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Abstract

In today’s society and working life, we live in the crossfire of great pressures for change and, according to the
latest research, work is experienced as more stressful and workers’ experience of their own work ability
threatens to deteriorate. Well-being at work is threatened in many ways, but at the same time, increasing re-
mote and hybrid work brings with it unprecedented opportunities to influence factors related to well-being at
work and how we fundamentally work and what kind of culture we create.

The perspective of this development work was based on the collaborative development of well-being at work
in the commissioning organization, because well-being at work and taking care of it belongs to everyone in the
workplace and everyone’s perspectives are important in developing it. The development work was carried out
by applying the principles of action research.

The development work environment was sub-regional unit of Kaustinen, a joint development organization of
five Central Pohjanmaa municipalities, where self-direction, remote and hybrid work and project-oriented ex-
pert work are emphasized, where employees are away from each other and employee changes occur often.
The aim of the development work was to promote the well-being at work, coping at work and promotion of a
new well-being culture in working life by developing working life.

The aim of the collaborative process was to map and solve the organization’s well-being needs by developing
social skills and cooperation skills. The starting point for the development work was to collect information on
factors that increase and reduce well-being at work. The entire Kaustinen sub-region organization participated
in the development process.

As a result of the development work, self-direction, remote work, community culture, encouraging at-
mosphere, humor and openness were found to increase well-being at work. Factors that reduced well-being at
work were rapid growth in staff numbers, lack of close contact, lack of feedback and support, and poor defini-
tion of work organization.

To manage these findings in organizations, a well-being plan is an essential tool. Managing the diverse factors
affecting well-being at work without a systematic approach is not possible in the modern, changing, remote-
work-oriented world of work and expert tasks.

Based on these research findings, an annual clock for developing well-being at work and a development plan
for supporting the organization’s well-being at work were prepared for the client.
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1 JOHDANTO

Ty6eldma muuttuu kovaa vauhtia tyéeldmaan kohdistuvien suurien muutospaineiden vuoksi. Tyon-
teon rakenteet ja edellytykset muuttuvat maailmantalouden murroksen takia. Yha useammat organi-
saatiot joutuvat pohtimaan toimintatapojaan seka tyokulttuuriaan. Suuria tyéelaman muutoksia tule-
vat olemaan mm. teknologian kehittyminen, globalisoituminen, resurssien uusjako, tyokulttuurin
muutokset sekd tydvoiman rakennemuutokset. Organisaatioiden menestyksen kannalta tyéhyvin-
ymparillamme. Ty6ntekijat muodostavat organisaation inhimillisen pdaoman ja heista tulee organi-
saatioiden keskeinen voimavara. Taman vuoksi onkin valttamatoénta kiinnittda jatkuvaa huomiota
tyohyvinvoinnin edistamiseen ja tehda sitd osa paivittdistd organisaaton toimintaa. (Manka 2016,
13-14.)

Tybdelaman murroksen ja erityisesti etatyon kannalta ensimmainen suuri mullistus tapahtui maalis-
kuussa 2020 koronapandemian myo6ta, jolloin pandemia pakotti etatyéhdn kaikki, joille se oli mah-
dollista. Tydelama loikkasi digitaalisessa kehityksessa vuosia eteenpain, vaikka etdtydhon siirtyminen
ei ollut suunniteltua eika hallittua. Loppuvuodesta 2021 kdynnistyi toinen merkittdva muutos, jolloin
siirtyminen kohti uudenlaista, eta- ja lasndtydta yhdistavaa tyéeldamaa alkoi. Tama toi mukanaan
my6s ennenndkemattdman valinnanvapauden: uudenlaisessa hybridimallissa tyéntekijoilla oli enem-
man vaikutusvaltaa omaan tyohonsa ja tydolosuhteisiinsa kuin koskaan aikaisemmin. (Boijer-Spoof
Heikinheimo& IImivalta 2021, 9.)

Taman kehittdmistydn toimeksiantajana toimii Kaustisen seutukunta, viiden keskipohjolaisen kunnan
(Halsua, Kaustinen, Lestijarvi, Toholampi ja Veteli) yhteinen kehittdmisorganisaatio, joka mm. tuot-
taa alueella yrityspalveluita-, tyéllisyys- ja aluekehityspalveluja, alueellista markkinointia seka seu-
dullista viestintaa. Kaustisen seutukunta toimii hyvin pitkalle itseohjautuvan organisaation tavoin,
jossa korostuvat maaraaikaisten asiantuntija tyontekijoiden tyd ja sen tarpeet (projektityd), itsendi-
nen tydskentely sekd hybridityd. Naiden pohjalta myds tydhyvinvointia on kasitelty itseohjautuvan

organisaation tydhyvinvoinnin ndkékulmista kasin.

Ty6hyvinvointi ei ole automaattinen ilmi6, vaan siihen voidaan vaikuttaa aktiivisesti mm. kehitta-
malla johtamista seka parantamalla henkildstén osaamista. Viime vuosina ty6hyvinvointi on ollut li-
saantyvassa maarin kuitenkin uhattuna, silla yhd useampi kokee tydssé uupumusta, jatkuva kiire ja
aikapaineet ovat lisadntyneet seka tydhon liittyvat epdvarmuustekijat ovat kasvaneet. Usealla alalla
tydvoima pula uhkaa tyon tekemistd (Manka 2010, 12.) Tydhyvinvoinnin laiminlydnnit voivat aiheut-
taa arviolta jopa 24 miljardin euron kustannukset vuosittain tekemattéman tydon muodossa. (Manka
2016, 7).

Kevan 2022 tehdyn julkisen alan ty6hyvinvointitutkimuksen (Kevan tutkimuksia 1/2023) mukaan asi-
antuntija- ja toimistotydssa tyontekijat ovat hydtyneet etatydskentelystd, mutta kokemus voimava-
roista kohdata muutoksia ja haasteita puolestaan on heikentynyt vuodesta 2018 alkaen. Myds aiem-

paa useampi julkisen alan tyontekija kokee tyonsa raskaaksi ja kuormitus on kasvanut. Tutkimuksen



8 (66)

mukaan koettu henkinen tydkyky on laskussa julkisen alan tdissd. Kokonaisuudessaan tutkimus an-
taa viitteita, ettd tydssa koetaan aiempaa enemman kuormitusta seka tyéntekijéiden kokemus ty6-
kyvysta uhkaa heikentya. (Pekkarinen & Pulkkinen 2023, 9-34.)

Opinndytetyon tavoitteena on edistda Kaustisen seutukunnan organisaation tyohyvinvointia, tydssa-
jaksamista sekd uudenlaisen ty6hyvinvointikulttuurin edistamista tydeldamaa kehittdmalla. Tarkoituk-
sena on tutkimuksellisin ja yhteistoiminnallisin keinoin kehittda uusia tydhyvinvointia edistavia toi-
mintamalleja seka laatia organisaatiolle oma ty6hyvinvoinnin kehittémisen vuosikello. Yhteistoimin-
nallisessa kehittamisessa sovelletaan toimintatutkimuksen periaatteita. Kehittamisprosessiin osallis-
tuu koko Kaustisen seutukunnan organisaatio. Yhteistoiminnallisen prosessin tavoitteena on sosiaali-
sesti ja yhteistyotaitoja kehittden pohtia ja ratkaista organisaation tyéhyvinvointiin liittyvia kehitta-
mistarpeita. Aihe on noussut tilaajaorganisaation todellisista tarpeista ja halusta kehittaa koko orga-

nisaation tyohyvinvointia ja tydssa jaksamista.
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2 KEHITTAMISTYON TARKOITUS JA TAVOITE

Opinndytetyon tavoitteena on edistda Kaustisen seutukunnan organisaation tyohyvinvointia, tydssa-
jaksamista sekd uudenlaisen ty6hyvinvointikulttuurin edistamista tydeldamaa kehittdmalla. Tarkoituk-
sena on tutkimuksellisin ja yhteistoiminnallisin keinoin kehittda uusia tydhyvinvointia edistavia toi-
mintamalleja seka laatia organisaatiolle oma ty6hyvinvoinnin kehittémisen vuosikello. Yhteistoimin-
nallisessa kehittamisessa sovelletaan toimintatutkimuksen periaatteita. Kehittdmisprosessiin osallis-
tuu koko Kaustisen seutukunnan organisaatio. Yhteistoiminnallisen prosessin tavoitteena on sosiaali-
sesti ja yhteistyotaitoja kehittden pohtia ja ratkaista organisaation tyéhyvinvointiin liittyvia kehitta-

mistarpeita.
Kehittamisty6lld haetaan vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

1. mitka tekijat lisdavat tydhyvinvointia organisaatiossa?

2. mitka tekijat heikentavat tydhyvinvointia organisaatiossa?

3. millaiset toimintamallit lisdisivat organisaation tydhyvinvointia?

4. mitkd ovat keskeisimmat/tarkeimmat toimenpiteet organisaation tyéhyvinvoinnin kehittami-

sessa?

Ty6hyvinvointisuunnitelma laaditaan yhteistoiminnallisen tydpajatydskentelyn pohjalta syntyneista
kehittdmistoimenpiteista ja kehittamisen sisalldistd seka niiden vastuuhenkildista, aikataulusta ja
seurannasta. Tavoitteena on, ettd koko organisaatio osallistuu kaikkien vaiheiden suunnitteluun, laa-
dintaan seka aikatauluttamiseen. Keskidssa on organisaation yhdessa oppiminen, koko tydyhteison
yhdessa tekeminen ja oivaltaminen. Tavoitteena organisaation lahtokohdista ja erityispiirteista huo-
mioiden, on lisatd itseymmarrysta tyéhyvinvointiin liittyvissa asioissa, vahvistaa konkreettisia toimia
tyohyvinvoinnin edistamisessa seka vieda niita kaytannon tasolle yhdessa koko organisaation henki-
16stdn kanssa. Nain ollen tybhyvinvointisuunnitelma syntyy organisaation tyontekijoiden aktiivisen
toiminnan tuloksena, eika ulkopuolisen asiantuntijan tai edes johdon toimesta. Tydhyvinvointisuunni-

telman lopullinen kayttédnotto, seuranta ja kehittaminen kuuluvat kuitenkin johdon vastuulle.

Ty6hyvinvointisuunnitelma laaditaan helposti seurattavissa olevaan taulukko muotoon seké erikseen
laaditaan myds koko tydhyvinvointiprosessia koskeva organisaation tydhyvinvoinnin vuosikello. Lo-
pullisena tavoitteena on liittda tyéhyvinvointisuunnitelma osaksi Kaustisen seutukunnan elinvoimaoh-
jelmaa, joka ohjaa seudun kehittdmisty6ta ja toimii strategian pohjana. Nain ollen tyéhyvinvointi-
suunnitelma tulisi osaksi organisaation strategiaty6ta ja toivon mukaan myds osaksi paivittdista joh-
tamistyo6ta.
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3 TYOHYVINVOINNIN MONET NAKOKULMAT

Tyohyvinvointi on hyvin laaja kasite ja erilaisia nakdkulmia ja maaritelmid on hyvin monenlaisia. Tut-
kimusta ty6hyvinvoinnin saralla on tehty runsaat sata vuotta, jonka seurauksena myés tydhyvinvoin-
nin painopisteet ovat muuttuneet ajan saatossa. Tybhyvinvoinnin kehittamisen vaiheet ovat kulke-
neet 1950 luvun tydsuojelundkdkulmasta kohti terveys ja tyokyky ndkokulmia, kun taas 1980 luvulla
on siirrytty tyokyvyn ja osaamisen nakdkulmista aina 2000 luvulle saakka, jolloin painopisteet ovat
siirtyneet laaja-alaiseen tyShyvinvointiin ja yksilon ja tydpaikan systeemiin. Historian saatosta tychy-
vinvoinnin nakékulmissa on siirrytty yksilén nakdkulmista kohti ryhméan nakdkulmaa. (Manka 2016,
64-66.)

Ty6hyvinvointi tulisi ndhda riittdvan laajana kokonaisuutena, joka vaikuttavat niin organisaatio, kuin
tyon mielekkyys, johtamisen tapa seka organisaation yhteisen tehtdvan merkityksellisyys. Valitetta-
van paljon kuitenkin tydhyvinvoinnin kdsitteeseen liittyy vaarinkasityksia seka suppeita ajatusmal-
leja, joiden seurauksena ty6hyvinvoinnin arviointi seka realistisen kuvan muodostaminen siitd, missa

maarin tyéhyvinvointiin todella panostetaan jaa pinnalliseksi. (Kehusmaa 2011, 14-32.)

Manka (2016, 75) korostaakin, ettd tyohyvinvointi kdsitteena on outo maailmanlaajuisesti tarkastel-
tuna, koska se on useimmiten liitetty tydterveyteen ja tydkykyyn. Suomalainen tydhyvinvoinnin ka-
site pitaa sisallansa myods tydn sujumisen arjessa, jonka ansiosta tyéhyvinvoinnin kasite laajenee.
Nain ollen tydhyvinvoinnin syntymiseen voidaan katsoa kuuluvan organisaation toimintapa ja johta-
minen, ilmapiiri, tyo seka tyontekija omine tulkintoineen ja asenteineen. Kuvassa 1 on esitetty
Manka (2016) kehittéma tybhyvinvoinnin voimavarapohjainen malli, jossa organisaation kulttuuri ja

toimintatavat muodostavat perustan tydntekijdiden tydhyvinvoinnille.

1. Organisaatio

¢ Tavoitteellisuus

+ Joustavarakenne

« Jatkuva kehittyminen
¢« Toimiva tydymparistd

psenteey

2. Johtaminen 3 S
: . 5. Mina itse 3. Tydyhteisd
+ Osallistava ja kannus- : = » Avoin vuorovaikutus
tava johtaminen 5 *+ Tydyhteisotaidot
+ Terveys ja

fyysinen kunto

=

. Tyon hallinta

* Vaikuttamis-
mahdollisuudet

+ Kannustearvo:

oppiminen ja moni-

puolisuus

KUVA 1. Tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka 2016, 76).
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Ty6hyvinvoinnin kokonaisvaltainen malli

Tdssa tyossa kaytettava tydhyvinvoinnin malli pohjautuu Tampereen yliopiston ‘tyéhyvinvointi esi-
miehettdmassa organisaatiossa’ tutkimukseen (Larjovuori ym. 2021), jonka pohjalta on laadittu ko-
konaisvaltainen tyéhyvinvoinnin malli itseohjautuvaan organisaatioon. Kaustisen seutukunta toimii

itseohjautuvana organisaationa, jonka vuoksi malli soveltuu organisaation tarpeisiin.

Tyohyvinvointi ja sen kehittdminen nahdaan haasteelliseksi ilmién moniulotteisuuden ja tyéhyvin-
vointikokemusten rakentumisen yksilollisyyden vuoksi. Liséksi on huomattava, etta erilaiset teollisuu-
denalat ja organisaatiot kohtaavat erilaisia haasteita, mahdollisuuksia ja resursseja tyéhyvinvoinnin
nakokulmasta. Esim. henkiléstérakenne ja organisaation koko vaikuttavat tdhan merkittavasti. Orga-
nisaatiossa vastuut ja mahdollisuudet tyéhyvinvoinnin yllapitdmiseen jakautuvat monille eri tahoille.
Itseohjautuvassa organisaatiossa painottuu matala hierarkia, mika tekee eri tasoilla tapahtuvien toi-
mintojen erottamisen toisistaan entista haastavammaksi. Taman vuoksi Tampereen yliopisto on tut-
kimustulosten pohjalta lisannyt uuden, kokoava tason tydhyvinvoinnin kokonaisvaltaiseen malliin
(kuva 2), joka kuvaa tyopaikan yhteisollisia kdytanteita itseohjautuvissa organisaatioissa. (Larjovuori
ym. 2021, 11,70.)

Itseohjautuvan organisaation
yhteisolliset kaytanteet

Johtaminen YKSILO Yhteiso
* jaettua ja hajautettua » taidot » hyvinvointia tukeva kulttuuri
» tilannekohtaista | easenteet "« luottamus, tasavertaisuus
» palvelevaa « aktiivinen toiminta » aktiivinen tyokaveruus
Tyo
« vaikutusmahdollisuudet
+ oppiminen ja kehittyminen

KUVA 2. Kokonaisvaltainen tydhyvinvoinnin malli itseohjautuvassa organisaatiossa (Larjovuori ym.
2021, 72).

Tutkimustulosten perusteella Larjovuori ym. (2021,14) on laatinut itseohjautuvaan organisaatioon
liittyvia tydhyvinvointikysymyksia, tydhyvinvoinnin eri elementteihin liittyen. Elementit ja keskeiset

kysymykset ovat:

Johtaminen: Kuinka hoidetaan esihenkildiden vastuita? Kuinka ty6ta suunnataan ja selkeytetaan?
Kuinka palautetta annetaan? Kuinka strategia toiminnalle asetetaan? Kuinka paatdsvaltaa ja resurs-

seja jaetaan?
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Organisointi: Kuinka informaatio liikkuu? Kuinka tydtehtavat jaetaan? Millaiset jarjestelmat ohjaa-

vat toimintaa ja miten niitd rakennetaan? Miten uutta oppimista edistetaan?

Yksild: Kuinka yllapidetaan fyysista ja psyykkista toimintakykya? Kuinka saadaan aikaan tasapaino
tyon ja henkildkohtaisen eldmén valilla? Kuinka otetaan huomioon yksildiden erilaisuus? Kuinka rea-
goidaan mahdolliseen tyékyvyn heikkenemiseen?

Yhteis6: Kuinka organisaatio edistdaa tyohyvinvointia? Miten tiimit ja koko organisaatio luovat yhtei-
sollisyytta? Miten tarjotaan vertaistukea tydkavereille? Kuinka hallitaan ja kasitelldan mahdollisia
konflikteja ja jannitteita?

Kysymykset toimivat apukeinona tydhyvinvointiin liittyvien asioiden kasittelyssa, arvioinnissa seka
myds erddnlaisena “tarkistuslistana” arvioidessa ja kehittdessa organisaation toimintaa tyéhyvinvoin-

nin nakokulmasta kasin.

3.2 Ty6hyvinvointipadoma

Aineetonta padomaa on pidetty pitkdan merkittdvimpana kasvuun liittyvana tekijéna. Jatkuvasti
muuttuneissa olosuhteissa entiset toimintatavat eivat kuitenkaan auta organisaatiota selviytymaan.
Toiminnan tehokkuus, joustavuus tai laadukkuus eivat enaa riitd takaamaan menestymista. Aineellis-
ten resurssien rinnalle ovat nousseet uudistumisen kyky, innovatiivisuus tulevaisuuden menestyste-
kijana. Kun tulevaisuudessa ei ehka ole mahdollista kasvattaa tyontekijéiden lukumaaraa, on tar-
peen innovoida tapoja suorittaa tyétd. Talléin inhimillinen pddoma nousee tulevaisuuden arvon luo-
jaksi ja tarkeaksi tekijaksi. Inhimillisen padoman vaikutusta tuloksellisuuteen, tyduriin seka tyéhyvin-
vointiin on tutkittu Tampereen yliopiston johtamiskorkeakoulussa, jonka tulosten pohjalta on nos-
tettu esille uusi kasite tyéhyvinvointipadaoma, joka yhdistaa eri tekijoitd inhimillisen padaoman
osalta, kuten yksilén osaamisen, tiimin toimivuuden seka organisaation rakenteelliset voimavarat
(kuva 3). (Manka 2016, 51-53.)

Yhteistn toimivuus ja
sosiaalinen padaoma

-sosiaalinen tuki

-esimies-alaissuhteet i
e rganisaation
Yksilon inhimillinen pddoma rakennepagoma
-psykologinen pddoma ja -
2 -tieto- ja
R me G Aot johtamisjarjestelmat
-panostukset kehittamiseen

-organisaatiokulttuuri

-asenteet
-tiedot, taidot ja osaaminen

Tyohyvin-
vointi-
paaoma

KUVA 3. Inhimillisen padoman kytkennat (Larjovuori, Manka& Nuutinen 2015, 32).

Tydhyvinvointipadoman yllapitdminen on tarkead mm. yrityksen kilpailukyvyn kannalta, onnistunei-

den organisaatiomuutosten onnistumisessa seka muuttuviin tyéelamatilanteisiin sopeutumisessa.
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Tyohyvinvointipdaoman on katsottu olevan merkittdva tekija organisaation nykyisen ja tulevan suo-

situskyvyn kannalta seuraavien ndkékohtien kautta:

1. organisaation tuloksellisuus: tyontekijéiden suorittaminen tydtehtdvissaan, innovatiivi-

suus, taloudellinen menestyminen

organisaation tydhyvinvointi: tydntekijoiden asenteet ja organisaatiokdyttdytyminen

tyontekijoiden tyourien jatkuvuus: usko tyéllistymiseen ja tydurien pidentaminen

2
3
4. muutosten vieminen lapi
5

yhteiskunta: syrjaytymisen véahentédminen. (Manka 2016, 51-56.)

Kootusti tydnantajan seka tydntekijan keinot tyéhyvinvointipddoman kartuttamiseksi ja lisadmiseksi

on esitetty taulukossa 1.

TAULUKKO 1. Hyvinvointipddaoma lisaamisen keinot tydnantajan ja tydntekijan ndakdkulmista. (Manka

2016, 55-56).

Tyonantajan keinot

Tyontekijat keinot

tyoterveysyhteisty®

tyOyhteisotaitoisuus ja muiden tukeminen

tyoeldmanjoustot

myonteinen asenne, muutoksiin sopeutuminen

ikajohtaminen: ikdan ja elamanvaiheeseen liit-
tyvien tekijoéiden huomiointi

osaamisen ajantasaisuus ja jatkuva kehittami-
nen

osaamisen kehittaminen seka kyvykkyyksien
johtaminen, urasuunnittelu

henkilokohtainen vastuu omasta hyvinvoinnista:
itsensa ja oman tydhyvinvoinnin johtaminen

tyontekijoiden osallistumis- ja vaikutusmahdolli-
suudet

elamantapatekijat: tydn ja vapaa-ajan tasapai-
nottaminen ja niihin vaikuttaminen

hyva osallistava esimiestyd

strategiseen tydhyvinvointiin panostaminen

3.3 Itseohjautuvuus ja tydhyvinvointi

Larjovuori 2021 kumppaneiden mukaan itseohjautuvassa organisaatiossa keskeisia ovat oma-aloit-
teisuus, vuorovaikutustaitojen kayttd, kyky toimia epavarmoissa tilanteissa ja ymparistdissa seka
tietoisuus organisaation kokonaishyddysta ja sen tavoitteista oman toiminnan kontekstissa. Tutki-
musraportissaan tuodaan esiin itseohjautuvan tyépaikan edelld mainittujen taitojen omaksumisen

tukemisen tydkaluja ja tydkaytantdja, esim.

1. rekrytoidessa jo viestitédn avoimesti tydyhteison toimintavoista, kulttuurista seka arvoista

2. uudet tydtekijat perehdytetdan useassa eri vaiheessa organisaation toimintamalleihin

3. tunnistetaan ja arvostetaan monimuotoisuutta, jossa erilaiset persoonallisuudet, osaamiset
ja oppimistavat nahdaan voimavarana, valtetdan rajoittavaa nakemysta "oikeasta” tyypista
organisaatiokulttuurissa

4. saanndllisesti harjoitellaan ja yhteisesti kehitetaan kaytantoja, jotka tukevat itseohjautu-

vuutta
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5. tarkastellaan avoimesti omaa toimintamallin taustaa, historiaa, nykytilannetta ja mahdolli-
suuksia sen kehittdmiseen. Ollaan valmiita vastaanottamaan palautetta ja kritiikkia. (Larjo-
vuori ym. 2021, 55-56.)

Larjovuori 2021 kumppaneiden tutkimustulosten mukaan korkeamman itseohjautuvuuden mahdolli-
suudet ovat yhteydessa parempaan ty6hyvinvoinnin tasoon. Tutkimusten mukaan tyéhyvinvointia
voidaan edistda myos vallan ja vastuun tasaisemmalla jakautumisella. Kuitenkin keskeista on tyéroo-
lien selkeys seka tydnantajan investoinnit tydhyvinvointiin. Néama olivat vahvemmin yhteydessa koet-
tuun ty6hyvinvointiin kuin esim. koettu itseohjautuvuus tai paatéksenteon hajauttaminen. Organi-
saation onnistuminen, menestys ja tuloksellisuus ovat vahvasti sidoksista tyéntekijdéiden motivaati-
oon, hyvinvointiin sekd hyvin toimivaan yhteisty6éhon. Itseohjautuvassa organisaatiossa korostuu
tarve, ettd tyontekijoilla on riittdvat voimavarat, mahdollisuus palautua tydkuormituksesta ja hyvin
toimiva vuorovaikutus tydyhteiséssa. Taman vuoksi tydhyvinvoinnin yllapitdminen on ensisijaisen
tarkeada organisaatiossa, jossa toiminta perustuu enemman sisdiseen kuin ulkoiseen motivaatioon.
(Larjovuori ym. 2021, 69-70.)

Oleellista on huomioida, etta tyéhyvinvoinnin kokemus on vahvasti yhteydessé koettuun itseohjautu-
vuuden asteeseen, eli tydpaikkansa hyvin itseohjautuvaksi kokeneet tyontekijat, kokevat myds va-
hemman stressia sekd palautuvat paremmin ty6staan. Paasaantdisesti itseohjautuvan organisaation
pahoinvoinnin syntyminen seka voimavarojen vahenemisen kokemukset liittyvat tutkimuksen mu-
kaan vaikeuksiin ohjata omaa ty6téan, toimintaymparistén hahmottamiseen seka vaikeuteen saada
tukea. My0s tyostressi on melko yleista itseohjautuvissa organisaatioissa, minka vuoksi tyon hallin-
nan tukeminen ja yksildiden kuormituksen seuranta ovat keskeisia tavoitteita ja seurattavia tekijoita.
(Larjovuori ym. 2021, 70.)

Tybhyvinvoinnille luodaan suotuisat olosuhteet, kun organisaatio pitaa ylla yhteista ja elinvoimaista

kasitysta tydn merkityksesta ja tavoitteista. Keskeinen hyvinvoinnin tuki organisaatiossa on toimiva

tydyhteiso ja kollegat entistd itseohjautuvammassa organisaatiossa. Kulttuuri, joka tukee hyvinvoin-
tia, on erittdin merkittdva, koska se auttaa hallitsemaan itseohjautuvuuden mahdollisia haittoja, ku-
ten yksildiden liiallista vastuuta tai ylitydskentelya. Itseohjautuvassa organisaatiossa on silti tarpeen
johtajuudelle, mutta sen tulisi olla hajautettua, rooliperusteista ja laajimmillaan taysin jaettua johta-
juutta, eika yksilokeskeistd. Palveleva johtajuus tarjoaa hyddyllisen johtamisen viitekehyksen mata-

lille itseohjautuville organisaatioille. (Larjovuori ym. 2021, 71.)

Itseohjautuvassa organisaatiossa yksi tyéhyvinvointia edistdva tekija on erityisesti mahdollisuus vai-
kuttaa omaan tydhonsa. Oleellisia tydhyvinvoinnin komponentteja ovat kyky kehittda sekd omaa
osaamista etta roolia organisaatiossa. Yksilon taidot ja osaaminen ovat kuitenkin keskeisessa roo-
lissa itseohjautuvaan ty6hodn liittyvissé valmiuksissa. Organisaatiolla on toisaalta paljon mahdolli-
suuksia, mutta myds vastuu vaikuttaa yksildiden toimintaan. On tarkeda pitda mielessa tydyhtei-
sossa, ettd yksildiden kyvyt, toiminta ja asenteet eivat ole pysyviad ja muuttumattomia, vaan ne
muodostuvat vuorovaikutuksessa tydyhteison ja tydympariston kanssa. Siksi on tarkeda tietoisesti
tukea ja kehittaa naitd valmiuksia. Kuitenkin kaikkien keskeisin osa tyéhyvinvoinnin rakentumisessa
perustuu yksildiden padivittdiseen tyéhdn ja siihen liittyviin resursseihin ja haasteisiin. (Larjovuori ym.
2021, 71-72.)
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2021 julkaistussa suomalaistutkimuksessa (Larjovuori ym. 2021) on tutkittu itseohjautuvan organi-
saation mahdollisuuksia vahvistaa tydhyvinvointia seka itseohjautuvan organisaation kuormitusris-
keja. Aineisto on keratty 35 henkilokohtaisen haastattelun valossa seka jasennetty voimavara- ja
kuormituspolkuteorian avulla. Aineiston pohjalta luotu tydhyvinvointia vahvistava voimavarapolku

(kuva 4) seka kuormituspolku itseohjautuvassa organisaatiossa (kuva 5).

Organisaation ominaisuudet Tyéntekijan kokemus Vaikutukset

Toimintaa ohjaava, jaettu
tarkoitus ja pdamaara

Yhteisollinen tuki ja

Tyon imu,
yhteenkuuluvuuden tunne yon

tyShyvinvoint,
tyohon sitoutuminen,
tyon tulos

Tyontekoa tukevat
rakenteet ja kaytanndt

Tydn joustavuus ja
raataloitivyys

KUVA 4. Tydhyvinvointia vahvistava voimavarapolku (Larjovuori ym. 2021, 21).

Organisaation ominaisuudet Tyontekijan kokemus Vaikutukset

Epaselva tyon tarkoitus
ja paamaara

Haasteet toiden jakautumi- Kuormittuneisuus,

sessa ja priorisoinnissa tybstressi, uupumisriski
lisaantyvat,
Sekava toimintaymparisto / sitoutuminen

tyon puitteet ja kaytannot heikkenee

Tuen ja ohjaamisen puute

KUVA 5. Kuormituspolku itseohjautuvasa tyéssa (Larjovuori ym. 2021, 22).

3.4 Toimivien tydyhteisdntaitojen merkitys tydhyvinvoinnille

Jokainen toimiva tydyhteiso tarvitsee vakaat perusrakenteet, jotka mahdollistat tydntekijéiden me-
nestymisen ja tukeva tydhyvinvointia seka sen kehittamista. Tydyhteison ilmapiiri riippuu suurelta
osalta ndiden perusrakenteiden tilasta. Usein organisaatiossa ei kuitenkaan ymmarreta riittavasti
naiden perusrakenteiden ratkaisevaa merkitysta tyéhyvinvoinnille, motivaatiolle ja jaksamiselle.
Tama nakyy eri tavoin organisaatiossa, kuten yhteisina virkistystapahtumina ja tydpaikan jarjeste-
lyind. On kuitenkin tarkeda muistaa, etta jos tydpaikan perustukset eivat ole kunnossa, pelisdannot
ovat epaselvia tai tydjako on sekavaa, nadita asioita ei voida korjata pelkastdan virkistystoiminnalla
tai sosiaalisilla tapahtumilla. (Jarvinen 2017, 85-116.)
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Selked organisaation perustehtava

KUVA 6. Toimiva tydyhteisdn peruspilarit (Jarvinen 2017, 85).

Kun tarkastellaan yksityiskohtaisesti toimivan tydyhteison eri rakenteita (kuva 6), niin kaiken tyon-
teon lahtékohdaksi seka kivijalaksi muodostuu tydyhteisdn perustehtava. Perustehtévasta kasin tar-
kastellaan, kehitetadn seka arvioidaan toimintaa, jolloin voidaan puhua ammatillisesta asenteesta.
Sen sijaan voimme puhua epdammattimaisesta tydyhteisdstd, kun asioita arvioidaan tai toimitaan
tyopaikalla henkilokohtaisten tarpeiden, intressien, mieltymysten, tottumusten tai tunteiden perus-
teella. Palveleva johtaminen on keskeinen osa tata kokonaisuutta, silla se auttaa maarittelemaan
organisaation perustehtavan ja varmistamaan, etta tybolosuhteet ovat kunnossa. Organisaation on
myos luotava jarjestelmat ja puitteet, jotka yhdistavat kaikki tydyksikét ja tydvaiheet toisiinsa. Tal-
16in mahdollistetaan tydyhteison sujuvuus seka tavoitteellinen ja tehokas toiminta (tyéntekoa tukeva
organisaatio pylvas). Jokaisella tydntekijalld on oltava tdysin selkeda ymmarrys omista ensisijaisista
tehtdvistaan ja vastuistaan seka siitd, millaisia vastuita ja tehtdvida muilla on, jotta he voivat toimia
vastuullisesti ja saavuttaa tavoitteet (selkeat tdiden jarjestelyt pylvas). Tyon tekemistd sadtelevia
pelisdantdja on hyvin monenlaisia, ja ne voidaan karkeasti jakaa viiteen eri ryhm&an: EU-tasoiset,
valtakunnalliset, ty6paikkakohtaiset, tydyhteistkohtaiset seka tehtavakohtaiset. Oleellista on my6gs,
ettd jokaisen osaston ja tiimin tulee olla selvilla omista, juuri omaan toimintaan liittyvista yksityis-
kohtaisemmista pelisadnndista (yhteiset peliséannét pilari). Toimivan tydyhteisén erottaa siitd, etta
yhteisid pelisaantdja tarkastellaan saanndéllisesti, niita paivitetdan tarvittaessa ja luodaan uusia sel-

keyttémaan epaselvia tilanteita. (Jarvinen 2017, 85-94.)

Viidettd pilaria, avointa vuorovaikutusta voidaan pitda hyvin merkittdvana, mutta siihen liittyy usein
epaselvyyttéd sen suhteen, ettd mitd avoimuudella tarkoitetaan nimenomaan tydpaikalla (kasite hyvin
yleisluontoinen, jonka seurauksena helposti voi muodostua hyvin erilaisia kasityksid). Avoimelle tyo-
yhteisdn toimintatavalle voidaan kuitenkin maaritelld nelja selkeda naktkohtaa, joiden toteutuessa
voidaan puhua avoimesta tyokulttuurista; 1. tdissa puhutaan tydsta ja siihen liittyvistd asioista 2.
puhutaan niiden henkildiden kanssa, joita asiat koskevat 3. puhutaan rakentavasti 4. varmistetaan

viestin ymmartdminen oikein. (Jarvinen 2017, 94-99.)

Viimeista pilaria, toiminnan arviointia ja kehittdmista voidaan pitaéd haastavimpana pilarina useasta
eri nakdkulma johtuen. Viimeinen pilari voi toimia tydkaluna, joka auttaa arvioimaan ja tutkimaan
muiden pilareiden tilaa, perustehtavan selkeyttd, tydprosessien sujuvuutta seka tydn laadun ja te-

hokkuuden nakékohtia. Hyvin usein arviointia ei kuitenkaan tehda, silld vedotaan siihen, etta “ei ole
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aikaa”, arviointia saatetaan kokea pelottavana tai tyépaikkojen avoin ja ammatillinen keskustelukult-
tuuri on vield kehittymatonta tai tydpaikoilla ei ole vakiintunutta kaytantéa omien toimien, muiden
toimien tai koko tydyhteisdn toiminnan kriittiseen tarkasteluun ja analysointiin, eikd my&dskaan ra-

kentavaan palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen. (Jarvinen 2017, 103-106.)

On hyva muistaa, etta ongelmatonta tyoyhteisda ei ole olemassakaan. Ammatillisesti toimivan ja ter-
veen tyoyhteison erottaa siitd, kuinka rakentavasti virheita, epakohtia ja ristiriitoja kasitellaan. Kun
tydyhteisdn perustehtdva on taysin selked ja edellda mainitut peruspilarit ovat kunnossa, tydyhteiso
toimii yleensa sujuvasti, tydt etenevat hyvin ja tydntekijat viihtyvat tydssaan samalla kun heidan hy-
vinvointinsa kasvaa. Tydyhteison kantavat rakenteet ovat keskeisessa asemassa, koska tydilmapiiri
on suurimmaksi osaksi riippuvainen niiden kunnosta. Jatkuvien tyéeldman paineiden ja muutosten

paa-ajalla on merkittavasti kasvanut. (Jarvinen 2017, 115-147.)

Tehokkaan organisaation yhteistydn kannalta on oleellista, etté kaikilla tydyhteisdn jasenilld on yh-
teinen nakemys siitd, mika on organisaation tarkoitus ja missio. Perustehtdavan maarittelya ja siina
pysymista vaikeuttaa kuitenkin tydyhteison itseohjautuvuuden ylikorostuminen. Jotta tiimit voivat
yhteisesti kehittdd organisaation toimintaa kohti yhteista paamaaraa, tarvitaan vankkaa ja patevaa
johtamista kaikilla organisaation tasoilla. Jokaisen esimiehen tehtéva on palvella ja edistéa organi-
saation perustehtavadn toteutumista. Perustehtavaa on silti syyta jatkuvasti tarkastella ja maaritella
uudelleen, koska tydyhteison resurssit, tehtavat ja tavoitteet voivat muuttua ajan mittaan. (Jarvinen
2017, 57-58.)

3.5 Voimavarojen ja vaatimusten valisen tasapainon merkitys tyéhyvinvoinnille

Ty6hyvinvointia olisi hyddyllista tarkastella myds tyon vaativuuksien ja resurssien ndkoékulmista (tau-
lukko 2). Tyon kuormittavuuteen ja vaativuuteen voi sisaltya asioita kuten fyysinen tai henkinen ra-
situs, hairiot, keskeytykset, aikapaineet ja suuri tydmaara. Tyon resursseihin puolestaan kuuluvat
vaikutusmahdollisuudet, tydn monipuolisuus, sosiaalinen tuki ja joustavat tydajat. Nama tekijat aut-
tavat saavuttamaan tyotehtavien tavoitteet, vastaamaan tyén asettamiin vaatimuksiin ja hallitse-

maan kuormitusta. (Larjovuori ym. 2021, 11.)

TAULUKKO 2. Ty6dn voimavarat ja vaatimukset (Larjovuori ym. 2021, 11).

Tyon voimavarat Tyon vaatimukset

Henkiset ja sosiaaliset tekijat voivat olla voima- | Psykologiset, sosiaaliset tai organisaation liitty-
varoja, jotka edistavat tydn tavoitteiden saavut- | vat elementit, jotka voivat vaatia ponnisteluja
tamista, véhentdvat tydn vaativuutta tai tuke- ja aiheuttaa henkisté tai fyysista kuormitusta.
vat yksilén henkilokohtaista kasvua ja kehi-

bysta. N&ita ovat mm. suuri tydtaakka, tydn haasta-

vuus, suuri vastuu, heikko tydymparistdn ilma-
Naita ovat mm. riittava palkka, uramahdollisuu- | piiri tai epasuotuisat fyysiset tydolosuhteet.
det, tyokavereilta saatu tuki, tyésuhteen turval-
lisuus, ty6roolien selkeys, osallistuminen paa-
toksentekoon, tyon vaihtelevuus, palaute.
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Ty6hyvinvoinnin tukemisen kannalta ideaali tilanne olisi tyén vaatimusten ja voimavarojen keskindi-
nen tasapaino. Runsaat voimavarat tydssa auttavat myds vastaamaan suureen tydkuormitukseen
ilman haitallista kuormitusta. Ty&hyvinvoinnin kannalta merkittdvaksi haasteeksi muodostu tilanne,
jossa tyon vaatimukset ovat korkeat, mutta kaytettavissa olevat voimavarat ovat rajalliset. Tyétilan-
teiksi, joissa kuormitusriski on suuri, voidaan luokitella tehtavat, jotka ovat sisallollisesti vaativia il-
man mahdollisuutta kehittaa tarvittavaa osaamista tai tarkkuutta, seka vaativat tehtavat, joissa ei
ole riittdvasti aikaa tehtavien suoriutumiseen. Kohtalaisen vaativassa ty®ssd, jossa voimavaroja on

paljon kaytossa puolestaan, tukee oppimista seka kehittymista. (Larjovuori ym. 2021, 11-12.)

Chaufeli& Bakker tydryhman mukaan korkealla tydn vaatimustasolla on selkea yhteys mahdolliseen
tyduupumuksen syntymiseen. Korkea vaatimustaso ei automaattisesti liity tydhon sitoutumiseen,
mutta niukkojen resurssien puute voi vakavasti vaikuttaa sitoutumiseen. Resurssien puute ei kuiten-
kaan suoraan liity tyduupumuksen kokemukseen. Vahaiset resurssit yhdistettyna korkeaan vaatimus-
tasoon aiheuttaa todennakdisesti tyéntekijan uupumisen seké haluttomuutta tyéhon sitoutumiseen.
Edelld mainittujen yhteisvaikutus puolestaan johtaa suurella todenndkdisyydella loppuun palamiseen.
(Demerouti, Bakker, Nachreiner& Schaufeli 2011, 501-508.) Tyodhyvinvointia arvioidessa tai kehitta-
essa tuleekin aina muistaa tarkastella tyén vaativuuden ja kdytettévissa olevien resurssien tasapai-
noa seka pyrkia kasittelemaan asiaa myods esim. kehityskeskusteluissa ja kehittdmispalavereissa.
Ty6n vaativuuden arviointia seka resurssien toteutumista voi myds hyvin arvioida johtamisen- kuin

tyontekijan asemasta kasin.

Ty6hyvinvointi seka sen kokeminen muodostuvat monien eri tekijoiden yhteisvaikutuksesta seka sita
voidaan tarkastella my®s monista eri nakokulmista kasin. On kuitenkin hyva muistaa, ettd tyéhyvin-
voinnin kokemiseen vaikuttavat tyépaikan ja organisaation jasenten lisdksi myds tydontekijdiden omat
elamantavat, terveys sekd nykyinen elamdntilanne, esim. perhesuhteet ja yleinen asenne elamaan.
Positiivisen eldmanasenteen omaavat henkilét stressaavat vahemman, eika heitd mahdolliset ristirii-
tatekijat kuormita samalla tavalla kuin pessimistisia tydntekijoita. Kun tarkastellaan tydhyvinvointia
yksilétasolla, on tarkeaa ymmartad, etta koettu tydhyvinvointi on aina henkildkohtainen ja subjektii-
vinen kokemus. (Virolainen 2012, 12-13.)

Virolainen (2012, 13) nojaa Warrin (1990, 194) teoriaan subjektiivisen hyvinvoinnin kokemuksesta
affektiivisen tyéhyvinvoinnin mallin mukaan (kuva 7). Talléin tydhyvinvointi jaotellaan virittyneisyy-
den ja mielihyvan mukaan erilaisiin tunnekokemuksiin. Naista muodostuu affektiivisen hyvinvoinnin
kolme keskeista kokemusta: 1. negatiivisesta positiiviseen tunnetilaan siirtyminen, 2. jannityksen ja
huolen vaheneminen tyytyvaisyyden kasvaessa, ja 3. masennuksen vahentyminen innostuksen li-

saantyessa.
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KUVA 7. Affektiivisen ty6hyvinvoinnin malli (Warr 1990, 195).

Warrin mallin mukaan tyontekija, joka kokee enemman positiivisia tunteista ja tunnetiloja tydssaan
(kuvion oikealla puolella), kokee yleensé suurempaa tyytyvaisyyttd tydhdnsa ja nauttii paremmasta
tyohyvinvoinnista. Toisaalta, jos tyontekija kokee enemman negatiivisia tunnetiloja (kuvion vasem-
malla puolella), se voi johtaa suurempaan sairauslomien riskiin, heikompaan tyétehokkuuteen ja hei-
kentyneeseen tyohon sitoutumiseen. Warrin mukaan tyéhyvinvointi vaikuttaa aina tydntekijan koko-
naisvaltaiseen hyvinvointiin, eika ndin ollen ole mikaan erillinen osa ihmisen elédmaa. (Virolainen
2012, 14.)

Ajallisesti mikali yhteistoiminnallisissa tyopajoissa olisi ollut enemman aikaa kaytettavissa niin oli-
simme my0s voineet tarkastella tydhon liittyvid tunnekokemuksia. Alun perin kehittémistyéta suunni-
telaessa tavoitteena oli kasitella tydntekijoiden psykologista padomaa yhdessa tyépajassa, jolloin
henkil6kohtaista vuosikellon laadintaa. Aikataulullisista syista tdma kuitenkin taytyi jattaa pois. Kehi-
tyskeskustelut sekd organisaation tyhy- ja tiimipaivat olisivat kuitenkin oiva tilaisuus kasitelld tyonte-
kijoiden tyohon liittyvia tunteita ja tata kautta edistaa tyohyvinvointia. Affektiivisen tyéhyvinvoinnin
malli voisi toimia myds erinomaisena tunnetilojen reflektiotydkaluna arvioimaan kuukausittaisia ty6-
hon liittyvia tuntemuksia ja jdin ollen auttamaan ennaltaehkaisevasti tunnistamaan esim. uupumuk-
sen ja sairauslomien riskeja. Malliin on helppoa laatia tikkataulun mukainen pisteytys, jolloin myds
tulosten arviointi ja seuranta helpottuvat seka tuloksia voidaan hyédyntaa osana mahdollisten tyéhy-

vinvointi toimenpiteiden hyddyllisyyden arvioinnissa.
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4 TYOHYVINVOINNIN YHTEISTOIMINNALLINEN KEHITTAMINEN

Yhteistoiminnallisuudella metoditasolla tarkoitetaan pedagogisia periaatteita, joiden taustalla vaikut-
tavat olettamukset ihmisestd, tiedosta seka oppimisesta ja nama voidaan selvasti havaita. Tarkeita
ominaisuuksia ovat: myonteinen ryhmadynamiikka ja yhteisollisyys ryhman jasenten valilla, jokaisen
yksilon vastuullisuus ryhmassa, aktiivinen ja avoin vuorovaikutus ryhman sisalla, taito kasitella sosi-
aalisia tilanteita ja niiden parantaminen seka ryhman yhteinen arviointi ja pohdinta. Tietokasitys yh-
teistoiminnallisen metodin taustalla on dynaaminen eli joustava. Taustalla vaikuttavat usko kieleen
ja yhteiseen puhumiseen seka kuuntelemiseen tiena asian ymmartamisessa. Yhteistoiminnallisesti
voidaan prosessoida tai vastaavasti luoda uutta tietoa. Tutkimusten mukaan yhteistoiminnallisella
lahestymistavalla on havaittu myonteisia vaikutuksia useisiin seikkoihin, kuten yhdessa oppimiseen,
sosiaalisen padaoman kasvuun, hyvinvoinnin parantumiseen, yksilén kasvuun ja kehitykseen, tasa-
arvon edistamiseen ja yhteisollisyyden vahvistumiseen. (Hellstrom, Johnson, Leppilampi& Sahlberg
2015, 23-27.)

TyO6paikalla tapahtuva yhteistoiminnallinen kehittaminen voidaan nahda yhdessa oppimisena seka

oivaltamisena. Mikali organisaatio haluaa aidosti kehittya ja uudistaa toimintansa jatkuvasti muuttu-
vassa toimintaymparistdssa, tulee organisaation hyédyntaa tyontekijoidensa ammattitaitoista osaa-
mista seka perustydn syvallisté tuntemusta. Tama ei ole mahdollista, mikali ei hydédynnetd kaikkien

osallistujien osaamiskapasiteettia ja innovatiivisuutta. (Kivinen 2018, 18.)

Nykyinen yhteiskunta ja tydeldma tuovat mukanaan yha monimutkaisempia ongelmia, joiden ratkai-
seminen edellyttad yhteisty6ta, neuvottelutaitoa, avarakatseisuutta, joustavuutta ja luovuutta. Tyo-
yhteisdssa ainoastaan monipuolisilla seka kehittyvilla yhteisty6- ja ongelmanratkaisutaidoilla voidaan
ehkdistd sekd saada kestavia tuloksia. Nykyiset tydn luonteen nopeat muutokset edellyttavat tydnte-
kijoilté hyvia yhteistyttaitoja seka kykya osallistuva tavoitteelliseen ja tulokselliseen ryhmatydskente-
lyyn. Juuri nditd taitoja ja valmiuksia voidaan kehittéa yhteistoiminnallisen oppimisen avulla. Jotta
tyoyhteistt voivat toimia tehokkaasti tulee heidan harjoitella vuorovaikutustaitoja, paatdksentekoa,
luottamusta, johtamista, ongelmanratkaisua seka viestintda. Yhteistoiminnallisesti tapahtuva yh-

lampi& Sahlberg 2015, 104-109.)

Oksasen (2009) sosiaalisen padgoman tutkimuksen perusteella on havaittu, etta sosiaalisen padaoman
maaralla ja laadulla voi olla vaikutuksia tydntekijéiden terveyteen. Organisaatioissa, joissa sosiaali-
nen padgoma on alhainen, on jopa 1,3-kertainen riski terveyden heikentymiselle ja masennusoireiden
esiintymiselle voi olla 30-50 % korkeampi verrattuna organisaatioihin, joissa sosiaalinen padoma on
vahvempaa. Heikon sosiaalisen padoman omaavilla ihmisilla sairastumisriski on perati 1,8 kertainen.
(Oksanen 2009, 5.)

Mankan (2016) mukaan sosiaalisen padaoman kehittymista voidaan pitaa seurauksena tehokkaasta
johtamisesta ja hyvin toimivasta tydyhteisdstd. Sosiaalisen pddoman rakentumiseen vaikuttavat
myos keskeisesti luottamus, yhteiset arvot ja normit, osallistuminen, vastavuoroisuus seka sosiaali-
set suhteet ja verkostot. (Manka 2016, 132-133.)
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4.1 Tyohyvinvoinnin kehittdmisen merkitys

Tyohyvinvoinnista puhuttaessa on hyva huomioida, ettd tyéhyvinvointi ei synny yksittaisilla tem-
puilla, kampanjoilla, sitd ei pystyta ostamaan ulkopuolelta kasin, eikd sen tulisi olla organisaation
varsinaisesta toiminnasta erillinen osa-alue, jota pohditaan silloin, kun siihen on aikaa. Ty&hyvin-
vointia aina edistetaan, yllapidetaan ja myds vahennetdan organisaation paivittaisilla paatoksilla ja
tekemisellda. (Kehusmaa 2011, 226.)

On kuitenkin hyva muistaa, etta vaikka organisaatiossa kaikki tyéhyvinvointiin liittyvat organisaatio
asiat tukisivat erinomaisesti tydhyvinvointia, jokainen tydntekija tulkitsee tydpaikkaansa oman asen-
teidensa kautta. Naihin tulkintoihin vaikuttavat useat tekijat, kuten tydntekijan henkinen paaoma,
kyky vaikuttaa omaan tyohonsd, hdnen terveytensa ja jopa fyysinen kuntonsa. Taman seurauksena

(Manka 2011, 76.)

Ty6hyvinvoinnin edistaminen vaatii huolellista ja jarjestelmallista johtamista, johon kuuluu strategi-
sen suunnittelun tekeminen, toimenpiteiden toteuttaminen henkiléstdn voimavarojen lisddmiseksi ja
jatkuvaa arviointia tydhyvinvointitoimenpiteiden tehokkuudesta. On tarkeada asettaa selkeat tavoit-
teet ty6hyvinvoinnin parantamiseksi ja seurata niiden saavuttamista osana organisaation normaalia
strategista tyoskentelya. Samalla on tarkead huomioida, etta jokainen organisaation jasen on vas-
tuussa omasta tydhyvinvoinnistaan, ja vastuuta ei pidé yksinomaan séilyttaa esihenkildiden tai johta-
jien harteilla. (Manka 2011, 80.)

Kun tarkastellaan ty6hyvinvoinnin aitoa edistamistd pitkallé aikavalilld, tulee huomioida, etta se lahes
aina edellyttad asennemuutosta, organisaation todellisen tilanteen tunnistamista seka myos tosiasi-
oiden tunnustamista seka esiin tuomista. Tydhyvinvoinnista ei mydskdan saada organisaatioon kil-
pailuetua, mikali se ei ole osana organisaation strategiatyota. Taulukkoon 3 on keratty ty6hyvinvoin-
nin kehittdmisen vaikutuksia yrityksen tuottavuuteen seka kannattavuuteen. Strategiatydssa puoles-
taan toteutetaan tydhyvinvointia edistavia muutoksia koko tydyhteisén voimin, yhdessa tekemalla.
(Kehusmaa 2011, 122.) Tahan kehittamistyolla myds pyritaan; tyéhyvinvoinnin laaja-alaiseen ym-
martamiseen ja sitd kautta asenteen muuttumiseen, organisaation haastavien tekijéiden tunnistami-
seen ja niiden toimintamallien kehittamiseen, aitoon vuorovaikutukseen tydyhteison kaikkien jasen-
ten kanssa tosiasioiden kasittelemiseksi seka paremman tydyhteison mahdollistamiseen ja kehittami-

seen.

TAULUKKO 3. Ty6hyvinvoinnin kehittamisen vaikutukset tuottavuuteen ja kannattavuuteen (Kehus-
maa 2011, 82).

Toimenpide Vaikutus hen- Valiton talous- | Vilillinen ta- Lopullinen ta-
kilostoon vaikutus lousvaikutus lousvaikutus

Tyohyvinvoin- | voimavarainen, sairaus- ja tapa- | Tyohyvinvointia voimavarainen,

tia lisadvat toi- | motivoitunut, si- | turmakulut vdahe- | lisdavat toimenpi- | motivoitunut, si-

menpiteet toutunut henki- nevat teet toutunut henki-
16std, joka haluaa |6std, joka haluaa
olla toissa olla téissa
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| %

On hyva muistaa, etta eri organisaatioiden tyéhyvinvoinnin tasojen kirjo seka tydhyvinvointiin panos-
taminen vaihtelevat paljon, jopa saman toimialan sisallakin. Oleellista ei kuitenkaan ole toimiala, tai
se onko kyseessa julkinen tai yksityisomisteinen organisaatio, vaan sitd vastoin tyéhyvinvoinnin taso
on hyvin organisaatiokohtainen asia. Useissa organisaatioissa on onneksi aidosti ymmarretty tyohy-
vin-voinnin panostuksesta koituvat hyodyt, jonka seurauksena organisaatioissa on korkea motiivi
panostaa tyohyvinvointiin. TyShyvinvoinniltaan erinomaisissa organisaatioissa ajattelu viedaan kui-
tenkin huomattavasti pidemmalle. Naissa organisaatioissa tydhyvinvointii panostetaan siitd syystg,
etta niin kuuluu tehda. Tyohyvinvointi ndhdaan keskeisena osana organisaation arvomaailmaa. Tau-
lukossa 4 kootusti organisaation tyéhyvinvoinnin tason heijastuminen kdytannon tasolla heikossa,

hyvassa seka erinomaisessa organisaatiossa. (Virolainen 2012, 162.)

TAULUKKO 4. Organisaation tydhyvinvoinnin tason heijastuminen kaytantéoén (Virolainen 2012, 164—

165).

Organisaation hy-
vinvoinnin taso

Heikko

Hyva

Erinomainen

Tyohyvinvointiin
panostuksen taso

ei tayta lain ja asetus-
ten minimitasoa

tyéhyvinvointiin pa-
nostetaan aidosti

tydhyvinvointi on osa
organisaation arkea

Motiivi tybhyvin-
vointiin panostami-
seen

ei motiivia panostaa
tyohyvinvointiin

saada saadstoja

nain kuuluu tehda, ar-
vot

Kohderyhma

ei mietitetty

kohdennettu kohde-
ryhma ajattelu

kohdennettu jopa yk-
sittdisen tydntekijén
tasolle

Ristiriitojen kasit-
tely

useita, joista ei pu-
huta

asioista keskustellaan
niiden ilmaannuttua

ennaltaehkaisevaa toi-
mintaa

Vastuu tyéhyvin-
voinnin edistami-
sesta

ei vastuuhenkil® ni-

metty

johto, hr, esimiehet

koko henkilosto

Tyohyvinvoinnin
mittaus

ei mitata

useita mittareita, mi-
tataan usein

henkilstémittaus ja
vuoropuhelu jatkuvaa

Yhteistyo tyohyvin-
voinnin kehittami-
sessa

tyoterveyshuolto, ei
vuoropuhelua

useita yhteistydkump-
paneita, paljon vuoro-
puhelua

useita yhteistydkump-
paneita, jatkuva vuo-
ropuhelu

Seuraukset

paljon sairauspoissa-
oloja, suuri vaihtu-
vuus, heikko ilmapiiri

vahan sairauspoissa-
oloja, hyva tuotta-
vuus, hyva ilmapiiri

vahan sairauspoissa-
oloja, erinomainen
tuottavuus ja ilmapiiri
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Ty6hyvinvointijohtaminen

Vaikka ty6hyvinvoinnin kehittaminen voidaan katsoa kuuluvaksi jokaiselle tydyhteisdssa, viime ka-
dessa kuitenkin sen kehittdminen on organisaation johdon vastuulla. Tydhyvinvoinnin johtamisen
tulisikin olla keskeinen ja kiinted osa organisaation kokonaisjohtamista sekd henkildstdjohtamisen
ydinasioita. Tydhyvinvoinnin johtaminen rakentuu organisaation arvojen, henkiléstostrategian ja joh-
tamiskdytantdjen perustalle. TyShyvinvoinnin edistémisessa korostetaan eettisia periaatteita ja mo-
raalisia toimintatapoja. Tehokas tydhyvinvoinnin johtaminen edellyttad mittareiden ja arviointimene-
telmien kayttda, jotta sen vaikutuksia voidaan seurata ja arvioida. Tama edellyttda monipuolista mit-

taristoa/arviointitydkaluja seka pitkdjanteista tyota. (Rauramo 2012, 20.)

Tyohyvinvoinnin kehittdminen edellyttda aina huolellista ja suunnitelmallista johtamista, mukaan lu-
kien strategista suunnittelua, toimenpiteita henkiléston voimavarojen vahvistamiseksi ja jatkuvaa
tydhyvinvointitoiminnan arviointia. Tyéhyvinvoinnin tavoitteet tulisi maaritella ja niiden saavutta-
mista tulisi seurata sadnnollisesti osana organisaation normaalia strategista suunnittelua. Strategisen
hyvinvoinnin tila Suomessa- tutkimussarjassa on tarkasteltu hyvinvoinnin johtamisen ja kehittdmisen
toimintatapoja vuodesta 2009 lahtien. Tutkimuksen tekijat korostavat, etta erityisen tarkeaa, etta
hyvinvoinnin kehittdminen perustuu organisaation strategioihin, siihen osoitettuihin resursseihin ja

saannolliseen toteutumisen arviointiin. (Manka 2023, 114-115.)

Mankan 2023 mukaan tyéhyvinvoinnin johtamisen avulla voitaisiin saavuttaa merkittdvia taloudellisia
etuja ja parantaa samalla henkiléston hyvinvointia. Tassa prosessissa johtajuus ja tydhyvinvoinnin
asiantuntemus ovat keskeisessa asemassa, ja on térkeda panostaa tyohyvinvointiosaamisen kehitta-
miseen ja antaa riittévasti aikaa tyéhyvinvoinnin johtamiseen. Tdma on erityisen tarkeda kaikenlai-
sissa organisaatioissa, mutta erityisesti pienissa ja keskisuurissa yrityksissa on runsaasti kehityspo-

tentiaalia, jota tulisi hyddyntda entista tehokkaammin. (Manka 2023, 119.)

Johtaminen on keskidssa tydhyvinvoinnin kehittdmisessa, mutta siihen vaikuttavat muutkin keskeiset
tekijat. Johtaminen ei ainoastaan heijasta laadukasta johtamista, vaan silld on myds vaikutusta tasa-
painoiseen eldamaan tyon ja yksityiselaman valilla. Samoin mahdollisuudet urakehitykseen vaikutta-

vat mydnteisesti tyboloihin ja siten myds tydhyvinvointiin. (Parent- Thirionin ym. 2017, 124.)

Tybhyvinvoinnin johtaminen tyéhyvinvoinnin parantamisen nakékulmasta viittaa yleensa toimenpitei-
siin, jotka vaikuttavat tyon tekemisen edellytyksiin, tydyhteisddn ja yksittdiseen tydntekijaan. Tyohy-
vinvoinnin edistaminen tulisi olla kiinted osa organisaation kokonaiskehittémistd, ei pelkastaan erilli-
nen ohjelma. Tama lahestymistapa integroi tydhyvinvoinnin edistdmisen osaksi paivittdista tyota,
eika se rajoitu erillisiin tydkykyohjelmiin. Tuloksena tasta tydhyvinvoinnin edistdminen on olennainen

osa johtamista ja se nakyy ja tuntuu osana paivittaista tyoskentelya. (Helsila & Salojarvi 2013, 270.)

Ty6eldmaasiantuntija Marjaana Toiminen on korostanut, etta yrityksen strategiset tavoitteet eivat
voi toteutua ilman riittavaa sitoutumista tyontekijoiltd. Aikaisemmin yrityskulttuuria yritettiin kehittaa
erilaisilla toimenpiteilla, tydsuhde- eduilla ja tydhyvinvointipaivilld. Nykypdivand ymmarretdan kuiten-
kin, etta organisaation kulttuuri ja tydntekijoiden hyvinvointi on perustavanlaatuisia kilpailuetuja.
Ty6voiman saatavuuden heikentyessa organisaatiot joutuvat entistd enemman keskittymaan kulttuu-

rin ja hyvinvoinnin edistdmiseen. Tulevaisuudessa menestyminen on vahvasti riippuvainen naista
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tekijoista, ja nama edellyttavat voimakasta panostamista johtamiseen. (Toiminen 2022, 65-70.)

Siksi mielestani tydhyvinvoinnin johtaminen on yksi keskeisista taitoalueista tulevaisuuden johtajille.

Suutarinen& Vesterinen (2010, 53) korostavat, etta yrityksen menestys riippuu hyvan johtamisen
lisaksi my6s hyvinvoivasta henkildstostd. Organisaation toiminta perustuu henkiléstén hyvinvointiin,
koska ilman henkildston hyvinvointia ei synny osaamista eika innovaatiota. Ainoastaan terveet ja

hyvinvoivat tyontekijat kykenevat saattamaan organisaation ydinkompetenssit hyotykayttdon.

Mankan (2008, 75) mukaan useissa tutkimuksissa on osoitettu tyéhyvinvoinnin ja osaamisen kehitta-
misen valinen korkea korrelaatio. Taloudellista menestysta selittavat inhimillinen seka sosiaalinen

paaoma jopa nelja kertaa paremmin kuin perinteiset aineelliset tekijat osissa tutkimuksista.
Tarkkonen 2012 mukaan tyShyvinvoinnin johtamisessa voidaan erottaa 5 keskeista perustoimintoa:

1. perusedellytyksena on ty6hyvinvointia koskevan todellisuuden tarkka maarittely, joka edel-
lyttaa kehityskeskusteluita, tydhyvinvointikyselyja, saanndllista riskienarviointia, jotta pysty-
taan maarittelemdan, missa ollaan menossa.

2. merkitysten luomista, jotka madrittelevat sen, mika on tarkeaa ja mika ei. Tydhyvinvoinnin
kannalta téma edellyttad vahvaa arvomaailmaa, jossa asiat hoidetaan hyvin.

3. kaytdnndn edellytysten luomista, jotka voivat olla esim. tyéhyvinvoinnille maariteltyja paino-
pisteitd, tavoitenakymia, paamaaria ja tavoitteita, kuin myds periaatteita, keinoja, organi-
sointeja seka resursseja. Selkedn suunnan nayttamista.

4. onnistuakseen tydhyvinvointia on kyettdva johtamaan joukkojen edestd, jolloin tydntekijat
tietavat, mika on tyénantajan tahto. Johtamisen tulee olla mukana toteuttamisessa kuin
myds seurannassa.

5. tybhyvinvointia ei pysty johtamaan menestyksekkaasi ilman johtamisen ja sen aikaansaan-
nosten arviointia. Arviointi on kaiken perusta ja valttamatdn edellytys oppimiselle ja kehitty-
miselle. (Tarkkonen 2012, 75-77.)

Ty6hyvinvoinnin johtamista tulisi tarkastella my&s perinteisten eri johtamisen alueiden ja kasitteiden

kautta (kuva 8), jolloin my6s tyéhyvinvointi johtamisen laaja-alaisuus tulee paremmin esiin.

Strateginen johtaminen: tychyvinvointitoiminnan tavoittei-
den ja keskeisten toimintamallien maarittely ja toteuttamien

Henkilostojohtami-
nen: ajattelu- ja toi-
minta- malleihin ja
osaamiseen vaikutta-
minen: sosiaaliset
tuen ja palautteet an-
taminen; kontrolli ja
ohjaaminen

Asiajohtaminen:
tyGhyvinvointiedon
soveltaminen tyon
kehittdmiseen; suun-
nittelu, paatdksen-
teko, toteutus, seu-
ranta ja arviointi

Hallinnollisten asioiden hoitaminen: tSiden yleiset jarjes-
telyt ja mitoitukset, henkilostoasiat, tiedotus-, lupa-, ilmoitus-

ja vakuutusasiat
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KUVA 8. Ty6hyvinvoinnin johtamisen eri alueet (Tarkkonen 2021, 78).

Mankan havaintojen perusteella aktiivinen panostaminen ty6hyvinvoinnin kehittamiseen luo merkit-
tavasti enemman mahdollisuuksia ratkaista tilanteita ja samalla vahentad mahdollisten ongelmien
kokonaiskustannuksia. Proaktiivisella toiminnalla ei pelkdstdan reagoida jo ilmeneviin haasteisiin,
vaan se keskittyy myds luomaan tydolosuhteita, jotka tekevat tydskentelysta sujuvaa. Tama edistaa
tydhyvinvointia ja samalla tuottaa merkittdvia sadstoja kustannusten suhteen. (Manka 2023, 130-
131.)

+ Elakditymistiedot « Korjaavat toimenpiteet,
Tydyhtelsdkrilsit, » Tulostiedot kuntoutus
tydkyvyttdmyys,
tuottavuuden aleneminen
* Poissaolotiedot « Varhainen puheeksi-
Tydyhtelsdongelmat, » Tuottavuustiedot ottaminen, huolenpito-
salrauspolssaolot, = Vaihtuvuus keskustelut, sovittelu,
tydpanoksen helkkeneminen » Esimiehen “intuitio” tydhdn paluun
tukeminen

* Kehityskeskustelut ~ « Tydyhteisdn toimivuudesta
Organisaatio, johtaminen, * Tybyhteistkyselyt Ja tyontekijoiden

+ [tsearvioinnit voimavaroista
tydyhtels3, tyd + Soslaalinen ja huolehtiminen
psykologinen pasoma

KUVA 9. Tydhyvinvoinnin riskipyramidi (Manka 2016, 92).

Tybhyvinvoinnin tunnusluvut ja mittarit ovat aarimmaisen tarkeitd, silld ne toimivat toiminnan oh-
jauksen ja arvioinnin apuna. Analysoimalla tyShyvinvointiin liittyvia tietoja saadaan selville ne koh-
dat, jotka tarvitsevat parannusta ja huomiota. Tietojen keruu ja analyysi ovat ennaltaehkaisevén
tyohyvinvoinnin nakdkulmasta ensiarvoisen tarkeitd, koska ne tarjoavat kattavaa tietoa tydolosuh-
teista, tyontekijoista ja tydyhteisdn ilmapiiristd. Naiden tietojen perusteella voidaan suunnitella ja
toteuttaa tarvittavia kehitystoimenpiteita. Ty6hyvinvoinnin tulokset vaikuttavat suoraan organisaa-
tion paivittdiseen toimintaan, ja siksi on olennaista kerata reaaliaikaista tietoa, joka perustuu objek-
tiivisiin havaintoihin eika pelkastdan johdon tai esihenkildiden mielipiteisiin tydymparistosta ja ilma-
piiristd. (Suonsivu 2014, 97.)

Suonsivun (2014, 98) mukaan mittaamista voidaan kadyttda myos tarkasteluun siitd, ovatko asetetut
tavoitteet saavutettu seka tehdaanké oikeita asioita ja toimitaanko oikein asioiden suhteen. Nain

ollen kohdennettujen mittaamisalueiden toimenpiteina toimivat toimenpiteiden vaikuttavuuden mit-
taaminen, toiminnan ohjaus seka jatkuva parantaminen. Kun taas tarkastellaan organisaation tulok-

sellisuutta, olisi térkeda huomioida seuraavat 3 tekijag;

1. arvioiminen ja seuranta mahdollisista kustannus- ja palkitsemisvalineist3,
2. tyontekijdiden hyvinvoinnin, kuormituksen ja motivaation tilan tarkastelu ja seuranta,

3. organisaation resurssien arvioiminen ja niiden seuranta.
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Tyohyvinvoinnin mittauksessa tulisi keskittya ennakoiviin mittareihin, jotka mahdollistavat varhaisen

puuttumisen ja tarvittavien toimenpiteiden toteuttamisen, kuten palkitsemisen, kehittémisen, koulut-

tamisen ja ongelmien ratkaisun. Mittareiden suunnittelu ja kayttd olisi myds hyva toteuttaa yhdessa

tyontekijoiden kanssa, jolloin myds sitoutuminen ja mielenkiinto mittaamiseen seka tydn ja sen olo-

suhteiden parantamiseen kasvaa. Mittareita tulisi laatia niin, etta suuntaavat toimintaa oikeisiin asioi-

hin ja selkeyttavat niitd nakokohtia, jotka ovat linjassa organisaation strategisten tavoitteiden
kanssa. (Suonsivu 2014, 98—-100.)

Esimerkkeja ennakoivista tyéhyvinvoinnin mittareista ovat mm;

kehitys- ja tyéhyvinvointikeskustelut

turvallisuuteen liittyvat vaaratilanteiden ja lahelta piti- tapaukset
tyojarjestelyiden ja tydkuormituksen arviointiin liittyvat mittarit
tydympariston jarjestykseen ja viihtyvyyteen liittyvat indeksit
koulutusohjelman seuranta ja paivitykset

riskiarviointien perusteella toteutetut toimenpiteet
tyontekijoiden esittamat turvallisuusaloitteet

tyontekijoiden turvallisuusaloitteet

Esimerkkeja tydhyvinvoinnin reagoivista mittareista ovat mm;

organisaation henkildstdrakenne (sisaltéden ikd, sukupuoli ja tydsuhdemuodot)
henkilostdn vaihtuvuus ja rekrytointi

henkildstdon osaamisen kehittdminen ja patevyydet

sairauspoissaolot (sekd paivien maara ettd kustannukset)

lyhyet yhden paivan poissaolot

ylitdiden maara

muut terveytta ja hyvinvointia kuvaavat mittarit

tapaturmat ja ammattitaudit

esimiestoiminta ja tiedonkulku. (Suonsivu 2014, 98-100.)

4.3  Yhteenveto tyéhyvinvoinnin ja ty6hyvinvointijohtamisen merkityksesta

10 keskeisinta tekijaa miksi tyohyvinvointi ja sen johtaminen on tulevaisuuden tarkeim-

pia taitoja;

1.

Ty6hyvinvoinnin merkitys organisaation menestystekijand korostuu maailman muuttuessa. Orga-

nisaation kulttuuri ja tydhyvinvointi on jokaisen yrityksen kilpailukyvyn ja menestyksen kivijalka.

Tyontekijat ovat jokaisen organisaation tarkein voimavara ja heidan tydhyvinvointinsa tulisi olla
jokaisen organisaation tarkeimpia tekijoitd. Organisaation toiminta perustuu henkiléstdn hyvin-
vointiin, koska ilman hyvinvointia ei synny osaamista eika innovaatiota. Ainoastaan terveet ja

hyvinvoivat tyontekijat kykenevat saattamaan organisaation ydinkompetenssit hydtykayttéon.
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Tybuupumus, kiire, kuormituksen lisdédminen ja aikapaineet uhkaavat tyohyvinvointia ja ndin

ilman tyéhyvinvointijohtamiseen panostamista.

Tyohyvinvointijohtamiseen panostaminen mahdollistaa tydn voimavarojen vahvistamisen ja kas-
vattamisen ja nain ollen ne tukevat myds oppimista, kehittymista, tydn tavoitteiden saavutta-

mista ja tyon vaatimusten vastaamista seka auttavat hallitsemaan tydsta johtuvaa kuormitusta.

Tyohyvinvointi vaikuttaa aina tydntekijan kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin (ja ndin ollen myés
tyosta suoriutumiseen), jonka vuoksi heikko tyohyvinvointi vaistamatta heikentada myos koko-
naisvaltaista hyvinvointia ja vastaavasti korkea tyéhyvinvointi vahvistaa kokonaisvaltaista hyvin-

vointia.

Tybhyvinvoinnin edistamiseksi tarvitaan kokonaisvaltaista johtamista, joka sisaltéa strategisen
suunnittelun, toimenpiteet voimavarojen vahvistamiseksi seka jatkuvan arvioinnin ja mittaami-
sen. Vain arvioimalla saadaan luotettavaa tietoa tydhyvinvoinnin tilasta, voidaan ennakoida ja
ennaltaehkaisevasti kehittda tydhyvinvointia seka tuloksellisesti toteuttaa tyéhyvinvointijohta-
mista. Asiat, joita mitataan, voidaan paremmin johtaa ja hallita (et voi hallita asioita, joita et
mittaa). Mitattavat asiat tulevat myds todennakdisemmin tehdyksi seka antavat arvokasta tietoa

toiminnan kehittdmiseksi ja oppimiseksi.

Ty6hyvinvointiin panostamalla saadaan merkittdvia taloudellisia hyotyja (mm. sairaus- ja tapa-

turmakulujen vahentyminen) seka motivoitunut ja sitoutunut henkil6sté.

Ty6hyvinvoinnin ja osaamisen kehittdmisen valilld on korkea korrelaatio, ndin ollen osaamista

voidaan menestyksekkaasti kehittda vaikuttamalla tyéhyvinvointiin.

Tybhyvinvointi ja sen tulokset vaikuttavat aina suoraan organisaation operatiiviseen toimintaan

ja tulokseen.

Yksilotasolla tarkasteltaessa koettu ty6hyvinvointi on aina subjektiivinen kokemus, johon merkit-
tavalla tavalla vaikuttavat tydntekijat elintavat, terveydentila ja muu eldmantilanne seka elaman-

asenne. Vahvistamalla tydhyvinvointia voidaan myds vaikuttaa henkildstdn terveydentilaan.
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5 KAUSTISEN SEUTUKUNTA

Kaustisen seutukunta toimii viiden keskipohjolaisen kunnan (Halsua, Kaustinen, Lestijarvi, Toholampi
ja Veteli) yhteisena kehittamisorganisaationa (kuva 10). Kaustisen seutukunta on kuntalain 518:n
mukainen kuntien yhteinen toimielin, joka perustuu kuntien véliseen yhteistydsopimukseen. Tavoit-
teena on edistaa kuntien yhteistd etua ja toteuttaa seudulla maariteltya toiminta-ajatusta, jossa kun-
nat yhdistavat voimavaransa yhteisesti sovittujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Naita yhteisesti so-
vittuja paatavoitteita ovat: 1. aluekehittamien 2. alueen elinkeinotoiminnan kehittéminen 3. kuntien
yhteistoiminnan edistdminen 4. seudun edunvalvonta. Suomen mittapuulla Kaustisen seutukunnalla
on poikkeuksellisen laaja toiminta- ja tehtavakentta seudullisten toimijoiden joukossa Suomessa.
Organisaatiolla on myds laajat yhteisty6- ja kumppanuusverkostot ympari Suomen, joiden avulla
mahdollistetaan osaamista, rahoitusta ja palveluja alueen yritysten, kuntien ja yhteiséjen kehittamis-

tyohon. (Kaustisenseutu.fi.)
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KUVA 10. Kaustisen seutukunta.

Kaustisen seudulla yrittdjyys elaa vahvana. Yrityksia on n. 1400 kpl, joista puolet maa- ja metsata-
loudessa. TyOpaikkoja seudulla on n. 4500 kpl ja tydvoimaa n. 5200 henkil6d. Kaustisen seudulla
asuu 11 710 asukasta (07/2023). Tyéttdmien osuus tyévoimasta (07/2023) 7,7 % ja tyollisyysaste

20-64-vuotiaissa 77 %. (Kaustisenseutu.fi.)

5.1 Organisaation tehtdva

Kaustisen seutukunta tarjoaa paikallisille yrityksille, tydllisille ja alueen kehitykselle palveluita seka

edistdvat alueen markkinointia ja nékyvyyttd. Taman lisaksi seutukunta tuottaa tydllisyyskokeiluissa
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jasenkuntiensa lakisdateiset palvelut osana Kokkolan seudun tydllisyyskokeilua. Organisaation hallin-
nollinen toimintamalli on kuntalain mukainen kuntien yhteistoimintaelin Lestijarven kunnan hallinto-

organisaatiossa. (Kaustisenseutu.fi.)

Kaustisen seudun Elinvoimaohjelma ohjaa seudulla tehtavaa kehittdmisty6ta ja toimii seutukunnan
strategisena pohjana. Elinvoimaohjelma on ohjannut seudulla tehtdvaa kehittamistyota vuodesta
2016 alkaen. Kaustisen seutukunnan seutuvaltuusto on hyvaksynyt toukokuussa 2022 uuden elinvoi-
maohjelman vuosille 2022-2026, joka on laadittu vastaamaan taman paivan, etta lahitulevaisuuden
haasteisiin seka mahdollisuuksiin laaja-alaisessa seudullisessa osallistavassa valmistelussa. Seutu-
kunnalla on talla hetkella kaynnissa 13 kehittdmishanketta, hankesalkun koon ollessa n. 3.2miljoo-

naa euroa. Useita uusia hankkeita on myos tulossa. (Kaustisenseutu.fi.)
Elinvoimaohjelma koostuu neljasta strategisesta kehittdmisteemasta;

1. Teema 1. Uusiutuvan energian ja biotalouden seutu. Visio ”Kaustisen seutu toimii edelld-
kavijana uusiutuvia luonnonvaroja jalostavana ja energiaa vastuullisesti tuottavana seutuna.
Kaustisen seutukunta yhdistda uusiutuvan energian tuotannon, hyddyntémisen ja varastoinnin
kestdvalld tavalla. Seudulla on vahvaa osaamista sekd tarvittavat verkostot ja kumppanit, mika

on tuonut kyvyn nopeaan muutosjoustavuuteen ja uusiin mahdollisuuksiin tarttumiselle.”.

2. Teema 2. digitaalinen ja alykas seutu. Visio: ”Kaustisen seutukunnassa on erinomaiset
maaseutualueen tietoliikenneyhteydet. Kiinteiden ja langattomien yhteyksien teknologialusta ja
kehittémisympéristo on kansainvélisestikin kiinnostava. Alykkéésti digitaalisella Kaustisen seu-

dulla palvelut ovat tasapuolisesti saavutettavissa kaikille ja kaikkialla.”.

3. Teema 3. Yrittajyyden, tyopaikkojen ja verkostojen seutu. Visio: "Kaustisen seutu on
viredn ja monipuolisen yrittdmisen seutua. Kadynnistyneet suurhankkeet ja vihred sfirtyma on
hyddynnetty yritysten ja seudun elinvoiman kasvuna. Yritysten toiminta eri verkostoissa on /-
sdantynyt, Sedulla on téystydllisyys.”.

4. Teema 4. Kulttuurin, luonnon ja onnellisten ihmisten seutu. Visio: "Kaustisen seutu on
valovoimainen kulttuurin, luonnon ja eldvan perinndn soihdunkantaja ja onnellisten ihmisten
seutu. Sedun kulttuuri, luonto ja tapatumat ovat keskeisid matkailun kohteita Suomessa.” (Kaus-
tisenseutu.fi.)

5.2 Organisaation rakenne

Seutukunnan organisaatio rakentuu seutuorganisaatiosta, johon kuuluvat seutuvaltuusto, johto-
ryhma, kehittdmisjohtaja seka hallintopaallikkd. Taman lisaksi palveluina kuuluvat yrityspalvelut,
aluekehityspalvelut, ty6llisyyspalvelut. Toimintana kuuluvat yhteistoiminta ja edunvalvonta, viestintd

ja aluemarkkinointi sekd hallinto- ja tukipalvelut. (Kaustisenseutu.fi.)
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Henkildstéon kuuluvat kehittamisjohtaja, hallintopaallikkd, toimistosihteeri, tiedottaja, tydllisyyskoor-
dinaattori, tydelamdohjaaja, 2 kpl tyéeldamavalmentajaa, yritysneuvoja, yrityskehittdja, aluekehittdja,
hankeassistentti, 9 kpl projektipaallikkoitd seka 2 kpl projektitydntekijoita. Yhteensa 23 henkil6a,
joista 11 on miehia ja 12 naisia (Kaustisenseutu.fi) Ty6ntekija maara on lisadntynyt merkittavalla
tavalla viimeisen kahden vuoden aikana. Organisaation rakenteessa on erityista se, ettd suurin osa
henkilostdsta toimii madraaikaisissa projekteissa, ja organisaatiossa ei ole perinteisia ldhiesihenki-
I6ita. Sen sijaan koko henkildstd toimii kehittamisjohtajan alaisuudessa, joka toimii samalla kaikkien
esihenkildna ja johtajana. Henkildstomaara myods elad ja muuttuu hyvin usein hanketyon takia. Tata
kehittamistyota tehtdessa henkildstossa on ehtinyt tapahtua useita muutoksia (tyésuhteen paattymi-

sid, uusien tyésuhteen muodostumisia seka uusien henkildiden rekrytointia).

Tyohyvinvoinnin ndkokulmista tarkasteltuna organisaation henkilostdn jatkuvat muutokset, henkilts-
teet aiheuttavat merkittavia haasteita tydhyvinvointiin panostamisessa seka tyéhyvinvointijohtami-

sessa. Etatyon ja itseohjautuvuuden korkea aste myos asettaa omanlaisensa haasteet tydhyvinvoin-
nin kehittdmiseen seka vaatii henkildstéltd vahvuuksia itsendisen tydn suoriutumiseen ja itsensa joh-

tamiseen.

Kehittdmisty6hon osallistuneet

Kehittamistyéhon toimenpiteisiin (alkukartoituskysely, tydpaja, kehitystoimenpiteiden aénestysky-
sely, tydpaja) kutsuttiin koko organisaation henkilostd. Tavoitteena oli saada koko henkildsté mu-
kaan tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen. Ty6pajat toteutettiin organisaation tyhy paivien yhteydessa,
jotta voitiin mahdollistaa mahdollisimman monen tydntekijan osallistuminen tydpajoihin. Koko pro-
kateen tiedotteet organisaatiolle, jotta tyontekijat pystyivat varautumaan aikataulullisesti kyselyihin
vastaamiseen. Organisaation johto oli mukana koko prosessin ajan. Molempiin kyselyihin vastasi 91
% henkilostdsta (21hl6), tydpaja 1 osallistui 83 % henkildstosta (19hI16) ja tydpaja 2 78 % henkilts-
tosta (19hl6).
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6 KEHITTAMISTYON TOTEUTUS

Tassa luvussa kasitelladn koko kehittdmistyon toteutusta. Kehittdmisprosessi nojaa vahvasti yhteis-
toiminnalliseen kehittdmiseen ja organisaation yhdessa toimimiseen. Kehittamistydn rakenteena toi-
mii toimintatutkimuksen periaatteet, joita toteutetaan yhteistoiminnallisen kehittamisen mukaisesti.
Kehittamistydssa nakyy myos laadullisen tutkimuksen ote, jossa jokaisen tyontekijan nakdkulma on
tarkea seka lahtdkohtana on toimeksiantaja organisaation todellisen tyéhyvinvoinnin kuvaaminen ja
ymmartaminen. Koko organisaation henkilostd on adrimmaisen harvoin yhdessa, henkildstdmuutok-
sia tulee suhteellisen usein ja henkildéstd on hyvin hajallaan eri paikkakunnilla seka organisaatio toi-
mii itseohjautuvasti. Tasta syystd on katsottu adarimmaisen tarkedksi juuri yhteistoiminnallinen kehit-
taminen. Kehittdmisty® koostuu kaikkinensa tydhyvinvoinnin alkukartoituksen kyselylomakkeesta,
kahdesta eri yhteistoiminnallisesta tyopaja tydskentelysta sekd kehittamistoimenpiteiden tarkeyden
kyselysta/danestyksesta seka naiden pohjalta laaditusta organisaation tydhyvinvointisuunnitelmasta,
joka laaditaan vuosikellon muotoon. Alaluvuissa kasitelldan yksityiskohtaisemmin kehittamistyon lah-

tokohtia, menetelmallisid valintoja seka aineiston analyysid.

6.1 Lahtokohdat kehittdmistyon toteutukseen

Laadullisessa tutkimuksessa on yleista, etta aineiston hankinta tapahtuu useassa vaiheessa (helmi-
toukokuun aikana) ja monesti rinnakkaisesti eri menetelmin (kyselyt, tydpajat), jonka ansiosta ana-
lyysid voidaan tehda koko tutkimusprosessin ajan (vuoden 2023 kuluessa). N&in ollen my6s vuoro-
puhelu aineiston keruu- ja analyysivaiheiden valilla lisda tutkimuksen joustavuutta sekd mahdollistaa

muutosten tekemisen jo empiirisen aineiston keruuvaiheessa. (Puusa& Juuti 2020 146.)

Kehittamisprosessin aikana tietoa kerattiin usean eri menetelman avulla. Tutkimussuunnitelma kui-
tenkin eli ja mukautui koko tutkimusprosessin mukana. Alussa tehtiin tydhyvinvoinnin kyselylomake,
joka muodostui tutkimuksen erdanlaiseksi alkukartoitukseksi, jonka avulla kerattiin tutkimuksen
runko, yleinen kuvaus siita, mitka tekijat heikentavat ja lisaavat tydhyvinvointia seka kuinka tarke-
aksi eri tydhyvinvoinnin osa-alueiden kehittdmistoimenpiteet koettiin organisaatiossa. Téman jdlkeen
yhteistoiminnallisilla ty6paja tydskentelyilla (2 kpl) syvennettiin saatua kuvaa aiheesta seka lahdettiin
yhteistoiminnallisesti etsimdan kehitys- ja ratkaisuehdotuksia tyéhyvinvoinnin eri osa-alueiden kehit-
tdmiseen. Tybpajatydskentelyn kehitysideoiden pohjalta laadittiin kehitystoimenpiteiden kyselylo-
make, jossa organisaation tyontekijat padsivat danestdmaan heidan mielestdaan tarkeimmat ja kes-
keisimmat kehitystoimenpiteet. Kyselytulosten perusteella, eniten danid saanet kehitystoimenpiteet,
nostettiin tulevaan organisaation tyéhyvinvointisuunnitelmaan (tyéhyvinvoinnin vuosikello). Eri me-
netelmien avulla pyrittiin saamaan mahdollisimman laajasti kehittémisprosessin kannalta olennai-
sinta tietoa tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd, niiden kehittamistarpeista seka kehittdmisratkai-

suista. Kuvassa 11 kuvataan kehittémistydnprosessi.
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tyBhyvinvoinnin yhteistoiminnalli- kehitystoimenpi- yhteistoiminnalli- organisaation
alkukartoitus L e teiden forms nen tyopaja tyshyvinvointi-
kysely (helmikuu tyoskentely kysely/aanestys tyaskentely suunnitelma ja

2023) 21 hlg {maaliskuu 2023) (toukokuu 2023) (toukokuu 2023) vuosikello
19 hlé 21 hlo 18 hlg (syyskuu 2023)

KUVA 11. Yhteenveto kehitysprosessista, osallistujien maarasta ja kdytetyista menetelmista.

6.2 Menetelmalliset valinnat

Kehittamistyd toteutettiin soveltaen toimintatutkimuksen periaatteita. Toimintatutkimukselle tyypil-
listd ovat tutkimuksen ja kaytanndn samanaikaisuus eli toimintatutkimuksen voidaan katsoa yhdista-
van kaytantda seka teoriaa. Toimintatutkimus siséltéa kdytanndssa aina uuden tiedon hankkimista,
oivaltamista ja ymmartamista, mika puolestaan tulisi johtaa muutoksiin ongelma-alueella ja teoreet-

tisen ymmarryksen laajentumiseen. (Puusa& Juuti 2020, 267.)

Toimintatutkimuksen tarkedna elementtid voidaan pitda myos oppimisen nakdkulmaa. Toimintatutki-
muksen my6ta oppiminen tai muutos voi vaikuttaa esimerkiksi organisaation toimintatapoihin, vallit-
seviin asenteisiin tai johtamistapaan. Oppiminen on nimenomaan yhdessa oppimista: uuden tiedon
rakentamiseen osallistuu koko organisaatio, jotka tuovat oman panoksensa toiminnan ja teorian ke-
hittdmiseen. Toimintatutkimuksen tavoitteena organisaation nakdkulmasta on parantaa organisaa-
tion ymmarrysta itsestdan ja erityisesti suunnitella ja toteuttaa kdytdanndn muutoksia, jotka edistavat
organisaation kehittymista. Toimintatutkimuksen prosessi on ldhestymistavaltaan tutkimuksen koh-
teiden omaan osallisuuteen perustuvaa, ja sen tulee tahdata toimintatapojen muutokseen. (Puusa&
Juuti 2020, 268.)

Toimintatutkimus on valikoitunut tyén toteuttamistavaksi, koska sen avulla pyritdan hyvalla tavalla
vaikuttamaan tutkimuskohteeseen. Toimintatutkimuksessa tutkimus nédhdaan avoimena toimintana,
jossa avoimesti tutkittaville kerrotaan tutkimuksen tarkoitus (ty6hyvinvoinnin tutkiminen), otetaan
heidat mukaan yhteistydhdn seka pyritédan vaikuttamaan myoénteisella tavalla heidén eldmaansa
(ty6hyvinvoinnin lisadminen). Toimintatutkimus voidaan ymmartaa menetelmaksi, jossa tutkija liittyy
aktiivisesti tutkittavan yhteison toimintaan ja pyrkii yhdessa osallistujien kanssa tunnistamaan ja rat-
kaisemaan tiettyja ongelmia (miten yhteistoiminnallisesti voimme lisatd organisaation hyvinvointia).
Toimintatutkimuksen tavoitteena on ottaa osallistujat mukaan taysivertaisina jasenina ja yhdessa
pyrkid toteuttamaan asetettuja padmaaria. Toimintatutkimuksessa tutkijan ja osallistujien vuorovai-

kutus on pysyvaa, pitkdaikaista ja aktiivista vuorovaikutusta, jossa sitoudutaan yhteisesti sovittuihin
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tavoitteisiin. Toimintatutkimuksen keskeisena tavoitteena on parantaa nykyista tilannetta yhdessa
osallistujien kanssa, eikda muutos ole ulkopuolisesti maarattya. Talldin [ahestymistapa korostaa osal-
listujien aktiivista roolia muutoksen aikaansaamisessa, jolloin tutkimusprosessi ja muutos liittyvat
lahteisesti yhteen. Lopputuloksena syntyy parannuksia nykyiseen tilanteeseen osallistujien omien
toimien tuloksena. (Eskola& Suoranta 1998, 128-130.)

Toimintatutkimuksen perustana toimii reflektiivinen ajattelu, joka auttaa avaamaan uudenlaisia na-
kdkulmia toimintaan ja sita kautta mahdollistaa toiminnan kehittdmisen (Heikkinen 2010, 219).
Tassa toimintatutkimuksessa otetaan Kaustisen seutukunnan toimintakaytannét seka tydhyvinvoin-
nin osa-alueet tietoisen tarkastelun kohteeksi, tavoitteena pohtia, miten ne vaikuttavat tydhyvinvoin-

tiin organisaatiossa seka miten niitd voidaan kehittaa.

Toimintatutkimus aloitettiin perusteellisella suunnitelulla ja aikatauluttamisella seka toimeksiantajan
mukaan ottamisella ja koko prosessin etenemisen kuvauksella toimeksiantajalle. Taman jalkeen toi-
mintaa suunniteltiin, tehtiin alkukartoituskyselyn ennakko tiedottamista ja toteutettiin alkukartoitus-
kysely. Prosessin aikana havainnoitiin toimeksiantajan vastaanottoa ja palautetta ennen kyselyn Ia-
hettdmistd. Toimintaa jatkuvasti analysoitiin, reflektoitiin prosessin toimenpiteiden lisddntyessa seka
pyrittiin tiedottamaan ennalta toimeksiantajaa ja sen kaikkia tyontekijoita tulevista toimenpiteista.
Toiminta eteni alkukartoituskyselysta kohti ensimmaisté yhteistoiminnallista tydpajaa, jonka jalkeen
analysoitiin tydpajan tuloksia ja reflektoitiin toimeksiantajan palautetta ja tyopajassa esiintyvaa ilma-
piiria. Aikataulujen kiristyessa toimintaa pyrittiin suoraviivaistamaan ja poistamaan osa alkuperai-
sessa suunnitelmasta (psykologisen padgoman kasittelyn tydpaja) olleesta toimenpiteista. Jokaista
toimenpidetta pyrittiin analysoimaan onnistumisten ja haasteiden nakokulmista, jotta seuraavista
toimenpiteista saataisiin mahdollisimman vahan tydyhteisdéa kuormittavia. Ennen toisen tydapajan
toteutumista laadittiin ennakolta kysely térkeimpien kehitystoimenpiteiden priorisoimiseksi, jotta toi-
nen tydpaja saatiin aikataulullisesti vahemman kiireiseksi. Tyépajan jélkeen tehtiin jélleen arviointia
ja havainnointia saadusta tyéhyvinvointisuunnitelmista ja palautetta kerattiin myds toimeksianta-
jalta. Koko prosessi eteni toiminnan ja toiminnan tulosten analysoimisen ja havainnoinnin kautta
kohti lopullista paamdaraa eli toimeksiantajalle tehtyd tyohyvinvointisuunnitelmaa, joka lopulta laa-
dittiin vuosikellon muotoon. Keskitssa oli kuitenkin toimeksiantaja organisaation tydntekijat, heiddn
aktiivisuutensa ja osallisuus kehittédmistoimenpiteiden laatimisessa, yhteistoimin kehittdessa ja toi-

silta oppiessa.

Toimintatutkimuksessa kaytetdaan usein itsereflektiivista kehaa, joka kuvastaa toiminnan syklista
luonnetta. Kehassa toiminta, sen havainnointi, reflektointi ja uudelleensuunnittelu seuraavat toisi-
aan, muodostaen jatkuvasti etenevan spiraalin (kuva 12). Tama spiraali iimentad, miten toiminta ja
ajattelu liittyvat toisiinsa syklisten suunnittelun, toiminnan, havainnoinnin, reflektion ja uudelleen-
suunnittelun vaiheiden kautta (Heikkinen 2010, 220.) Toimintatutkimuksellisen spiraalissa keskitssa
ovat konkreettiset toimenpiteet, joita seuraavat diskurssin, eli keskustelun ja pohdinnan vaiheet.
(Toikko& Rantanen 2009, 66).
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SUUNNITTELL

TOIMINTA

REFLEKTOINTI

— 4—

SUUNNITTELU

REFLEKTOINTI
HAVAINNOINTI

KUVA 12. Toimintatutkimuksen spiraalimalli (Toikko& Rantanen 2009, 67).

Toimintatutkimuksen merkittavana vahvuutena voidaan nahda se, ettd sen avulla saadaan toimijoi-
den (tyontekijat) dénet esille. Lahtékohtana toimintatutkimukselle onkin, ettd aanté ei anneta pel-
kastdan organisaation johdolle vaan koko tydyhteison jasenille seka erilaisille ndkékulmilla annetaan
samanlaiset mahdollisuudet tulla esille keskustelussa. Toimintatutkimuksen tulosraportointi eroaa
hieman perinteisista tavoista raportoida, silla tutkimuksen kohteena olevat toimija otetaan mukaan
aineiston analysointiin seka johtopaatosten tekemiseen. Tamén lisaksi my6s loppuraportointi teh-

daan vuorovaikutuksessa toimijoiden kanssa. (Puusa& Juuti 2020, 277.)

6.3 Tyo6hyvinvoinnin alkukartoituskysely

Ty6hyvinvoinnin alkukartoituskysely toteutettiin helmikuussa 2023 webropol kyselyna (liite 3). Alku-
kartoitukseksi valikoitiin kysely, koska kyselyn toteuttaminen katsottiin aikataulullisesti seka kaytan-
nossd vahiten henkildstdd kuormittavaksi tavaksi kerata palautetta tyohyvinvoinnin nykytilanteesta.
Kysely mahdollisti myds nopean tavan selvittda ja tehda nakyvaksi tydhyvinvoinnin keskeiset tekijat,
kehittdmisprosessin kulkuun vaikuttavat esteet ja voimavarat sekd seuraavien kehitystoimenpiteiden
(yhteistoiminnalliset tydpajat) suunnittelun. Teemahaastattelun kaytté tydhyvinvoinnin tutkimiseksi,
olisi menetelmana vienyt huomattavasti enemmaén aikaa, johon ei yksinkertaisesti ollut aikaa tutki-
jalla, organisaatiolla tai tyontekijoillakaan. Tyontekijoille pidettiin etukdteen tiedotusinfo organisaa-
tion viikkopalaverissa, jossa kaytiin etukdteen lapi kysely, sen tavoitteet ja tarkoitus seka kysymys-
ten asettelu. Samalla kerattiin my0s palautetta kyselysta ja kysymysten asettelusta. Kysely koettiin
hyvaksi, ja siihen ei tarvittu muutoksia. Kysely Iahetettiin organisaation kaikille tyéntekijéille 5 paivaa

mydhemmin sahkdpostitse. Kyselyyn vastattiin nimettdmana.

Kysely muodostui Mankan (2016, 76) tydhyvinvoinnin voimavaralahtdisen mallin eri osa-alueista,

joita on myds kaytetty Larjovuoren (2021, 72) kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin mallissa itseohjau-
tuvassa organisaatiossa tutkimuksessa. Kyselyn osa-alueet muodostuivat organisaation, johtamisen,
tydyhteisdn ja tyon organisoinnin suljetuista kysymyksistd (2kpl) seka avoimista kysymyksista (2kpl).
Tybhyvinvoinnin eri osa-alueiden alussa oli suljetut kysymykset, joiden tavoitteena on heratella osa-

alueen arviointiin ja lahestya osa-aluetta vaihtoehtojen ja numeraalisten arviointien kautta, ennen
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kuin aihetta lahestyttiin avoimien, haastavampien kysymysten kautta. Ensimmaisellad suljetulla kysy-
mykselld arvioitiin missa maarin kyseinen tyéhyvinvoinnin osa-alue esim. johtaminen kaipaa kehitta-
mistd. Tyontekijat arvioivat tydhyvinvoinnin nykytilaa kolmella eri vaihtoehdolla; ei kuulu tarkeisiin
tai kiireellisiin kehittdmiskohteisiin, kehittdminen olisi hyvaksi, mutta ei kovin kiireellista tai kuuluu
tarkeisiin ja kiireellisiin kehittdmiskohteisiin. Toisessa suljetussa kysymyksessa kaytettiin numeraa-
lista arviointia 1-10 valilta, jolloin arviointiin tdmanhetkista tilannetta, esim. mika kuvaa tdémanhet-
kista tilannetta johtamisessa (1—-10 valiltd), jos paras mahdollinen luku 10. Suljettujen kysymysten
tavoitteena oli saada tietoa osa-alueiden kehitystarpeiden tarpeellisuudesta ja térkeydesta seka ylei-
sesta kokonaisarvioinnista kyseisen osa-alueen nykytilasta. Avoimet kysymykset muodostuivat kysei-
sen tydhyvinvoinnin osa-alueen heikentavista ja lisadvista tekijoistd, esim. mitka tekijat johtamisen
tavassa mielestdsi heikentdvat tychyvinvointia ja miksi (1-3 keskeisintd). Mista tekijat johtuvat? Pe-
rustele lyhyesti. Mitka tekijat johtamisen tavassa lisadvat (1-3 keskeisintd) tydhyvinvointia ja miksi.

Mista johtuvat? Perustele lyhyesti.

Avoimien kysymysten tarkoituksena oli saada parempi ja laajempi kuva tyéhyvinvoinnin kokonaisti-
lanteesta, siihen liittyvistd ilmidista ja asioista, joita ymmartamallad voitaisiin laatia keskitettyja kehi-
tystoimenpiteitd ja ratkaisuja organisaation tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi. Tarkeaa oli ymmartaa
asioita mahdollisimman laaja-alaisesti seka pyrkid ymmartamaan ilmiditd, haasteita seka heikentavia
tekijoita juurisyita avaamalla. Avoimien kysymysten tavoitteena oli myds kehittdmistydén kannalta
keskeisempien kehittamiskohteiden I6ytdminen seka tydntekijéiden oman ndkemyksen mahdollista-
minen tydhyvinvointia koskevissa asioissa. Lopussa oli myds kaksi avointa ratkaisukeskeista kysy-
mysta koskien tydhyvinvoinnin ihannetilaa seka sitd, mikali vastaajasta tulisi esimies, mitd han tekisi
uudella tavalla/toisin? Nama toimivat Iahinnd bonuskysymyksing, joiden tavoitteena oli yksil6llisesti
ja ratkaisukeskeisesti voimaannuttaa tyontekijéita vastaamaan ja l6ytamaan yksilollisia ratkaisuja ja
vaihtoehtoja, joita tulevaisuudessa voitaisiin hyddyntad organisaation kehitystydssa seka psykologi-
sen padgoman kehittamisessa. Kyselyyn vastasi 21 tydntekijaa, vastausprosentti oli 91 %. Kysely ku-

vattu liitteessa 3.

Kyselyn tuloksia hyddynnettiin yhteistoiminnallisessa tyopajatydskentelyssa lukuun ottamatta kahta
viimeista avointa kysymysta. Kyselyn tuloksia kasitellddn kappaleessa 7. Viimeisistd avoimista kysy-
myksistd saatua tietoa hyddynnettiin organisaation tyéhyvinvointikyselyn raportin laadinnassa seka
alun perin oli my6s tarkoitus hyddyntaa tyopajoissa, mutta aikataulullisista syista materiaalin kaytta-
miselle ei ollut aikaa. Alun perin oli myds tavoitteena tehda yksi tyépaja osuus yksilén psykologisen
padaoman lahtékohdista ja laatia myos yksildlliset tydhyvinvoinnin vuosikellot, mutta aikataulullista
syista tdma osuus piti jattada pois (tdma olisi vaatinut kolmannen ty6pajan, jota aikataulullisista

syista ei saatu jarjestettya).

6.4 Yhteistoiminnallinen tyépajatydskentely 1

Organisaation etatydskentelyn takia tyopajat sijoitettiin organisaation omien tyhy pdivien yhteyteen

maaliskuulle seka toukokuulle 2023. Tydpajojen ollessa osa organisaation tyhy pdivid mahdollistettiin
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parempi tyontekijoiden osallisuus (tyontekijat asuvat laajalla alueella, 2 projektipaallikkéa hyvin kau-
kana) seka aikataulullinen jarjestéminen helpottui huomattavasti. Haastavana tekijana nousi kuiten-
kin tydpajan pituuden (3 tuntia) lyhyys, jonka vuoksi aikataulu muodostui tarpeettoman kiredksi.
Ajan saastamiseksi tydpajojen pienryhmat (tydskentelyt pienryhmissd) muodostettiin etukateen.

TyOpajaan osallistui 19 henkiléa (muutama peruutus tuli tydpaja aamuna). Pienryhmia oli 5.

Ensimmainen yhteistoiminnallinen ty6paja jarjestettiin maaliskuussa. Tydpajaan osallistui 19 henki-
16a. Ensimmaisessa tyopajassa kasiteltiin tydhyvinvoinnin alkukartoituksen (nimettémasti tehtava
webropol kysely) kyselyn tulokset, jonka pohjalta pienryhmilla kehitettiin toimenpiteita tyéhyvinvoin-
nin kehittdmiseksi. Pienryhmid muodostui kaikkinensa 4 ryhmaa. Jokainen ryhma kasitteli tyohyvin-

voinnin 3 eri osa-aluetta yksi kerrallaan. Osa-alueet ja sen sisalto:

1. organisaation rakenne ja toiminta seka sen tyéhyvinvointia lisdavat ja heikentavat tekijat
2. organisoinnin tapa ja tydyhteisén toimivuus seka sen tydhyvinvointia lisdavat ja heikentavat
tekijat

3. johtamisen tapa seka sen tydhyvinvointia lisdavat ja heikentavat tekijat

Jokainen pienryhma sai neliosaisen taulukon kyseisen osa-alueen tyéhyvinvointikyselyn tuloksista.
Taulukko muodostui merkittdvimmasta tyéhyvinvointia lisadvista tekijoista ja muista tydhyvinvointia
lisadvista tekijoista seka merkittavimmat tydhyvinvointia heikentavista tekijoistda seka muista tyohy-
vinvointia heikentavista tekijoistd. Naiden pohjalta jokainen pienryhma lahti ryhmatydskentelyn
omaisesti laatimaan kehitystoimenpide ehdotuksia. Jokainen ryhma sai keskendan paattaa, mista
lahtokohdista kasin lahtivat toimenpiteita laatimaan, esim. pyrkivatkd poistamaan/lieventamaan hei-
kentavia tekijoita, vahvistamaan/lisdamaan vahvistavia tekijoita vai tarkastelemaan asiaa riskien tai
mahdollisuuksien nakdkulmista kasin. Jokainen ryhma laati kirjallisesti kehitystoimenpide ehdotuk-
set. Jokainen osa-alue kasiteltiin ensin tydhyvinvointikyselyn tulosten kautta, sen jélkeen tydskennel-
tiin pienryhmadssa kehitystoimenpiteiden ideoimiseksi, jonka jalkeen purettiin tulokset. Jokainen
ryhma esitti omat kehitysideansa, muiden hiljaa kuunnellessa (ei kommentointia tai arviointia asioi-
hin). Vasta kun kaikkien pienryhmien kehitysideat oli kuunneltu, siirryttiin seuraavaan osa-aluee-
seen. Aikataulu oli hyvin tiivis, koska tydpajassa oli kdytettavissa aikaa vain 3 tuntia. Tydpaja tyos-
kentelyn pohjalta syntyi lopulta 40:ta kehitystoimenpide-ehdotusta organisaation tyo-

hyvinvoinnin kehittamiseksi.

Kehitystoimenpiteiden runsauden takia toimenpiteet jaettiin neljaan eri kategoriaan, joihin laadittiin

Microsoft forms kysely:

1. tiedottaminen ja viestinta 11 eri toimenpidetta
2. johtaminen 11 eri toimenpidetta

3. yhteiséllisyys 8 eri toimenpidettd
4

osaamisen kehittdminen 10 eri toimenpidetta

Forms kysely laadittiin toukokuulle, hieman ennen toista yhteistoiminnallista tyépajaa. Forms kyse-
lyyn vastasi 21 organisaation tydontekijad. Kyselyn tavoitteena oli selvittda tarkeimmat kehitystoimen-

piteet, jotka nostettaisiin tulevaan tydhyvinvointisuunnitelmaan. Jokaisesta kategoriasta ddnestettiin
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kolme kaikkein tarkeintd kehitystoimenpidetta. Jokaisen kategorian kolme eniten daania saanutta ke-
hitystoimenpidetta paasi jatkoon seuraavalle yhteistoiminnalliselle tyépajalle. Osaamisen kehittami-
sen toimenpiteistd nousi 4 kehittamistoimenpidettd adnien jakaantuessa tasan sijoilla 3—4. Kyselyn

keskeisimmat tulokset kdydaan lapi kappaleessa 7.6 seka koko kyselyn tulokset 16ytyvat liitteesta 4.

6.5 Yhteistoiminnallinen tyopajatytskentely 2

Toinen yhteistoiminnallinen tydpajatydskentely jarjestettiin toukokuussa 2023 (2 kuukautta ensim-
maisen tyOpajan jdlkeen). TyOpaja oli osana organisaation tyhy paivag, jolloin tydpajan kestoksi
muodostui 2,5 tuntia. Toinen tydpajatydskentely sisdlsi pienryhmatydskentelya tyéhyvinvoinnin kehi-
tystoimenpiteiden (13 eniten aania saanutta kehitystoimenpidettd) parissa. Jokaiselle pienryhmalle
annettiin 3—4 kehitystoimenpidettd, johon jokainen ryhma tydsti kehitystoimenpiteen aikataulun,
vastuuhenkilén seka mittarit/seurannan. Jokainen ryhma laati valmiin kirjallisen taulukon kehitystoi-
menpiteistd. Jokainen ryhma esitti valmiin tuotoksensa tydpaja osuuden lopuksi. Jokaisen tuotoksen
kohdalla kaytiin my6s avointa keskustelua vastuuhenkiltista seka aikataulusta. Pdivan paatteeksi
jokaiselle kehitystoimenpiteelle oli laadittu aikataulu, vastuuhenkilé seka mittarit/seurantaluvut. Tau-
lukossa 5 esimerkki yhdesta valmiista kehitystoimenpiteestd. Kaikki kolmetoista tydhyvinvoinnin ke-
hitystoimenpidetta kuvattu liitteessa 2.

TAULUKKO 5. Esimerkki valmiista tydhyvinvoinnin kehitystoimenpiteesta.

Kehittamis- Toimenpiteet Vastuut Aikataulu Seuranta/tun-
kohde nusluvut
Perehdytysohjel- | perehdytysop- Anne, Minna syksy 2023 valmis perehdy-
man luominen paan laatiminen, tysopas ja paivit-
tyotehtavien sel- taminen
keys ja tehtava- 1x/vuosi. Seuran-
kuvat esille. Seu- talomake 2kk pe-
rantalomake pe- rehdytyksen jal-
rehdytykseen. keen
Hallinnon seka
tukipalveluiden
tyotehtavat esille

Yhteistoiminnallisten tyopajojen jalkeen kehitystoimenpiteet (13 kpl) siirrettiin organisaation tyohy-

vinvoinnin kehittdmisen vuosikelloon (liite 1) toimenpiteiden aikataulun mukaan. Organisaation vuo-
sikello jatettiin tarkastettavaksi ja kommentoitavaksi organisaation johdolle (kehittémisjohtaja seka

hallintopaallikkd) kesdkuussa 2023.

Tyohyvinvointisuunnitelmaa laadittaessa oli hyvin tarkeaa, ettd prosessi muodostui koko organisaa-
tion valisesta yhteistoiminnallisesta prosessista, jonka avulla prosessoitiin saatua tietoa (mitka tekijat
lisadvat ja vastaavasta heikentavat tydhyvinvointia) seka luotiin yhdessa uutta tietoa (millaiset toi-
menpiteet edistavat tyéhyvinvointia, mita tulee kehittdd). Prosessin avulla pyrittiin positiivisesti vai-
kuttamaan yhdessa oppimiseen, tydhyvinvoinnin laaja-alaiseen kohentumiseen, organisaation tyéyh-
teison yhdenvertaiseen osallistumiseen ja toteutumiseen seka organisaation yhteiséllisyyden vahvis-

tumiseen. Tydskentelyssa pyrittiin hydédyntamaan tydntekijoiden syvallistda oman tyonsa tuntemusta
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tybnsd kuormittavista ja vahvistavista tekijoista seka yhteisty6- ja ongelmaratkaisujen keinoin yh-
dessa loytamaan kestavia ratkaisuja tydyhteisdn tyéhyvinvoinnin osaamiskapasiteetin vahvistami-

seen. Tyoskentelyn avulla myds tuettiin ja vahvistettiin organisaation sosiaalista padomaa.

6.6  Aineiston analyysi

Tutkimuksen kerdama aineisto tarjoaa yksityiskohtaista tietoa tutkittavasta ilmidstd, ja aineiston
analysointi pyrkii jasentelemaan ja selkeyttdmaan tata tietoa sailyttden samalla sen rikkauden. Sisal-
tdanalyysi toimii vdlineena aineiston tiivistamiseksi ja jarjestamiseksi siten, ettd olennainen infor-
maatio korostuu. Analyysin paatavoite on tehda tutkittavasta ilmiostéa ymmarrettdvampi seka tarjota
selkeita havaintoja, jotka voivat ohjata paatdksentekoa ja johtaa toiminnan parantamiseen. Analyy-
sia tehdaan jatkuvasti koko tutkimusprosessin ajan, jotta saataisiin parempi ymmarrys ja syvalli-

sempi tieto tutkittavasta ilmidsta. (Tuomi& Sarajérvi 2018, 122.)

Aineison analyysissa sovelletaan teorialdhtoista sisallon analyysia. Teorialahtéinen siséllén analyysi
perustuu vahvasti jo olemassa olevaan teoreettiseen viitekehykseen. Tassa lahestymistavassa tutki-
muksen aineiston analysointi tapahtuu teorian nakdkulmasta. Tassa tutkimuksessa kaytetéan Man-
kan 2016 esittamaa” ‘tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita” mallia. Teorialahtdisessa sisallon analyy-
sissa keskitytadn olemassa olevaan teoreettiseen viitekehitykseen ja sen kasitteisiin. Tutkimusaineis-
toa tutkitaan ja analysoidaan teorian nakdkulmasta, pyrkien selventéamaan tai laajentamaan teoreet-
tista ymmarrysta tutkittavasta aiheesta. Tavoitteena on sovittaa tutkimusaineiston antamat merki-
tykset olemassa olevaan teoriaan ja luoda uusia nakdkulmia teoreettiseen viitekehykseen aineiston
perusteella. (Vilkka 2015, 170-171).

Tassa kehittamistydssa kirjallista aineistoa syntyi tydhyvinvoinnin alkukartoituskyselyn pohjalta seka
yhteistoiminnallisissa tydpajoissa, joissa syntyi kirjallista aineistoa kehittamistoimenpiteista. Tyohy-

vinvoinnin alkukartoituskyselyn aineisto on jaettu samankaltaisuutta kuvaavien kasitteiden avulla eri
teemoihin, esim. etdtyd. Tuloksissa on pyritty kdayttamaan mahdollisimman tarkkoja lainauksia kyse-
lyn keskeisimmista tuloksista kuvaamaan ilmidn laajuutta. Yhteistoiminnallisilla tydpajoilla muodostu-
neita kirjallisia kehitystoimenpiteita on rytmitelty niiden kehittamiskohteen, toimenpiteiden, vastuun,

aikataulun ja seuranta/tunnuslukujen mukaan.
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7 KEHITTAMISTYON TULOKSET

Kehittamistyon tulokset suhteessa kehittdmiskysymyksiin. Kehittamistyolla pyrittiin selvittamaan or-
ganisaation ty6hyvinvointia lisadvia ja heikentdvia tekijoita seka yhteistoiminnallisesti kehittaa tyéhy-
vinvointia lisadvia toimintamalleja, joiden pohjalta laadittaisiin organisaation ensimmainen tyéhyvin-
vointisuunnitelma. Ty&hyvinvointisuunnitelma tiivistettiin vuosikellon muotoon. Téssa kappaleessa
kehittdmistyon tuloksia kdydaan lapi tydhyvinvoinnin alkukartoituskyselyn tuloksista (tyéhyvinvoinnin
eri osa-alueiden ty6hyvinvointia lisdavat ja heikentdvat tekijat), tydhyvinvoinnin kehittamistoimenpi-
teiden priorisoimisen danestyksen tuloksista seka organisaatiolle laaditusta tydhyvinvointisuunnitel-
masta. Tuloksia ei kayda tyéhyvinvoinnin alkukartoituskyselyn suljettujen kysymysten osalta, koska
ne eivat suoranaisesti liity kehittdmiskysymyksiin. Nama tulokset on kuitenkin huomioitu ja rapor-
toitu toimeksiantajalle laaditussa tyéhyvinvointikyselyn 12sivuisessa raportissa, joka toimitettiin toi-

meksiantajalle kyselyn valmistuttua.

7.1  Tyodhyvinvointia lisdavat ja heikentavat tekijat organisaation rakenteessa ja toiminnassa

Ty6hyvinvoinnin alkukartoituskyselyn mukaan merkittavimpana tyéhyvinvointia lisadvina tekijoina
koettiin itseohjautuvuus, etatydmahdollisuus seka toiminnan vapaus, joka mahdollistaa merkittévan
maaran vapautta omien tdidensa suunnitteluun, rytmittdmiseen seka aikatauluttamiseen. Joustava

paikasta riippumaton tyd seka laaja-alainen vapaus toteuttaa annettuja projekteja ja tydtehtavia li-

sasivat merkittavalla tavalla tydhyvinvointia.

Monipuolinen tiedonjakaminen seka uusien tiedonjakojarjestelmien kayttd lisasivat tydhyvinvointia.
Taukojumpat koettiin myds merkittavana tekijana tydhyvinvoinnin lisddmisessa seka organisaation
avoimuus ja joustavuus. Myds ystavallisyys ja auttavaisuus tydntekijdiden keskuudessa lisasi tydhy-
vinvointia merkittavallad tavalla. Kehitysmyonteinen ja yhteisollinen kulttuuri organisaatiossa seka

tiimipalaverit koettiin tydhyvinvointia lisaévina.
“Tyontekijoilld on laaja-alainen vapaus toteuttaa annettuja projekteja ja tyotehtévia.”

"Etatyomahdollisuudet, oman tyé suunnittelun mahdollisuus, kehittdmismydnteinen

organisaatio.”

Ty6hyvinvoinnin alkukartoituskyselyn mukaan merkittavimpana tyéhyvinvointia heikentavina teki-
joind koettiin organisaation henkiléstdmaaran nopea kasvu, henkildstdjohtamisen puutteet, ryhmay-
tyminen puuttuu, tyéntekijdiden samankaltainen huomioiminen ja kuunteleminen vaikea toteuttaa,
tiettyjen ihmisten suosiminen, johtamisen ja vastuiden hamartyminen, epaselvyys siitd kuka vastaa
mistakin asioista. Myds sisdisen viestinndn hajanaisuus ja saannéllisen tiedonkulun puuttuminen

seka lahikontaktin vahyys koettiin erittdin merkittavana tydhyvinvointia heikentdvana tekijana.
“Organisaation rakenne ei ole pysynyt tydtekijdmadran kasvun tasalla.”

“Epéselvd organisaatiorakenne- ei valttamdttd ole selvyyttd siitd kuka vastaa ja mistd-

kin asiasta.”



40 (66)

7.2 Tybhyvinvointia lisdavat ja heikentavat tekijat tydyhteisén toimivuudessa

Tyohyvinvoinnin alkukartoituskyselyn mukaan merkittavimpana tyéhyvinvointia lisdadavana tekijana
koettiin toisten huomiointi, kannustava ilmapiiri ja tiimin tuki. Toisena ldhes yhtd merkittavana teki-
jana nahtiin organisaation huumori seka laaja-alainen osaaminen eri alueilla mm. nakdkantojen mo-
nimuotoisuus, valmius toimia yhdessa erilaisissa projekteissa. Avoin tydyhteisd koettiin myds merkit-
tavalla tavalla lisadvan tyéhyvinvointia.

"Yhteenkuuluvuuden tunne organisaatiossa, vaikka toimitaan hyvin eri asiantuntija-

aloilla. Autetaan toisia pyyteettomasti.”

"Avoimuus uusille ja kaikenlaisissa ihmisille auttaa uusia tyontekijoitd sopeutumaan
Jjoukkoon.”

Ty6hyvinvoinnin alkukartoituskyselyn mukaan merkittdvimmaksi tydhyvinvointia heikentavaksi te-
kijaksi koettiin tyoskentely etdalla toisistaan, etatyo ja yhteisten tilojen puute. Erilaiset tyénkuvat,
hankkeet ja toimialat koettiin haastavana, jolloin vaarin ymmartamisen riski, kiinnostuksen puute,
ymmartamattémyys tydn haasteista ja mahdollisuuksista seka tyén epadselvyys. Myos yhteisten tyo-

aikaan kuuluvien hetkien puute seka kiire heikensivat tydhyvinvointia.

“Tydskentely véhan etdélla toisistaan. Jotkut eristdytyvat tyoyhteisosta etatydskente-

lystd johtuen.”

“Yhteisten tydaikaan kuuluvien hetkien puute, tdma rajoittaa yhteiséllisyyden synty-

mista.”

7.3 Tyo6hyvinvointia lisdavat ja heikentavat tekijat organisoinnin tavassa

Ty6hyvinvoinnin alkukartoituskyselyn mukaan merkittavimmat tyéhyvinvointia lisdaavat tekijat liittyi-
vat tyén vapauteen, itseohjautuvuuteen, etdtyéhon ja oman tyén organisoinnin vapauteen. Ty6hy-
vinvointia merkittavasti lisasi myds yhdessa tekeminen, yhdessa tuumaaminen ja asioiden puiminen,

mahdollisuus oppia uutta.

"Mahdollisuus vaikuttaa itsed koskeviin asioihin, tasapuolisuus, kaikilla mahdollisuus

osallistua.”

"Vapaus ja vastuu oman tyon organisoimiseen. Liséé tyohyvinvointia ja motivaatiota,

kun on oman tydnsa suunnitteljja.”

tuksiin: alaan liittyvid koulutuksia ei lasketa tydajaksi, koulutussuunnitelma puuttuu, kehotetaan

osallistumaan koulutuksiin, mutta maksulliset koulutukset jaavat usein odottamaan. Kolmantena te-
kijana (mutta ei niin merkittavana) nousee liian lyhyelld varoitusajalla annettavat ty6tehtavat ilman
kunnollista ohjeistusta seka tydn organisoinnin heikko maarittely (tyétehtavat tulisi rajata selkedm-

min).
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“Vaélilld joitakin tehtdvid annetaan todella lyhyelld varoitusajalla ja ilman kunnollista

ohjeistusta, tamdé saattaa aiheuttaa stressid ja luoda paineita.”

"Alaan liittyvid lisdkoulutuksia ei lasketa tydajaksi, ei ole tilaa uusille ideoille.”

7.4  Tybhyvinvointia lisdavat ja heikentavat tekijat johtamisen tavassa

Tyohyvinvoinnin alkukartoituskyselyn mukaan johtamisen tavassa merkittdvimmin ty6hyvinvointia

lisaava tekija oli joustava tyontekeminen, vapaus, etatyd, itseohjautuvuus, tyontekijéiden luottami-

nen seka palautteen ja tuen saamisen nopeus ja helppous, tuen saanti matalalla kynnyksella seka

valmius olla tavoitettavissa. Myos aito tapa keskustella ja avoimuus sekd huumori ja valittaminen,

arvostava kohtelu seka tydntekijéiden huomioiminen lisasivat tydhyvinvointia.

“Tyon tekemisen vapaus. Esihenkilo luottaa ja antaa vastuun suunnitella omaa tyota.

Helposti IGhestyttavd ja joustava. Ei tarvitse miettid uskaltaako ottaa yhteytta.”

"Aito tapa keskustella, huumori, ihmiset ndhdéan ja persoonat saa tulla esiin.”

Merkittavimmaksi tyéhyvinvointia heikentavaksi tekijaksi koettiin palautteen puuttuminen, aina ei

saa palautetta tai tukea asioihin seké epamaaraisyys johtamisessa ja epaselvyys kuka vastaa mista-

kin.

"Kasvotusten tapaamisten méaérd suhteellisen alhainen ja joillekin tdmén puuttuminen

saattaa aiheuttaa tunteen siitd, ettd ei saa tyosta riittavéasti palautetta/tukea omaan

tybhonsa.”

"Nopeasti kasvaneessa ja moniammatillisessa organisaatiossa johto joutuu varmasti

priorisoiman johtamiseen kdytettdvad aikaa ja miten voidaan varmistaa, ettd se on

edes kohtuullisen tasapuolista kaikille.”

7.5 Yhteenveto ty6hyvinvoinnin alkukartoituskyselyn tuloksista

Taulukossa 6 on kuvattu kootusti merkittdvimmat tydhyvinvointia lisdévat ja heikentdvat tekijat kun-

kin ty6hyvinvoinnin osa-alueen kautta.

TAULUKKO 6. Yhteenveto merkittdvimmat ty6hyvinvointia lisadvat ja heikentavat tekijat.

Tyohyvinvoinnin osa-alue

Tyohyvinvointia lisaadvat
tekijat

Tyohyvinvointia heikenta-
vat tekijat

Organisaation rakenne ja toi-
minta

itseohjautuva organisaatio,
etatydémahdollisuus ja joustava
paikasta riippumaton tyo, joka
mahdollistaa laaja-alaisen va-
pauden toteuttaa omaa tyotd,
kehitysmyodnteinen ja yhteisol-
linen kulttuuri ja auttavainen
tydyhteisd

henkildstomaaran nopea
kasvu, sisdisen viestinnan ha-
janaisuus seka ldhikontaktin
vahyys
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Tybyhteisoén toimivuus

kannustava ilmapiiri ja tiimin
tuki, organisaation huumori,
laaja-alainen osaaminen, avoin
tyoyhteiso

tyoskentely etaalla toisista, eri-
laiset tydnkuvat, yhteisten tyo-
aikaan kuuluvien hetkien
puute ja kiire

Organisoinnin tapa

tyon vapaus/itseohjautuvuus,
yhdessa tekeminen ja mahdol-
lisuus oppia uutta, myonteinen
lisakouluttautumisen mydntei-
Syys

yksi iso tiimi, liian lyhyelld va-
roitusajalla annettavat tyoteh-
tavat, tyon organisoinnin
heikko maarittely

Johtamisen tapa

etatyd/itseohjautuvuus, huu-
mori, valittdminen, avoimuus,
arvostava kohtelu

palautteen ja tuen puuttumi-
nen, epamaaraisyys johtami-
sessa ja siina kuka vastaa mis-
takin

7.6 Tydhyvinvoinnin kehittdmistoimenpiteiden priorisoimisen tulokset

Yhteistoiminnallisen tydpajatydskentelyn pohjalta syntyi 40 kehitystoimenpide- ehdotusta organisaa-

tion tydhyvinvoinnin kehittamiseksi. Kaikki kehitystoimenpiteet ja tulosten jakautuminen liitteessa 4.

Forms kyselyn avulla aédnestettiin tarkeimmat kehitystoimenpiteet, jotka nostettaisiin organisaation

tydhyvinvointisuunnitelmaan. Kehitystoimenpiteet jaoteltiin neljaan eri kategoriaan ja niiden tarkeim-

mat (eniten dania saaneet toimenpiteet) olivat seuraavat;

1. Tiedottaminen ja viestinta

- tiedonkulun kehittdminen: kalenteri tapahtumista ja tilaisuuksista, lomakalenterin kaytto

- tiedottamisen kehittdminen: kaytantdjen muutosten tiedotus

- salassapidon kehittdminen: salassapito ohjeiden laadinta

2. Johtaminen

- perehdytysohjelman luominen: ty6tehtavien selkeys, seurantalomake sekd hallinnon tyéteh-

tavien esille tuominen
tyotehtavien selkeyttdminen: mita tulee tietad ja mita ei tarvitse tietda, resurssien mitoitus
oikein

elinvoimaohjelman mukaisten tiimien luonti: sdanndlliset kokoontumiset

Yhteisollisyys

oman tydn johtamisen ja ergonomian kehittdminen: itsensé johtamisen koulutukset, ergono-
mia koulutukset& tydkalut seka valineistosta tietoa

teemottaisten tiimien luominen: talon toiminnan nayttéminen, teemaryhman vastaavan ni-
meaminen, jonka vastuulla kutsua kokoon

tydtovereihin tutustuminen: ystavakirja

Osaamisen kehittaminen

organisaatiokartan luominen: vastuualueet, ty6tehtdvat ja organisaatiorakenne
tyotehtavien nakyvaksi tekeminen: tydtehtavien auki kirjoittaminen, tydnkuvat nakyvaksi
hankesuunnittelun kehittdminen: avoimemmaksi, resurssointi, suunniteltu henkil® jakaa tie-

toa
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- kehd@mallin luominen organisaatiolle: ty6tehtava ja sen merkitys tydn tekemisen nakokul-

masta

7.7  Organisaation tydhyvinvoinnin vuosikello

Organisaation ty6hyvinvointisuunnitelma muodostui kolmestatoista (edellisessa kappaleessa esitetyt
kehitystoimenpiteet) tarkeimmasta tyéhyvinvoinnin kehittamistoimenpiteestd, niiden aikataulusta,
vastuuhenkiltista seka seurantamittareista. Tyohyvinvointisuunnitelma tiivistettiin vuosikellon muo-
toon (liite 1) seka erilliseen taulukkomuotoon seurannan helpottamiseksi (liite 2). Tyéhyvinvoinnin
vuosikello ja seurantataulukko jatettiin organisaation johdolle kesakuussa 2023 kommentoitavaksi ja

palautteen saamiseksi. Vuosikelloon tai seurantataulukkoon ei tullut muutoksia.

7.8 Kaikkien tulosten yhteenveto

Kehittamistyon tulokset suhteessa kehittdmiskysymyksiin on esitetty kootusti taulukossa 7.

TAULUKKO 7. Kehittamistyon tulosten yhteenveto.

Kehittamiskysymys Vastaus

Mitka tekijat lisadvat orga- | itseohjautuvuus, etdtyd, kehitysmyodnteinen- ja yhteisolli-
nisaation tydhyvinvointia? | nen kulttuuri, kannustava ilmapiiri, tiimituki, huumori,
(alkukartoituskysely) avoin tydyhteisd, arvostava kohtelu

Mitka tekijat heikentavat henkiléston maardn nopea kasvu, sisaisen viestinnan haja-
organisaation tydhyvin- naisuus, lahikontaktin vahyys, erilaiset tydnkuvat, yhteisen
vointia? (alkukartoituskysely) | tydaikaan kuuluvien hetkien puute, kiire, yksi iso tiimi,
viime hetkelld tulevat tyétehtavat, palautteen ja tuen puut-
tuminen, epamaaraisyys johtamisessa ja siina kuka vastaa
mistakin

Millaiset toimintamallit li- tiedonkulun- ja tiedottamisen kehittéminen, hankesuunnit-
sdisivat organisaation tyo- | telun kehittdminen, tydtehtdvien selkeyttéminen, teemot-
hyvinvointia? (tyopaja tyds- | taisten tiimien luonti, perehdytysohjelman luominen, ty6-
kentelyt) tehtdvien ja osaamisen nakyvaksi tekeminen, oman tyén
johtamisen ja ergonomian kehittdminen

Tarkeimmat toimenpiteet oman tydn johtamisen ja ergonomian kehittdminen, tiedon-

organisaation tyohyvin- kulun kehittdminen, organisaatiokartan luominen, perehdy-
voinnin kehittamisessa? tysohjelman luominen seka tyotehtavien nakyvaksi tekemi-
(kehitystoimenpidekysely) nen

Skaikkien eniten aania saa-
nutta
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8 KEHITTAMISTYON JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Organisaation tyéhyvinvointi muodostuu lukuisista tekijoistd seka niiden tekijoiden yhteisvaikutuk-
sesta. Nama tekijat ovat myos jatkuvassa muutoksessa, eika tyéhyvinvoinnin tila ole koskaan taysin
stabiili yhdessakaan organisaatiossa. Talla kehittdmistydlla pyrittiin tuomaan esiin tyéhyvinvoinnin
moniulotteisuus ja laajuus seka kasittelemaan aihetta useasta eri lahtokohdasta kasin. Tutkimuksen
avulla tavoiteltiin avointa ja luontevaa vuoropuhelua ja vaikuttamista tydyhteison jasenten valilla
seka pyrittiin saamaan jokaisen tydyhteison palaute ja arvio tybhyvinvoinnista esiin. Kehitystyéta
suunniteltaessa oli darimmaisen tarkeaa, ettd tydyhteisé padsee alusta saakka mukaan prosessiin

seka saa ndkemyksensa esiin niin tyohyvinvointia edistdvista kuin heikentdvistakin tekijoista kasin.

Tama kehittamistyd on mahdollistanut avoimen, kaikilta tydyhteison jaseniltd keratyn laaja-alaisen
palautteen organisaation tydhyvinvoinnin tilasta ja sen kehitystarpeista. Kehitystyé on myds mahdol-
listanut tyOyhteison yhteisesti suunnitteleman ja laatiman ty6hyvinvointitoimenpiteiden kehittamisen
ja lopulta myds tydhyvinvointisuunnitelman laadinnan. Tydyhteisén yhteistoiminnallinen kehittami-
nen on tuottanut runsaasti kehittamistoimenpiteitd ja mahdollisia jatkosuunnitelmia (40 kehittamis-
toimenpidettd, joista ainoastaan 13 tarkeinta paasi tydhyvinvointisuunnitelmaan) organisaation tyo-
hyvinvoinnin kehittamiseksi. Tyohyvinvointikyselysta saatujen tulosten ja tutkimustiedon perusteella
on myds erikseen laadittu kehitystoimenpiteitd strategisemman tydhyvinvointijohtamisen nakdkul-

mista kasin. Nama kehitystoimenpiteet kdydaan lapi seuraavassa kappaleessa.

Kehittamistyd on myds tuonut mukanaan haasteita, jotka liittyvat suuresti tyén aihepiiriin rajauk-
seen, ajanhallintaan, tydpajojen kiireelliseen aikatauluun seka psykologisen paaoman kasittelyn pois-
jattdmiseen. Aikataulullisista syistd seka ty6n rajauksen takia oli kuitenkin jarkevaa rajata psykologi-
sen padoman kasittely kokonaan pois, vaikka alun perin aiheen kasittely oli tavoitteena tehda tyopa-
joissa. Tulevaisuudessa organisaatiota ja tydhyvinvointia kehittdessa tdaméa nakdkulma on aarimmai-

sen tarkea nostaa esiin.

8.1 Jatko- ja kehitystoimenpiteet

Taman kehittdmistydn tekeminen on ollut erittdin monivaiheinen, todella paljon ty6ta vaativa yhden
henkildn tekemaksi kehittémistytksi. Haasteiksi muodostuivat tydn laajuus, tyépajojen kired aikatau-
lutus seka sisallon rajaus. Kehittamistyota tehdessa haluttiin kuitenkin mahdollistaa mahdollisimman
paljon avointa keskustelua toimeksiantajan organisaatiossa, yhdessa tekemistd ja oppimista tyonte-
kijoiden keskuudessa seka riittédvan laajalla ndkékulmalla tarkastella tydhyvinvointia. Organisaation
itse laatiman tydhyvinvoinnin vuosikellon lisaksi tutkimuksellisten nakékulmien esiintuominen tyéhy-
vinvoinnista ja sen kehittdmisesta oli ensiarvoisen tarkeaa, jotta tulevaisuudessa tydhyvinvointia voi-
taisiin tarkastella tydhyvinvointisuunnitelmaa laajemmasta nakékulmasta. Tassa kehittamisty6 onnis-
tui sekd se pystyi rakentamaan siltoja toimeksiantaja organisaation tyéyhteison jasenten valilla seka

vahvistamaan yhdessa tapahtuvaa oppimista.
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Tyohyvinvointi ja siita huolehtiminen kuuluu kaikille tydyhteisdssa, vaikka viime kadessa se onkin
johdon vastuulla. Tydhyvinvoinnin merkitys tulee tulevaisuudessa entistd enemman korostumaan,
kun kilpailu osaavasta henkilostosta kiristyy, tydvoiman saatavuus vaikeutuu seka tulevaisuuden yh-
teiskunnalliset megatrendit (mm. hyvinvoinnin haasteiden kasvu, talouden perustan heikentyminen,
digitalisaatio) haastavat tyOyhteison toimintaa. Tydhyvinvointi on monella tapaa uhattuna nyt ja tu-
levaisuudessa, mutta saman aikaisesti myos lisdantyva eta- ja hybridityd tuo mukanaan ennennake-
miten, missa ja miksi tydskentelemme. Viime kddessa on kiinni siitd, etta millaista organisaation

kulttuuria, toimintatapoja seka tyéhyvinvointijohtamista halutaan edistaa ja ruokkia.

Kaustisen seutukunta toimii alueen kehittamisorganisaationa, jonka ansiosta organisaatiolla on erin-
omainen mahdollisuus toimia tyéhyvinvoinnin kehittdmisen edelldkavijéna seka kehittda alueen etd-
ja hybridity6ta vastamaan nykyistd paremmin tydhyvinvointiin liittyviin haasteisiin seka kehittédmis-
mahdollisuuksiin. Nykyinen etdtyttydskentely tarvitsee tuekseen henkildstéa voimauttavaa ja laadu-
kasta tyohyvinvointijohtamista, jotta uusia toimintamalleja, vanhentuneita etaty6ta koskevia asen-
teita ja “istumisen pakkomoodissa” olevaa toimintakulttuuria voidaan muuttaa. Hyvinvoivan tyoela-
man rakentaminen lahtee meista kaikista, mutta se tarvitsee avukseen suunnannayttdjia ja edelldka-
vijoita, jotka rohkeasti luovat parempaa tyéeldmaa ja muuttavat kasitystamme siitd, miten ty6 tukee
(tai vastaavasti murentaa) hyvinvointia ja miten tydhyvinvointia tulisi tarkastella jokaisen yrityksen

omista lahtdkohdista ja tarpeista kasin. Jatko- ja kehitystoimenpiteina voisivat olla seuraavat asiat:

1. tybhyvinvointikyselysta on laadittu 12 sivua pitka raportti organisaation johdolle. Taman raportin
hyddyntdminen kehityskeskusteluissa, osaamisen ja toiminnan kehittdmisessa. Raportissa on
kaksi avointa ja tarkeda kysymysta, joita aikataulullisista syista ei ole voitu kasitelld tyépajoissa
ja tuloksissa. Nama kysymyksen tuovat vastauksia tyéhyvinvoinnin ihannetilasta ja siita, mika
edistadisi sinne padsya seka siitd, mita tydyhteisdn jasenet tekisivat toisin, mikali heista tulisi esi-
miehid. Molemmat kysymykset antavat tarkeda ja laaja-alaista tietoa organisaation tydhyvinvoin-

nista seka mahdollisista kehittamistarpeista.

2. Tyopajoissa nousi 40 kehitystoimenpidetta organisaation tyéhyvinvoinnin kehittémiseksi. Kolme-
toista térkeinta on nostettu tyéhyvinvointisuunnitelmaan ja organisaation tyéhyvinvoinnin vuosi-
kelloon (liite 1). Loput kehitystoimenpiteet (liite 4) voisi jakaa seuraavalle kahdelle vuodelle tér-
keys jarjestyksen mukaisesti eli vuodelle 2024 toimenpiteet 14-26 ja vuodelle 2025 27—40 toi-
menpiteet. Toimenpiteiden mukaiset vuosikellot seka vuosikelloihin sisallytetyt kehityskeskuste-

lut, osavuosikatsaukset, toimintakertomukset yms. toimenpiteet.

3. Tydhyvinvoinnin tulkintaan vaikuttaa aina myds tyéntekijéiden psykologinen padoma. Tata psy-
kologista padomaa voisi kasitelld organisaation tyhy paivilld ja laatia jokaiselle oma henkilékoh-
tainen tydhyvinvoinnin vuosikello. Vuosikellon yhteyteen voisi myos tarkastella affektiivisen tyo-
hyvinvoinnin mallia. Tata vuosikelloa voisia kayttéda apuna myds kehityskeskusteluissa, osaami-
sen kehittamisessa, tyéhyvinvoinnin mittareiden kaytdssa sekd ennen kaikkea kuormittuneisuu-

den ja voimavarojen arvioinnista.
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Tyohyvinvointikyselyn mukaan taukojumpat koettiin merkittdvana tyohyvinvointia lisdavana te-
kijand. Aura& Ahosen (2016, 164) mukaan liikunta vahvistaa terveytta ja tyokykya, liikunnalliset
aktiiviset tyontekijat myds pystyvat kasittelemaan henkistd kuormitusta paremmin seka liikunta-
ohjelmat parantavat organisaatioiden ilmapiiria ja lisadvat yhteisollisyytta. Kehittdmistoimenpi-
teena voisi olla organisaation liikuntaohjelma luominen seka olemassa olevien liikuntaetujen

(taukojumppa, e-passi) vahvistaminen.

Organisaation kehittédmistoimintaa ohjaa organisaation elinvoimaohjelma, joka toimii myds stra-
tegisena toiminnan perustana. Tyohyvinvoinnille voitaisiin muodostaa oma “ty6hyvinvoinnin elin-
voimaohjelma”, joka osallansa mahdollistaisi strategisemman tyohyvinvointijohtamisen, organi-

saation vahvuuksien paremman hyddyntédmisen seka riskindkékulmien paremman huomioimisen.
Tyohyvinvoinnin elinvoimaohjelma voisi myds toimia suunnan nayttdjana etd- ja hybridityosken-

telylle ja laaja-alaisemmalla tyéhyvinvointi kulttuurin muodostumiselle alueella.

Tybhyvinvointikyselyn mukaan tyohyvinvointia heikentad merkittavalla tavalla mm. Iahikontaktin
vahyys ja tuen puuttuminen. Boijer- Spoof Heikinheimo& Ilmivalta (2021, 32, 42) mukaan eta-
tyossa tyontekijoiden huolet tai ongelmat saattavat jaada helpommin huomaamatta, tyékykyyn
liittyvat haasteet voivat paisua suuriksi seka yksindisyys tydssa voi johtaa alisuoriutumiseen, luo-
vuuden vahentymiseen sekd huonoihin paatoksiin. Tydolotutkimuksissa puolestaan on havaittu,
ettd tydbuupumuksen uhasta on muodostunut merkittdvin palkansaajien kokema vaara tyoela-
massa (Siltamaki 2023, 40). Ennaltaehkaistdkseen naité ongelmia tarvitaan tyéhyvinvoinnin en-
nakoivien mittareiden kayttda (tydhyvinvointikeskustelut seka tydjarjestelyn ja kuormituksen
kuvaava mittari) seka reagoivia mittareita (ylitdiden maara, sairauspoissaolot). Osana kehitys-
keskusteluita voitaisiin myos kayttda kuormituksen mittaria, sairauspoissaolojen seka ylitdiden
maaran tarkastelua. Jarkevaa olisi myds edistaa lahikontaktissa tapahtuvaa avointa keskustelua,

saanndllista hyvinvointikeskustelua seka palautteen antamista.

Kyselyn mukaan organisaatiolla on tosi vahvoja vahvuustekijoité (itseohjautuvuus, yhteiséllinen
kulttuuri, kannustava ilmapiiri, yhdessa tekeminen), joita voisi nykyista enemman hyddyntaa
esim. tarkastelemalla miten vahvuuksia voitaisiin hyddyntaa ymparistdn tarjoamissa mahdolli-
suuksista (kehitys- ja projektity6t), vahvuuksien avulla tapahtuvaa uhkien hallintaa seka organi-
saation heikkouksien ja uhkien yhdessa luomien mahdollisten kriisien ennakointia. Nama edellyt-
tavat strategista tyohyvinvointisuunnittelua, joka voitaisiin liittda osaksi tyéhyvinvoinnin elinvoi-

maohjelmaa.

Tyohyvinvointipdaoma liittyy vahvasti kaikkien organisaatioiden suorituskykyyn nyt ja tulevaisuu-
dessa tuloksellisuuden, tydhyvinvoinnin, tyéurien jatkumisen, muutosten lapikaynnin seka yh-
teiskuntatason vaikutusten kautta. TyShyvinvointipadoman lisadminen olisi hyva olla osana orga-

nisaation tydhyvinvointisuunnittelua ja tydhyvinvoinnin elinvoimaohjelmaa.
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9. Jokaisen organisaation tydilmapiiri on riippuvainen toimivan tydyhteison peruspilareista. Arvioin-
nin ja kehittdmisen peruspilarin avulla voidaan tutkia ja analysoida muiden peruspilareiden kun-
toa. Peruspilareiden sa@nndllinen arviointi sekd organisaation perustehtdvan vahvistaminen olisi
hyddyllistad niin organisaation kehittdmisen-, muutosten hallinnan seka jatkuvien henkiléstomuu-

tostenkin nakokulmista kasin.

10. Etatyo ja erityisesti ndyttopdatetydskentely tuo mukanaan liialliseen istumiseen liittyvat toiminta-
kyvyn riskit, kognitiiviseen ergonomiaan liittyvat riskit seka yleisen lisddntyvan passiivisuuden
mukana tuomat terveysriskit. Passiivisuus eli pitkdan paikalla vietetty tydaika ei ole mikaan pikku
asia, silla se on yhteydessa kokonaiskuolleisuuteen, verisuonitautikuolleisuuteen, syopakuollei-
suuteen seka tyypin 2 diabeteksen esiintyvyyteen (Biswas ym. 2015, 123-132.) Tutkimusten
perusteella pitkdaikainen istuminen liittyy suurentuneeseen riskiin ennenaikaiseen kuolemaan.
Tama riski kasvaa n. 2% jokaista tuntia kohden, jonka henkil6 viettaa istuen paivassa, kun pai-
vittdinen istumisaika on 4-8tuntia (Chau ym. 2013.) Koska hyvinvoiva henkilésté on organisaa-
telytapoja kehittémalld, aktiivisemman tyokulttuurin luomisella, liikuntaohjelmalla, tuella ja val-
mennuksella seka erilaisilla kannustin ja palkitsemisjarjestelmilla. Hyva olisi myds kayttaa eta-

tyon riskienkartoituslomaketta osana ennaltaehkdisevaa tydhyvinvointitoimintaa.

8.2  Eettisyys ja luotettavuus

Kun tarkastellaan kehittamistyon luotettavuuden arviointia keskeisimmaksi kasitteeksi nousevat vali-
dius ja reliaabelius. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioiminen voi olla haasteellista, ja pe-
rinteiset validiteetin ja reliabiliteetin kasitteet eivdt sovellu suoraan laadullisen tutkimuksen arvioin-
tiin. Sen sijaan voidaan puhua luotettavuudesta, relevanssista ja eheydesta. Relevanssi kuvastaa
sitd, kuinka hyvin tutkimus kohdistuu tutkittavaan ilmiéon ja tuo esiin sen keskeiset ndkokulmat.
Eheys puolestaan viittaa siihen, etta tutkimus on johdonmukaista ja ehead, eli se perustuu vakuutta-
vasti kerattyyn ja analysoituun aineistoon. Luotettavuus laadullisessa tutkimuksessa voi myds liittya
siihen, kuinka luotettavasti tutkimuksen tulokset voidaan toistaa tai kuinka samankaltaisia tuloksia
saadaan uusissa tutkimusoloissa. Laadullisessa tutkimuksessa validiuksen vaatimusten huomioon
ottaminen merkitsee tutkimuksen pdattelyketjun lapivalaisua. Taman seurauksena laadullinen tutki-
mus pystyy huomioimaan ilmién monimuotoisuuden ja tuomaan esiin merkityksellisid tapahtumien
yhteyksia ja syita niiden ymmartéamiseksi. Laadullinen tutkimus mahdollistaa ilmion syvallisen tarkas-
telun ja kontekstin ymmartamisen, mika voi tuoda uusi ndktkulmia ja rikastuttaa tietoa tutkittavasta
asiasta. (Puusa& Juuti 2020, 179-180.)

Laadullisen tutkimuksen haasteena voidaan nahda se, etta tutkimuksen luotettavuus ilmenee erilai-
sena sen eri vaiheissa. Tahan sisaltyy hyvin usein ldpindkyvasti tutkijan omaa oppimista, joka vaikut-
taa paattelyketjuihin seka auttaa nostamaan esiin tutkimuksen uutuusarvoa. Tutkimuksen laatuun
vaikuttaa oleellisesti tutkijan kyky suunnitella toimiva tutkimusasetelma ja valita sopiva kohdejoukko,

joka vastaa tutkimuskysymyksid. Organisaatiotutkimuksessa yksi merkittavimmista haasteista voi
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olla se, etta tutkijan omat kokemukset ja ennakkokasitykset organisaatiosta voivat vaikuttaa tutki-
muksen tuloksiin ja tulkintoihin. Asiaa voidaan kuitenkin tarkastella myos siité ndkdkulmasta, etta
tuttuus organisaatiota kohtaan voi myos toimia tutkimuksen eduksi siina mielessa, ettd konteksti
seka "organisaation sisdinen kulttuuri ja kieli” ovat entuudestaan tuttuja, mika voi vaikuttaa myén-

teisesti esim. haastattelujen tms. rakentumiseen ja toteuttamiseen. (Puusa& Juuti 2020, 181-182.)

Tata kehittdmistyota voidaan pitaa organisaatiotutkimuksena, joka tutki kyseisen organisaation ty6-
hyvinvointia. Tdssa yhteydessa oli selvasti hyotya siita, etta tutkimuskonteksti oli tuttu ja tutkija oli
ollut osa tydyhteison jasenistod kaksi vuotta, ennen tutkimuksen aloittamista. Taman ansiosta orga-
nisaation kulttuuri, vuorovaikutustyyli, ryhmatyoskentely, tydyhteison henkiloston muutokset seka
johtamistapa olivat entuudestaan tuttuja. Nama tekijat auttoivat tutkimuksen alkuvaiheen suunnitte-
lussa, alkukartoituskyselyn laajuuden suunnittelussa, yhteistoiminnallisten ty6pajojen aikataulutuk-
sen kasassa pysymisessa seka laaja-alaisessa tyon eri vaiheiden prosessoinnissa ja tiedon kasitte-
lyssa. Tama myds mahdollisti avoimemman ja rehellisemman kommunikoinnin-, ryhmatydskentelyn
seka alkukartoituskyselyyn vastaamisen. Ilman aikaisempaa perusteellista organisaation tuntemusta,
tuskin olisin padtynyt tekemaan avoimia kysymyksia tyéhyvinvoinnin alkukartoituskyselyyn tai luonut
useampaa yhteistoiminnallista tydpajatydskentelyd. Molemmat toimintamuodot laajensivat merkitta-
valla tavalla tyon laajuutta seka lisasivat tydn maaraa. Nama kuitenkin antoivat arvokasta tietoa,
mahdollistivat organisaation kaikkien jasenten avoimen ja rehellisen kannanoton ty6hyvinvointia
koskeviin kysymyksiin seka vahvistivat organisaation yhteisty6taitoja ja yhdessa tapahtuvaa tyohy-
vinvoinnin oppimista. Tydhyvinvoinnin teoreettinen viitekehys (tyéhyvinvoinnin eri osa-alueet) antoi
raamit henkildstolle kasitelld ja analysoida asioita, mutta lopullinen oppiminen ja tyon lopputuotos

syntyi yhteisty6lla organisaation jasenten kesken.

Tutkimuksen koherenssi ja luotettavuus paranevat silloin, kun tutkija perehtyy tutkimuksen kohdeil-
midon huolellisesti ja ottaa monet nékdkohdat huomioon koko tutkimusprosessin aikana. Menetel-
mat ovat sidoksissa tutkimusasetelmaan seka tutkimuskysymyksiin. Valittujen metodien soveltu-
vuutta suhteessa tutkimuksen kohdeilmiédn seka tutkimuksen tavoitteisiin tulee olla tutkimuksen
luotettavuuden tarkastelun lahtékohta. Luotettavuutta tulee aina tarkastella, ja se maaraytyykin suh-

teessa tutkittavaan ilmiéon. (Puusa& Juuti 2020, 182.).

Tutkittavaa ilmiota on pyritty lahestymaan useat eri ndkékulmat huomioon ottaen, vaikka jokaista
nakdkulmaa ei ole huomioitu esim. alkukartoituskyselyssa tai yhteistoiminnallisessa tyopajatytsken-
telyssa. Yhteistoiminnallinen tydpajatydskentely on tuottanut organisaation itse suunnittelemat ja
valitsevat kehittamistoimenpiteet, joista tarkeimmat on lopulta danestetty organisaation tydhyvin-
vointisuunnitelmaan ja vuosikelloon. Jatko- ja kehitystoimenpiteissa puolestaan on pyritty huo-
miomaan organisaation itse laatimat kehitystoimenpiteet seka tyéhyvinvoinnin muut nakékulmat,
esim. tyohyvinvointijohtamisen, erilaisten tyéhyvinvointimittareiden hyddyntaminen, affektiivinen

tydhyvinvointi seka riskipyramidin nakdkulma tyohyvinvointia tarkasteltaessa.

Tutkimuskysymyksia (mita tekijat lisddvat/heikentavat tydhyvinvointia, millaiset toimintamallit lisdisi-
vat organisaation tyéhyvinvointia) on haluttu ldhestya usean eri tydhyvinvointi ndkékulman kautta,
mutta ennen kaikkea my&s avoimien ja nimettdman alkukartoituskyselyn seka pienryhmatydskente-

lyn kautta. Tédma on mahdollistanut jokaisen henkildstén nakdkulman huomioimisen, organisaation
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erityispiirteiden huomioimisen seka riittdvan laaja-alaisen aiheen kasittelyn. Organisaatio muodostuu
hyvin erilaisista tydtehtavista-, ika- ja sukupuolirakenteesta seka osa henkildstdsta on ollut vuosia
organisaatiossa, kun osa taas on vasta tullut organisaatioon. Osa henkilostdsta on ldhitydskentelyssa
toistensa kanssa, kun osa taas ei tapaa toisiaan kuin henkildstén tyhy/kehittamispaivilla. Organisaa-
tion toimintakulttuuri edellyttaa hyvin itsendista tyoskentelyotetta, joka osaltansa vaikuttaa jokaisen
henkilostdon henkilokohtaiseen kokemukseensa tyéhyvinvoinnista ja sen tilasta organisaatiossa. Tasta
syystd myos psykologista pddomaa ja yksilon omaa toimintaa (taidot, asenteet, aktiivinen toiminta)
olisi ollut darimmaisen tarkea kasitelld. Aiheen rajaukset, aikataulutukset seka tydn laajuuden vuoksi

tama ei kuitenkaan valitettavasti ollut mahdollista.

Organisaatio toimii alueen kehittdmisorganisaationa. Kehittdmistyon aihe on syntynyt organisaation
todellisista tarpeista ja tuotu organisaation sisalta, sen sijaan, etta se olisi tullut ulkopuolisen ohjaa-
mana. Kehittamistyolle on myds syntynyt selked tarve ja perustelu, organisaation kasvaessa ja laa-
jentuessa seka eta- ja hybriditydskentelyn lisddntyessd. Eta- ja hybriditydskentely on tullut jaadak-
seen organisaatioon, joka osaltansa mahdollistaa uusien ty6hyvinvointitapojen-, tydhyvinvointijohta-
misen- kuin itsensa johtamisenkin kukoistamisen. Vaikka kehittdmistydn tulokset tulevatkin koske-
maan kyseistd organisaatiota, jatko- ja kehitystoimenpiteitd voivat hyddyntda muutkin toimijat ja
ndin ollen toimia esimerkkind muille tydhyvinvoinnin kehittdmisessa. Tyohyvinvointi ja ennen kaikkea
hyvinvoiva tydeldma kuuluu kaikille ja ilmion riittdva ymmartéminen auttaa kaikkia rakentamaan hy-

vinvoivempaa tydelamda nyt ja tulevaisuudessa.

8.3 Pohdinta

Kehittamistyd vastasi hyvin tutkimuskysymyksiin seka loi myds uudenlaisia ratkaisu- ja kehittamistoi-
menpiteitd, jotka ulottuivat tutkimuskysymyksia pidemmalle. Organisaation itse kehittémia tyéhyvin-
vointia edistdvia kehittamistoimenpiteita tuli myds odotettua huomattavasti enemman (40 kpl),
jonka ansiota ne mahdollistavat myds organisaation tydhyvinvoinnin kehittémisen tulevina vuosina.
Laajempaa ty6hyvinvointisuunnitelmaa- ja tydhyvinvointikyselysta saatua materiaalia voidaan myo-
hemmin kayttéa organisaation kehittdmisen-, kehityskeskusteluiden sekd osaamisen kehittdmisen

apuvalineena.

Kehittamisprosessi toi esiin myés asiantuntijaorganisaation vahvuuden ja sen, ettd organisaation
sisdltd kasin voidaan ratkaista ja kehittda tydhyvinvointiin liittyvid haasteita, eika tyéhyvinvoinnin
kehittéminen aina vaadi ulkopuolisia asiantuntijoita tai konsultteja. Organisaation itse laatimat kehit-
tamistoimenpiteet, yhdessa sovitut vastuuhenkiltt ja seurantamittarit tulevat vahvistamaan organi-
saation sitoutumista ja motivaatiota toimenpiteiden toteuttamiseksi. Itseohjautuvassa ja etatyota

tehtavassa organisaatiossa tdma on ensisijaisen tarkeaa.

Kehittamisprosessi toi vahvasti esiin hybridi- ja etatyéhon liittyvat haasteet; liikkumattomuuden, 13-
hikontaktin vdhyyden seka tuen puuttumisen. Tutkimusten mukaan etdtydssa tyontekijéiden huolet
ja ongelmat saattavat jaada huomaamatta, tyokykyyn liittyvat haasteet voivat paisua suuriksi seka

tyduupumuksen uhasta on muodostunut merkittavin palkansaajien kokema vaara tydelamassa (Boi-
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jer- Spoof Heikinheimo& Ilmivalta 2021). Nama ovat erittdin isoja riskitekijoitd, jotka jokainen eta-
tyota tekevan organisaation tulisi tiedostaa seka laatia toimenpiteet niiden ehkaisemiseksi. Toisaalta
etatyd koetaan myds tydhyvinvointia vahvistavana tekijana, sillda se mahdollistaa merkittavan maa-

ran vapautta omien téiden suunnittelussa.

Kevan 2022 tehty ty6hyvinvointitutkimus tukee myos tata havaintoa, ettd asiantuntija- ja toimisto-
tydssa tyontekijat ovat hydtyneet etatydsta (Kevan tutkimuksia 2/2023). Sama tutkimus tuo kuiten-
kin esiin, ettd kokemus voimavaroista kohdata muutoksia ja haasteita on heikentynyt seka yha use-

ampi julkisen alan tyontekija kokee tyonsa raskaaksi ja kuormitus on kasvanut.

Tama kehitystydssa ei varsinaisesti tutkita tydn kuormittavuutta eika kehittdmistydssa tule suoranai-
sesti esiin kuormittavuuden lisdantymista. Kuormittavuus voidaan kuitenkin katsoa liittyvan kehitta-
mistydssa esiin tulleisiin henkiléstdomaaran nopeaan kasvuun, tydskentelyyn etaalla toisistaan, tyon
organisoinnin heikkoon maarittelyyn, kiireeseen ja palautteen ja tuen puuttumiseen. Nama kaikki
osallansa vaikuttavat tydn kuormittavuuteen. Affektiivisen tyohyvinvoinnin mallia seka tyén voimava-
rojen ja vaatimusten nakokulmia olisi hyva tarkastella tulevaisuudessa, jotta saadaan nykyista pa-

rempi kuva organisaation henkildstén voimavaroista seka mahdollisesta tydn kuormittavuudesta.

Larjovuori (2021, 22) tehdyn suomalaistutkimuksen mukaan itseohjautuvan organisaation kuormi-
tusriskeihin lukeutuvat tuen ja ohjaamisen puute, sekava toimintaymparisto/tyon puitteet ja kaytan-
not, haasteet tdiden jakautumisessa ja priorisoinnista seka epaselva tyon tarkoitus ja paamaara.
N&itd kuormitusriskeja esiintyi myds varsin laajasti kehittémistyon tuloksissa, esim. tuen ja palaut-
teen puute, tydn organisoinnin heikko madrittely, epamaaraisyys siind kuka vastaa mistakin seka
sisaisen viestinnan hajanaisuus. Kaikki ndma tekijat voivat johtaa siihen, etta tydntekijat kokevat
tyonteon tarkoituksen ja merkityksen heikentyvan, samoin kuin hallinnan tunteen heikkenevan.
Tama puolestaan lisda tydntekijoiden kuormittuneisuutta, altistaa tydstressille, kasvattaa uupumus-

riskia ja saattaa vahentaa tyohon sitoutumista.

Larjovuori (2021, 21) mukaan itseohjautuvassa organisaatiossa tydhyvinvoinnin edistamiseen vaikut-
tavia tekijoita ovat; toimintaa ohjaava selkea suunta ja tarkoitus, yhteinen jaettu pdamaara, vahva
yhteiséllinen tuki, ty6ta tukevat rakenteet seka tydn joustavuus ja mahdollisuus réataldida omaa
tyota. Naita tydhyvinvointia vahvistavia tekijoita I0ytyi erittdin hyvin kehittamistydn tuloksista (jopa
paremmin kuin kuormitustekij6itd), esim. itseohjautuvuus ja etdtyd, joustava ty6, kannustava ilma-
piiri, tiimin tuki, yhteisoéllinen kulttuuri, yhdessa tekeminen. Nama kaikki vahvistavat henkiléston si-
saistd motivaatiota seka hallinnan tunnetta ja nain ollen lisdavat tydn imua, tyéhyvinvointia seka

tyohon sitoutumista.

Manka (2016, 55-56) mukaan myds tydhyvinvointipadoman vahvistaminen on aarimmaisen tarkeaa
organisaation tuloksellisuuden, tyohyvinvoinnin, tyéurien sekd muutosten lapiviemisen kannalta.
Tybhyvinvointipadomaa voidaan vahvistaa tydnantajan eri keinojen kautta kuin myds tydntekijan
keinojen kautta. Kehittdmistyon tulosten pohjalta on havaittavissa, ettd toimeksiantajan tydnantajan
kdyttamista keinoista on kaytettavissa tyoterveyshuolto, tydelamajoustot (etatyd), ikajohtaminen

seka tydntekijdiden osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet. Tulevaisuudessa olisi my6s jarkevaa
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panostaa osaamisen kehittdmiseen seka kyvykkyyksien johtamiseen, hyvaan osallistavaan esimies-
tyohon seka strategiseen tydhyvinvointiin. Tydntekijan keinoja voitaisiin tukea tydyhteisétaitoja ke-

hittdmalla, itsensa johtamisen kehittamisella seka psykologisen padoman vahvistamisella.

Taman kehittamistyon tekeminen on luonut erinomaisia mahdollisuuksia tunnistaa ja maaritella toi-
meksiantajan kehittdmiskohteita, mutta myds laajemmassa mittakaavassa tarkastella yhteiskunnalli-

sia tydelaman murrokseen liittyvid haasteita ja tydhyvinvoinnin merkitysta.

Tybssa tehdyt havainnot vaikutuksista ty6hyvinvointiin, niin hyvassa kuin pahassa, ovat yleispatevia
ja kaikki asiantuntijaorganisaatiot pystyvat hyétymaan kehitystydssa esiin nostettuja kehityskohteita,
vaikka niiden soveltamisessa tuleekin aina huomioida kohdeorganisaation spesifit tarpeet. Tapa, jolla
tassa kehitystydssa toimeksiantaja organisaation tarpeet on kartoitettu, yhdisti olemassa olevaa tut-
kimustietoa seka toimintatapoja, ja loi uuden nakdkulman, jonka avulla myds muissa asiantuntijaor-
ganisaatioissa voidaan osallistaa koko henkildstd yhdessa tydhyvinvoinnin kehittdmiseen henkiléstda

kokonaisuutena sitouttavalla tavalla.

Kehittamistyd kokonaisuudessaan on vahvistaa tietopohjaan tydhyvinvoinnin merkityksesta ja siitd,
ettd se on tulevaisuuden tarkeimpia tydelama- ja johtamistaitoja, niin yksilé- kuin organisaatiota-

solla. Ty6eldma tulee jatkossakin olemaan voimakkaassa murroksessa seka hyvinvointia tullaan jat-
kuvasti haastamaan useista eri nakokulmista kasin, jonka vuoksi tyohyvinvointia ja sen kehittamista

tulee jatkossakin tutkia yhteiskunnalliselta, etta organisaation -tasolta kasin.

Kehittamistyon tekeminen on mahdollistanut myds tutkijan ammatillisen osaamisen kehittymisen,
toiminnallisten menetelmien kayttdmisen sekd alan tuntemuksen lisdéantymisen. Toiminnallisten me-
netelmien kayttdminen ja yhteistoiminnallisen tydyhteison jasenten valinen yhteisty6- ja oppiminen
on laajentaa nakemysta yhteistyttaitojen merkityksestd seka yhdessa tapahtuvan oppimisen tarkey-

desta.
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LIITE 1: ORGANISAATION TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISEN VUOSIKELLO

KASEN TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISEN VUOSIKELLO

syyskuu-joulukuu:

helmikuu tydhyvinvoinnin
tyotehtdvien selkeyttdmisen toimenpiteet alkukartoituskysely
teemottaisten tiimien luonti toimenpiteet huhtikuu yhteistoiminnallinen tydapaja
tyoskentely kyselyn pohjalta esiin tulleisiin
perehdytysohjelman luominen SYYS- asioihin, kehitystoimenpiteiden laadinta

JOULUKUU
tyotehtdvien ja osaamisen ndkyvaksi 2023

tekemisen toimenpiteet

kehdmallin luominen organisaatiolle toukokuu tydhyvinvoinnin

anioltaniisern i ; kehitystoimenpiteiden (40kpl)
OaR e Io TS K CIRTmamia priorisointi/d3nestys = 13kpl tarkeintd

TOUKO-ELOKUU jatkoon
2023

kehittdmisen toimenpiteet

salassapidon kehittdmisen toimenpiteet sy 2 s
toukokuu yhteistoiminnallinen tydapaja
elinvoimaohjelman mukaisten tiimien luonti tydskentely kehitystoimenpiteiden

kdyttdonotosta, mittareista ja

organisaatiokartan luominen vastuuhenkildista. Toimenpiteiden aloitus

kesdkuu tiedonkulun kehittdmisen

toimenpiteet sekd tiedottamisen
kehittdmisen toimenpiteet

heindkuu hankesuunnittelun kehittamisen
toimenpiteet

elokuu tydtovereihin tutustumisen
toimenpiteet
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Kehittamiskohde

Toimenpiteet

Vastuut

Aikataulu

Seuranta/tunnusluvut

1)

Tiedonkulun
kehittaminen

Kalenteri tapahtumista ja
tilaisuuksista: jokainen lisaa
seutukunnan tapahtumat
tapahtumakalenteriin mahd.
varhaisessa vaiheessa, kategoria
"Kaustisen seutukunta”,

vaatiiko yhteista keskustelua
kaytanteista koskien keskeneriisten
tapahtumien julkaisemista? pitaisi
miettid tapahtumien laajempaa
merkitsemista kalenteriin esim.
hankkeiden johtoryhmait jne.
tekemisen tekeminen nakyvaksi
kalenterin avulla lomakalenterin
kaytto: saako ESSista
kalenterindkyman

Anu koordinoi,
mutta jokaisella
vastuu ilmoittaa
omista

tapahtumistaan

heti kdytantéon
(kayttéoikeuksien
hakeminen tarpeen
mukaan tapahtuma-
kalenteriin tai jos ei
halua
kayttéoikeuksia niin
ilmoitus
tapahtumasta
Anulle)

paallekkaisten tapahtumien
ennaltaehkdiseminen

2)

Tiedottamisen
kehittaminen

kaytantdjen muutosten tiedotus
- Teamsiin heti ilmoitus
- koonti muutoksista ns.
muutosluettelo
> Hallinto- ja henkil&stétiimiin

Erna, Anne, Jarno
(Minna)

kesakuu 2023

Muutosluettelo 6x vuosi

3)

Hankesuunnittelun
kehittaminen

Avoimemmaksi, resurssointi,
suunniteltu henkild jakaa tietoa,
lisatdan “hankevalmistelu” sana kun
hanke on valmistelussa ja
tiedotetaan kansion sijainnista.
Selkeytetdan omat hankkeet ja
ulkopuoliset hankkeet

Timo

heindkuu 2023

Hankevalmisteluun henkildiden
lukuma&ara, hankesuunnittelun Kase
roadmap ja organisaatiokartta
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4) Tyotovereihin Ystavakirja Salla, ja Jarno Kayton aloitus Syyskuun loppuun mennessa "kortit”
tutustuminen Esim. Teamsin alustalle (digityckalujen elokuussa. (lomien luotu. Lokakuussa viimeistdan
"pelaajakortit” jossa kevyell3, osaaja) jalkeen) jokainen tydntekija vastaa
hauskalla tavalla tietoja jokaisesta kysymyksiin. Uusille tyontekijcille
tyontekijasta. Jokainen tyéntekija aina perehdytys asiaan ja kortin
vastaa kysymyksiin. (Lempi eldin taytto.
ym.)
5) Tyotehtavien Mit3 tulee tietdd ja mita ei tarvitse tiimivastaavat, syksy 2023
selkeyttaminen tietaa, resurssien mitoitus esihenkil6t,
oikein. Perehdytyksen ja tyontekija itse
tyontekijakohtaisen kehamallin
hyédyntaminen
6) Teemottaisten Talon toiminnan nayttdminen, Petri iltapaiva teemapalaverit 6x vuosi
tiimien luonti teemaryhmaén vastaavan syksy 2023
nimedminen, jonka vastuulla kutsua
kokoon
7) Perehdytysohjelman | Perehdytysoppaan laatiminen Anne, Minna syksy 2023 Valmis perehdytysopas ja
luominen tyotehtavien selkeys, paivittiminen 1x vuosi (tarvittaessa
tehtavakuvaukset esille. useammin)
Seurantalomake perehdytykseen
Hallinnon ja tukipalveluiden Seurantalomake 2kk perehdytyksen
tyctehtavien esille tuominen jalkeen
perehdytysoppaassa
8) Tyotehtivien ja Tyotehtavien auki kirjoittaminen Petri 2023 Kaikilla on kirjoitettu tyénkuva.
osaamisen tyénkuvat nakyvaksi.
nakyvaksi Ty6n vaativuuden arviointi
tekeminen palkka suhteessa tyotehtaviin.
Henkildstén osaaminen nakyvaksi
organisaatiolle.
9) Kehamallin Tyotehtavat ja niiden merkitys tyén Minna perehdyttdmismallin | toteutuu/ei toteudu
luominen tekemisen ndkékulmasta. kanssa samassa

organisaatiolle

Tyontekijakohtainen mallipohja
tyontekijan itsensa taytettavaksi,
kytketaan perehdytysohjelmaan,

aikataulussa
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tarkastellaan kehityskeskusteluiden
yhteydessa (ldhi)esihenkilén kanssa

10) Oman tyon
johtamisen ja
ergonomian
kehittdminen

Itsensd johtamisen koulutukset.
Ergonomia koulutukset ja tyénkalut
seka vélineistdsta tietoa.

Tulossa jo.

Minna + Tyoterveys
Minna + Tyoterveys
Jarno

aloitus syksylla 2023

Jokainen tyontekija saa
henkilckohtaisen infon
tyéergonomiasta.

11) Salassapidon
kehittdminen

Salassapito ohjeiden laadinta ja sen
siséllyttdminen perehdytys-
aineistoon. Aukikirjoitetaan asiat, ei
oleteta, etta kaikki tietavat.
Huomioitavaa mm:

- asiakirjat

- henkil6tiedot

- luottamukselliset keskustelut

- asiakasty6 (viranomaistehtava)

- yrityssalaisuudet

Erna, Minna
(Huomioidaan eri
toimialojen
tarpeet.)

2023 loppuun

12) Elinvoimaochjelman
mukaisten tiimien
luonti

Saannolliset kokoontumiset.
Olemassa olevat selkeéat tiimit:
Yrityspalvelutiimi, Ty6llisyys-
palvelutiimi, Hallintotiimi, Viestinta-
nyrkki. Sdannéllisten uusien tiimien
muodostaminen ldhdettava
kaytdnndn tarpeista. Kehittamis-
teemojen mukaisia kehittamistiimeja
on jo. Niita voisi tdsmentéa. Jokaisen
tyéntekijan tulisi kuulua johonkin
tiimiin. Uudeksi tiimiksi
projektipaallikkotiimi

Timo, Tomas

2023-2024

13) Organisaatiokartan
luominen

Vastuualueet, tyotehtavit ja
organisaatiorakenne.
Kolmiulotteinen organisaation
karttapallo, mita tdma organisaatio
tuottaal

Petri

toimintasuunnitelma
2024

Puolen vuoden vélein
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LIITE 3: ORGANISAATION TYOHYVINVOINNIN ALKUKARTOITUSKYSELY

w, %
KAUSTISEN
Seutu
"::--',.'.:';Ii'x 1‘-?-:- TR T T ;j- .1; %'1'! 1- Tl & Frrtan g ?.-1_-.\; = BT
AYULLYVALAVAPRIINNNN I ERatl LU I Y SELY

TAUSTA JA TAVOITE

Tami tydhyvinvommn alkukartoruskysely litttyy lagjempaan “Yhteistoimimmallimen
tydhyvinvoinmn kehittiminen Kanstisen seutubummassa”™ YAME tydelamaldhtéiseen
opinmaytetyd prosessin. Opinndytetyén taveitteena on tutlkimuksellisin ja vhteistoiminnallisin
keinoin kehittis uusia tvéhyvinvointia edistivii toimintatapoja seki laatia organisaatiolle
oma tyihyvinvointisuunnitelma (asiasta pidetty tiedotus info organisaation tilmipalaverissa
marraskmssa 20227

Kokonaisundessaan opinnéytetyd prosessi tulee kestimaan timén vuoden syksyyn asti. Prosessi
koostim alkukartoitus kyselysta, vhieistoiminnallizesta tyGpaja tyoskentelysta (1-2 tyopajaa) seka
mahdollizesta loppukyselystd.

Timin kyselyn tuloksia hyddynnetiin myShemmin tapahinvassa yhieistoiminnallisessa tySpaja
tyGskentelyssd (seuraava tyhy péiva kevaill).

Kyselyyn vastaaminen tapahtim mimettémisti ja tuloksia kdvtetdan ainoastaan timan
opimnaytetyon prosessin toteuttamizeen. Kyselyvn annetiuja vastauksia hyédynmetain
opimmaytetyon tekijdn toimesta ja tuloksia jaetaan toimeksiantajan organisaatiolle ainoastaan
mimeftéming.

Osallistumalla voit vaikuttaa ja pifstd edistimiin organisaatiosi tyShyvinvoinmin kehittamistyota.
Tyohyvinvoinnin kehittdminen kuuluu jokaiselle tyoyhteisossa ja jokaisen nikékulma ja palaute
asian subteen on arvokas.

TYOHYVINVOINTI

TyShyvinvointl on hyvin laaja kisite ja sithen luttyy hyvin enlaisia miintelnid ja ndkékulmia.
Tassd tutkimuksessa kiytetain tyShyvinvoinnin voimavaralahtdistd mallia, jossa tyShyvinvoinnin
syntymiseen katsotaan vaikuttavan organisaation temmintatapa, johtaminen, ty@vhieisdn
toimivims, tyon organisomnin tapa seki tydntekijavksilé omine tulkintoineen ja psvkologisine
pidomineen.

Tissd hyvinmvointikyselyssa keskitytiin edelld mamithuhin osa-alueisin, lukuun ottamatta vksilon
omaa vastuuta ja psykologista pafiomaa (t8han keskitytdin myshemmin).
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Organisaation rakenne ja toiminta (tyon tarkoitus, ty6ta
ohjaavat rakenteet, toimintatavat ja kdytanndt)

1. Miss3 maarin organisaation rakenne ja toiminta kaipaa mielestasi
kehittamista? *

O @i kuulu tarkeisiin tai Kireellisiin kehittamiskohteisin

() kehittiminen olisi ihan hyviksl, mutta ef kovin kiireellists

O kuuluu tarkeisiin ja kiireellisiin kehittirmiskohteisiin

2. Jos paras mahdollinen organisaation rakenne ja toiminta on luku 10,
niin mik3d luku kuvaa tamanhetkista tilannetta (1-10 valilta)? *

1 23 4 S & T B 9oA0

9101010101000 0 10

3. Mitka tekijat organisaation rakenteessa ja toiminnassa mielestasi
heikentavat tyshyvinvointia ja miksi (1-3 keskeisinta). Mista tekijat
johtuvat (syy taustalla)? Perustele lyhyesti *

RN

1200 merkkis jaljells

4. Mitka tekijat organisaation mkenteessa ja toiminnassa mielestasi
lisaawvat tyohyvinvointia ja miksi (1-3 keskeisinta). Mista tekijat johtuvat
(syy taustalla)? Perustele lyhyesti =

RN

1200 merkkis |aljells
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Johtamisen tapa

5. Missa maarin johtamisen tapa kaipaa mielestasi kehittamista? *

O i kuulu tirkeisiin tai kiireellisiin kehittEmiskohteisin
() kehittaminen olisi ihan hyvaiksi, mutta ef kovin kiireellists
() kuulu tarkeisiin ja kiireellisiin kehittimiskohteisiin

6. Jos paras mahdollinen johtamisen tapa on luku 10, niin mika luku kuvaa
tamanhetkista tilannetta (1-10 valilts)? =

1 2 3 4 5 464 7 8 7 10

SRGHSRSHGHGHGHSHGHS,

7. Mitk3 tekijat johtamisen tavassa mielestasi heikentavat tyohyvinvointia
ja miksi (1-3 keskeisint3). Mist3 tekijat johtuvat (syy taustalla)? Perustele
hyhyesti. *

R

1200 merkkis jaljells

8. Mitk3 tekijat johtamisen tavassa mielestasi lisaavat tyohyvinvointia ja
miksi (1-3 keskeisinta). Mista tekijat johtuvat [syy taustalla)? Perustele
yhyest. *

R

1300 merkkds 3ljells
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Tyoyhteison toimivuus (kulttuuri, luottamus, tasavertaisuus,
tyGilmapiiri, muiden tuki)

2. Missa maarin tyoyhteison toimivuus kaipaa mielestasi kehittamista? =

O el kuulu thrkeisiin tai Kireellisiin kehittdmiskohteisiin
() kehitt3minen olisi fhan hyvaksi, mutta e kovin kiireellist
O kuuluu tarkeisiin ja kiireellisiin kehittamiskohteisiin

10. Jos paras mahdollinen tyoyhteison toimivuus on luku 10, niin mika
luku kuvaa tamanhetkista tilannetta (1-10 valilta)? =

1. 2 3 4 5 6 F B % 10

OoLLO0QLAT

11. Mitka tekijat tyoyhieison toimivuudessa mielestisi hetkentavat
tyohyvinvointia ja miksi (1-3 keskeisinta). Mista tekijat johtuvat (syy
taustalla)? Perustele lyhyest. =

RN

1200 merkkis jaljells

12, Mitka tekijat tyoyhieison toimivuudessa mielestasi lisaavat
tyohyvinvointia ja miksi (1-3 keskeisinta). Mista tekijat johtuvat (syy
taustalla)? Perustele lyhyesti. =

Y

1200 merkkis jaljells
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Tyon organisoinnin tapa (vaikuttamismahdollisuudet,
tavoitteet, vaatimukset, oppiminen ja kehittyminen)

13. Miss3 maarin tyon organisoinnin tapa kaipaa mielestasi kehittamista? *

O ei kuulu thrkelsiin tal Kiireellisiin kehittdmiskohtelsiin
() kehittiminen olisi ihan hyvaksi, mutta ei kovin kiireellist
O kuuluu tarkeisiin ja kiireellisiin kehittimiskohteisiin

14. Jos paras mahdollinen organisoinnin tapa on luko 10, niin mika luku
kuvaa tamanhetkista tilannetta (1-10 valilta)? *

1: 2 3 4 &5 67 B o9 M

DRBEE] BURAW S GHDPRE|

15. Mitka tekijat organisoinnin tavassa mielestasi heikentavat
tydhyvinvointia ja miksi (1-3 keskeisinta). Mista tekijat johtuvat [syy

taustalla)? Perustele lyhyesti. =
Y
1200 merkkis [3ljells
14. Mitka tekijat organisoinnin tavassa mielestasi lisaavat tyohyvimvointia

ja miksi (1-3 keskeisinta). Mista tekijat johtuvat (syy taustalla)? Perustele
lyhyesti. *

1200 reerkkis [3ljells
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Muut avoimet kysymykset

17. Mika olisi ihanne tilanne tychyvinvointisi nikikulmasta tyopaikallasi ja
mika edist3isi padsemista sinne? *

R

1200 merkkis jaljells

18. Jos huomenna sinusta tulisi tyopaikkasi esimies, mita tekisit uudella
tavalla/toisin {1-2 asiaa)? *

R

1200 merkkis jaljells
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LIITE 4: TYOHYVINVOINTI TOIMENPITEIDEN PRIORISOINTI

Tyohyvinvointi kehitys-toimenpiteiden priorisointi

21 06:58

Vastaukset Keskimaardinen vastaamisaika

1. TIEDOTTAMINEN JA VIESTINTA
Valitse mielestési 3 tarkeinta kehitystoimenpidetta

@ tyiplussan palveluiden hyddyntiminen: palveluesittely kerran vuodessa

@ salassapidon kehittiminen: salassapito ohjeiden laadinta

@ hankeraportoinnin kehittdminen: hankeraportit avoimiksi, kuukausiraportit
tiimipalaverien selkeyttdminen: tehokkaampi ajankdyttd, muistion sdanndllinen paivitys
tiedonkulun kehittiminen: kalenteri tapahtumista ja tilaisuuksista, lomakalenterin kiyttd

viestinndn kehittdminen: teemoittain nimetyt viestinndn vastuuhenkilst

tiedottamisen kehittdminen: kiytantdjen muutosten tiedotus

palautelomakkeen kehittdminen: anonyymi lomake, vayla tuoda julki kehitysehdotuksia tai palautetta
@ tosu 2024: toimintasuunnitelma

@ varhaisen puuttumisen mallien luominen: psykososiaalinen kuormittuminen, alkoholi

® turvallisuusohjeiden laadinta: keskeisten riskien tunnistaminen ja ohjeistus
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2. JOHTAMINEN
Valitse mielestdsi 3 térkeintd kehitystoimenpidetta

@ vastuuttami kehittdmil selkesn toimintatavan luominen ja henkilgiden nime&dminen, kiertava vastuu. Nimetyt vastuuhenkilt uusien asioiden/tyon toteuttamisessa

o perehdytysohjelman luominen: tyGtehtavien selkeys, seurantalomake seka hallinnon tyGtehtavien esille tuominen

@ tybohjauk ryhm3 toil ohjaus: oman tydn kehittdminen tyéohjauksen keinoin

@ tiimivastaavien luominen: tiimivastaavien nimedminen toimivuuden lisamiseksi ja vastuun jakamiseksi

[ ] kesk luiden kehittdmi kehityskeskustelut 3krt/vuosi, tyGtehtavien maarittely ja tarkistus keskusteluissa

@ tystehtivien selkeyttiminen: mita tulee tietdd ja mitd ei tarvitse tietaa, resurssien mitoitus oikein

® elinvoi hjel isten tiimien luonti: saanndlliset kokoontumiset

[ palkkaneuvottelut erikseen: oma keskusteluna, ei osana kehityskeskusteluita

@ Ihiesihenkilbiden masrittimi lahiesihenkildiden nimedminen

@ tybtehtivien delegoinnin kehittiminen: tyétehtavien delegointi, jotta pystytaan tekemaan henkilostajohtamista

@ palautteen ja kiitol isen kehittdmi positiivisen ja negatiivisen palautteen antaminen, kiitoksen antaminen hyvasta tydsts tai venymisests tydajan ulkopuolella
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3. YHTEISOLLISYYS
Valitse mielestési 3 térkeinta kehitystoimenpidetta

@ tiimipdivien kehittiminen: tiimip&ivien lisaaminen (vahintaan 4paivaa/vuosi)

@ teemottaisten tiimien luominen: talon toiminnan nayttdminen, teemaryhman vastaavan nimedminen, jonka vastuulla kutsua kokoon
. kahvihetkien kehittdminen: kahvihetkien muistutukset

@ tyhy kisitteen laajentaminen: laajennetaan lilkunnasta kulttuuriin

tydtovereihin tutustuminen: ystavakirja

litkunnan lisd@minen: taukojumppien jatkaminen ja tydajalla lilkkkumisen mahdollistaminen

oman tydn johtamisen ja ergonomian kehittdminen: itsens3 johtamisen koulutukset, ergonomia koulutukset& tyokalut sekd vilineistdsta tietoa

kehujen antamisen kehittdminen: sdannéllinen kehujen antaminen
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4. OSAAMISEN KEHITTAMINEN
Valitse mielestési 3 tarkeinta kehitystoimenpidetta

@ organisaatio kartan luominen: vastuualueet, tyotehtdvat ja organisaatiorakenne

@ keh3mallin luominen organisaatiolle: tydtehtdvan ja niiden merkitys tydn tekemisen nakdkulmasta
@ tyitehtivien nikyviksi tekeminen: tyStehtavien auki kirjoittaminen, tydnkuvat nakyvaksi
digituen kehittiminen

henkildstén osaaminen ndkyviksi: cv ndkyville

hankesuunnittelun kehittiminen: avoimemmaksi, resurssointi, suunniteltu henkild jakaa tietoa
kahvivarttien kehittdminen: kahvivartit takaisin uusilla aiheilla

avaintulosten m3irittdminen: teema alueet

kddnteine projektisuunnittelu

toimintatilastojen laadinta: toimintatilastot niille prosesseille, jossa mahdollista sek3 hankinnoille
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