylemmassa tarpeessa kyse on
itseluottamuksesta, saavutuksista ja johtajuudesta seka vapaudesta. Tyodyhteistssé jokai-
sen yksilon ponnistelut seka tydpanos tulee ottaa huomioon ja jokaista tulee kohdella ar-
vostavasti. Terveen itsetunnon ja tyohyvinvoinnin yllapitdmiseksi todellinen arvostus ja
kunnioittaminen pitda perustua osaamiselle. Tyohyvinvoinnin edistaminen kuuluu jokai-
selle organisaation tyéntekijalle, mutta esimies on tyéhyvinvoinnin luomisessa keskeinen
vaikuttaja. Johtamisella ja esimiesty6lla on lukuisilla tutkimuksilla osoitettu olevan suuri
vaikutus tyohyvinvoinnin kokemiseen. Hyva johtaminen on oikeudenmukaista ja tasapuo-
lista seka henkiloston vaikutusmahdollisuuksista huolehtimista. Tyontekijat haluavat tulla
kuulluiksi. He haluavat tuntea voivansa vaikuttaa omaan tyohon seka tyéyhteisénsa kehit-
tamiseen. Tyotyytyvaisyyskyselyt ja tydilmapiirimittaukset ovat hyvia keinoja mitata esi-
miesten ja tyontekijdiden valisia suhteita. Tyon tuloksellisuuden, osaamisen kehittelyn
suunnittelussa ja tyéhyvinvoinnin seurannan kannalta kehityskeskustelut ovat hyvéa osa
palautejarjestelmé&é seka tytn ja osaamisen kehittamista. Kaikki edella mainitut ovat orga-
nisaation tuloksellisuuden kannalta tarkeitd asioita. (Otala & Ahonen 2005, 45) (Rauramo
2012, 123, 130 -132, 139, 149).
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Oman oppisen ja osaamisen kehittdminen seka yllapitdminen on merkittava kilpailutekija
tydmarkkinoilla, se edistaa myos tydhyvinvointia ja jaksamista. Itsensa toteuttamisen pe-
rustarve on Rauramon (2012) tydhyvinvoinnin porras — mallin yli ja viimeinen porras. It-
sensa toteuttamisen tarve on omien aarirajojen tavoittelua ja se vaihtelee yksildiden valilla
hyvinkin paljon. Toisille kehittdminen tarjoaa innostavia haasteita ja mahdollisuuksia to-
teuttaa itsedén. Toisille se on stressin lahde. Suhde tydhon pysyy harvoin kuitenkaan sa-
manlaisena koko tyouran ajan. Osaaminen on yksilosta yhteiskuntaan olevien kaikkien toi-
mijoiden kilpailukyvyn perusta. Osaamisen johtamisessa on kyse mahdollisuuksien luomi-
sesta ja jatkuvan oppimisen matkasta kehityksen polulla. Hyvinvoinnin kannalta tarke&aa
on, etta tyo vastaa yksilon ominaisuuksia ja on riittavan haastavaa. Tydomotivaation kan-
nalta tarkeinta on tydssa jatkuva kehittymisen mahdollisuus, tydssa oppiminen. Muutos
kaynnistda aina uuden oppimisen tarpeen ja oppiminen taas on tapa toteuttaa muutos.
Tyo6hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tyontekijalle annetaan sopivasti valtaa kehittaa
ja suunnitella omaa ty6tadn, kokea onnistumisen ja aikaansaamisen tunne omasta tyos-
taan.(Korppoo 2018, 87) (Rauramo 2012, 145 -147, 151, 156 -157).

4 Tyo6hyvinvointi tydyhteisdsséa

Ty6hyvinvoinnin kasite tunnetaan jo 1920-luvulta. Alkuun tyéhyvinvoinnissa huomiota kiin-
nitettiin ihnmisten stressiin reaktiona tyén vaativuudesta. Suhteellisen lyhyena elinaikanaan
tybhyvinvoinnin kasite on laajentunut. Yleisimmin tyéhyvinvointi kasitteena liitetdan ihmi-
sen elintapoihin, terveyteen ja tydkykyyn. Tama kasite pitaa sisallaéan ravinnon, likkkumi-
sen ja omasta kunnosta huolehtimisen. Nykyaan tydhyvinvoinnin nékdkulmaa on huomat-
tavasti laajennettu ja ty6hyvinvointi ndhdaénkin monen tekijan summana (kuvio 5). Tyohy-
vinvointi ei ole enda yksittainen eikad yksisuuntainen asia. Yleensa on totuttu ajattelemaan
ettd tyon ja perhe — elaman yhteensovittaminen on haastavaa, koska ne kilpailevat keske-
naan ajasta, energiasta ja henkisista voimavaroista. Tydon imun kokemuksessa tyontekija
saa lisdenergiaa ja innostusta, joka heijastuu positiivisesti perhe-elamaan. Tama kokemus
taas vahvistaa entisestaan tyon imua. Talla kaikella on mydnteinen vaikutus tyéhyvinvoin-
tiin, koska kodin ja tydn vuorovaikutus on merkityksellistd. Ta&ma ketjutus toimii myds toi-
sinpain. Myonteiset kokemukset yhdella elaménalueella parantaa elaménlaatua toisella-
kin. Ty6hyvinvoinnin painopiste ty0yhteisodissa onkin siirtymassa kielteisesta ja kulutta-
vasta tarkastelusta mahdollisuuksien ja mydnteisten piirteiden kehittdmisen suuntaan. Lie-
nee hyva kuitenkin muistuttaa, etta kielteiset tuntemukset ja kuormittuneisuus tarttuu posi-

tiivisten tapaan ihmiselta toiselle. (Docendum internetsivu) (Laine 2014, 10 - 11)
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1. ORGANISAATIO

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

* psykologinen
paaoma
* terveys ja
fyysinen kunto

Kuvio 5. Tydhyvinvoinnin tekijat. (Docendum internetsivu)

Ty6 parhaimmillaan tukee ihmisen halua toteuttaa itsedén ja osaamistaan. Tyo rytmittaa
elamaa ja tuo siihen sosiaalisia suhteita ja mielekésta tekemista. Tydssa kayvan ihmisen
hyvinvointi muodostuu tydn ja vapaa -ajan yhdistelmésta. Hyvinvointi taas antaa energiaa
ja jaksamista tydhon ja sen ulkopuoliseen elamaan. "Tyohyvinvointi puolestaan on laaja
kokonaisuus, jolla tarkoitetaan turvallista, terveellista ja tuottavaa ty6ta, jota ammattitaitoi-
set tyontekijat tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tydntekijat ja tydyhteisot kokevat
tyonséa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestdan tyd tukee heidan elamanhallin-
taansa” (Tyoterveyslaitoksen maaritelma). Tyohyvinvointi koostuu fyysisesta, psyykkisesta

ja sosiaalisesta hyvinvoinnista. (Rauramo 2012,10) (Tyoterveyslaitos nettisivut)

Suutarisen & Vesterisen (2010, 9) esipuheen sanoin "tydn tekemisen perusedellytyksena
on terve ja toimintakykyinen ihminen”. Tydhyvinvointi koostuu itse tydn, ymparoivan tyoyh-
teison ja yksittaisen tyontekijan yhteisesta toimivasta mielekkaasta kokonaisuudesta. Tata
mielekasta kokonaisuutta tukevat hyva johtaminen ja esimiesty6, tydn organisointi, tydyh-
teison yhteisista pelisd&nndistd, osaamisesta, vuorovaikutteisesta toimintatavasta ja
myonteisesta yrityskulttuurista. Tutkimusten mukaan tyéhyvinvointia lisddvat omaan tyo-
hon liittyvéat vaikuttamis - ja kouluttautumismahdollisuudet, tyon tekemisen mielekkyys,
kannustava ja johdonmukainen johtaminen, palaute ja keskin&inen luottamus. (Manka,
Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 7).

Vaikka tyéhyvinvointi muodostuukin monista eri kokonaisuuksista, se on aina asiayhtey-
dessé tydorganisaatioon. Siksi tydhyvinvoinnin edistamisen kannalta on keskeisté pohtia
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sitd, vastaako ty6 omia edellytyksia ja taitoja, voiko ihminen toteuttaa itsedan tydssaan
seka onko tyd sopivan haasteellista. Tyon ja muun elaman sujuva yhdistdmisen apuna tu-
lee muistaa tietotekniikan tarjoamat mahdollisuudet rajattomaan tyonteon kulttuuriin. Tyo-
elaman kehittymisen my6td myds johtamistavoissa on tapahtunut muutoksia. Motivoiva ja
tiimity6ta korostava johtaminen on noussut vahvasti esiin. Johtaminen vaikuttaa ihmisen
kokemukseen tydeldmassa. Johtamiskulttuurilla taas on yhteys siihen, millaiset henkilts-
ton kehittamiseen ja hyvinvointiin liittyvat k&sitykset johdolla on ja miten tavoitteet asetel-
laan ko. asioiden suhteen. (Uitti 2018, 14) (Rauramo 2012, 8) (Tarkkonen 2012, 14)

Tyodhyvinvoinnista puhuttaessa puhutaan tyon ajallisesta ja taloudellisesta merkityksesta,
mutta myos tyon mielekkyydesta. Tyon mielekkyyden lisaaminen on helpoin keino lisata
hyvinvointia. Tyon mielekkyys riippuu siitd mita tyolta odottaa ja mita se itselle merkitsee.
Tyon tulisi tarjota haasteita, jotka virittavat tyontekijan mielenkiinnon ja yllapitavat pyrki-
mysta kokea olevansa hyva, pateva ja osaava muiden ja itsensa silmissa. Tydsta saatu
palaute on tarkea jokaiselle tydntekijalle. Suomalainen esimies ei juuri jaa palautetta alai-
silleen vaikka esimiehen velvollisuus on kertoa oma nakemys tehdysta tydsta. Hakasen
(2011, 26) pelkistetty jaottelu tyontekijan suhtautumisessa tydhdn on Tyo tyoné — ryhma,

Ty6 urana — ryhma ja Tyo kutsumuksena — ryhma. (Juuti & Vuorela 2015, 81 - 82)

Tyo tydna- ryhmalaisille elaman muut asiat kuin tyd ovat tarkedmpia ja tyé ndhdaéan pelk-
k&na toimeentulona. Naille tyontekij6ille tyon sisaltod ei ole merkityksellinen. Tahan kuulu-
vat ne, joille siitéa saatava palkka on perustarve. Tyt urana — ryhmaan lukeutuvat ne tyon-
tekijat, jotka toimeentulon liséksi haluavat edeta uralla, saada enemmaén vaikutusvaltaa ja
ovat valmiita panostamaan edellista ryhm&a enemman tyohonsa. Tyo kutsumuksena- ryh-
malaisille ty6 on kiinted osa elamaa, kutsumustyd on mielekasta, vaikka siitd saatava ta-
loudellinen hyoty ei olisikaan niin suuri. Ty itsessdan palkitsee tekijadnsa. Naista kol-
mesta ryhmasta oman ryhman ldytdminen ja tyon tekemisen motiivin tiedostaminen voi jo

palauttaa oman tyon mielekkyyden.(Hakanen 2011, 26 - 27)

Millaista ty6hyvinvointia tarvitsemme? Ei ole merkityksetdnta kenenkaén tydikaisen hyvin-
voinnille, miten vietamme tydaikamme, joka kasittaa puolet arjen valveillaoloajastamme.
Tyo6hyvinvoinnissa on pitkalti menty tydyhteisojen toteuttamien tydkyky- ja virkistystapah-
tumien voimalla ja ajateltu niiden tarjoavan riittdvaa mielihyvaa tyohyvinvoinnin yllapita-
miseksi. (Hakanen 2011, 18, 20)

Tyoelaman ja maailman muutoksessa ihmisen perustarpeet pysyvéat melko muuttumatto-
mina, mutta tydsta ei voida enda puhua puhumatta tyéhyvinvoinnista. Nykyaan pelkka

vuotuinen virkistystapahtuma ei riitd tydhyvinvoinnin yllapitamiseksi eiké varsinkaan kehita
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sitd. Tyontekijoihin kohdistuu usein suuria vaatimuksia ja tyota tehddan muun elaman kus-
tannuksella. Jokaiselle ihmiselle hyvinvoinnin kasite seka kokemus hyvinvoinnista on hy-
vin henkilokohtainen. Tunnepohjainen hyvinvointi voidaan jaotella neljaan ulottuvuuteen,
jotka ovat innostus, ahdistus, viihtyminen ja masennus (Kuvio 6). Tydssa voi olla virittayty-
nyt, mutta samalla kokea mielipahaa. Tama tunne saattaa syntya esim. stressitilassa tyos-
kentelevalla ja se voi olla ensioire tyduupumuksesta. Monessa tyssa tyontekija voi tuntea
lyhyella aikavalilla useita tuntemuksia henkilokohtaisen tyéhyvinvoinnin mallin tuntemuk-
sista. Tyohyvinvoinnissa perustila on kuitenkin pitkalla aikavalilla melko pysyva ja taméa
tunne kertoo mihin suuntaan oma tyéhyvinvointi on menossa. Tydhyvinvoinnista puhutta-
essa tarvitaan kokonaan uusi ajattelu- ja toimintamalli. Tyohyvinvointityo tulee nakya tyo-
paikan jokapaivaisessa arjessa, mutta sen on oltava myos osa johtamista. Tydhyvinvointia
syntyy, kun organisaatio arvostaa ja arvottaa tydhyvinvoinnin merkityksen. Tydhyvinvoin-
tia parantavia kokemuksia tyontekijalle ovat onnistuneet valinnat ja paatokset seka yksilon
arvostus ja oikeudenmukainen kohtelu. Muuttamalla tyéhyvinvoinnin ajattelumallia, meilla
on mahdollisuus péarjata tassa jatkuvasti lisdantyvien haasteiden, muutosten ja epavar-
muuden tilanteessa ehka jopa kokea tyon iloa ja — imua. Tydhyvinvointi ei ole irrallinen
asia vaan osa tyon tekemisen kehittamista. (Hakanen 2011, 16, 18) (Hyppanen 2010, 11,
21) (Otala & Ahonen 2005, 32) (Rauramo 2012, 10.)

Korkea
aktivaatiotaso

Ahdistus Innostus

TyOstressi Tyon imu

Mielipaha Mielihyva

Tyohon Tyo-
leipaantyminen tyytyvaisyys

Masennus Viihtyvyys

Matala
aktivaatiotaso

Kuvio 6. Tunteiden perusulottuvuudet (Martela & Jarenko 2015)
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4.1 Tyohyvinvointi osana johtamista

Tyobhyvinvointi ei synny itsestaén. Terveyden ja hyvinvoinnin systemaattinen edistaminen
ja tukeminen ty6paikalla tulee olla osa johtamista. Hyvalla tydhyvinvoinnin johtamisella ja
jatkuvalla arvioinnilla organisaatio saa aikaan tuloksellista toimintaa. Johtaminen itses-
saan on ollut viime vuosina muutospaineiden kohteena. Runsas joukko erilaisia johtamis-
tyylejéa kilpailee esimiesten ja johtajien sielusta. Johtamisopin valinta ei suinkaan ole help-
poa. Tydhyvinvoinnin johtaminen liittyy henkil6ston voimavaroihin seké palveluiden ja ta-
louden muodostamaan kokonaisuuteen. Hyvan strategisen johtamisen tunnuspiirteita on
johto, mik& asettaa tavoitteet ja jakaa selkeét vastuut eri toimijoille. Auran ja Sahlin (2016)
tekemassa ”"Strateginen hyvinvointi 2016 — tutkimuksessa” tutkittavia organisaatioita oli
mukana lahes 2200 kappaletta. Tutkimuksen tuloksena voidaan kiistattomasti todeta, etta
esimiehen rooli henkiloston tukijana on ensimmainen ja tarkein asia yrityksen paatoksista.
Johtaminen vaikuttaa tyontekijoiden tydhyvinvointiin suoranaisesti esimiehen johtamistyy-
lin kautta. Epasuorasti johtaminen heijastuu tyéhyvinvointiin tyépaikan ilmapiirin, osaami-
sen kehittadmisen ja tehtavien siséltdjen kautta. Laaja-alainen mittaaminen ja raportointi
tulee liittya strategisen hyvinvoinnin johtamisen kokonaisuuteen. Teoreettista tietoa tydhy-
vinvoinnista on tarjolla melko runsaasti, mutta kaytanndista tai tyokaluista hyvan tydhyvin-
voinnin toteuttamiseksi vahemman. Toteutuksessa ei pelkéstaan riita erilaisten tyéhyvin-
vointia ja tydkykya tukevien toimenpiteiden toteuttaminen, vaan toiminta pitdd saada jal-
kautettua osaksi jokapaivdisita toimintaa. (Aura & Sahl 2006, 5) (Juuti & Vuorela 2015, 8)
(Keva internetsivut) (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 7) (Otala 2003, 8) (Suonsivu
2011, 63,)

Usein vieldkin tyohyvinvointi on yksittaisia ja irrallisia toimenpiteita ilman suunnitelmaa.
Sitd mitataan keinoin, joka kertaa menneisyytta eiké ennakoi tulevaa. Taméan paivan yri-
tyksille eika organisaatioille enaa riita, etta tyontekija on suhteellisen terve, kohtuullisesti
sairauslomalla ja enimmakseen tydpaikallaan. Niukkenevat resurssit ja kilpailun kovene-
minen tarvitsee energisia ja motivoituneita tyontekijoita, joita perinteisella tydhyvinvoin-
tiajattelulla ei saada aikaan. Tydhyvinvoinnin laaja - alainen ymmartaminen tarkoittaa en-
nakoivia, kokonaisvaltaisia ja systemaattisia toimenpiteitéd. Hyvan ja tuloksellisen tyohyvin-

voinnin toteutumisen taakse katkeytyy hyvaa johtamista. (Hakanen 2001, 17)
Tyohon ja tyon tekemiseen nykyisessa tybelamassa liittyy aivan uudenlaisia sanoja kuten

tyon imu ja tyon ilo. Tyon imu ei synny itsestaan. Sille pitdd antaa mahdollisuus. Ratkaise-

vaa tyon imun kokemisen kannalta on, johdetaanko organisaatiota niin, etta tydon imua voi-
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daan ylipaataan kokea. Tyon imu ei ole hetkellinen eika johonkin tilanteeseen sidottu ko-
kemus vaan pysyva ja laajalle levittaytyva tila. Tyén imu organisaatiossa mahdollistetaan,
jos esimies haluaa oppia lisda tyontekijoistaan ja itsestddn. Esimiehen tulee olla itse kiin-
nostunut ja utelias kokeilemaan sekd oppimaan uutta omankin tyénsa suhteen. Tyon imu
toteutuu, jos tyontekija lahtee aamulla mielelld&n téihin ja nauttii tekemastaan tyosta.
Tama tuntemus on koettava useammin kuin kerran viikossa, jotta tyontekija oikeasti kokisi

olevansa tarmokas, uppoutunut ja omistautunut tydlleen. (Hakanen 2011, 38 - 39 46, 49).

Hyvana ohjenuorana itse tyontekijélle ja esimiestydlle voisi olla Juuti & Vuorelan (2015)
toteamin sanoin, etta meidén tulisi pysya organisoimaan tytt sellaiseksi, ettd haluamme
itse niissé tyoskennella — sellaiseksi, etté haluaisimme laittaa lapsemme niita tekem&an.
(Juuti & Vuorela 2015, 82)

Laaja — alaisen nykyaikaisen tyéhyvinvointikdsityksen mukaan tydn organisoinnin, tyoor-
ganisaation seka johdon ja esimiestoiminnan kehittdmistarpeet toimivat parhaiten tydhy-
vinvoinnin kaynnistajina ja uuden oppimisen mahdollistavana toimintana (Kuvio 3). Tavoit-
teellisessa tyOpaikassa koko yrityksen organisaatio tuntee vision, tahtotilan, jota kohti
koko henkilokunta pyrkii. Tavoitteellisessa hyvinvointijohtamisessa tyontekijat tietavat
myd0s yrityksen strategian ja arvot. Strategialla ohjataan visiota kohti ja arvot ovat henki-
|6stdn yhteisia pelisdantoja. Henkilbkohtaisen tyéhyvinvoinnin mallissa (kuvio 1.) on nah-
tavissa nyky-aikaisen tyohyvinvointikasityksen sisaltokirjoa. (Vuori 2006, 49.) (Manka,
Kaikkonen & Nuutinen 2007, 6, 9)

Nykymaailmassa yksittainen tyontekija elaa tyotilanteiden ennalta — arvaamattomuuden ja
tyontekijdn oman vastuun korostumisen maailmassa. Keskustelua on kayty esimiestaito-
jen liséksi tyontekijoiden alaistaidoista, joilla tarkoitetaan tyontekijan kykya ja halua toimia
tydyhteisdssaan rakentavalla ja tyokavereitaan tukevalla tavalla. Alkuperaisesti alainen
merkitsee organisaatiohierarkian arvoasteikossa esimiehen alapuolella olevaa, mutta

alaistaidoilla viitataan esimiesroolin vastapariin. (Suonsivu 2011, 45 — 46)

Apu on tarpeen, kun tyontekijan on itse pidettava ylla motivaation sailymistéa, huolehdit-
tava omasta osaamisestaan seka tyokyvyn sailymisesta. Strateginen hyvinvointi johtami-
nen antaa kehyksen koko henkildston hyvinvoinnin kehittamiselle, mutta myos yksittaiselle
ihmiselle. Keskusteleva esimiestyd on tydyhteisdn hyvinvoinnin keskeisia tekijoita. Kes-
kustelevaa johtamistapaa kayttavat esimiehet luovat ilmapiirid avoimuudelle, luottamuk-
selle, avuliaisuudelle seka arvostukselle. Keskeisia apuvalineitd keskustelevan esimies-
tyon toteuttamisessa ovat kehityskeskustelut. Kehityskeskusteluluille riittaéa vastustajia ja

puolestapuhujia. Henkiléstohallinnon ihmisilta kysyttdessé kehityskeskusteluja pidetaan
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valttamattomina, kun taas osalle tyontekijoistd ne saattavat olla vain turhanpaivaisia lo-
makkeita. Perustelu kehityskeskustelujen tarkeydesté on kerran vuodessa tapahtuvalla
pomon ja alaisen valisella kunnollisella keskustelulla. Perustelu on hyva, mutta surkuhu-
paisa. Siina ilmenee monen organisaation tyohyvinvoinnin heikko kohta. Esimies "pakote-
taan” kerran vuodessa keskustelemaan tyontekijan kanssa. Kehityskeskustelut eivat oi-
keuta puhumattomuuteen muina aikoina. Puhumattomuudella on tuhoisa vaikutus, monet
ihmiset ja tydyhteisot voivat pahoin puhumattomuuden ja vaarinymmarrysten vuoksi. Pai-
vittisella keskustelulla ihmiset vaihtavat ajatuksia ja kykenevét asettumaan toisten tilan-
teeseen. Keskustelevalla ilmapiirilla on myonteinen vaikutus tydyhteisén tyohyvinvointiin.
Kehityskeskusteluilla luodaan perustaa esimiehen ja hédnen vastuullaan olevien ihmisten
jokapéivaiselle kanssakaymiselle ja ihmisten tydohon sitoutumiselle. Esimiehen oma tyo-
menestys riippuu siitd, mita hanen alaisensa pyrkivat tydssaan saavuttamaan ja voiko han
vaikuttaa naiden paamaarien ja tavoitteiden saavuttamisessa. Kehityskeskustelussa pyri-
taan luomaan perustaa yhteisen merkityksen rakentumiselle. Monissa organisaatioissa ih-
misten kapasiteetti on vajaakaytdssa, koska organisaatio ei tarjoa tyontekijalle kehittymis-
mahdollisuuksia. Esimies on kehityskeskusteluissa kuin tutkija ja tutkimuksen lopputulok-
sena sovitaan yhteiset tavoitteet. Kehityskeskustelu on vuorovaikutusprosessi, jossa mo-
lemmat osapuolet kehittavat itsetuntemustaan. Kehityskeskustelu ei siis ole merkitykse-
tonta rupattelua, mutta se ei myodskaan saisi olla tiettyihin saantdihin ja kaavoihin sidottua
rutiininomaista lomakkeiden tayttéa. Maaramuotoiset lomakkeet ja toimintaohjeet seka
vuorovaikutusndkemyksen puute tuovat esille keskustelujen kerran vuodessa tapahtuvaa
suorituksellista luonnetta. Kehityskeskustelusta tuleekin pahimmassa tapauksessa esimie-
hen kerran vuodessa pakosta tekema suoritus. Ty6paikkojen menestymisen ja jopa koko
tyeldman pelastamiseksi on nostettu esille keskustelevan esimiestyon liséksi innostava
ja inhimillinen palveleva johtaminen. Johtaja tydyhteistn palvelijana ei tarkoita esimiehen
valta — aseman katoamista vaan tapaa olla esimiehend ja johtajana. Palvelevan johtajan
tunnuspiirteitéa ovat rehellisyys itselle ja muille. Han on aito oma itsensa. Palveleva esi-
mies osaa arvostaa itsedan taitavampia ja tietdvampia alaisia. Han on empaattinen mutta
ei tydyhteisonsa terapeutti. Han pystyy antamaan kiitosta ja kunniaa niille, joille se kuuluu
eika ota niita omiin nimiinsa. Palveleva esimieskulttuuri on sosiaalisesti vastuullista ja kes-
tavaa. (Suominen 2016, 11) (Hakanen 2011, 76, 78 - 79) (Juuti & Vuorela 2015, 95 - 100)
(Kehusmaa 2011, 161 - 162)

Monet ihmiset muistavat ensimmaisen tyopaivansa lapi elamén, eikd aina vahiten sen
vuoksi, miten heidat on vastaanotettu tyopaikalla. Perehdyttaminen on ensiarvoisen tar-
ke&& uuden tydntekijan tullessa organisaatioon tai kun tydntekij& siirretdan organisaation

sisélla uuteen tehtdvaan. Perehdyttamisen tavoite on auttaa tydntekijaa padsemaan mah-
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dollisimman tehokkaasti ja nopeasti kiinni tydntekoon, tuntea itsensa tervetulleeksi ja kuu-
luvansa tyoyhteis66n. Henkil® voi tuntea itsensé tervetulleeksi organisaatioon vain, jos ha-
net huomioidaan. Kunnolla suoritettu perehdytys ja tydnopastus ovat olennainen osa tyon
hallintaa ja ne tukevat ihmisen tyéhyvinvointia. Hyvin suoritettu perehdytys luo perustan
tydssa viihtymiselle ja tyonilon kokemiselle. Useissa organisaatioissa on perehdyttdmisen
tueksi tehty yhteisia ohjeistuksia ja muistilistoja tai perehdytyssuunnitelmia. N&in varmiste-
taan, etta kaikki keskeiset asiat tulee kasiteltya. (Juuti & Vuorela 2015, 63 - 64) (Viitala
2007, 189).

4.2 TyoOhyvinvoinnin kehittdminen

Organisaatiossa tehtava strategiatyo on osa tyohyvinvoinnin edistamista. Strategiatydssa
laadittu visio auttaa tyontekijaa selkiyttamaéan oman tyon merkitysta kokonaisuuden kan-
nalta. Joissakin organisaatioissa laaditaan erillinen tyéhyvinvoinstrategia. Eri osa — aluei-
den erilliset strategiat saattavat pahimmillaan vieda toimintoja eri suuntiin. Organisaa-
tiossa tybhyvinvointia koskeva paatoksenteko saattaa olla pirstaloitunut siten, etta asioita
ja niiden vaikutuksia tarkastellaan irrallaan kokonaisuudesta, pohditaan yhta asiaa kerral-
laan ja yhdesta nakdkulmasta. Toisessa aaripddssa organisaatiossa tydhyvinvointiin liitty-
vid toimia ja toimenpiteitd saattaa olla runsaasti, mutta niita ei mielleta tydhyvinvointia
edistaviksi toimiksi tai ndiden toimien ja toimenpiteiden tavoitteet ovat hyvin yleisella ta-
solla tai kokonaan vailla tavoitteita. Johdon ja paattajien tyohyvinvointiin liittyvat juhlapu-
heet seka henkildstopoliittiset julistukset eivat kohtaa kaytannon tydhyvinvointitoimenpitei-
den kanssa tai valttamatta edes mene kaytannon toimenpiteiksi asti. Tydhyvinvoinnin
saattaminen osaksi organisaation strategiatytta ei edellyta massiivista ja laaja — alaista
ohjelmaa ty6hyvinvaoinnin nykytilan kartoittamiseksi. Tarkeampéaéa on saada nakyvaksi
kaikki tydhyvinvoinnin hyvaksi tehtavat toimenpiteet ja maaritella niiden tavoitteet seka yh-
teys strategiaan. (Kehusmaa 2011, 136, 138, 140 - 141) (Laine 2014,15)

Todellisuutta on, etta tydpahoinvoinnista syntyy merkittavia taloudellisia menetyksia yrityk-
sille seka koko yhteiskunnalle, mutta myds yksilélle mm. pitkien sairauspoissaolojen ja en-
nenaikaisen elakoitymisten seurauksena. Naiden taloudellisten menetysten aiheuttajiin tu-
lee puuttua. Ongelmat haviavat vain, jos joku tekee niille jotain. Ihmisten kanssa toimitta-
essa mikaan yksittdinen toimenpide ei viela takaa menestystd, mutta jonkun yksittaisen
asian laiminlyonti voi johtaa ep&onnistumiseen Henkiloston hyvinvoinnista on tullut tallai-
nen uhka, mutta myés mahdollisuus. (Suominen 2006,12) (Heiskanen 2014, 163)
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Tyohyvinvointi ei ole erillinen suunnitelma tai toimenpide vaan osa organisaation strate-
giaa ja liiketoimintaa. Ty6hyvinvoinnin markkinointia ja ylipaataan tyéhyvinvoinnin esitta-
mista osana organisaation palvelutarjontaa toteutetaan turhan vaatimattomasti. Tyohyvin-
vointity0on ja — toiminnan tarkoitus on tuottaa kustannussaastoja ja henkildston hyvinvoin-
tia. Sen tulee olla hyvin suunniteltua tavoitteellista toimintaa ja osa yrityksen johtamista.
Tyodhyvinvoinnista voidaan tehda tydhyvinvointisuunnitelma. Suunnitelman rakennetaan
useammalle vuodelle, mutta sita tulee paivittdd vuosittain. Perustana voivat olla organi-
saation strategiassa esitetyt arvot ja painopistealueet. Tydhyvinvointisuunnitelman tavoite
on koota yhteen tydhyvinvointiin vaikuttavia asioita ja olla tydhyvinvoinnin osa — alueiden
kehittamistyon sekéa kokonaistarkastelun valineenda. Vaikka tyéhyvinvoinnin luomiselle ei
ole massaratkaisuja, joiden avulla koko tydyhteis6 saadaan voimaan hyvin, suunnitelma
voi olla askel tybhyvinvointitydn kokonaiskehittamiselle. Kaytanndssa tyéhyvinvointia syn-
tyy yksil6llisten tarpeiden huomioimisesta, ei pelkalla tydhyvinvoinnin suunnitelmalla ja
tasséa hyva johtaminen seka reilu ja hyva esimiestyd ovat avainasemassa. (Kehusmaa
2011, 26 — 27, 223 -224) (Manka & Hakala 2011, 23) (Suonsivu 2011, 68)

Yrityksilla on olemassa paljon tietoa tydntekijoistd, joista on hyva kartoittaa henkildston ti-
lasta kertovat tiedostot. Naiden tietojen hyddyntamisella tyéhyvinvointitydn tavoitteellisen
kehittamisen nakdkulmasta paastaan alkutilannekartoitukseen. Mahdollisista tunnuslu-
vuista (huomioiden lainsdadanndlliset) kerrallaan ei kannata valita liian monta kehittamis-
kohdetta vaan valita keskeisimmat oman organisaation tydhyvinvointia parhaiten edistavat
tunnusluvut. Kaynnista kehittdminen ensin yhdelld osa — alueella ja keskity sen tuomaan
hy6tyyn. On parempi saada aikaan jotain konkreettista lyhyella ajalla kuin tehda paljon
raskaita suunnitelmia. Uusia kehittdmiskohteita voi aina ottaa lisd&, kun edellisella on
saatu aikaan parannusta. Tunnuslukujen vertailua tulee tehda eri aikajanalla organisaa-
tion sisdisena vertailuna tydhyvinvointitoimenpiteiden vaikuttavuuden selvittamiseksi. Hy-
vat tunnusluvut auttavat organisaatiota vertailemaan lukuja ja henkildston tilaa mygs toi-
siin vastaaviin organisaatioihin. Huolella valittujen oleellisten ty6hyvinvointia mittaavien ti-
lastojen pohjalta voidaan asioissa ja toimenpiteissa edeta jatkotydstoon ja johtopaatoksiin.
(Keva internetsivu) (Manka & Hakala 2011, 15) (Otala 2003, 82).

Tulkittujen tietojen perusteella laaditaan tydhyvinvointisuunnitelma, mika litetaan osaksi
organisaation tavoitteita. Samalla tavalla kun organisaatiolla on oma liiketoiminnan tahto-
tila, visio, yrityksella voi ja pitaa olla tahtotila my6s tyohyvinvoinnista. Tydhyvinvoinnin visi-
ossa kuvataan millaiseksi haluamme tyoyhteiséa kehittaa. Suunnitelma ei kuitenkaan ta-

kaa toimenpiteiden toteutumista. Toimia on syyté seurata tyopaikan palavereissa suunni-
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tellusti ja arvioida asetettujen tavoitteiden etenemista ja toteutumista. Tydhyvinvoinnin ke-
hittdmisessa paastaan aina askel eteenpain, kun palaverissa tehdaan arvio senhetkisesta

tilanteesta ja mietitdan jatkosuunnitelma. (Otala 2003, 66)

5 Tyo6hyvinvointikaytdnnot Salon kaupungissa

Kaupungin organisaatiorakenne muodostuu hyvinvointipalvelujen palvelualueesta, jota
johtaa apulaiskaupunginjohtaja seka suoraan kaupunginjohtajan alaisuudessa olevasta
neljastd muusta palvelualueesta. Kaupungin organisaatiossa tydskentelee vakituisessa
tyo- tai virkasuhteessa noin 3000 henkil6a, joista noin 150 on taysivaltaisia esimiehia ja
reilu viisikymmenta ei aivan taysivaltaista esimiesta. Kaupungin henkiléstdlle on tarjolla
useita erilaisia tydhyvinvointiin ja tydn sujuvuuteen liittyvia kaytantoja. Osa kaytannoista
on tarkoitettu taysivaltaisen seké ei aivan taysivaltaisen esimiehen kayttéon. Esimiehet
ovat vastuussa tyoyksikon perustehtavasta suoriutumisesta ja tydhyvinvoinnin turvaami-
sesta. TyOhyvinvoinnin yllapitdmiseksi tai sen parantamiseksi tyontekijdille tarjotaan tukea

ja kannustusta omaehtoiseen vapaa — ajan toimintaan.

Kaupungin organisaation kaytdssa oleva Sujuva — toimintamalli on kooste kaupungin tyo-
hyvinvoinnin johtamisen k&ytanndista. Kokonaisuuteen kuuluu ohjeistus tydn sujuvuuden
turvaamiseksi seké ennaltaehkaisevan toiminnan, varhaisen tuen ettd tehostetun tuen alu-
eilla. Toteutuksessa ja raportoinnissa esimiehilla on keskeinen rooli. Osa kaupungin Su-
juva — toimintamallin kaytannoista velvoittaa esimiesta toimimaan annettujen tydhyvinvoin-
tikdytantdjen mukaan, mikali tydyhteistssa ilmenee ongelmia yksilon tai tydyhteisén tyo-
hyvinvoinnissa. Naissa ongelmatilanteissa esimiehen tulee tilanteesta riippuen valita par-
haiten sopiva toimintatapa. Esimiehet raportoivat kerran vuodessa oman tydyksikkénsa
tilanteesta. Sujuva — toimintamallin tavoitteena on parantaa tiedonkulkua kaupungin joh-
don tasolle. Raportoitavat teemat ovat mm. toimiva arki tydssa, sairauspoissaolot, turvalli-
suuspoikkeamat ja tukitarpeet. Raportoinnin piirissa on parhaimmillaan ollut 95% kaupun-
gin tyontekijoista. Viimeisella raportointijaksolla raportoivien esimiesten maara on ollut las-

kusuunnassa.

Syy esimiehilta saatavien yksikktkohtaisten Sujuva - raporttien maarén laskuun voi olla
esimiehiltd vaadittavien lukuisten raporttien ja kyselyjen maaran lisaantyminen. Tydmaa-
ran kasvun, tydelaman jatkuvat muutokset ja tydarjen hektisyyden ristitulessa esimiehen
voi olla vaikea jasentda tulevien raportointi ja kyselyjen tarkeyttd ja aikataulutusta. Kyse

voi toki olla jostain muustakin ilmidsta kuten esimiesten vaihtuvuudesta.
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Salon kaupungin tydhyvinvointitydsta vastaavat henkilostdhallinto, tydsuojelu ja tyoter-
veyshuolto. Henkilostépaallikolla on tieto ja langat koko tyéhyvinvointitydn kokonaisuu-
desta. Saannollisin valiajoin kaikki tydhyvinvointityota kaupungin henkilokunnan hyvaksi
tekevat toimijat kokoontuvat yhteiseen "Sujuva — yhteistyotoimijoiden” - palaveriin. Palave-
rien tarkoitus on tuoda esille ajankohtaisia tyohyvinvointiin liittyvié asioita. Ajankohdasta
riippuen esille nostetut asiat ovat lakisdateisia, kehittamistarpeita tai molempia. P&aatokset
asioista tehdaan tai on tehty eri toimijoiden omissa palavereissa. Yhteistyotoimijoiden Su-
juva — palaverissa ty6hyvinvointiin liittyvéat konkreettiset tarkastelut ovat pitkalti sairaus-
poissaolotilastojen tarkastelua ja seurantaa. Tarpeen mukaan yleista keskustelua kay-
daan tulevasta ja lisdksi eri toimijoita muistutetaan esim. lakisaateisten muutosten aikatu-

lista.

Salon kaupungissa toteutettiin Kevan tuottama Kaatri -tydhyvinvointikysely syksylla 2015.
Kyselya oli tarkoitus toistaa maaraajoin ja kayttaa tyotyytyvaisyysseurannan pohjana.
Keva poisti palvelun omasta tarjonnasta, joten Kaari tyéhyvinvointikyselyn prosessi on

paattynyt.

Kaari — tyohyvinvointikyselylle ei olla hankkimassa "seuraajaa”. Vuoden 2017 aikana ty6-
suojelu on tehnyt vahvasti tydhyvinvointiin liittyvana kartoituksena seka tyotyytyvaisyyteen
liittyvana asiana kyselya psyko — sosiaalisista kuormitustekijoista tydyksikdittain osana
tyoturvallisuusriskien kartoitusta. Tata toteutetaan jatkuvana toimintana tyopaikkakohtai-
sesti tydsuojelun laatimalla aikataululla, joka jatkuu vuodelle 2018. Kuormitustekijoiden ar-
viointi tulee olla tehtyné jokaisesta tydpaikasta ja sen toistettavuus maéaraajoin antaa ku-

vaa tyohyvinvoinnin kehityksesta ja tyotyytyvaisyyden tilasta.

Erillisend tyohyvinvointiasiana lienee aiheellista ottaa esille sisailmaongelmat. Tyonteon
perusedellytys on terveellinen tydymparistd. Mikali tydntekijan tytntekemisen mahdollis-
tavista perusasioista ei pideta huolta on turhaa puhua tyéssé jaksamisesta tai tytssa viih-
tymisesta puhumattakaan tyon imusta. Sisailma - asioiden osalta kaupungin intrassa on
oma linkki, jossa ongelmien ilmaantuessa on nahtavissa toimtaohjeet. Lisaksi kaupunki
hakee mééaraaikaista sisailmaasiantuntijaa niin Salossa kuin yleisesti koko valtakunnalli-
sesti laajaksi paisuneen sisdilmaongelman selvittdmiseksi. Asiantuntijan valinta ajoittuu
kevaalle 2018.

5.1 Toimiva arki tyd6ssé

Salon kaupungin esimiestyon arvot ovat oikeudenmukaisuus, rohkeus, vastuullisuus ja

kiinnostus. Kaupungin intranettiin on ndiden arvojen pohjalta koottu esimiestyon tueksi
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"Toimiva arki tydssa” - otsikon alle aineistoja. Sivustolle on koottu tietoa lainsaadannon,
tyo- ja virkaehtosopimusten seka paikallisten sopimusten palvelussuhdeasioista. Sivus-
tolla on tietoa sairauspoissaolokaytanndista ja poissaolojen kuukausittaisesta seuran-

nasta. Poissaolot ja niihin reagoiminen kuuluvat osana esimiestytta.

"Toimiva arki tydssa” — sivulla mainitaan tyénantajalle kuuluvasta yleisesta huolehtimisvel-
voitteesta, joka maaritelldan tyéturvallisuuslaissa ja jota esimies kaytanndssa toteuttaa.
Esimiesten tulee kannustaa tyOyhteisoissa tyontekijoitd tuomaan esille "Lahelta piti” — ti-
lanteita. N&in voidaan ehkaista henkil- tai materiaalivahinkoja seka korostaa tyoyksikon
vastuunkantoa tydympariston turvallisuudesta. Toimivassa arjessa riskienhallinta prosessi
kuuluu osana riskien arviointia, jonka kaytannon toteutuksesta seké toimenpiteisiin ryhty-
misesta vastaa esimies. Perehdyttaminen tyohon, tydyksikdn yhdessa sovitut toimintata-
vat ja niiden noudattaminen seka tiedon kulku kuuluvat toimivan arjen kaytantéihin samoin
kun tydnohjaus, palautteen antaminen, pyytaminen ja vastaanottaminen. Salon kaupun-
gilla tydtehtavaan perehdyttdminen on lahiesimiehen tehtava. Perehdyttdmisen tueksi on
henkiléstéhallinnon toimesta laadittu muistilista, joka tulee lapikayda perehdyttamisen yh-

teydessa.

Salon kaupungissa esimiesten tulee vuosittain toteuttaa henkilékohtaiset kehityskeskuste-
lut. Keskustelut tukevat tydntekijoiden suoriutumisen arviointia, tavoitteiden asettamista
seka tybyhteisdn toiminnan ja yhteistyon kehittdmista. Salon kaupungin henkilékunnan
kehityskeskusteluille on vuoden 2018 alkuvuodesta tulossa yhtenevainen pohja kaikkien
esimiesten kayttéon. Keskustelun pohja oli testikaytdssa henkilostéhallinnon kehityskes-
kusteluissa jo vuonna 2017 ja sen jalkeen siihen on tehty tarvittavia muutoksi ja lisayksia.
Vuoden 2018 alusta esimiesten koulutus uuden kehityskeskustelupohjan kayttéon on aloi-
tettu. Uusi kehityskeskustelupohja on herattéanyt ristiriitaisia tunteita esimiesten keskuu-
dessa. Osa esimiehista suhtautuu uuteen kehityskeskustelupohjaan varovaisen myéntei-
sesti. Mita suurempi alaisten méaara esimiehella on johdettavana, sen haastavammaksi
esimiehet kokevat uuden tavan toimia. Kaikkein suurinta huolta esimiehet tuntevat riitta-
van ajan loytamiselle keskustelun toteuttamiseksi ohjeistuksen vaatimassa laajuudessa.
Huomioitavaa kuitenkin on, etta ensimmaisella kerralla toteutettava keskustelu on esimie-
hen kannalta kaikkein eniten aikaa vieva. Jatkossa tiedot ovat jarjestelméssa otettavissa
valmiina. Kehityskeskustelu tyontekijan kanssa tulee toteuttaa minimiss&én kerran vuo-
dessa. Uuden kehityskeskustelun siséltavan ohjelman avulla henkiléstdpalveluiden on

helppo seurata esimiesten toimesta toteutuneiden kehityskeskustelujen maaraa.
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5.2 Varhainen tuki

Salon kaupungin tydhyvinvointikéytanndista varhaisen tuen toimintatavan tavoitteena on,
ettd haasteisiin tydn sujuvuudessa puututaan jo varhaisessa vaiheessa ja siten ennaltaeh-
kaistaan niiden pahenemista. Merkit ongelmista tyon sujuvuudessa edellyttavat aina esi-
miehen reagointia ja varhaista tukea. Puuttumalla mahdollisimman varhain havaittuihin

ongelmiin edistetddn tyon tekemista.

Keva:n (kuvio 7) tyokykya tyburan kaikissa vaiheissa tukeva varhaisen tuen malli on ollut
Salon kaupungin toteuttaman mallin pohjana. Malli on aktiivisen tuen toimintatavan pe-
rusta, se on tyontekijan ja koko tyéyhteisén hyvinvoinnin ja tyon sujumisen varmistamista.
Tehokkaalla varhaisella tuella ennaltaehkaistaan tyokykyongelmia ja sdastetdén kustan-

nuksissa.

Ennakoivat ja edistdvat toimet

REKRYTOINTI
+ Tehtdvdkuvan madarittéminen
+ Perehdyttdminen

PAIVITTAISIOHTAMINEN
+ Toiminnanohjaus
+ Kokoukset
« Lésndolo

TOIMINNAN SUUNNITTELU
+ Tyoyksikon toimintasuunnitelma, toiminnan seuranta ja arviointi

+ Henkilokohtaiset tavoitteet, osaamisen kehittaminen
ja tydsuorituksen arviointi (kehityskeskustelu)

Reagoivat toimet

HILJAISET SIGNAALIT,
LYHYTAIKAISET POISSAOLOT

= Tydyhteisdssd sovitaan yhteiset pelisaannot siita,
miten toimitaan, kun huoli herad

PUHEEKSIOTTAMINEN
+ Toimenpiteiden suunnittelu ja toteutus
+ Dokumentointi

SEURANTA JA TILANTEEN UUDELLEENARVIOINTI
+ Sovitaan ja toteutetaan seuranta
= Arvioidaan tarvitaanko jatkotoimia

+ Paatetdan prosessi tai siirrytaan tehostetun tuen vaiheeseen

Kuvio 7. Keva:n varhaisen tuen kaavio. (Keva internetsivu)
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5.3 Tehostettu tuki

Tehostettua tyokyvyn tukea toteutetaan tilanteissa, joissa tyoyksikon téiden sujumisen tai
yksittaisen tyontekijan tydkyvyn uhka on merkittava, ja ongelmiakin voi jo esiintya. Esimie-
hen tulee turvata tydn sujuvuus ongelmatilanteista huolimatta sekéa valvoa, etta tydpaikan
yleisia ohjeita noudatetaan. Tehostetun tuen toimintatavan periaatteet ja kayttd on ohjeis-

tettu esimiehille kaupungin intranetin sivuilla.

Keva:n kaavio (kuvio 8) tehostetun tuen siséllosta ja etenemisesta organisaatiossa silloin,
kun esimiehen ja tyOyhteison omat keinot eivéat riitd ratkaisemaan tydssa selviytymisen

ongelmia.

TILANNEKARTOITUS
Tehostetun tuen tarve: esimiehen kanssa yhteistydssa sovitut toimet
Varhaisen tuen vaiheessa eivat ole olleet riittavia
Esimiehen ja tyontekijan valinen keskustelu tydssa selviytymisesta

VERKOSTO-NEUVOTTELU
Tehostetun tuen vaiheen aloitus verkostoyhteisty&lla
Tyo6terveyshuollon palvelut sovitusti

JATKO-SUUNNITELMA JA TOIMENPITEET

Tyojarjestelyt + Osatyokyvyttomyyseldke
Uusi tyo tai uudelleensijoitus *  Kuntoutustuki
Koulutus + Paluun tukitoimet

Ammatillinen kuntoutus

SEURANTA JA ARVIOINTI
Seuranta sovitusti
Tarvittavat muutokset

Kuvio 8. Keva:n tehostetun tuen kaavio. (Keva internetsivu)

5.4 Henkilokunnan vapaa-ajantoiminnan tukeminen

Liikkumisen arvoa hyvinvointitekijéiden kokonaisuudessa nostaa se, ettd se muodostaa
perustan terveelle elamélle ja elaméantavoille. Liikunnalliset elaméntavat omaava tyonte-
kija korjaa osin huomaamatta muitakin terveyttéd heikentavia tottumuksia. Mikali tydpaikat
onnistuvat kannustamaan henkilostéaan likkumaan riittdvasti ensimmaiset hyotyjat ovat
Suomen valtio ja kunnat. Yritystaso hyotyy paranevan henkildkunnan hyvinvoinnin myota
tuottavammasta, tehokkaasta jopa innovatiivisesta tyontekijasta. Suurin hyotyja liikkumi-
sen lisaamisesta on kuitenkin liikkuja itse. Ennen kaikkea kyse on yksilon omasta tervey-
desta ja hyvinvoinnista. Terveytensa kannalta riittdméattémasti likkkuvien tyontekijoiden
kannustamisen keinoja tyopaikkaliikunnan kautta voivat olla liikuntavastaavan tai — asian-

tuntijan nimeaminen, ja koulutus, yksiléllinen likunnanohjaus, monimuotoisten yksilo — ja
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ryhmaliikuntamahdollisuuksien organisointi ja tuki. Harva liikunnan tuottamista hyddyista
voidaan saavuttaa nopeasti. Tyoyhteisojen liikunnan kehittdmisen tavoitteeksi on siis
syyté asettaa pysyvien liikuntatottumusten omaksuminen. Liikunnan edistamisen on siis
oltava tydyhteistjen jatkuvaa toimintaa. Tyoyhteison liikunnalla voidaan saavuttaa merkit-
tavia terveyshyotyja vain, jos se otetaan yhdeksi keskeiseksi yhteison jatkuvaan menes-
tykseen vaikuttavasti toiminta — alueeksi. Liikkkumisen edistdmisessa ei ole kyse projek-
teista eikd edes méaaraaikaisista, jopa pitkdan kestavista ohjelmista, vaan jatkuvasta toi-
minnasta. Lisaksi tarvitaan raportointia osana henkildstokertomusta. (Suominen 2006, 11
—12,15, 17) (Vuori 206, 55 — 57)

Henkildstohallinnosta kasin tehtava tyohyvinvointityo sisaltaé Sujuva — toimintamallin li-
saksi kevaasta 2016 alkaen kuukausittain ilmestyvan "Uusi askel" — julkaisun. Julkaisu si-
saltda tietoa maksuttomista ohjatuista ja omaehtoisista vapaa — ajalla tarjottavista lilkkunta-
mahdollisuuksista Salon kaupungin tydntekijdille. Osa likkumisen mahdollisuuksista ovat
yleisesti kaikille tyontekijoille maksutta tarjottavia liikuntaryhmia. Julkaisun kautta tiedote-
taan myds kohdennetuista ryhmista. Kohdennetut ryhmaét ovat ty6terveyden kanssa yh-
teistydssa toteutettavia tai tydterveyden kautta ryhmiin ohjatuille tyontekijéille suunnattuja
kurssimuotoisia kokonaisuuksia tyokyvyn yllapitamiseksi tai parantamiseksi. Poikkeus
kohdennetuissa ryhmissé on tuki- ja liikuntaelinoireisten vesijumpparyhmat, jotka ovat ko-
koajan nahtavilla liikkumismahdollisuuksista kertovassa liikuntalukkarissa, mutta sinne oh-
jaudutaan tyofysioterapeuttien kautta. Julkaisun seuraavan kuukauden uusi numero ilmes-
tyy aina edellisen kuun puolivalin aikoihin kaupungin intranetin etusivulle. Kaikki aikaisem-
mat julkaisut I0ytyvat samasta intrasta. Henkilokunnalle tarkoitettu liikuntalukujérjestys on
niin ikdan aina nahtavissa oman likuntalukujarjestys”- linkin alta. llmestymispaivana
"Uusi askel” - julkaisu l&htee kaupungin intran etusivun lisdksi sahkopostijakeluna kaikille
esimiehille, joiden tehtdvana on tiedottaa asiasta alaisilleen. "Uuden askeleen” sisallosta
kuten myos sisallon toteutumisesta vastaa talla hetkella kevaaseen 2018 maara — aikai-
sena henkildstopalveluissa tydskenteleva liikunnanohjaaja. Kevaan valtuuston jalkeen sel-
vida, miten ja missa laajuudessa toimintaa jatketaan seka se jatkuuko tyd henkilostépalve-

luiden tuottamana vai siirtyyko se liikuntapalveluiden tuottamaksi palveluksi.

Omaehtoisen vapaa — ajan toiminnan tueksi seka tydkyvyn yllapitamisen tueksi kaupunki
tarjoaa jokaiselle vakituisessa virassa tai tydésuhteessa olevalle tyéntekijalle tarkoitetun
sporttipassirahan. Sporttipassia voi kayttaa liikunnan ja kulttuurin harrastamiseen. Vuonna

2018 sporttipassin TYKY- raha on maksimissaan 84 euroa tyontekijaa kohden.
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Liikkumiseen aktivoinnin asetelma ja osaamisvaatimukset ovat muuttuneet. Ennen liikun-
nasta kiinnostunut liikkumaton tai terveytensa kannalta lilan vahan liikkuva ihminen johda-
tettiin ja perehdytettiin liikkujaksi. Nykyaan tavoitteena on aktivoida liilkkujaksi ihminen,
joka ei tieda tarvitsevansa liikuntaa ja jolla voi olla hyvin negatiivinen suhtautuminen elé-
méankaarella saatujen kokemusten perusteella liikuntaa kohtaan. Tydyhteistssa liikunnalli-
seen elamantapaan aktivoimisella on liséksi tiettyja erityisvaatimuksia, kuten likunnan yh-
teys henkilostopolitikkaan ja mahdollinen koordinointi tydterveyshuollon palveluihin. (Sa-
vola 2006, 64)

5.5 Tyd6suojelu

Ensimmainen tyoturvallisuuteen viittaava laki Suomessa on vuodelta 1889, jolloin annet-
tiin keisarin asetus "Teollisuusammateissa olevain tydntekijain suojelemisesta”. (Rasanen
2018, 17)

Tybelaman muuttuessa on tydsuojelunkin muuttunut niin kasitteellisesti, sisalléllisesti kuin
painotukseltaankin. Tydsuojeluhenkiléston tehtava on tydpaikan turvallisuuden ja terveelli-
syyden kehittdminen. Tyodsuojeluhenkildstén osaamisesta hyotyy koko tyborganisaatio ja
parhaimmillaan tydsuojeluorganisaatio on tydyhteisdn ja sen johdon voimavara. (Juuti &
Vuorela 2015, 121 - 122, 128)

Salon kaupungin tydsuojeluorganisaatio muodostuu tydsuojelupaallikon kanssa yhteis-
tydssa tydskentelevista tydsuojeluvaltuutetuista, jotka valitaan neljaksi vuodeksi kerral-
laan. TyOsuojeluvaltuutettuina tydskentelee nelja henkil6a, joista yhdella tydsuojelun
osuus on 50% tydajasta. Valtuutetut on valittu tydsuojeluvaaleilla ja se edustavat eri am-
mattiryhmié. Tydsuojelun tavoitteena on taata turvalliset ja terveelliset tydolot seka tukea
henkilosténsa tyokykya. Tydsuojelu on jarjestelmallistd ja se perustuu tydpaikan vaarojen
arviointiin ja yhteistysséa tehtyihin suunnitelmiin niiden vahentamiseksi tai poistamiseksi.
Tyosuojelun kokonaisuus on yhteisty6ta, josta ovat vastuussa ja johon osallistuvat kaikki

tyopaikalla tydskentelevat.

5.6 Tyoterveyshuolto

Tyoterveyshuollolla tarkoitetaan tydnantajan jarjestettavaksi saadettya tyoterveyshuollon
ammattihenkildiden ja asiantuntijoiden toimintaa. Tydterveyshuollon sisallon ja toiminnan
suunnittelu perustuu tydpaikkaselvitykseen ja sen pohjalta tehtyyn tydterveyshuollon toi-

mintasuunnitelmaan. (Juuti & Vuorela 2015, 128)
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Salon kaupungin henkilékunnan ty6terveyshuollon lakisdateiseen osaan kuuluvat tyopai-
kan terveydellisten olosuhteiden selvittelyt tarvittavassa laajuudessa. Tyoterveyshuollon-
henkildst6 osallistuu moniammatillisesti mm. siséilma — asioiden selvittelyyn, siin roo-
lissa, joka ty6terveyshuollon rooliin kuuluu. Tyoterveyshuolto tekee alku- ja maaraaikais-
tarkastuksia, joista tyontekija ei saa ilman perusteltua syyta kieltdytya osallistumasta (tyo-
terveyshuoltolaki 1383/2001). Tarkastusten avulla seurataan terveydelle vaarallisten t6i-
den parissa tydskentelevien terveydentilaa seka tarkastellaan vajaakuntoisten tyontekijoi-
den tilanteen kehittymisté ja tarvittaessa tyontekija ohjataan kuntoutukseen tai hoitoon.
Kuntoutuksen jarjestamisessé tyoterveyshuolto toimii yhteistydssa Kelan paikallistoimiston
kanssa. Tyoterveyshuollon edustaja osallistuu tydsuojelutoimikunnan kokouksiin, tarvitta-

essa aluehallintoviraston tarkastuksiin ja muuhun tygsuojelutoimintaan.

6 Salon kaupungin henkilokunnan tydhyvinvoinnin mittarit

Salon kaupungissa toteutettiin Kevan tuottama Kaari -tydhyvinvointikysely syksylla 2015.

Yhteensa 69% kyselyn saaneista Salon kaupungin tyontekijoista vastasi kyselyyn.

Kyselyn aihealueita olivat johtaminen tydyksikdssa ja organisaatiossa, tyon sujuminen tyo-
yhteisssd, tydtehtavat ja omat voimavarat, asiakaspalaute seka tyontekijan tukeminen

tyokyvyn alentuessa.

Tyoyksikot laativat kyselyn tuloksiin pohjautuvan toimenpidesuunnitelman kevaan 2016
aikana ja vuoden 2016 loppuun mennessa toimenpidesuunnitelma oli tehty 87%:ssa tyo-
yksikoista. Kaikissa tyoyksikdissa, joissa suunnitelma oli tehty, oli kirjattuja tydhyvinvointia

parantavia toimenpiteitd myos toteutettu.

Salon kaupungissa on ollut helmikuusta 2017 asti kaytossa Fiilismittari — kysely, jolla pyri-
taan selvittdmaan sita, milla fiilliksella tyontekijat tulevat toihin. Kyselyyn vastaaminen on
todella nopeaa. Koska tyohontulofiilis vaihtelee eri paivina, mittaria voi halutessaan klikata
jokaisena tyopaivana. Fiilismittari on sijoitettuna kaupungin intran etusivulle. Fiilismittarin
tuloksia kasitelladn kaupunginjohtajan johtoryhman palaverissa kuukausittain. Nain viesti
tyopaikkojen fiiliksesta valittyy kaupungin ylimmalle johdolle. Kaupungin johtoryhmaén li-
saksi fiilismittarin kuukausittainen yhteenveto menee tiedoksi padsaantoisesti palvelualu-
eiden palvelupaallikdille. Kaupungin intrasivulla kuukausi kohtaiset tulokset ovat kaikkien
nahtavilla, mutta ilman palvelualuekohtaista jakoja. Useamman kuukauden tuloksista voi-
daan n&ahda fiilisten trendi ja niiden perusteella tehda tydhyvinvointiin liittyvid johtopaatok-

sia.
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7 Kehittdmistyon tavoite

Tassa tydelaman kehittamisprojektissa pyrittiin kehittdmaan toimia, joilla tydhyvinvointia
voitaisiin nykyista systemaattisemmin edistda Salon kaupungin varhaiskasvatuksen yksi-
koissa. Erityisesti pyrittiin kokeilemaan ja kehittdmaan toimintatapoja, joissa tyontekijoilla

itselladn on keskeinen rooli.

Taman kehittamisprojektin kohderyhmaksi valikoituneen tydyksikon osalta haluttiin tyéhy-
vinvoinnin edistamisen mallista lapi kaytyjen vastausten perusteella nahda ovatko varhais-
kasvatuksen valtakunnalliset lakimuutokset seké sen kanssa melko lyhyella aikajanalla
Salossa toteutetut varhaiskasvatuksen organisaatiouudistus ja ohjelmistouudistus vaikut-
taneet Salon kaupungin varhaiskasvatusyksikon tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Vertailu-
kohtina olivat vastikéd&n Oulun yliopiston julkaiseman selvityksen (Vakavai-hanke) vuoden
2015 varhaiskasvatukseen tehdyn lainsd&ddénnén muutosten vaikutuksista. Liséksi kehi-
tettavalla toimintatavalla toivottiin syitd Salon kaupungin tydterveyshuollosta saaduille ra-
poreille, joissa ndkyy sairauspoissaolojen lisddntyminen varhaiskasvatuksen yksikdissa.
Toimintatavalla haluttiin yleisesti saada tietoa muista tydyksikon ja yksiliden tyhyvin-
vointiin vaikuttavista asioista seka kiinnittda tyontekijdiden huomio jo olemassa oleviin

tyontekijoilta vastauksissa saatuihin hyviin ja positiivisiin tydhyvinvointikaytantoihin.

Kokeilujen ja kokemusten perusteella tavoitteena oli mallintaa taman tyyppista tyéhyvin-
voinnin edistamista niin, etta sita voitaisiin systemaattisesti maaraajoin toteuttaa Salon
kaupungin kaikissa varhaiskasvatusyksikoissa. Kaikille yksikélle edistamismallin [&piviemi-
sen tapa olisi sama, mutta tydhyvinvointia edistavat kohteet valikoituisivat tydntekijalah-

toisten tydhyvinvointikokemusten perusteella.

Tavoitteena oli edelleen, ettd tassa projektissa kehitettya mallia voitaisiin jatkossa sovel-
taa koko kaupungin organisaatiossa riippumatta palvelualueesta. Kaikki ne tydyksikot,
jotka hyotyvat tyontekijalahtdisesta lahestymistavasta tydhyvinvointi asioiden edistami-

sessa saisivat mahdollisuuden kokeilla tAman kehittamisprojektin toimintatapaa.

8 Projektin vaiheet

Salon kaupungin organisaatiossa lasten- ja nuortenpalvelut kuuluvat hyvinvointipalvelui-
den palvelualueeseen. Lasten- ja nuorten palveluiden johtajan alaisuudessa tydskentelee
varhaiskasvatuspaallikkd, jonka apuna ovat varhaiskasvatuksen kolme palveluohjaajaa.

Kunnalliset varhaiskasvatuksen yksikot on jaettu palveluohjaajille sisaisesti omiksi alu-
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eiksi. Palveluohjaajan tehtavana on perheiden neuvominen varhaiskasvatuksen hakemus-
ten teossa ja neuvotella perheen varhaiskasvatuspalvelun muodosta ja laajuudesta. Pal-
veluohjaajat ovat tarvittaessa yhteydessa perheeseen siihen asti, kun lapsi on saatu ohjat-
tua yksikkdon. Neuvottelut ja neuvonnat tapahtuvat pitkalti puhelinpalveluna. Palveluoh-
jaajat ovat tiiviissa yhteistytssa varhaiskasvatusyksikdiden esimiesten kanssa seka tarvit-
taessa tapauskohtaisesti mm. varhaiskasvatuksen erityisopettajiin, neuvolaan tai lasten-
suojeluun. Kokonaisuudessaan kaupungin varhaiskasvatuksessa tydskentelee kaikkiaan
noin 440 tyontekijaa. Paivakoteja Salossa on 26 kappaletta ja paivakodinjohtajia 17. Pai-
vakotien johtajat tydskentelevét lastentarhanopettajien ja lastenhoitajien I&hiesimiehina.

Kohteeksi valikoitunut varhaiskasvatuksen yksikkd on osa lasten- ja nuorten peruspalvelu-
yksikdn alaisuuteen kuuluvaa perusopetus ja varhaiskasvatuksen yksikk6a. Tybelaman
kehittamistehtavan kohteena oleva varhaiskasvatuksen yksikko (paivakoti) kasittaa kah-
deksan eri lapsiryhmaa. Ryhmét sijaitsevat neljassa eri rakennuksessa, joista yksi — ruot-
sinkielinen ryhma — on selvasti erikseen muusta paivakotikokonaisuudesta. Yksi ryhmista
on leikkikoulu, jossa lapset ovat paikalla vain aamupaivan (3 tuntia). Tyontekijoista 25
henkil6a tytskentelee varhaiskasvatusyksikdn johtajan alaisuudessa. Muu henkilékunta
kuuluu kaupunkikehityspalveluiden palvelualueeseen kuuluvaan ravitsemus- ja puhtaa-

napitopalveluiden yksikkoon.

Kehittamisprojektin [&htdkohtana oli tydntekijalahtdinen |ahestymistapa, jonka vuoksi var-
haiskasvatusyksikon tyéntekijoiden aktiivinen osallistuminen oli tiedonkeruun kannalta en-
siarvoisen tarkeaa. Kaikki tyontekijat sitoutuivat tyoyksikkénsa tydhyvinvoinnin kehitystyo-
hon ja allekirjoittivat "lupalapun” antamiensa tietojen kayttdéon nimettémana. Myonteinen
suhtautuminen varhaiskasvatusyksikon johtajalta sek& hé&nen ajan ja ammattitaidon lisaksi
sain esimiehen nékdkulmaa osaksi kokonaisuutta. Esimiehen lausuntoja ei tydssa eritelty
vaan kasiteltiin yhdenvertaisena vastauksena tyontekijoiden kanssa. Tyoelaman kehitta-
mistydn toteuttajana sain hyodyllista kehittdmistyon ulkopuolelle jaavaa tietoa esimiehen

tydhyvinvointiin vaikuttavista asioista.

Kehittdmiskohteen valinnassa apuna oli henkilostopaallikkd seka tydsuojeluvaltuutettu, joi-
den toimesta kohteeksi valikoitui lasten- ja nuorten palvelualueelta varhaiskasvatus. Var-
haiskasvatuksen yksikoiden valisessa valinnassa varhaiskasvatuspaallikko esitti kahta

vaihtoehtoista yksikk64, joista sain itse tehda valinnan.

Kaikki sidosryhmat olivat tydn etenemisen kannalta tarkeitd, mutta keskeisimmassa roo-

lissa olivat kehittdmismallin luomisen kohteena olleen varhaiskasvatusyksikon tyontekijat
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ja esimies. Erityiskiitos kuuluu tydyksikon tyontekijoille ja esimiehelle positiivisesta suhtau-
tumisesta sekd aktiivisesta osallistumisesta koko kehittamistyon tekemisen ajan. Kiitos
kuuluu myds henkilostopaallikélle saamastani kannustuksesta. Varhaiskasvatuspaallikon
osallistuminen lopputulosten kasittelyyn henkilokohtaisella lasnéololla oli erittain positiivi-
nen yllatys itselleni ja tydhyvinvointiteko alaisille. Han toi mukanaan johtotason nakemyk-
sen seka mahdollisuuden avoimeen keskusteluun. Kehittdmismallin jatkoa ajatellen kai-
killa kehittamistyoni sidosryhmaan kuuluneilla henkililla on ollut annettavaa, mutta myds
niilla henkil6illa jotka eivat suoranaisesti ole kuuluneet sidosryhmaan. Kaikki ovat olleet
minulle oppimisnakdkulmasta hyddyllisia kohtaamisia.

Taman tyoelaman kehittamistehtavan kokonaisuuden ja etenemisen hahmottamiseksi eri

vaiheet on kuvattu (kuvio 9) kaavion muodossa. Kaaviossa on nahtavissa tyontekijalahtoi-

syys, yksild ja rynmamuotoinen lahestymistapa.
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-Valittuun tyoyksikkoon tutustuminen.
-Tydhyvinvoinnin laaja — alaisuudesta kertominen.
-Kehittamisprojektista kertominen.

-Yksikon tyohyvinvoinnin kartoitus — yksilokysymyk-
set.

-Yksilovastausten lapi kayminen.

-Ryhmakohtaiset haastattelut.

-Konkreettisen hyvinvointitoimenpiteen kaynnistami-
nen.

-Ryhmahaastattelujen koonti ja analysointi.
-Saatujen tulosten lapi kdyminen esimiehen kanssa.
-Varhaiskasvatuspaallikolle kohdistuneiden asioiden
lapi kayminen - kommentointi

Tyoyhteison yhteisessa kehittamispaivassa:

-Koko projektin tulosten lapi kdyminen, edistamis-
kohteista paattaminen ja aikataulutus.
-Seurantatoimenpiteet ja aikataulutus

Kuvio 9. Kehittamisprosessin vaiheet

8.1 Tydhyvinvoinnin alkuselvitys ja koonti

Taman tyéelaman kehittamisprojektin tavoitteena on kokeilemalla kehittda tyontekijalah-

toista tydhyvinvoinnin edistamista Salon kaupungin yhdelle varhaiskasvatuksen yksikdlle.

Kehitettavan tyohyvinvoinnin edistamismallin alussa tydyksikdn tydntekijoihin tutustumisen

yhteydessa tyoyksikélle pidetdan lyhyt luento tydhyvinvoinnin laaja-alaisuudesta. Luennon

tarkoituksena on saada tyontekijat tietoisiksi kaikista tydhyvinvointiin liittyvista asioista,
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joita he voivat tuoda esille tydhyvinvoinnin edistamisessa. Ty6hyvinvoinnista kertomisen
jalkeen esitellaan tyontekijalahtdinen tyéhyvinvoinnin edistamisen malli ja vastataan kehit-
tamisty6hon osallistuvilta tuleviin kysymyksiin. Taman jéalkeen, kun kaikki ovat tietoisia
mit& ollaan tekemé&ssa ja milla tavalla, tydntekijat sitoutetaan olemaan mukana projek-
tissa.

Tassa tyoelaman kehittdmisprojektin kohteeksi valikoituneessa tydyksikdssa osallistumi-
nen oli vapaaehtoista. Kaikki paivakodin varhaiskasvatustyohdn osallistuvat tyoyhteison
tyontekijat eli lastentarhanopettajat, lastenhoitajat ja yksikon esimies sitoutuivat tyohyvin-
voinnin kehittdmisprojektiin. Tydyksikdssa tyoskenteleva keittichenkildkunta ja laitoshuol-
tajat jatettiin kehittAmisprojektin ulkopuolelle, koska he kuuluvat ravitsemus- ja puhtaa-
napitopalveluiden alaisuuteen. Tydyhteison sitouttaminen tapahtui allekirjoittamalla "lupa-
lappu” (liite 1), jossa jokainen tydyksikon tydntekija antoi luvan kayttaa tietoja nimetto-
mana ja kehittdmisprojektin vetaja sitoutuu salassapitovelvollisuuteen. Jatkossa mallia
kaytettaessa sitouttaminen tehdaan suullisesti korostamalla tydntekijalahtoisyytta, tasa-
puolista kohtelua seka kaikkien osallistumisen ja sitoutumisen tarkeytta yhdessa tehtaviin
paatoksiin. Edistamismallin yhteydessa kaikki kerattava aineisto kasitellddn aina anonyy-
misti.

Tyo6hyvinvoinnin alkuselvityksessa kaikki saavat kirjallisesti vastata kolmeen avoimeen ky-
symykseen anonyymisti. Talla varmistetaan, etta vastaajat voivat kertoa avoimesti néke-
myksistaan tyohyvinvointiin liittyvissé asioissa. Laadullinen tutkimusmenetelma valikoitui
sen kokonaisvaltaisuuden ja todellisessa tilanteessa selvitettavan ja kehitettdvan asian
vuoksi. Aloituskysymykset on valittu niiden avulla saatavaan laaja — alaiseen ja kokonais-
valtaiseen kuvaan edistamismallin kohteena olevan tydyksikon seka tyoyksikossa tyos-

kentelevien yksildiden tyhyvinvoinnin tilasta ja siihen vaikuttavista asioista.

Avoimet yksil6ille tehtavat aloituskysymysten toimivuus testattiin etukateen ja ne olivat:

1. Mita hyvia tyéhyvinvointiin liittyvia asioita tydyhteisdssasi on jo olemassa?

- Kysymyksen vastauksista kootaan lista kaikille néhtavaksi seka muistutukseksi po-
sitiivisista tyohyvinvointiasioista, joita tydyhteiso jo toteuttaa.

2. Mita voit ITSE tehda - vaikka tasté hetkesta alkaen - tydhyvinvoinnin paranta-
miseksi?

- Kysymyksella pyydetaan listaamaan olemassa olevia hyvié ty6hyvinvointikaytan-
toja. Kysymykselld on tarkoitus herattaa tydhyvinvointiin liittyvia positiivisia koke-
muksia seka nostaa esille olemassa olevia hyvid kaytantoja.

3. Nimeda YKSI eniten tydhyvinvointiasi heikentava asia?
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- Kysymys antaa vastauksia selvasti tydhyvinvointia heikentévista asioista. Listasta
saattaa tulla yhtenainen, mika osoittaa tydhyvinvointia heikentavien asioiden sa-
mankaltaisuuden tai monia eri asioita sisaltava, mik& osoittaa tyohyvinvointia hei-

kentavien asioiden runsauden.

Kirjalliset yksilovastaukset kaydaan lapi ja niista tehdaén yhteenveto. Eniten vastauksissa
esiintyneet asiat saavat enemman painoarvoa kuin yksittaiset asiat. Kaikki vastauksissa
saatavat asiat tuodaan nékyviksi Power Point — tai vastaavan esityksen avulla.

Taman jalkeen siirrytaan ryhmahaastattelu — osioon. Jokaiseen ty0yksikon tydryhmaan
(lapsiryhméaan) ollaan erikseen yhteydessa ja varataan kaikille ryhman tyontekijoille so-
piva aika rynméahaastatteluun. Haastattelu tiedonkeruun menetelménéa sopii hyvin avoin-
ten yksilokysymysten yhteenvedon jalkeen. Tarkoitus on saada luotettavaa, kokonaisval-
taista ja todellista sen hetkista tietoa tydyhteistn seka yksittaisten tyontekijoiden tydhyvin-
voinnin tilasta. Haastattelemalla saadaan kaikille tasa — arvoinen ja tasapuolinen vuoro-
vaikutuksellinen tilanne. Jokaisella on mahdollisuus vastata ja kommentoida asioita omin
sanoin. Haastattelussa voidaan esittaa lisdkysymyksid, mutta ei pida lahtea keskustele-
vaan tyyliin. Tassa kohden kehittamisprojektin etenemisen eri vaiheet eivat ole etukateen
tarkasti tiedossa. Power Point esityksella naytettavat yksilovastauksista tehty kooste seka
ryhmahaastattelusta saatavien vastausten ja edistamismallin etenemisen yhdistaminen

tapahtuu vasta kehittdmistyon edetessa.

Tassa tyoelaman kehittdmisprojektin kohteeksi valikoituneessa tyoyksikdssa vuoropuhe-
lun omaisesti pidetyissa haastattelutilanteissa oli pienta vaihtelevuutta aktiivisuuden suh-
teen, mutta kaikki tulivat sovitusti paikalle ja osallistuivat omien resurssien mukaan. Kes-
kustelussa ilmapiiri oli avoin ja kirjaukset tehtiin anonyymisti, joten henkildiden tai lapsiryh-
mien nimi& ei kehittdmistydssa tuoda ilmi. Ryhmé&haastattelut vaihtelivat kestoltaan tun-
nista kahteen tuntiin riippuen ryhman aktiivisuudesta. Haastattelutilanne péaéatettiin, kun
tyontekijat olivat kommentoineet haluamansa asiat eik& lisdkysymyksille ollut tarvetta. En-
nen haastattelun lopullista paattamista tehdyt muistiinpanot luettiin kaikille haastatteluun

osallistuville 4aneen, jotta kaikki olivat tietoisia ja yksimielisia tehdyista kirjauksista.

Tassa vaiheessa edistdmismallia kaynnistetdan jokin konkreettinen tyéhyvinvointitoimen-
pide, mikali mahdollista. Toimenpide voidaan johtaa joko yksilévastauksista tai ryhma-
haastattelutilanteista. Toimenpidetté voidaan ehdottaa edistdmismallin toteuttajan toi-

mesta tai siitd voidaan sopia tyoyksikon toimesta.
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Tassa tydelaman kehittamisprojektin kohteeksi valikoituneessa tydyksikdsséa konkreetti-
nen hyvinvointitoimenpide valikoitui useassa yksilévastauksessa esille tulleesta huolesta
koskien omaa fyysisté kuntoa ja ehdotus toimenpiteesta tehtiin edistdmismallin toteuttajan
toimesta.

8.2 Aineiston analysointi ja edistamistarpeiden esiin nostaminen

Aineiston analysointi vaiheessa ryhméhaastattelujen kirjaamiset k&ydaan lapi ja vastauk-
set luokitellaan eri kategorioihin tarpeen mukaan. Luokittelu syntyy tyontekijoilté saatujen
eri osa — alueille tai eri toimijoille kohdistuneista tychyvinvoinnin edistamistarpeista. Ryh-
méhaastattelun yhteenveto tulee tehda valittomasti haastattelun jalkeen asioiden ollessa

tuoreessa muistissa.

Tassa tydelaman kehittamisprojektissa haastatteluista koottu ja kirjattu aineisto kaytiin lapi
joko samana iltana tai resurssien mukaan mahdollisimman nopealla aikataululla haastat-
telutilanteen jalkeen. Yhden haastattelun puhtaaksi kirjoittamiseen kului aikaa haastatelta-

vien aktiivisuudesta riippuen tunnin molemmin puolin.

Taman tyoyksikon tydhyvinvoinnin edistamisen aineisto analysoitiin kolmeen eri kategori-
aan. Luokittelu syntyi tyontekijoilta saatujen vastausten ja edistamistarpeiden selkealla ja-

kautumisella kolmelle eri toimijalle:

Varhaiskasvatuspaallikolle esitettavat tyohyvinvoinnin edistamistarpeet

Edistamistarpeet:
- Ylempi johto on vieraantunut kaytannon tyosta
- Perusty0 karsii — ainainen kiire, likaa kirjaamista ja paperityota
- Maksumaaraysten jatkuvat muutokset kuormittavat
- Uusista asioista ohjeet puutteellisia eikéd anneta aikaa sisdistaa asioita
- Uusi vasu tyéllistava — ei toimi
- Enemman panostusta pedagogiseen johtamiseen
- Tyoyksikdiden vélilla eroa yhteisissa saannoéissa
- Ei hankkeita paallekkain

- Kiitos kantaa
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Yksikdn esimiehelle tydhyvinvoinnin edistamistarpeet ja kiitokset

Edistamistarpeet:

- Kehittamispaivat pois paivakodin tiloista, ei kouluruokaa ja siséltoon jotain muka-
vaa yhteista toimintaa. Kehittamispaivassa aikaa myds oman tiimin kehittdmiseen

- Esimies kay pikaisilla aamupéaivakaynneilla ryhmissa kerta/vko.

- Perjantaisin yhteinen kahvitauko

- Tydskentelytilat rauhalliseen paikaan

- Enemman tietokoneita

- TYKY 1-2 kertaa/vuodessa

- Henkil6kohtainen kiitos kantaa

Kiitokset:
- Oikeudenmukainen
- Luottoa alaisten tekemiseen ja ammattitaitoon

- Aina voi kysya, tavoitettavissa — soittaa takaisin

Yksikéssa tydhyvinvoinnin edistamistarpeet ja hyvat kaytannot

Edistamistarpeet:
- Keskustelukulttuuri liian vahaista
- Viikkosuunnitelmien keventaminen
- Viestinta
- Kiitoksen antaminen ja positiivisuuden lisdaminen
- Unen maara

- Huono palkkaus

Hyvat kaytannot:
- Tyontekijoiden kesken ammattitaidon arvostus ja tuki
- Avun saaminen ja antaminen tydkaverille
- Mukavat kuuntelevat tyokaverit, rento ilmapiiri ja huumori
- Henkilokuntaa ei kierrateta kuin tarpeesta

- Tiimipalaverit
Ty6hyvinvoinnin edistamisen keskustelu aloitetaan esimiesta. Aineistosta analysoitu tulos

viedaan nahtavéaksi yksikon esimiehelle, hdneen kohdistuneiden tyéhyvinvoinnin edista-
mistarpeiden osalta. Tama jarjestys siita syysta, etté esimiestython kuuluu tyéhyvinvoin-
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nin edistdminen omassa tytyksikéssa. Esimiehen rooli on olla henkildstén tukija. Johtami-
nen vaikuttaa tyontekijdiden tydhyvinvointiin suoranaisesti esimiehen johtamistyylin
kautta. Esimiehen oma tydmenestys riippuu siité, mitd hanen alaisensa voivat ja tekevat
tyotaan.

Tasséa tyossa tyoyksikon esimiehelle kohdistuvista tydhyvinvointiin liittyvista kehittamistar-
peista karkeen nousi tyontekijoille yhteisesti kahdesti vuodessa olevien kehittamispaivien
siirtdminen pois paivakodin tiloista seka paivaan sisaltyvan ruokailun ulkoistamista. Arki-
sen kouluruokailun tilalle toivottiin jotain "vahan parempaa”. Paivaan toivottiin sisallytetta-
vaksi virallisen tyon kehittamisen lisaksi mukavaa yhteisesta tekemisesta. Kehittamispai-
vat (kaksi paivaé/vuosi) ovat ainoat paivat vuodessa, joihin koko henkilokunta osallistuu ja
kaikilla on mahdollisuus siirtya pois paivakodin tiloista ilman lapsia. Toisena tydhyvinvoin-
tia edistavana asiana esiin tuli oli kerran viikossa esimiehen pikaiset aamupéaivakaynnit
lapsiryhmissa. Silloin tydntekijoilla olisi mahdollisuus nopeiden ajankohtaisten asioiden ky-
symiselle seka paivakodin johtajan henkildityminen ja tutuksi tuleminen lapsille. Seuraa-
vina asioina listautuivat perjantaisin tyontekijoiden yhteinen kahvitauko. Kahvitauko ei tar-
vitse olla mahdollinen koko yksikén henkilékunnalle, mutta ehdotuksena oli, etta jokai-
sesta ryhmasta ainakin yhdella tyontekijalla olisi tama mahdollisuus. Vastausten yhteen-
vedossa mainittiin kirjaamisia varten olevat tyoskentelytilat, joiden sijoittelua pitaa miettia
rauhallisempaan paikkaan kuin myos toteamus tietokoneiden riittamattomyydesta. Kirjaa-
misiin tarkoitettujen tyoskentelytilojen rauhattomuus koski vain toista péaivakotirakennusta,
mutta tietokoneiden vahyys tuli esiin molemmissa. Molemmissa tapauksissa kyse on tyon

sujuvuuden lisdantymisesta.

Kiitosta esimies sai tyontekijoiltdan oikeudenmukaisesta kohtelusta, luottamisesta alaisten
ammattitaitoon ja tekemiseen. Esimieheltd voi aina menna kysymaan ja hénet tavoittaa

hyvin puhelimella ja jos ei tavoita, han soittaa takaisin.

Esimiehen jalkeen seuraavana tydyksikon tyohyvinvoinnin edistamiseen liittyvat asiat ker-
rotaan ylemmalle johdolle. Hyvan strategisen johtamisen tunnuspiirteita on johto, mika
asettaa tavoitteet ja jakaa selkeat vastuut eri toimijoille. Keskustelevaa johtamistapaa
kayttavat luovat ilmapiiria avoimuudelle, luottamukselle, avuliaisuudelle seké arvostuk-
selle. Tarkoitus on saada ylempi johto paremmin tietoiseksi tyontekijatason kokemuksista

ja toiveista seka kaynnistda avointa keskustelua.
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Tassa tyossa ylemmalla johdolla tarkoitetaan paallikkdtasoa. Varhaiskasvatuspéaallikolle
varatun ajan puitteissa esiteltiin paallikkétasolle kirjatut tydhyvinvoinnin edistdmisen koh-
teet. Listasta muodostui pitkahkod, mutta kaikki esiin tulleet asiat toistuivat lahes jokaisessa
ryhmahaastattelutilanteessa. Tyontekijatason vahva tunne on, ettd ylemman tason johto
on vieraantunut kaytannon tyosta. Tyontekijoiden perustyo lasten parissa karsii jatkuvan
kiireen vuoksi. Kiire ja tydn maaran kasvun koetaan osittain johtuvan varhaiskasvatukseen
kohdistuneista valtakunnallisista muutoksista, lyhyesséa ajassa tapahtuneista lukuisista
maksumaaraysten muutoksista seka kirjaamisten maaran huimasta lisdantymisestéa. Yksi-
kon esimies koki samat ongelmat suurimpana omaa tyohyvinvointiaan heikentavané
asiana ja tyon tekemisen esteené. Annetut ohjeet ovat olleet riittamattomia ja puutteellisia.
Lisaksi aikataulutus asioihin reagoimiseen jatkuvasti lyhenee.

Tyontekijat haluavat muistuttaa, etta erityislasten maara on vuosi vuodelta lisaantynyt ja
heidan osalta kirjaamispyyntdja tulee muiltakin tahoilta. Ylemmalta taholta asiat lahete-
taan keskeneréisina ja ilman kunnollisia ohjeita, joten niita joudutaan korjaamaan lukuisia
kertoja. Tallainen taas aiheuttaa tyontekijoille hdpeéan tunnetta seka kuvaa tietamatto-
myytta asiakkaiden eli vanhempien suuntaan. Tyontekijdiden toive on, etta ohjeet anne-
taan kerralla ja niissa pysytaan. Kritiikkia tuli myds uuden valtakunnallisen varhaiskasva-
tussuunnitelman (Vasu) toimimattomuudesta ja tyollistavasta vaikutuksesta. Hankkeiden
maaraa toivottiin rajoitettavan niin, ettei lukuisia hankkeita ole paallekkain. Varhaiskasva-
tuspaallikélle haluttiin tuoda esille varhaiskasvatuksen yhteisten sdéntdjen puutteesta,
mika aiheuttaa ikavaa ilmapiiria. Tyontekijat toivat esille suuremman pedagogiseen johta-

miseen tarpeen hallintojohtamisen sijaan.

Aloitus kysymysten ja haastattelujen perusteella muita esiin nousseita tyohyvinvointiin hei-
kentavasti vaikuttavia asioita olivat henkilokohtaiset terveyteen liittyvat ongelmat, joista
tuki- ja liikuntaelinoireet olivat suurimmat ja seuraavana tulivat unen vahyys seka yleisesti
lian vahainen liikunta. Keskustelukulttuuria pidettiin turhan vahaisena, toiset kokivat sen
lahes olemattomaksi. Kiitoksen saaminen auttaa jaksamaan ja sen jakamista ja saamista

tulisi lisata. Kiitoksen sanomista myos lasten kuullen pidettiin tarkeana.

Viimeiseksi koko tydhyvinvoinnin edistamisen mallin tulos kerrotaan ja naytetaan tyonteki-
joille. TAman jarjestyksen tarkoitus on, etta saatujen tulosten kertomisen yhteydessa tyon-
tekijoille kerrotaan myds paallikolta ja esimieheltd saatuja kommentteja ja ehdotuksia tai
vaihtoehtoisesti kerrotaan, mikali niita ei ole saatu. Esimiehelld on lisdksi mahdollisuus

tarkentaa ja tdydentd& omia vastauksia ja suunnitelmia tyéhyvinvoinnin edistdmiseksi.
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Taman kehittamistydn osalta koko tydyksikén tydhyvinvoinnin edistamisen tulos kerrottiin

ja naytettiin yksikon kehittamispaivan yhteydessa samanaikaisesti kaikille tydntekijoille.

Tyontekijoiden tyoyksikkdd koskevista vastauksista olemassa olevista positiivisista asi-
oista ensimmaisena oli toimiva tiimipalaveri kaytanto. Tyokavereilta saatava arvostus,
avun saaminen ja antaminen seka yleisesti mukavat tyokaverit listattiin my0s positiivisina
asioina. Hyvana asiana koettiin, ettei tydnkiertoa tapahdu kuin lasten siirtymisten mukaan.
Tyonkierto tapahtuu siis aina syysta, ei vain tyon kierrattamisen vuoksi. Tasta tavasta toi-
mia tyontekijat kiittelivat esimiestaan.

Tyontekijdéiden omien edistdmiskohteiden listauksessa koettiin keskustelevan kulttuurin
olevan vahaista sanoin kun viestintaa tulee parantaa. Viestinta koettiin huonoimpana tyon-
tekija - paallikko akselilla. Keskustelua kaytiin esimiehen roolista naiden kahden tahon

valilla.

Koko edistdmismallin tulosten purku tapahtui siis kaikille yksikdn tyontekijéille pakollisen
vuorovaikutuksellisen kehittamispaivan yhteydessa. Kehittamispaivaan osallistuivat tyoyk-
sikodn tydntekijat, yksikon esimies ja ensimmaista kertaa myds varhaiskasvatuspaallikkd.
Varhaiskasvatuspaallikon paatos tyodyksikdn kehittamispaivaan osallistumisesta oli osoitus
aidosta kiinnostuksesta tydyksikon tyéhyvinvointia kohtaan, johtamistython sitoutumisesta

ja vastuun kantamisesta seka tyontekijoista valittmisesta.

Yksikon esimies ja varhaiskasvatuspaallikko saivat ensin tyontekijoiden kuunnellessa
kommentoida ja perustella heidan tyétehtavaansa ja toimintatapoihin kohdistuneita esille
nostettuja asioita. Tyohyvinvointitoiminnan kannalta yksilo ja tyéyhteiso ovat keskeisessa
asemassa, mutta tyéhyvinvoinnin kokonaisuuden esiin tuominen kaikkien nakékulmasta
auttaa ymmartamaan tyohyvinvoinnin kehittdmisen mahdollisuuksia ja edellytyksia. Koko
varhaiskasvatusyksikon yhteisessa tilaisuudessa ilmapiiri oli avoin ja itse mukaan ilmoit-
tautuneen varhaiskasvatuspaallikbén asenne ja suhteutuminen saatuihin palautteisiin tyo-
hyvinvoinnin edistamisen nakokulmasta oli rakentava. Esimiehen suhtautuminen haneen
kohdennettuihin edistamistoimenpiteisiin oli ensimmaisté tapaamista huomattavasti myon-
teisempi. Tahéan saattoi vaikuttaa, ettd ensimmaisen ja kaikille yhteisen tapaamisen vali oli
2 kuukautta. Tyontekijoilla oli mahdollisuus osallistua keskusteluun, mutta paasaantoisesti

he olivat kuuntelevalla kannalla.
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Esimiehen ja varhaiskasvatuspaallikon kommentit kirjattiin nakyvaksi edistettavien asioi-
den yhteyteen. Taman jalkeen kaytiin vuorovaikutteista keskustelua tyéhyvinvointia edis-
tavista toimenpiteista seka aikataulutuksesta niiden totuttamisen suhteen. Todettiin asiat,
joihin ei ole mahdollista vaikuttaa.

9 Malli tydntekijalahtdisesta tydhyvinvoinnin edistdmisesta

Tyontekijalahtdisen tydhyvinvoinnin edistdmisen mallissa paino on tydntekijalahtoisyy-
della. Mallin avulla halutaan saada tietoon ja tuoda julki tydntekijoilta tulleita tyéhyvinvoin-
nin edistamisen ehdotuksia. Toteutustavalla lisdtdan tydntekijoissa arvostuksen tunnetta
ja annetaan mahdollisuus vaikuttaa seka yksilona ettd tydyhteisdn jdsenena. Tasté joh-
tuen tyohyvinvoinnin edistamisen mallissa kaytetaan seka kirjallista yksilona anonyymisti
vastattavaa kyselya etté avointa tasapuolista ja vuorovaikutteista ryhmahaastattelua. Mal-
lin toteutustapaa voidaan muuttaa tarvittaessa tydyksikolle paremmin sopivaan muotoon,
esimerkiksi lisdamalla haastattelujen méaaraa, mutta tyontekijan arvostusta tulee korostaa.
Tyohyvinvoinnin edistdmisen mallista saatavat tulokset kumpuavat tydntekijdiden omista
ehdotuksista omalle tydyksikdlle tai tydyhteisolle parhaiten sopivista tyohyvinvointia edis-
tavista asioista. Saatujen tulosten perusteella tydyksikdssa tunnistetaan tyéhyvinvointiin
liittyvat tarpeet, mutta positiivisessa mielesséd myos yksikon tyéhyvinvoinnin vahvuudet.
Tyontekijdiden omasta tahtotilasta riippuu sitoutuminen toteutukseen ja talla mallilla tahto-
tilaa saadaan nostettua tyontekijalahtdisyydelld. Edistamisen mallin tuloksena saaduista
tydyksikdn valitsemista tythyvinvoinnin edistamiskohteista on tarkoitus saada apua tyoyk-
sikdn tydhyvinvoinnin eteenpdin viemiseen ja saada suuntaa tydyksikon yhteiselle paa-
maaralle. Kaaviossa on esitetty rinnakkain tyontekijalahtdisen tyéhyvinvoinnin edistamisen
mallin prosessi tydyksikolle kokeiluna toteutettuna seka edistamisen malli prosessikaavion

muodossa (kuvio 10).

Kokeilemalla syntyneen tyontekijalahtdisen mallin toteutustavan tuloksena léydetaan tyon-
tekijéiden omasta tahtotilasta ja omalle tydyksikélle parhaiten sopivat tyéhyvinvoinnin
edistamisen kohteet. Tyontekijalahtoisyys parantaa tyontekijoiden sitoutumista valittujen
toimenpiteiden toteutukseen ja seurantaan. Tarkoituksenmukaista kohteita valittaessa on
pitaa maaraa rajallisena. Suositeltavaa on valita 3-5 erillista kohdetta. Liian monta asiaa
saattaa aiheuttaa tarpeetonta pettymysta, mikali niita ei pystyta toteuttamaan. Mikali re-
surssia jostain syysta olisikin suunniteltua enemman se tuo mukanaan lisaa tyéhyvinvoin-

tia tydyhteis6on kuin se, ettei tavoitteita olemassa olevista saavuteta.

43



Varhaiskasvatusyksikélle tehdyssa mallin kokeilussa tuloksena saatiin tydyksikoélle sovit-
tua viisi eri edistamiskohdetta. Kaikille yhteisessa varhaiskasvatuksen yksikén kehittamis-
paivassa esimies ja tyontekijat valitsivat yhdessa, mitk& esiin tulleista tydhyvinvointia edis-
tavista asioista valitaan edistdmisen kohteiksi. Kohteet kirjattiin yls ja niihin tehd&d&n muu-
toksia seuraavan vuoden aikana. Kohteiden maaréasta kaytiin keskustelua. Kiitoksen ja
kannustuksen lisaamista pidettiin helpohkona toimenpiteend, joten viitta edistamisen koh-
detta pidettiin realistisesti mahdollisena.

Tyodyksikossa aloitettiin vuoden mittainen kuukausittain vaihtuva keppiliike hyvinvointite-
kona itselle heti vuoden 2018 alusta, vaikka muu tyéhyvinvoinnin edistamismallin tyd olikin
viela kesken. Osallistuminen on jokaiselle tyontekijalle vapaaehtoinen mahdollisuus. Ta-
voitteena keppiliikkeiden tekemisessa on saanndllisyys. Silla halutaan aktivoida tyonteki-
joita itse huolehtimaan omasta hyvinvoinnista, luoda onnistumisen kokemuksia ja liséksi

tarkeaa on saada kaynnistettya jotain konkreettista jo edistamismallin prosessin aikana.

Tyohyvinvoinnin edistdmisessa tyontekijalahtdisista asioista toimenpiteiksi paatyivét tyo-
yksikkdon lisattava lappareiden maara. Lapsiryhmissa tyontekijoiden lappareiden kayttd
lasten ollessa paikalla on kiellettya, mutta ryhmiin saatavat lappérit lisaavat tyén suju-

vuutta esimerkiksi tiimipalaverien yhteydessa asioiden kirjaamista suoraan koneelle. Nyt

asiat joudutaan kirjaamaan ensin paperille ja vasta sitten koneelle.

Kehittamispaivat siirretddn jatkossa pois paivakodin tiloista. Paikkaa valittaessa kaydaan
tyoyksikdssa yhteista keskustelua ja paikasta saa esittéda toiveita esimiehelle. Ruokailu
otetaan sovitusta pitopaikasta tai tilataan erikseen pitopalvelusta. Talla toimenpiteella lisa-
taan keskustelevampaa ilmapiiria kaikkia yhteisesti koskevassa asiassa ja tyontekijoiden
toiveita kuunnellaan. Tydryhmissa lisataan kiitosten ja kannustamisen kulttuuria. Sita to-
teutetaan tydssa lasten parissa, mutta tydkaverit ovat unohtuneet. Sama tapa otetaan
kayttodn myds tydkavereiden kesken. Aikuisten kesken vaihdettavat kiitokset ja kannus-
tukset sanotaan tarvittaessa myds lasten kuullen. Tata kaytantoa lisaamalla annetaan lap-
sille my0Os kasvatuksellisia asioita. Pedagogista keskustelevaa kulttuuria parannetaan li-
saamalla "peda-palaverien” maaraa. Lastentarhanopettajat ja lastenhoitajat aloittavat ilta-
palaverit kahdesti kevaalla ja kahdesti syksylla. Naisséa palavereissa panostus on keskus-
televalla tyon kehittdmisella. Ajan vahyys arjessa ei anna aikaa toteuttaa tata tyopaivan
aikana, joten kaikki kokivat iltatyon hyvana vaihtoehtona ja ehdottomasti vaivan arvoisena

kehittamisen ja ajatusten jakamisen kannalta.
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Edistamismallin kaytanndn toteutus

TYOYKSIKOLLE TEHTY KOKEILU EDISTAMISMALLI

*Alkukartoitus
*Yksilokysymykset
*Analysointi

* Ryhméahaastattelut

* Analysointi

* Hyvinvointitoimenpi-
teen kadynnistaminen

*Tulosten lapikaynti eri
kohderyhmien kanssa ->
kommentit

*Koko projektin tulosten
esittaminen

*Tydhyvinvoinnin edistamisen
kohteista paattaminen
*Aikataulutus ja seuranta

Kuviol0. Prosessikaavio



Tyoyhteistn valitsemat tyohyvinvoinnin edistamiskohteet kirjattiin nakyvaksi tydyksikon
kehittdmispaivan yhteydessa osaksi tydyksikon suunnitelmaa. Sovitut asiat ovat osa tyo-
yksikdn toiminnan kokonaisuutta ja esimies vastaa lapparien hankinnasta seka kehittamis-
paivien uudenlaisesta toteutustavasta. Tyontekijdista sovittiin "Peda-palaverien” vastuu-

henkild ja koko tydyksikko lisda kiitosten ja kannustamisen maaraa.

Edistamismallin keskustelevalla vuorovaikutteisella ja positiivisella lahestymistavalla seka
kaikkien tyontekijéiden mahdollisuudella osallistua tyéhyvinvoinnin edistamiseen l6yde-
taan tyoyksikdlle parhaiten sopivat tydhyvinvoinnin edistdmisen tavat ja asiat. Yleisesti
asioiden 4aneen sanomista ja asioiden tiedoksi saattamista niille kuuluville tahoille ei
voida ohittaa tuloksista puhuttaessa. Tyontekijdiden kannalta edistamisen kohteet on hel-
pompi tuoda julki edistamismallin toteutustavan kautta. Kenenk&én ei tarvitse henkilbitya
edistamisen ehdotusten taakse vaan ne kootaan isommiksi kokonaisuuksiksi ja kaikesta
puhutaan anonyymisti. Kaikessa esiin nostettavissa edistamisen kohteissa painotetaan,
ettd kyse on asioista. Tarkoitus ei ole etsia syyllista tai kohdistaa edistamisen tarpeita

henkil6on. Painopiste on tydhyvinvoinnin edistamisessa asioiden muuttamisella.

10 Pohdinta

Kaupungin tydhyvinvointitydn kehittamisen kannalta tydyksikdissa tulee paattaa mita tyo-
hyvinvointia edistavia malleja ja tydkaluja kaytetaan tydyksikdn tyéhyvinvoinnin yllapita-
miseksi ja sen edistamiseen. Tassa tydeldman kehittamistehtavassa edistamismallin tyon-
tekijalahtoisyydella paastiin tydyksikon tydhyvinvoinnin edistamisessa iso askel eteenpadin.
Tyontekijoilla oli paljon annettavaa prosessin eri vaiheissa. Osa oli kehittdmista, osa tie-
dottamista ja osaa voidaan kutsua rakentavaksi kritiikiksi. Kehittamisprosessin jalkeen esi-
miehen on helpompi tunnistaa oman tydyksikkdnsa tarpeita ja valita parhaaseen lopputu-
lokseen johtava ty6hyvinvoinnin edistamisen malli sekd muuttaa omaa esimiestydtaan pa-
remmin kohtaamaan tydyksikon tarpeita tydhyvinvoinnin kannalta. Joissakin tydyksikoita
malleja voi olla useampia. Pitkdjanteisyys tydhyvinvoinnin edistdmisessa on maaraa tar-
keadmpi vaihtoehto. Joskus vdhemman voi olla enemman, kunhan asiat viedaan loppuun
asti. Salossa viestinnan ja tiedonkulun kulttuurissa on parantamisen varaa. Liian paljon
edelleen perustuu luuloon enemmaén kuin tietoon. Varsinkin ylemman ja alemman tason
tyontekijat eivat keskustele kovin hyvin keskendan. Ei ole olemassa puolueetonta vaylaa
asioiden siirtymiselle Syyttely ja syyllisten etsiminen menee monesti asioiden hoitamisten
ja jarjestamisten edelle. Edistamismallin tuloksena tydyksikon ja yksildiden tydhyvinvoin-

tiin vaikuttavat asiat vietiin sellaisenaan kuin ne oikeasti ovat tiedoksi oikeille henkiloille.
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Tyoyhteison kaikkien tydntekijoiden osallistaminen ja sitoutuminen yhteisen paamaaran
saavuttamiseksi on ensiarvoisen tarkeda. Taman edistamismallin tyontekijalahtdisyys tu-
kee tydntekijoiden sitouttamista. Kaikkien on hyva mieltaa tydhyvinvointiasioista puhutta-
essa, etta tyontekija hyotyy tyéhyvinvointi toimenpiteista ja etta kyse on jokaisen tyonteki-
jan omasta terveydesta ja hyvinvoinnista. Organisaation taloudellista hyotya hyvinvoivasta
tyontekijasté ei ole syyta erityisesti tuoda esille tyontekijatasolle. Tyontekijalle haluttu mie-
likuva "saavasta” osapuolesta karsii, mikali organisaation hydty nostetaan liiaksi esiin

tyontekijoille ja tyontekijalahtdisessa tydhyvinvointityossa.

Suomalaisten tyontekijoiden tyéhyvinvointiraportissa nostetaan esiin, ettd tydpaikoilla tar-
vitaan entistd enemman yhteisty6ta johtajien, esimiesten, tyéntekijoiden ja tyoterveyshuol-
lon vélille. Tyéhyvinvointiin huonontavasti liittyvissa asioissa ongelma on tydhon liittyvaa.
Kulttuurissamme on suuri vaara etsia syyllista ratkaisuna ongelmaan. Ongelman voi rat-
kaista vain yhdessa ja yhteistydlla suoritetun tarkastelun avulla. Tyota tekevalla ihmisella
on kaikkein paras kokemus ymparistosta, jossa ongelma esiintyy. Esimiehelld puolestaan
on laaja-alainen nakemys tydyhteison toiminnasta. (Juuti & Vuorela 2015, 151) (Odumin

ja Varman selvitys tydhyvinvoinnista 2014, 13-14)

Tyo6hyvinvoinnin yllapitdminen, edistamisen ja kehittdmisen tulee olla organisaation suun-
nitelmallista pitkajanteista toimintaa ja kuulua kiintedna osana henkiléjohtamiseen. Huo-
miota tulee kiinnittdd entistd enemman esimiesten hyvinvointiosaamiseen seké muutosten
tekemiseen tarvittaessa tydyhteison tasolla seké tydntekijoiden keskuudessa. Kokonais-
valtaisen hyvinvoinnin ymmarryksen kautta esimiehet voivat |0ytaé pienia tyéyhteisén tyo-
hyvinvointia parantavia asioita. Pienilla asioilla on suuri vaikutus kokonaisuuden kannalta.
Pienilla konkreettisilla asioilla voidaan pelata aikaa suurempien asioiden hoitamiselle ja
samalla mahdollisesti lieventdd muita tydhyvinvointia heikentavia asioita. Esimerkkina
edistamismallin prosessin haastattelujen yhteydessa tyontekijoiden mieliin palautui vuosia
sitten koettuja pienia yksittaisia tyohyvinvointiin liittyvia hetkia. Miten esimies ei osaa tun-
nistaa naista hetkista tydyhteisdlle koitunutta iloa ja tydhyvinvointia? Naista kokemuksista
tulisi ottaa "koppia” ja kayttaa samankaltaisia keinoja yhtena tydyksikdn tydhyvinvoinnin
yllapitdmisen keinona. Vastauksena edistamisen mallilin prosessista saatiin pitkalti peri-

aatteisiin liittyvia syita.

Valtioneuvoston toimeksiannon mukaisesti Oulun yliopiston tekemassa selvityksessa (Va-
kaVai — hanke) kartoitettiin varhaiskasvatuksen lainsaadant6on vuosina 2015 ja 2016 teh-
tyjen muutosten kokonaisvaikutuksia. Hankkeessa toteutettiin neljaan kyselyyn pohjau-
tuva monitahoarviointi, johon osallistui kuntien varhaiskasvatusjohtajia, yksityisten paiva-

kotien johtajia, tyontekijoita ja vanhempia. (Valtion selvitys- tutkimustoiminta internetsivu)
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Varhaiskasvatuksen lainsdadanton tehtiin perakkaisina vuosina kaksi paivakotien lapsi-
ryhmiin liittyvA& muutosta. Vuonna 2015 saadettiin paivakoteihin enimmaisryhmakoko,
vuoden 2016 suhdeluvun muutos taas merkitsi kaytannéssa mahdollisuutta kasvattaa ryh-
makokoja. Selvityksessa ilmeni henkiloston keskuudessa kuormittuneisuutta ja tyossajak-
samisen ongelmia. Erityisesti tyontekijat ja lasten vanhemmat arvioivat kriittisesti vuoden
2016 lainsdadannén muutoksia. Tyontekijoiden mukaan heidan mahdollisuutensa lasten
yksilélliseen huomioimiseen olivat vahentyneet. Tyontekijat kuvasivat myds levottomuu-
den, melun, tilojen ahtauden ja vaaratilanteiden lisaantyneen paivékodeissa. (Valtion sel-

vitys — ja tutkimustoiminta internetsivu)

Taman kehittamisprosessin kohteeksi valikoituneessa varhaiskasvatuksen yksikéssa hen-
kilokunnan tydhyvinvointiin vaikuttavat asiat olivat hyvin linjassa valtakunnallisen selvityk-
sen kanssa. Kiire ja kuormittuneisuus tulivat tydntekijoilta voimakkaimmin esille tassakin
edistamismallin kokeilussa. Perusty® karsii jatkuvasta kiireesta ja lasten yksil6llinen huo-
mioiminen vahenee. Ristiriitaista on, ettd samaan aikaan erityislapsien maara ryhmissa
lisaantyy kaiken aikaa. Kaikkiaan hoidettavien lasten kayttshairiot ovat lisdantyneet vuosi

vuodelta.

Edistamismallin tuloksena saatiin valtakunnallisen selvityksen kaltaisten tulosten lisaksi
tyoyhteisdlle kohdennettuja tydhyvinvoinnin edistdmisen kohteita. Edistamisen kohteet ai-
kataulutettiin toteutuksen ja aikataulutuksen suhteen. Toimenpiteet kirjattiin osaksi var-

haiskasvatusyksikén vuosisuunnitelmaa.

Tarkkosen mukaan ty6hyvinvointia tulee pohtia ja kehittd& kokonaisvaltaisen kehittamis-
tyon ja yllapito prosessin kautta. Kokonaisvaltaisuus on laadullisesti jarkevaa. Tyohyvin-
vointitoimintaa on hyva pohtia seké koko tyéorganisaation ettd tydhyvinvointitoimijoiden
kannalta (Tarkkonen 2012, 48).

Lisaamalla henkilostopalveluissa vield nykyistd enemman yhteistyota eri toimijoiden, esi-
miesten seka paallikkétason ihmisten kanssa ajankohtaisen ja oikea aikaisen tiedon
saanti tydhyvinvoinnin tilasta lisdantyy. Nain ennaltaehkaiseva tyéhyvinvointitydé mahdol-

listuu paremmin koko kaupungin organisaatiossa.

Henkiloston tydhyvinvointia tulee johtaa osana organisaation normaalia johtamisjarjestel-
maa. Talle matkalle ollaan suuntaamassa Salon kaupungin organisaation nimeaman tyo-
hyvinvointiin liittyvan karkihankkeen valossa. Matka on vasta alussa ja pddmaara tulee pi-

taa kirkkaana mielessa. Matkan alussa tulee pddmaara olla selvd, mutta tarkeaa on miten
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matkaa tehdaan. Kuinka paljon matkaan ollaan valmiita kayttdmaan aikaa ja resurssia,
mité eri valineita kaytetaan, voiko vahemman olla enemman. Halutaanko menna perille
pysahtymatta ja suorinta tietd vai laajennetaanko reittié ja annetaan mahdollisuus erilai-
sille reitinvalinoille. Tarkeaé on muistaa, etta hyvinvointi on jokaiselle hyvin henkilokohtai-
nen asia ja ettei tyéhyvinvointi ole vain tiettyjen tahojen asia. Ty6hyvinvointi on jokaisen
organisaatiossa tydskentelevan asia. Kaikilla pitda olla mahdollisuus osallistua matkalle.

Tyohyvinvoinnin nykytilannetta voidaan peilata kahteen suuntaan, menneeseen ja tule-
vaan. Salon kaupungin tyontekijoiden tydhyvinvointi on nahnyt parempia aikoja, mutta
henkilokunta on voinut huonomminkin kuin mita tilanne nyt on. Kaikkiaan Salossa voidaan
kiistatta sanoa, ettd kaupungin organisaatiossa kaikkien tyhyvinvointia on koeteltu. Kun-
taliitos yhdisti kymmenen kuntaa ja kaksinkertaisti Salon vakiluvun. Kuntaliitoksen haas-
teista selviytymisen peraan NOKIA lopetti matkapuhelintoiminnan Salossa ja jatti jal-
keensa suuren tydttdmien joukon seka ison aukon kaupungin verotuloihin. Pitkaan on
eletty muutoksessa ja epavarmuudessa. Eika vielakdan nady loppua, seuraavana vuoroon
tulevat SOTE- ja maakuntauudistus. Tama kaikki tarvitsee tuekseen hyvaa tyéhyvinvointi-
johtamista kaupungin voimavaran, tyontekijéiden, hyvinvoinnin sailymiseksi ja edista-
miseksi. Mikali johdon tahtotila sailyy nykyisen kaltaisena, visio hyvinvoivasta tydntekijasta

rakentamassa tulevaisuuden Salosta voi toteutua.

Edistamismallin toteutusta ja seurantaa jatketaan varhaiskasvatusyksikdssa ja lopullinen
hyoty nahdaéan vasta seurannan jalkeen. Mikali palaute, kokemus seka toimivuus edisté-
mismallista ovat positiivisia ja sen avulla on mahdollista parantaa tydyksikon hyvinvointia,
mallia voidaan tarjota kaytettavaksi muille kaupungin varhaiskasvatusyksikoille seka laa-
jemminkin muille kaupungin tydyksikoéille. Erityisesti niissé tydyksikdissa, joissa tyontekija-
lahtoisyys ja keskustelevan johtamistyylin lis&é&dminen parantaisi tydhyvinvointia. Tama
edistamismallin voi tulevaisuudessa olla kaupungin oma tydhyvinvoinnin tilan kartoituksen
ja edistamisen malli nykyisten ulkoa ostettujen palveluntuottajien rinnalla. Seurannasta
saatujen palautteiden perusteella edistamismallia voidaan tarvittaessa lahtea kehittamaan

haluttuun suuntaan.

Kaupungin tydhyvinvointitoimenpiteet tulee jatkossa linjata sen mukaan minkélaisessa
ty6hyvinvoinnin kulttuurissa haluamme kaupunkiamme kasvattaa. Mikali tydhyvinvointi ha-
lutaan tulevaisuudessa néahdéa kokonaisvaltaisena asiana sitd pitaa vieda eteenpainkin ko-
konaisvaltaisella otteella. Tarkoituksenmukaista ei ole kohdentaa monia paallekkaisia tyo-
hyvinvoinnin toimenpiteitd kuormittamaan esimiesta ja koko tydyhteisda. Yksi hyvin lop-

puun asti hoidettu asia on parempi kuin viisi hoitamatonta. Johdon kannustava asenne ja
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linjausten mukainen esimerkki yhdessa jokaisen tydntekijan oman panoksen kanssa, vie-
vat Salon kaupungin organisaatiossa tehtavaa tyéhyvinvointitydta pois pahoinvoinnin "hoi-

tamisesta”.
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Liitteet

Liite 1. Lupa kayttaa esiin tulevia asioita nimettémana kehittdmistydssa

Salon kaupunki/ varhaiskasvatus
Varhaiskasvatuksen yksikkd XXXXX

LUPA KAYTTAA ESIINTULEVIA ASIOITA KEHITTAMISTYOSSANI
(tiedot kéytetaan NIMETTOMINA)

Opiskelen monimuoto-opintoina tyoni ohessa Haaga — Helia, Vierumaki kampuksen
alaisuudessa Liikunta — alan johtamisen ja kehittémisen koulutusohjelmassa (Ylempi
ammattikorkeatutkinto). Kehittamistydni aiheena on "Kohti tydntekijalahtdistd tydhy-
vinvoinnin edistdmistd - kehitt@misprojekti Salon kaupungin varhaiskasvatusyksi-
kolle”. Kehittamistyon tavoitteena on jakaa tietoa tyéhyvinvointiin vaikuttavista asi-
oista, selvitella tydyksikdn nykyista tyohyvinvoinnin tilaa ja tuoda esille tydyksikdssa jo
olemassa olevia hyvia tydhyvinvointiin vaikuttavia kaytantdja. Kehittamistydssa saatu-
jen tulosten perusteella tydntekijdiden ja johtajan kanssa yhdessa luodaan tydyksi-
kdlle tydhyvinvointia yllapitavia ja parantavia kaytannon ratkaisuja seka kehittamiskei-
noja.

Tarkoituksenani on saada koko tydyksikdn henkildkunta mukaan kehittamishankkee-
seen ja mahdollisesti haastatella tydntekijdita myos henkildkohtaisesti. Kehittamistydn
on tarkoitus valmistua viimeistaan vuoden 2019 kevaan aikana.

Kehittamishankkeen vetajana ja opiskelijana sitoudun noudattamaan voi-
massa olevia tietosuojalainsaadantoon (mm. salassapitosaannokset) liitty-
via ohjeita. Antamiasi tietoja kdytetaan nimettomina, eika osallistuville ei ole
odotettavissa kielteisia seuraamuksia hankkeeseen osallistumisesta. Kehit-
tamishanke keskittyy koko tyoyksikon toimintaan.

Talla allekirjoituksella annan luvan kayttaa antamiani tietoja kehittamis-
hankkeessa.

Annan mielellani kehittdmishankkeesta my6s lisdtietoja, yhteystiedot alla.

Salossa / 2017

Virpi Lehto
Lisétietoja:
Virpi Lehto/liikunnanohjaaja AMK, tyGhyvinvointi
S- posti XXXXX ja puhelinnumero XXXXXX
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