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Tama opinnaytetyd toteutettiin Vantaan kaupungin toimeksiannosta, ja sen tavoitteena oli tuot-
taa realistinen ja perusteltu henkiléstomitoitussuunnitelma Vantaalle tulevaan uuteen Elmon ui-
mabhalliin. Tydssa keskityttiin erityisesti uinninvalvontatydhon, jonka riittava resursointi on tar-
keada asiakasturvallisuuden ja tyontekijéiden tydhyvinvoinnin kannalta.

Teoriaosuudessa kasiteltiin henkildstohallinnon ja -johtamisen teoriaa seka julkisen ja yksityisen
sektorin eroavaisuuksia johtamisessa. Tydssa esitelldan Harvardin ja Michiganin henkilostdjoh-
tamisen mallit, joiden kautta pohditaan henkildstdésuunnittelun roolia toimivan organisaation tu-
kena. Lisaksi tarkastellaan tydhyvinvoinnin merkitysta tyontekijoiden jaksamisen, sitoutumisen
ja tyon laadun nakodkulmasta. Kunnallisen liikkuntatoimen rooli hyvinvoinnin edistajana tuodaan
esiin erityisesti uimahallien osalta. Uimahallit ovat matalan kynnyksen liikkuntapaikkoja, jotka ta-
voittavat laajasti eri-ikaisia asiakasryhmia. EImon uimahalli tulee vastaamaan kasvavaan palve-
lutarpeeseen kaupungin kehittyvilla alueilla.

Tybssa hyddynnettiin benchmarking-menetelmaa seka haastatteluja vertailemalla muiden kau-
punkien uimahallien henkilostomitoituksia, uimahallien kokoja seka kavijamaaria. Vertailujen
seka nykyisten Vantaan uimahallien henkildstomitoitusten pohjalta laadittiin erilaisia henkilosto-
mitoitusvaihtoehtoja. Naistd kolmea vaihtoehtoa tarkasteltiin ja arvioitiin tarkemmin turvallisuu-
den, tydn tehokkuuden ja kuormittavuuden nakdkulmista.

Johtopaatoksissa painottui se, etta uimahallin koko, kavijamaarat ja tilojen erityispiirteet vaikut-
tavat olennaisesti henkilostotarpeeseen. Tarkeimmaksi valintakriteeriksi nousi asiakasturvalli-
suuden varmistaminen. Lopputuloksena laaditun tarkastelun ja yhteistydssa toimeksiantajan
kanssa kaytyjen keskustelujen perusteella esitetdan Elmon uimahallin henkiléstomaaraksi 15
tydntekijaa. Esitetty mitoitus perustuu arvioon, joka huomioi asiakasturvallisuuden varmistami-
sen, toiminnan tehokkuuden seka henkildston tyohyvinvoinnin edistamisen. Henkilostomaaraa
koskeva esitys toimitetaan edelleen kaupunginvaltuuston kasiteltavaksi osaksi henkilostébudje-
tin suunnittelua.
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1 Johdanto

Tama opinnaytetyd on tehty Vantaan kaupungin toimeksiannosta ja opinnaytetydssa tarkastellaan
henkiléstdésuunnittelua Vantaan kaupungille avattavaan uuteen ElImon uimahalliin. Tyon keskei-
sena tavoitteena on tuottaa realistinen ja perusteltu malli tarvittavaan henkildstomaaraan, ottaen
huomioon seka asiakasmaarat, tilojen erityispiirteet, etta lainsdadannon ja alan suositusten asetta-
mat vaatimukset. Tydssa kartoitetaan myds eri vaihtoehtoja henkiléstén mitoittamiseen seka arvioi-

daan niiden vaikutuksia toiminnan turvallisuuteen, tehokkuuteen ja henkildston hyvinvointiin.

Henkilostosuunnittelu tarkoittaa tulevaisuuden tarpeiden ennakoimista ja niihin valmistautumista.
Kyseessa on jarjestelmallinen prosessi, jonka avulla varmistetaan, etta organisaatiolla on oikea
maara osaavaa henkilostoa oikeilla paikoilla ja oikeaan aikaan. Tavoitteena on rakentaa henkilos-
torakenne, joka tukee suunniteltua toimintaa tehokkaasti ja laadukkaasti. Suunnittelussa keskity-
tdan myds toimenpiteisiin, joilla tyontekijoiden osaamista, tydhyvinvointia ja tavoitteiden ymmar-
rysta voidaan kehittaa ja yllapitda. Jokainen muutos, oli kyseessa toiminnan laajentaminen, supis-
taminen tai uudistaminen, vaikuttaa vaistamatta henkilostoon. Siksi henkildostdsuunnittelu on kes-
keinen osa organisaation kokonaisvaltaista kehittdmista ja toimintakyvyn varmistamista. (Viitala
2014, luku 2.4.)

Opinnaytetydn toimeksiantajana toimii Vantaan kaupunki, mika oli luonteva valinta, silla toinen
opinnaytetyon tekijoista tydskentelee talla hetkelld Vantaan kaupungin liikkuntapalveluissa. Molem-
milla tekijoilld on usean vuoden tydkokemus kunnallisista likuntapalveluista, minkd myé6ta uimahal-
lit, likuntapalveluiden kokonaisuus seka julkisen sektorin toimintaymparistd ovat entuudestaan hy-
vin tuttuja. Vahva ammatillinen osaaminen ja kaytannon kokemus ovat antaneet hyvan Iahtokoh-

dan aiheen kasittelylle ja tukeneet opinnaytetydn suunnittelua ja toteutusta.

Uimahallit ovat keskeisia liikunta- ja virkistyspalveluja tarjoavia julkisia tiloja, joissa turvallisuus, toi-
mivuus ja asiakaskokemus ovat toiminnan kulmakivia. Naiden toteutuminen ei ole itsestaansel-
vyys, vaan vaatii tarkkaa suunnittelua, erityisesti henkiléston osalta. Uinninvalvonnan henkildstd
vastaa asiakkaiden turvallisuudesta altailla ja muissa tiloissa, mutta toimii my6s ennaltaehkaise-
vana ja ohjaavana tahona, joka kykenee reagoimaan nopeasti yllattaviin tilanteisiin. Nain ollen hen-
kilostoresursointi, osaamisen varmistaminen ja tyoolosuhteet ovat merkittavia tekijoita seka toimin-

nan sujuvuuden etta henkiloston jaksamisen kannalta.

Uimahallien, kylpylGiden ja muiden vastaavien kohteiden asiakaskunta koostuu usein perheista,
joihin saattaa kuulua myo6s uimataidottomia henkil6ita. Talloin allasosastojen valvonnan merkitys
korostuu erityisesti, silla juuri nama tilat ovat usein kohteen vetovoimaisin osa, jossa vietetaan run-

saasti aikaa. Uinninvalvonnan on oltava tehokasta ja jatkuvaa koko aukioloajan, riippumatta allasti-



loissa olevien henkildiden maarasta, jotta asiakasturvallisuus voidaan taata kaikissa tilanteissa.
(Tukes-ohje 1/2015, 14.)

Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan laajempana kokonaisuutena henkiléstésuunnittelua, henkilds-
tojohtamista ja tydhyvinvointia. Henkilostosuunnittelu nahdaan strategisena keinona varmistaa,
etta organisaatiolla on oikea maara osaavaa henkilostoa oikeissa tehtavissa ja oikeaan aikaan.
Henkilostojohtamisen nakokulmasta tydssamme tarkastellaan, mita henkilostéjohtaminen tarkoittaa
ja millaisia malleja sen tueksi on kehitetty. Tydhyvinvoinnin osuus puolestaan tarkastelee niita teki-

joita, jotka vaikuttavat tyontekijoiden jaksamiseen, tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen.

Taman opinnaytetyon paikallinen merkitys on myds tarkea. Uimahallit ovat matalan kynnyksen lii-
kuntapaikkoja, jotka tavoittavat laajasti eri vaestéryhmia vauvasta senioreihin. Ne tarjoavat turvalli-

sen ja saavutettavan ymparistdn liikkua, kuntoutua, harrastaa ja viettda aikaa.

Uimahallien keskeisena tehtavana on tarjota ymparivuotiset puitteet uimataidon oppimiselle seka
vesiliikuntalajien harrastamiselle. Naiden lisadksi uimahallit toimivat paikkoina, joissa voi rentoutua,
virkistaytya ja kuntoilla. Uimahallien monipuolinen kayttoprofiili tekee niistd saavutettavia ja tasa-
arvoisia liikuntapaikkoja, jotka palvelevat laajasti eri vaestdryhmia. Suomessa toimii noin 220 uima-
hallia, joissa kirjataan vuosittain yhteensa noin 25-27 miljoonaa asiakaskayntia. Uinti onkin kave-
lyn, hiihdon ja pyorailyn jalkeen suomalaisten neljanneksi suosituin kuntoilulaji ja suosituin sisalii-
kuntamuoto, ja reilu kymmenesosa suomalaisista aikuisista harrastaa sita saanndllisesti. Uintihar-
rastuksen suosiota tukee erityisesti se, etta uimahallit ovat avoinna lahes ympari vuoden, mahdol-
listaen liikunnan harrastamisen kaikkina vuodenaikoina. Nain ollen uimahallit muodostavat merkit-
tavan osan kansallisesta liikuntapaikkaverkostosta ja edistavat osaltaan vaeston terveytta ja hyvin-
vointia. (Hakamaki ym. 2012, 213; Hakala 2019, 7-9.)

Uusien uimahallien rakentaminen on investointi paitsi hyvinvointiin myos tyollisyyteen, silla ne luo-
vat uusia tydpaikkoja ja kehittavat alueellista elinvoimaa. Onkin tarkeaa, etta uusia yksikoita suun-
niteltaessa panostetaan myos henkilostoresurssien huolelliseen suunnitteluun, jotta palvelu on laa-
dukasta ja turvallista seka asiakkaille etta tyontekijoille. Tama tyo tukee tata tavoitetta konkreetti-

sella ja kaytannonlaheisella tavalla.



2 Henkilostojohtaminen

2.1 Henkiléstohallinnon tehtédvit ja tavoitteet

Henkildstohallinto eli tutummin HR (human resources) tarkoittaa organisaation sisaista toimintoa,
joka pyrkii johtamaan henkilostdéa, tukemaan henkildston ja johdon kehittamista seka kehittdmaan

tydhyvinvointia organisaatiossa. (Tyoterveyslaitos s.a. a.)

Henkildstohallinto tukee organisaation liiketoiminnallisia tavoitteita kehittamalla henkildstoon liitty-
via toimintoja. Sen paamaarana on varmistaa, etta oikeat henkilét sijoittuvat sopiviin tehtaviin, jotta
tyo olisi mahdollisimman tehokasta ja tuloksellista. Lisaksi henkilostohallinnon tehtava on tukea
tyontekijoiden tyOsuhteita ja edistaa heidan hyvinvointiaan. Henkildstohallinnon osaaminen perus-

tuu tydlainsaadantoon seka muihin henkildéstoa koskeviin saadoksiin. (Mannistd 2017.)
2.2 Henkilostojohtaminen osana toimivaa organisaatiota

Henkilostdéjohtaminen, eli human resource management (HRM) kattaa kaikki organisaatioissa tyos-
kentelevien ihmisten tyosuhteeseen, johtamiseen ja kehittamiseen liittyvat osa-alueet. HRM-kon-
septi syntyi 1980-luvulla siita, miten henkilostoa tulisi johtaa, ja se korvasi aiemmin kaytetyn henki-
I6stohallinnon kasitteen. Henkilostoresurssit kattavat tyontekijoiden tiedot, taidot ja verkostot seka
niiden perustana olevan fyysisen ja henkisen hyvinvoinnin, persoonallisuuden ja motivaation. Hen-
kilostdjohtaminen perustuu henkildstohallinnon jarjestelmiin ja rakenteisiin, HR-toimintoon seka eri-

tyisesti esihenkildiden rooliin johtamisessa. (Armstrong 2020, 16.)

Viitalan (2014, luku 1.1) mukaan hyva henkildstéjohtaminen on yritykselle tai organisaatiolle tarke-
ampaa, mita monesti osataan kuvitella. Henkilostojohtaminen varmistaa, etta organisaatiossa tyos-
kentelee laadultaan ja maaraltaan riittdva henkilostd. Se myos huolehtii, ettd osaaminen organi-
saatiossa on riittavaa seka tukee mahdollisuutta kehittymiseen. Tyontekijoiden tyokyky, motivaatio
seka sitoutuminen organisaation tavoitteisiin onkin yksi henkilostojohtamisen tavoitteista ja paa-
maarista. Henkilostda koskevat lait, asetukset ja sopimukset ovat myds osa henkildstdjohtamisen

tehtavakenttaa.

Henkildstéjohtaminen voidaan jakaa kahteen erilaiseen lahestymistapaan: kovaan ja pehmeaan.
Kova henkiléstdjohtaminen keskittyy henkildstdn resurssiluonteeseen ja tehokkuuteen. Siina tydn-
tekijat nahdaan osana yrityksen resursseja, ja henkildstdstrategian tavoitteena on tukea liiketoimin-
tastrategiaa. Tarkeina pidetaan rekrytointi-, palkitsemis- ja kehittamisjarjestelmien luomista niin,
ettd ne edistavat yrityksen tehokkuutta ja kustannussaastoja. Tyontekijdiden toimintaa ohjataan
kannustimilla, jotta he tydskentelisivat tehokkaasti yrityksen tavoitteiden saavuttamiseksi. Pehmea

henkiléstéjohtaminen puolestaan korostaa henkildstdn inhimillista puolta. Tydntekijat nahdaan



voimavarana eika pelkastaan kustannuserana. Tassa lahestymistavassa painotetaan henkildston
sitoutumista, osaamista ja hyvinvointia, koska ne ndhdaan menestyvan liiketoiminnan perustana.
Pehmea henkildstéjohtaminen puolestaan korostaa henkildston inhimillista puolta. Tyontekijat nah-
daan voimavarana eika pelkastaan kustannuserana. Tassa lahestymistavassa painotetaan henki-
I6ston sitoutumista, osaamista ja hyvinvointia, koska ne nahdaan menestyvan lilkketoiminnan perus-
tana. Pehmedassa henkildstdjohtamisessa keskeista on jatkuva kehittdminen, yhteistyd ja sitoutu-
mista tukevat kaytannot, kuten hyva esimiestyd, avoin vuorovaikutus, osaamisen kehittaminen ja
tiimityd. (Viitala 2014, luku 1.9.)

2.3 Harvardin ja Michiganin mallit

Henkildstdjohtamista ja sen laajaa kenttda on pyritty selkeyttdmaan erilaisten mallien avulla, joissa
korostetaan eri henkildstdjohtamisen elementteja. (Viitala 2014, luku 1.8) Kaksi tunnetuinta mallia
ovat Harvardin ja Michiganin mallit (Syrjala 04/2010). Syrjalan (04/2010) mukaan Harvardin malli
on maaritelty pehmeaksi henkildstéjohtamisen malliksi, kun taas Michiganin malli on maaritelty ko-
vaksi malliksi. Tassa kappaleessa kdydaan lapi naiden mallien eroja seka niiden muodostumista

eri elementeista.

Ehka kaikista tunnetuin henkildstdjohtamisen malli on Harvardin malli, jonka ovat kehittaneet Beer,
Spector ja Lawrence vuonna 1984. Harvardin mallissa tarkastellaan, miten johdon ja tyontekijiden
valista valtasuhdetta voidaan kehittda. Tama malli oli ensimmainen henkildstdjohtamisen Iahesty-
mistapa, joka alkoi korostaa organisaation inhimillisia voimavaroja sosiaalisena padomana. Harvar-
din mallissa otetaan huomioon my®os yrityksen ulkoiset tekijat, jotka vaikuttavat siihen, millaiseksi

yrityksen henkiléstévoimavarojen johtaminen muotoutuu. (Viitala 2014, luku 1.8.)
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Kuva 1. Henkil6stovoimavarojen johtamisen kehys Harvardin mallin mukaan (Viitala 2014, luku
1.8)

Harvardin mallissa on kuusi keskeista elementtia, jotka voi havainnoida kuvasta (kuva 1). Tilanne-
tekijat, jotka vaikuttavat organisaation johdon strategisiin ja henkildst6a koskeviin paatoksiin. Si-
dosryhmien, kuten omistajien, tydntekijdiden, viranomaisten ja ammattiliittojen odotukset vaikutta-
vat suoraan henkildstépolitikkaan ja naista valinnoista seuraavat henkildstdéon liittyvat tulokset
seka pitkan aikavalin seuraukset. Naiden vaikutukset taas vievat takaisin sidosryhmiin ja tilannete-
kijéihin. Harvardin malli painottaa organisaation tavoitteisiin sitoutumista seka henkilékohtaisia hy-
via suorituksia, joilla pyritdan saavuttamaan kustannustehokkuus ja korkea laatu toiminnassa. (Vii-
tala 2024, luku 1.8; Beer, Spector, Lawrence, Mills & Walton 1984.)

Michiganin henkildstdjohtamisen malli (kuva 2) pyrkii yhdistdmaan henkildstéjohtamisen, organi-
saation strategian ja rakenteen toisiinsa siten, ettd ne tukevat toisiaan. Organisaation tuloksellisuus
nahtiin naiden henkildstdéjohtamisen perustoimintojen yhteisvaikutuksena. Naita perustoimintoja
ovat henkiléstén valinta, suorituksen arviointi ja palkitseminen seka tdiden, ihmisten ja organisaa-
tion kehittdminen. Tama malli on hyvin yksildkeskeinen, ja sen keskeinen ajatus on tarkastella hen-
kildstétoimintojen valista yhteytta tydsuhteen etenemisen nakdkulmasta. Tydntekija valitaan ensin
organisaatioon, sen jalkeen hanen suoritustaan arvioidaan, ja arvioinnin perusteella pyritaan pa-

rantamaan suoritusta koulutuksella seka palkitsemisjarjestelmilla. Mallin tavoitteena on tarkastella,



miten henkildstotoimintojen vaikutukset linkittyvat toisiinsa ja kuinka tdma yhteys voi parantaa hen-
kildston suoritustasoa. (Fombrun, Tichy & Devanna 1984, 41-42; Helsila & Salojarvi 2013.)

PALKITSE-
MINEN

ARVIOINTI

VALINTA

KEHITTA-
MINEN

Kuva 2. Michiganin malli henkildstdjohtamisesta (Juuti & Luoma 2013, 25)

2.4 Henkilostosuunnittelu

Henkildstosuunnittelulla pyritdan varautumaan tulevaisuuteen seka ennakoimaan erilaisia tilanteita.
Suunnittelulla varmistetaan, etté organisaatiolla on oikea maara tekijoita oikeissa paikoissa seka

he ovat laadullisesti patevia kyseiseen tyohon. (Viitala 2014, luku 2.4; Joki 2024, 20.)

Chaudhurin (2010, 25-26) mukaan henkiléstésuunnittelussa voidaan nahda nelja selkeaa ja eri-
laista pdavaihetta:
1. Nykyisen tyovoiman arviointi.
2. Arvio siita, kuinka suuri osa talla hetkella tyollistetyista tyontekijoista on todennakadisesti or-
ganisaation palveluksessa ennustettuna tai tiettyna ajankohtana.
3. Arvio tyovoiman tarpeesta, mikali organisaation yleiset tavoitteet halutaan saavuttaa ennus-
tettuun ajankohtaan mennessa.
4. Toimenpiteiden toteuttaminen sen varmistamiseksi, etta tarvittavat resurssit ovat kaytetta-

vissa silloin, kun niita tarvitaan.



Kaikissa organisaatioissa tehdaan jonkintasoista henkildstosuunnittelua, mutta mitd suuremmasta
organisaatiosta on kyse, sitd laajempaa seka tarkempaa henkiléstésuunnittelun tulisi olla. Julkisella
sektorilla ratkaisevassa roolissa ovat kaytettavissa olevat taloudelliset ja henkiset resurssit. Palve-
luiden tarjontaa tai myonnettyja voimavaroja ei maarita kysynta. Kokonaishenkilostotarve maaritel-

I1&an aina tehtyjen suunnitelmien perusteella. (Kauhanen 2012, 61-63.)

Henkiloston vaihtuvuus edellyttda myos lyhyen aikavalin henkilostosuunnittelua. Organisaation on
tarkeaa kyeta reagoimaan nopeasti ja joustavasti muuttuviin tydvoimatarpeisiin. Erityisen haastava
tilanne syntyy silloin, kun tyontekija irtisanoutuu yllattaen, ja hanen tilalleen on l6ydettava korvaaja
lyhyelld varoitusajalla. Henkilostosuunnittelussa pitkan aikavalin haasteet voivat muuttua lyhyen
aikavalin ongelmiksi. Esimerkiksi tyontekijoiden vaihtuvuuden hallinta voi olla yritykselle pitkan ai-
kavalin strateginen kysymys, mutta tilanteen muuttuessa ajankohtaiseksi, kuten tyontekijan irtisa-

noutuessa, HR-tiimin on reagoitava nopeasti ja 16ydettava korvaava henkil®. (Randall 21.9.2020.)

Myds henkilostosuunnittelu, kuten henkildstdjohtaminen laajemmin, voidaan jakaa myos kovaan ja
pehmeaan lahestymistapaan. Kovan henkiléstdsuunnittelun tunnusmerkkeja ovat henkiléstén ajat-
telu vain kustannuserana, keskittyminen numeroihin ja tehokkuuteen seka johtaminen ylhaalta ka-
sin. Liiketoiminnan strategiat ja suunnitelmat ovat kovan henkildstdsuunnitelman keskiossa. Peh-
mea henkildstésuunnittelu on taas ihmislahtdisempi tapa, jossa korostetaan, ettd ihminen on orga-
nisaation voimavara. Toki myds pehmedassa tavassa liikketoiminnan strategiat ovat tarkeassa
osassa, mutta henkildsto pyritddn mukauttamaan ja sopeutumaan liiketoiminnan jatkuviin muutok-
siin. Henkilostolle maaritelladn raamit ja paalinjaukset, joiden mukaan edetdan mutta niiden sisalla

annetaan vapauksia etsia parhaita ratkaisuja toiminnan toteuttamiseksi. (Viitala 2014, luku 2.4.)
2.5 Tyolainsaadanto

Ty6suhde syntyy tydntekijan aloittaessa tydnteon tydnantajan palveluksessa, ja se muodostaa pe-
rustan ty6lainsdadannon ja tybehtosopimusten soveltamiselle. Kun ty6ta tehdaan tydsopimuslain
mukaisessa tyosuhteessa, seka tyonantajan etta tyontekijan oikeudet ja velvollisuudet maaraytyvat
tyooikeudellisen lainsaadannon mukaisesti. Keskeisimpia tyosuhdetta saatelevia lakeja ovat tyoso-
pimuslaki, tybaikalaki ja vuosilomalaki. Tyosuhde tuo mukanaan seka tyonantajalle etta tyonteki-
jalle velvoitteita ja oikeuksia, joiden hallinnointi kuuluu palkkahallinnon piiriin. (Kondelin & Pelto-
maki 2022, luku 2.)

Tyosopimuslaki on tydelaman keskeinen laki, joka koskee seka yksityista etta julkista sektoria,
mutta virkamiesten palvelussuhteista on erillinen saados. Tyosopimuslaki saatelee tyosuhteen eh-
toja ja oikeuksia Suomessa. Se maarittda tyontekijan ja tydbnantajan velvollisuudet ja oikeudet ty6-

suhteessa, kuten tydaika, palkka, lomat, tydsuhteen paattdminen ja perhevapaat. Laki suojelee



erityisesti tyontekijdiden oikeuksia ja varmistaa, ettd tydolosuhteet ovat reilut ja oikeudenmukaiset.

(Ty6- ja elinkeinoministerié s.a.)

Tyobaikalaki saatelee tydaikoja Suomessa ja se koskee seka yksityisen, etta julkisen sektorin ty6- ja
virkasuhteissa olevia tyontekijoita. Tyoajaksi maaritelldan aika, jonka tyontekija kayttaa tyontekoon
seka on velvollinen olemaan tydpaikalla tai muussa ty6antajan ennalta maaraamassa paikassa
tydantajan kaytettavissa. Tyodaikalaki maarittelee muun muassa saannollisen tyodajan, lisatyon, yli-
tydn, yleistydajan, jaksotydajan, liukuvan tydajan, yétyon, paivittdiset tauot, sekd vuorokausi- ja
viikkolevon. Tydaikalaki on pddosin sitovaa oikeutta mutta siina on tiettyja poikkeuksia, jolloin sita
voidaan soveltaa, kun esimerkiksi ei ole mahdollista ennalta maarittaa tydaikaa. Naita ovat esimer-
kiksi uskonnollisten toimitusten suorittajat, valtion tietyt virkamiehet sekd Suomen pankin tietyt vir-

kamiehet. (Ty6- ja elinkeinoministerié 2020, 3-6.)

Vuosilomalaki saatelee tydntekijdiden oikeutta vuosilomaan ja lomapalkkaan. Vuosiloman tarkoi-
tuksena on antaa tydntekijalle aikaa palautua tyén tuomasta rasituksesta. Lain mukaan tyontekija
ansaitsee lomaa tydssaolokuukausien perusteella, yleensa 2—2,5 paivaa kultakin taydelta loman-
maaraytymiskuukaudelta. Lomanmaaraytymisvuosi on 1.4.—31.3. Lomaa voi kertyd 14 paivan tai
35 tunnin mukaan. Tama tarkoittaa, etta 14 paivan saannon piiriin kuuluvat ne, jotka tydskentelevat
vahintdan 14 paivana kuukaudessa. Heille lomaa kertyy kuukaudelta, jossa on vahintaan 14 tyo-
paivaa tai tydssaolon veroista paivaa. 35 tunnin sdannon piiriin kuuluvat ne, jotka tyoskentelevat
alle 14 paivaa kuukaudessa, mutta vahintaan 35 tuntia yhdessa kuukaudessa. Heille lomaa kertyy
kuukaudelta, jossa on vahintaan 35 tyotuntia tai tydssaolon veroista tuntia. Vuosiloma on yleensa
viisi viikkoa, joista nelja viikkoa pidetaan kesalla ja yksi viikko talvella. Vuosilomalaissa ei maariteta
tydnantajaa maksamaan lomarahaa tyontekijalle, vaan se perustuu tyo- ja virkaehtosopimuksiin

seka tydsopimuksiin, lomaraha on myoés vakiintunut kaytanto. (Ylitepsa 2019, 6-10.)
2.6 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin tutkimus on kehittynyt yli sadan vuoden aikana laaketieteellisesta stressitutkimuk-
sesta laajemmaksi kokonaisuudeksi, jossa huomioidaan seka tydympariston etta yksilollisten teki-
joéiden vaikutukset. Aluksi tutkimus keskittyi Iahinna fyysisiin stressitekijoihin, mutta myéhemmin
mukaan tuli myds psykologiset tekijat seka kayttaytymiseen liittyva nakokulma. (Manka 2023, 91—
93.)

Tyobterveyslaitoksen (s.a. b) mukaan tyd on keskeinen elaménalue, joka tuottaa hyvinvointia tarjoa-
malla toimeentuloa, merkityksellisyytta ja sosiaalista vuorovaikutusta. Tyohyvinvointi syntyy tyon,
tydympariston ja organisaation tuen yhteisvaikutuksesta, ja sen edistamisessa on tarkeaa seka

kuormitustekijdéiden tunnistus ja hallinta ettd voimavarojen vahvistaminen.



Tyohyvinvointi tarkoittaa tyon vaatimusten ja tyontekijan fyysisten ja psyykkisten voimavarojen ta-
sapainoa. Usein tyOhyvinvointia tarkastellaan ongelmien kautta, mutta ennaltaehkaisy ja ty6olo-
suhteiden kehittdminen ovat yhta tarkeita. Hyvinvoiva tyontekija suoriutuu tydstaan paremmin, joka
tukee organisaation tavoitteita. Tyohyvinvoinnin johtaminen ei ole erillinen osa-alue, vaan sen tulee
olla kiinted osa organisaation strategista johtamista ja tuloksellisuuden kehittamista. (Tyoterveyslai-

toss.a. b.)

Armstrongin (2020, 187) mukaan, tydnantajilla on velvollisuus huolehtia tyontekijoistaan, mika tar-
koittaa sosiaalisesti vastuullista Iahestymistapaa tyontekijdistad huolehtimiseen ja hyvan tydympa-
riston luomiseen. Nykytybeldamassa tydnantajat panostavat entistd enemman henkildéston hyvin-
vointiin, silla korkean suorituskyvyn saavuttaminen ei perustu pelkastaan saantelyyn tai valmiisiin
toimintamalleihin. Sen sijaan tyontekijoiden sitouttaminen, tukeminen ja tydssa onnistumisen mah-
dollistaminen esihenkildiden ja HR-ammattilaisten tuella on keskeista organisaation tuloksellisuu-

den kannalta.

Manka (2023, 109-110) kertoo kirjassaan, miten tyd voidaan jakaa neljaan eri osa-alueeseen hen-
kildkohtaisen hyvinvoinnin mallissa. Osa-alueet ovat tyon imu, tydssa viihtyminen, stressi ja tyo-
uupumus ja tata on kutsuttu myés nimella vitamiinimalli (kuva 2). Vitamiinimallissa ajatellaan vita-
miinien olevan hyvaksi mutta liikkaa nautittuina ne muuttuvat myrkylliseksi. Tyon imu tarkoittaa in-
nostusta ja motivaatiota tyossa, mika lisda sitoutumista ja hyvinvointia tdissa mutta myos vapaa-
ajalla. Tyon imu voi tarttua muihin tyontekijoihin, mutta kukaan ei voi olla jatkuvasti innostunut. Jos
tyd ei tunnu motivoivalta, on hyva pohtia, johtuuko se tydsta itsestdan, omasta suhtautumisesta vai
liiallisesta kuormituksesta. Tyossa viihntyminen on tarkeda palautumisen kannalta. Tydntekijan on
hyva saada aikaa ajatuksille ja uusille ideoille. Liiallinen mukavuus ilman haasteita voi kuitenkin
tuntua pitkastyttavalta, joten tyon pitaisi sisaltaa seka rentoutumista etta sopivasti haastetta.
Stressi voi olla hyodyllista ja parantaa suorituksia, mutta liiallinen kiire ja paineet voivat lisata vir-
heitd ja uupumusta. Tyduupumus syntyy, jos tydn vaatimukset ja siihen kaytetty aika eivat tuo vas-
tineeksi onnistumisen tunnetta tai ammatillista kehitysta. Uupumuksen merkkeja ovat vasymys,
kyynisyys ty6ta ja usein myds tydkavereita kohtaan seka heikentynyt itseluottamus tydssa. Mieli-
paha-mielihyva-akseli kuvastaa tyotyytyvaisyytta ja silld on suurempi painoarvo, kuin virittyneisyy-
della. Vitamiinimallia (kuva 3) tarkastelemalla voidaankin todeta, ettd korkea virittyneisyys ja mieli-
paha voivat aiheuttaa stressia sekd tyduupumusta, kun taas korkea virittyneisyys ja mielihyva voi-
vat saada tyontekijan tydn imuun ja sita kautta lisata innostusta ja motivaatiota niin tdissa, kuin va-

paa-ajallakin.
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Ahdistus +* Innostus
“Minulta vaaditaan likaa” “lhania haasteita”
“Youni patkii” 5
Stressl, E
alkava E Ty6n Imu
tyduupumus = £
Mielipaha = 5 Mielihyva +
«  Vakava Tydssa
tybuupumus vilhityminen
Masennus Mukavuus
“Minusta e ole mihinkaan” = “han kivaa”
“En jaksa lahted tydhdn™ “Olisiko jo alka
saada uutta?”

Kuva 3. Vitamiinimalli, eli henkildkohtaisen hyvinvoinnin malli (Manka 2024, 109)

Vuonna 2020 on kaynnistynyt osana Sanna Marinin hallitusohjelmaa TY02030-ohjelma. Kehitt&-
misohjelman yksi neljasta tavoitteesta on nostaa Suomen tyéhyvinvointi maailman parhaaksi vuo-
teen 2030 mennessa. Ohjelmaa on ollut kehittdimassa ja toteuttamassa useat eri tydelamantoimijat
ja tahot. Keskeisia keinoja, joilla pyritaan kehittamaan tydhyvinvointia TY02030-ohjelman kautta
ovat johtamisen kehittdminen, tyéyhteisén vuorovaikutuksen ja luottamisen kehittdminen, digitaali-
sen osaamisen kehittdminen seka tydssa jaksamisen tukeminen. (Tydterveyslaitos s.a. c.) Tydhy-
vinvoinnin kehittdmisen ollessa osa Suomen hallitusohjelmaa, voidaan paatella, etta sita pidetaan
tarkeana tekijana toimivan organisaation kannalta ja osoituksena siita, etta hyvinvoivat tydntekijat

ovat keskeisia tydelamassa.
2.7 Johtaminen julkisella ja yksityisella sektorilla

Julkinen johtaminen perustuu yhteisiin arvoihin, kuten luottamukseen, rohkeuteen ja vastuullisuu-
teen. Hyva hallinto ja ammattimainen johtaminen ovat siina tarkeita. Kehittdmisessa pyritdan huo-
mioimaan erilaiset ndkemykset ja yhteinen etu avoimen keskustelun kautta. Julkisessa johtami-
sessa on erityispiirteitd, kuten poliittinen ohjaus, talouden saantely, lainsdadanto ja julkisuusvaati-
mukset. Johtajilla on tarkea tehtava hallituksen tavoitteiden toteuttamisessa seka kansalaisten ja
asiakkaiden tarpeisiin vastaamisessa. Hyvaa johtamista tukevat toimivat rakenteet, johtamisjarjes-

telmat ja yhteistyd. (Valtiovarainministerio s.a.)

Valtiovarainministerié yhdessa Tampereen yliopiston seka Valtiokonttorin kanssa toteutti vuonna
2021 tutkimuksen julkisesta johtamisesta (Holopainen, Koskimies & Stenvall 2022), johon vastasi
355 johtajaa, jotka tydskentelevat valtiolla, kunnilla tai muissa julkisyhteisdissa. Tutkimus kasittelee

Suomen julkisen hallinnon johtamista ja sen kehittdmistarpeita, jotta hallinto pystyy vastaamaan
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tulevaisuuden haasteisiin kestavasti. Tutkimuksen tavoitteena oli lisdtd ymmarrysta julkisen johta-
misen erityispiirteistd ja yhtalaisyyksista yksityiseen sektoriin verrattuna seka selvittda, miten julki-
set johtajat kokevat asemansa ja tydnsa vaatimukset muuttuvassa ymparistdssa. Tutkimus tuo
esiin johtamisen identiteettiin, poliittiseen paatdksentekoon ja tydn luonteeseen liittyvia nakdkulmia

julkisilta johtajilta valtion ja kuntien hallinnossa.

Holopaisen, Koskimiehen ja Stenvallin (2022, 9) tutkimuksen keskeiset johtopaatdkset korostavat
julkisen johtamisen vahvaa perustaa ja identiteettia. Eri hallinnon tasoilla toimivat johtajat kokevat
tydnsa merkitykselliseksi yleisen edun ja demokratian palveluksessa. Tata vahvuutta tulisi hyddyn-
taa julkisen johtamisen kehittdmisessa samalla varmistaen hallinnon avoimuus, luottamus ja paa-
toksenteon tietoperusta. Poliittisten paatdksentekijdiden ja johtajien tydnjako ja suhde toimivat paa-
osin hyvin, mutta eivat ole taysin ongelmattomia. Epaselvyydet politiikan ja hallinnon valilla voivat
tuottaa valilla ongelmia. Jotta julkinen johtaminen sailyisi vahvana ja ammatillisena, poliittisen joh-
don ja virkajohdon keskinaista luottamusta ja vuorovaikutusta on vahvistettava seka tyonjakoa sel-
keytettava. Ammattimaisen johtamisen kehittaminen ja johtajien tukeminen ovat julkisten tydnanta-
jien keskeisia tehtavia. On tarkeaa puuttua huonoon johtamiseen, kannustaa hyvaan johtamiseen
ja edistaa johtajien hyvinvointia. Lisaksi ihmiskeskeisen johtamisen tarve korostuu toimintaymparis-
ton monimutkaistuessa ja muuttuessa nopeasti. Uusien toimintatapojen myoéta on entista tarkeam-
paa kehittaa vuorovaikutusta ja johtamisen inmiskeskeisyytta. Havaitut puutteet talla alueella hei-

kentavat seka hallinnon sisaista ilmapiiria etta sen ulkoista kuvaa.

Julkinen johtaminen kattaa valtion, alueellisen ja kunnallisen hallinnon. Toisin kuin yksityisella sek-
torilla, julkisessa hallinnossa on omat erityispiirteensa, jotka voivat tuoda mukanaan haasteita. Toi-
mintaa ohjaavat lainsdddannon vaatimukset seka hyvan hallinnon periaatteet, minka vuoksi johta-
misen on oltava avointa ja lapinakyvaa. Lisaksi julkisessa johtamisessa yhdistyvat poliittinen ja vir-
kamiesjohtaminen, mika edellyttaa jatkuvaa yhteisty6ta ja tasapainottelua. (Sydanmaanlakka 2015,
127.)

Julkisen sektorin paatavoitteena on yhteiskunnallisen hyvan edistaminen, kun taas yksityisella sek-
torilla painopiste on voiton tuottamisessa. Hyvan julkisen toiminnan toteuttaminen edellyttaa laajaa
yhteisty6ta, ja siksi johtamisessa on tarkeda huomioida eri sidosryhmat seka yhteistydkumppanit.
(Virtanen & Stenvall 2019, 34-35.)

Jari Vuoren (2020, 91-93) artikkelissa kasitellaan julkisen ja yksityisen sektorin johtamisen eroja
seka niihin liittyvia myytteja. Perinteisesti julkisen sektorin johtamisen on ajateltu olevan monimut-
kaisempaa, koska sen tavoitteet eivat ole yhta selkeita kuin yksityisella puolella, jossa paatavoit-
teena on usein taloudellinen voitto. Julkisella sektorilla paatéksentekoon vaikuttavat demokraatti-

nen valvonta, sidosryhmat ja lainsaadanndlliset rajoitteet, kun taas yksityisella sektorilla
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paatoksenteko on usein joustavampaa. Tutkimukset ovat kuitenkin osoittaneet, etta johtajat itse
eivat aina koe naita eroja merkittavina. Artikkelissa korostetaan myds myyttien merkitysta paatok-
senteossa. Yksi yleisimmista kasityksista on, etta yksityinen sektori olisi |ahtokohtaisesti tehok-
kaampi. Tama vaite ei kuitenkaan perustu yksiselitteiseen tutkimusnayttoon, vaan usein ideologi-
siin nakemyksiin. Samoin my0os ajatus siita, ettei julkisen sektorin johtamista voisi verrata yksityi-
seen, on osoittautunut liioitelluksi. Yksi konkreettinen ero sektoreiden valilla on palkitsemisjarjes-
telma. Julkisella sektorilla palkitsemiskaytannot ovat perinteisesti olleet jaykempia, mika voi vaikut-
taa tyontekijoiden motivaatioon. Yksityisella sektorilla bonukset ja muut kannustimet ovat yleisem-
pid, mutta sielldkin on haasteita, kuten nepotismi ja liiallinen voitontavoittelu tydn laadun kustan-
nuksella. Vuori painottaa, etta julkisen ja yksityisen sektorin eroja ei tulisi tarkastella mustavalkoi-
sesti. Sen sijaan eroja ja yhtalaisyyksia on analysoitava kontekstisidonnaisesti ja tutkimustietoon
perustuen. Myyttien sijaan olisi tarkedampaa ymmartaa, missa olosuhteissa eri johtamismallit toimi-
vat parhaiten. (Vuori 2020, 91-93.)

Tutkimusten mukaan seka yksityisella etta julkisella sektorilla henkildston hyvinvointi ja tydmotivaa-
tio ovat keskeisia tekijoita organisaation tuloksellisuuden kannalta. Naita tukee erityisesti hyva joh-
taminen, ja voidaan todeta, etta pehmeilla tekijoilla saavutetaan merkittavia tuloksia. (Kaijala & Tol-
vanen 2020, 54.)

Kaijalan ja Tolvasen (2020, 10) mukaan julkinen sektori on menestynyt erinomaisesti vimeaikai-
sissa Universumin tyOnantajakuvatutkimuksissa. Vuoden 2019 opiskelijatutkimuksen mukaan opis-
kelijat suosivat julkista sektoria valmistumisensa jalkeisena tydnantajana. He arvostavat erityisesti
tydn ja vapaa-ajan tasapainoa, merkityksellista tyotehtavaa seka tyon vakauden ja pysyvyyden

tuomaa turvaa.
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3 Kuntien liikuntatoimi

3.1 Kuntien liikuntapalveluita ohjaavat lait

Kuntien liikuntatoiminnan sdaddspohja perustuu perustuslakiin, kuntalakiin ja erityislainsaadan-
toon. Perustuslaki edellyttaa, etta julkinen valta turvaa kansalaisten perusoikeudet, joihin kuuluvat
my0s sivistykselliset perusoikeudet, kuten liikunta. Naiden oikeuksien toteuttamista ohjaa tarkem-

min erityislainsaadanto, kuten liikkuntalaki. (Kuntaliitto 2021.)

Liikuntalaki 390/2015 maarittelee kunnan vastuulle liikunnan edellytysten luomisen asukkaille jar-

jestamalla liikkuntapalveluja seka terveytta ja hyvinvointia edistavaa liikuntaa eri kohderyhmat huo-
mioon ottaen. Kuntien tehtavana on myos tukea seuratoimintaa seka rakentaa ja yllapitaa liikunta-
paikkoja. (Liikuntalaki 390/2015, 1 luku 5 §.)

Opetus- ja kulttuuriministerio vastaa valtionhallinnossa liikkunnan ja urheilun toimintaedellytysten
kehittamisesta seka liikkuntapolitikan koordinoinnista. Ministeridon ohjaus perustuu tiedolla johtami-
sen periaatteisiin ja vaikutusten arviointiin, mika mahdollistaa strategisen ja tavoitteellisen paatok-
senteon. Ministerid korostaa likunnan merkitysta kansanterveydelle ja hyvinvoinnille seka sen roo-
lia kansalaisyhteiskunnan ja osallisuuden edistamisessa. Lisaksi ministerio tukee eettisesti kesta-
vaa huippu-urheilua, joka tahtaa kansainvaliseen menestykseen. Liikuntapolitiikan keskeiset tavoit-
teet on maaritelty liikuntalaissa, ja sen kehittamisen suuntaviivat linjataan hallitusohjelmassa seka

erillisissa ohjelmissa. (Opetus- ja kulttuuriministerid s.a. a.)

Liikunta kuuluu kuntien peruspalveluihin, ja niiden tehtdvana on luoda edellytykset asukkaidensa
likunnalle. Tama toteutuu tarjoamalla monipuolisia liikuntapalveluja seka terveytta ja hyvinvointia
edistavaa liikuntaa eri kohderyhmille. Lisdksi kunnat tukevat liikkunta- ja urheiluseurojen seka mui-
den kansalaisjarjestdjen toimintaa ja vastaavat liikuntapaikkojen rakentamisesta ja yllapidosta.

(Opetus- ja kulttuuriministeri6 s.a. b.)
3.2 Uinninvalvonta

Uinninvalvojan keskeinen tehtava on asiakkaiden ja tilojen turvallisuuden valvonta. Tama sisaltaa
vesipelastuksen, yleisen jarjestyksen yllapidon, asiakkaiden opastamisen ja riskikayttaytymiseen
puuttumisen seka valineiden ja rakenteiden kunnon ja kayton tarkkailu. Valvojilla ei saa olla muita
tehtavia, kuten lipunmyyntia tai vesijumppien ohjausta, ja heidan taukonsa on jarjestettava siten,
ettd valvonnan taso pysyy riittadvana eika valvonta vaarannu. (Suomen Uimaopetus- ja Hengenpe-
lastusliitto s.a.; Tukes-ohje 1/2015, 15.)
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Uinninvalvojan tehtavassa on ensisijaisesti kyettava pelastamaan omassa tydymparistdssa. Uin-
ninvalvojan patevyyden arvioinnissa Iahtdékohtana on suoriutuminen testiuinnista. Uinninvalvojan
osaamisessa otetaan huomioon palvelukohtaiset olosuhteet, kuten kohteen koko ja toiminnan
luonne. Tarvittavat tiedot ja taidot voi hankkia muun muassa Suomen Uimaopetus- ja Hengenpe-
lastusliiton uinninvalvojakurssilta. Uinninvalvojan tulee olla vahintdan 18-vuotias, silla tehtaviin si-
saltyy suuri vastuu omasta ja muiden turvallisuudesta, ja tyd voi altistaa tapaturmille tai terveyshai-
toille. (Tukes-ohje 1/2015, 44.)

Turvallisuus- ja kemikaalivirasto Tukes on maaritellyt ohjeet, joilla pyritaan edistamaan turvalli-

suutta uimahalleissa, kylpyldissa seka vastaavissa palvelulaitoksissa.

Tukes-ohjeessa 1/2015 (Uimahallien ja kylpyloiden turvallisuuden edistaminen) maaritelldan, etta
uimahallien allasosastoilla on aina oltava riittdva maara uinninvalvojia, kun tiloissa on asiakkaita.
Uinninvalvojien vahimmaismaaran maarittely perustuu aina riskinarviointiin. Uinninvalvonnan ja pe-
lastustoimenpiteisiin varautumisen ei tule nojautua ainoastaan asiakkaiden toimintaan, vaan val-
vonnan on oltava ammattilaisten vastuulla. Erityisia turvallisuusriskeja aiheuttavat laajat allasalu-
eet, luola-altaat, altaiden valiset tunnelit seka allasosastojen sokkeloisuus, jotka voivat heikentaa
nakoyhteytta ja lisata valvonnan tarvetta. Lisaksi vesiliukumaet seka erityis- ja ulkoaltaat, jotka
houkuttelevat erityisesti lapsia, vaativat erityistd huomiota uinninvalvonnassa. Uinninvalvojien maa-
raan vaikuttaa myos lakisaateiset tauot seka muut tuuraustilanteet. (Tukes-ohje 1/2015, 14, 43.)

Tukes on maaritellyt suositukset (taulukko 1) uinninvalvojien vahimmaislukumaarista allastiloissa.

Taulukko 1, Suositukset uinninvalvojien vahimmaislukumaarista allastiloissa (Tukes 2015, 43)

Uinninvalvojia on suositeltavaa olla vesipinta-alaan ja altaiden sijoitteluun ndhden vdhintddn seuraavasti:

enintdan 25 m allas + lasten allas 1 -2 valvojaa
25 m allas + 2 pientd allasta 1 valvoja ja kameravalvonta tai 2 valvojaa
50 m allas + lasten allas 2 valvojaa

50 m allas + 2 muuta allasta 2 valvojaa ja kameravalvonta tai 3 valvojaa
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4 Vantaan kaupunki

4.1 Strategia ja arvot

"Innovaatioiden Vantaa -strategia on avain kaikkeen, mita kaupungissamme tehdaan ja kehitetaan.
Visionamme on, etta rohkea, rento ja viihtyisd Vantaa on kestavyyden edellakavija. Rakennamme
hyvaa kaupunkia yhdessa asukkaiden ja kaikkien Vantaan toimijoiden kanssa”. (Vantaan kaupunki
s.a.a.)

Tiivistetysti strategian (kuva 4) painopisteet ovat kaupunkilaisten hyvinvoinnissa ja yhdenvertaisuu-
dessa. Tarkeina kohteina ovat my6s ilmastonmuutos ja luontokato. Vantaan tavoitteena on olla hii-
lineutraali vuoteen 2030 mennessa. Strategian teemat ovat: hyvinvointia rakentava, sosiaalisesti
kestava, ekologisesti kestava, elinvoimainen ja osaava seka kansainvalinen Vantaa. (Vantaan kau-
punki s.a. a.)

ROHKEA, RENTO JA VIIH'I'YISA VANTAA A
ON KESTAVYYDEN EDELLAKAVIJA L

Avoimuus
Rohkeus
Vastuullisuus
Yhteiséllisyys

Eriarvoistumisen

\ estéminen
L B N

Merkityksellists

tystd
vaikuttavalla
johtamisella

Hyvat
Taloudellisesti . 7 4 asukasléhtdiset
kestdvé ja 4 pal
elinvoimainen
kaupunki Resurssiviisas
ja hiilineutraali
Vantaa

Kukoistavat
kaupunki-
keskukset

Kaupunkistrategia 2022-2025 #innovaatioidenvantaa

Kuva 4. Kaupunkistrategia 2022-2025 (Vantaan kaupunki 2023)

Arvot ohjaavat kaupungin paatdksentekoa seka koko organisaation toimintaa. Vantaan arvot ovat
avoimuus, rohkeus, vastuullisuus ja yhteisollisyys:
— Avoimuus on keskidssa, mika ilmenee paatdksenteon lapinakyvyydessa ja tiedon jakami-
sessa.
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— Rohkeus ohjaa kohti tulevaisuutta. Kokeilukulttuuri ja totuttujen tapojen haastaminen autta-
vat I6ytamaan uusia ratkaisuja.

— Vastuullisuus on tarkeaa nykyisille ja tuleville sukupolville. Ekologiset, sosiaaliset, taloudelli-
set ja kulttuuriset ndkokulmat huomioidaan paatoksenteossa.

— Yhteisdllisyys rakentuu osallisuuden, luottamuksen ja yhteishengen ymparille. Asukkaat,
yritykset, yhteisot ja tyontekijat yndessa muodostavat vahvan yhteison. (Vantaan kaupunki

s.a. a.).
4.2 Johtaminen

Vantaan kaupungilla johtaminen perustuu strategian mukaisesti vaikuttavaan johtamiseen (kuva 5).
Johtamisessa painotetaan vaikuttavaa ja innovatiivista lahestymistapaa julkisten palveluiden tuot-
tamiseen ja kehittdmiseen. Tdma johtamismalli perustuu vahvasti arvoihin ja strategiaan, joissa
keskeistd on merkityksen ja toiminnan tehokas ohjaaminen kompleksisessa toimintaymparistossa.
(Vantaan kaupunki 2023.)

Vaikuttavassa johtamisessa keskeista on rakenteiden ja prosessien uudistaminen seka roolien,
vastuiden ja valtuuksien selkeyttaminen. Naiden toimenpiteiden avulla varmistetaan strategian ja
perustehtavan toteutuminen jokaisessa tydyhteisdéssa. Tama johtamistapa perustuu valmentavaan
johtamiskulttuuriin, jatkuvaan strategiseen ajatteluun sekéd monipuoliseen tiedon hyddyntamiseen.
Valmentava tyoote luo arvostavan ja vastuullisen toimintakulttuurin, tukee tydhyvinvointia ja itsensa

johtamista seka vahvistaa tyoyhteisdjen kykya kehittya yhdessa. (Vantaan kaupunki 2023.)
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Vantaan kaupungin strategia 2022-2025
Merkityksellista tyota vaikuttavalla johtamisella

Monimuotoinen tyo

Itsensd johtaminen

:f:’ Tyoyhteisén kyvykkyys

Kestava tyokyky

Vaikuttava ja valmentava
johtaminen
Vaikuttavat palvelut asiakkaille

Henkiloston pito- ja vetovoima

#innovaatioidenvantaa

Kuva 5. Merkityksellista ty6ta vaikuttavalla johtamisella (Vantaan kaupunki 2023)

Johtamisen tueksi on Vantaalla luotu oma johtamisjarjestelma. Johtamisjarjestelman tavoitteena
on ohjata ja kehittda organisaation johtamista seka esihenkildtydta yhtenaisella ja suunnitelmalli-
sella tavalla. Se tarjoaa rakenteet, tydvalineet, prosessit ja toimintaperiaatteet, jotka tukevat organi-
saation strategian mukaista toimintaa seka edistavat hyvaa johtamiskulttuuria. Vantaalla johtamis-
jarjestelman dokumentointiin ja kehittdmiseen on panostettu, ja sen toimivuutta arvioidaan saan-
nollisesti, jotta kehitystoimenpiteet voidaan kohdentaa tarkoituksenmukaisesti. Vantaan kaupungin
johtamisjarjestelman viitekehys pohjautuu Malmin & Brownin johtamisjarjestelmamalliin seka tulos-
korttiajatteluun. Se rakentuu kolmesta keskeisesta osa-alueesta: organisaatiokulttuurista, strategi-

sesta johtamisesta ja hallinnollisista keinoista. (Vantaan kaupunki 2023.)

Vantaalla tyon merkityksellisyyteen ja vaikuttavaan johtamiseen panostaminen on keskeinen keino
varmistaa tyovoiman saatavuus strategiakaudella. Merkityksellinen ty6 vahvistaa henkiloston sitou-
tumista ja motivaatiota, parantaa asiakaskokemusta seka edistaa tyohyvinvointia. Tyontekijat koke-
vat arvokkaaksi mahdollisuuden tuottaa palveluita, jotka parantavat asiakkaiden elamanlaatua.
Tama puolestaan lisaa seka tyontekijoiden pysyvyyttd ettd organisaation vetovoimaa uusien tyon-
hakijoiden silmisséa. (Vantaan kaupunki 2023.)

4.3 Organisaatio

Vantaa on Suomen neljanneksi suurin kaupunki, ja sen asukasluku ylittyi 250 000 vuonna 2024.
Kaupungin vakiluku on kasvanut merkittavasti ja ennuste vaestdnkasvulle on n. 4000 asukasta
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vuosittain. Vuoden 2023 lopussa Vantaan kaupungilla tyéskenteli yhteensa 8 165 henkil63, joista
5863 oli vakituisessa tydsuhteessa. Kasvatuksen ja opetuksen toimialalla tydskenteli 6029 henki-
168, Kaupunkiympariston toimialalla 659 henkil6d, Kaupunkistrategian toimialalla 518 ja kaupunki-

kulttuurin ja hyvinvoinnin toimialalla 959 henkilda. (Vantaan kaupunki s.a. b.)

Vantaan kaupungin organisaatio koostuu neljasta toimialasta: konsernijohto ja elinvoima, kasvatus
ja oppiminen, kaupunkiymparistd sekd kaupunkikulttuuri ja hyvinvointi. Liikunnan palvelualue kuu-
luu kaupunkikulttuurin ja hyvinvoinnin toimialaan (kuva 6) yhdessa kulttuuri- ja kirjastopalveluiden,

elinikdisen oppimisen seka nuoriso- ja yhteisdpalveluiden kanssa. (Vantaan kaupunki s.a. c.)

KAUPUNKIKULTTUURIN JA
HYVINVOINNIN LAUTAKUNTA

KAUPUNKIKULTTUURIN JA
HYVINVOINNIN TOIMIALA

APULAISKAUPUNGINJOHTAJA RIIKKA ASTRAND

KULTTUURI- JA NUORISO- JA YHTEISET PALVELUT
KIRJASTOPALVELUT YHTEISOPALVELUT

ELINIKAINEN LIIKUNTA

OPPIMINEN

*  Alkulsopisto ¢ Tolminnalliset palvelut

*  Museot *  Alueellinen nuorisotyd = Talous ja hallinto
*  Kuvataidekoulu *  Uikuntapaikkojen i

. Lasten ja nuorten . Nuorten aikuisten . Strateg
kulttuuripatvelut palvelut kehittiminen
= Kulttuuritoiminta ja = Yhteisbpalvelut +  Viestinti ja
tilat vuorovaikutus
. Kirjastopalvelut

. Musiikkiopisto kiyttd ja kunnossapito
«  Asiakaspalvelut ja
suunnitielu

Vantaan kaupungin organisaatio 1.1.2023

Kuva 6. Kaupunkikulttuuri ja hyvinvointialan organisaatio (Vantaan kaupunki 2023)

4.4 Liikunnan palvelualue

Liikunnan palvelualue vastaa kaupungin liikuntapalveluiden kehittdmisesta ja jarjestamisesta seka
likuntapaikkojen yllapidosta ja kehittamisesta. Lisaksi se tukee liikuntajarjestdjen ja urheiluseuro-

jen toimintaa. (Vantaan kaupunki s.a. c.)

Liikunnan palvelualueen visio: "Jokainen on hyva likkumaan. Autamme kaikkia 16ytamaan oman

tapansa liikkunnan harrastamiseen” (Johtamisjarjestelmakuvaus 2020).

Liikunnan palvelualue (kuva 7) jakaantuu liikuntajohtajan alle kolmen liikuntapaallikon johdolla ve-
tamaan yksikkdon: liikuntapaikkojen kayttd ja kunnossapito, toiminnalliset palvelut seka asiakas-

palvelu ja suunnittelu.
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Liikuntapaikkojen kaytto Asiakaspalvelu ja Liikkunnan toiminnalliset
ja kunnossapito suunnittelu palvelut

* uimahallit ¢ hallinto ja suunnittelu ¢ liilkuntaan aktivointi

¢ urheilutalot ¢ tilavaraukset ® |asten ja nuorten

* jaahallit * palveluverkko ja ohjaustoiminta

* jalkapallohallit investoinnit e tydikaisten ja

¢ kalliosuojat ¢ seurayhteistyo Ser.1iore'|d.er'!

* tenniskeskus * viestinta DI‘!]EI'...-IStOImI.n‘ta }

* kentit ja stadion * kehittamishankkeet ja - ® erityisryhmien liikkunta
projektit e kuntosalit

* |adut ja reitit
¢ [3hililkuntapaikat
¢ kalastus

* kehittamishankkeet
* avustukset
* koulujen ja paivakotien

* ulkoilualueet pihat

* uimarannat

Kuva 7. Liikunnan palvelualueen organisaatio (Johtamisjarjestelmakuvaus 2020)

Liikuntapaikkojen kaytto ja kunnossapitoyksikkdon kuuluu ulko- ja sisaliikuntapaikoista vastaavat
nelja liikuntapaikkamestaria, kalastusteknikko seka uimahalleista ja rannoista vastaavat kolme lii-
kuntapaikkamestaria. Yksikk6on kuuluu myos kolme liikuntapalvelukoordinaattoria seka liikunta-

kiinteistojen asiantuntija.
4.4.1 Uimahallit

Vantaalla on viisi uimahallia: Tikkurilan, Hakunilan, Myyrmaen, Martinlaakson ja Korson uimahallit,
jotka tarjoavat kuntalaisille mahdollisuuden omatoimiseen lilkkunnan harrastamiseen. Lisaksi uima-
hallit jarjestavat monipuolista ohjattua liikuntatoimintaa. Uimahallit tarjoavat puitteet erilaisten vesi-
likuntalajien harrastamiseen. Uinnin ja vesijuoksun lisdksi on mahdollista osallistua esimerkiksi ve-
sijumppaan. Lisaksi uimahalleissa jarjestetdan uimakouluja yhteistydssa uimaseurojen kanssa, ja
seurat vastaavat myds erilaisten vesiliikuntalajien harrastus- ja kilpailutoiminnasta. (Vantaan kau-

punki s.a. d.)

Tikkurilan uimahalli on ainoa Vantaalla, jossa on 50 metrin allas sek& 10 metrin korkuinen hyppy-
torni. Hakunilan ja Myyrmaen uimahalleista I0ytyy 25 metrin altaan ja opetusaltaan lisaksi myos te-
rapia-allas ja kylmaallas. Martinlaakson uimahalli on melko pieni uimahalli, jossa on viisi ratainen
25 metrin allas seka opetusallas. Korson uimahalli, jossa on vain nelja ratainen 25 metrin allas si-
jaitsee lakkautetun Korson koulun tiloissa ja on avoinna vain arki-iltaisin. Tikkurilan, Hakunilan,
Myyrmaen ja Martinlaakson uimahalleista |0ytyy myds kuntosalit seka Tikkurilasta ja Myyrmaesta

ryhmaliikuntatilat. (Vantaan kaupunki s.a. d.)
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4.4.2 Elmon uimahalli

Elmon urheilupuisto on Vantaan merkittavin likuntahanke talla vuosikymmenelld. Urheilupuisto tu-
lee tarjpamaan monipuoliset likuntamahdollisuudet kaikenikaisille. Koillis-Vantaan alueelle raken-
tuvaan urheilupuistoon on suunniteltu monipuolisia Iahiliikuntapalveluita kuntoilusta luisteluun ja

palloiluun. Alueen tarkempaa suunnittelua tehddan Iahivuosien aikana. (Vantaan kaupunki s.a. e.)

Korson ja Koivukylan suuralueiden rajalle on suunniteltu urheilupuistoa jo 1980-luvulta I8htien, ta-
voitteena palvella tasapuolisesti molempien alueiden asukkaita. Nailld suuralueilla asuu yhteensa
noin 60 000 ihmista. (Vantaan kaupunki 2021, 4.) Urheilupuiston ensimmainen rakennushanke on
Elmon uimahalli. Uimahallin rakentaminen alkoi kesdkuussa 2024, mutta rakennustdiden aikana on
ilmennyt tarve tarkentaa rakennesuunnitelmia, mika on viivastyttanyt aikataulua. Valmistumisen ja
kayttdonoton on arvioitu tapahtuvan vuonna 2027. Vantaan kaupunginhallitus hyvaksyi huhti-
kuussa 2024 hankkeen tavoitehinnan korotuksen 46,27 miljoonaan euroon, mika johtuu seka suun-
nitelmien tarkentumisesta ettad rakentamisen kustannustason noususta. Ennen varsinaisten raken-
nustdiden alkamista alueella toteutettiin valmistelevia t6ita, kuten puiden kaatoa, maarakentamista
seka liikenneyhteyksien ja parkkipaikan maanrakennusta. Uimahallia ympardiva tuleva urheilu-

puisto toteutetaan vaiheittain useiden vuosien aikana. (Vantaan kaupunki s.a. e.)

Elmoon rakennettava uimahalli (kuva 8) on Vantaan suurin ja tulee kuulumaan myds valtakunnalli-
sesti suurimpien uimahallien joukkoon. Uimahallirakennuksen laajuus on noin 9400 brm2, tilavuus
noin 60 000 brm3. Sen paaaltaana toimii 50 metria pitka terasallas, jossa on kymmenen uimarataa.
Lisaksi halliin rakennetaan useita erikoisaltaita, kuten terapia-, opetus-, hyppy-, kahluu-, lasten- ja
kylmaallas seka vesiliukumaki. Uimahallin yhteyteen tulee myos kuntosali ja ryhmaliikuntatila.

(NCC ja Vantaan kaupunki s.a. e.)
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Kuva 8. Elmon uimahallin havainnekuva (NCC s.a.)

Uimahallin energiatehokkuutta parannetaan hyddyntamalla allas- ja suihkuvesien lAmmon talteen-
ottoa sekd maalampotekniikkaa, joka tukee seka lammitysta ettd jadhdytysta. Pysakdintialueelle
porataan noin 50 maaldmpdkaivoa, joiden tuottama energia kattaa merkittdvan osan rakennuksen
vuotuisesta lammontarpeesta. Lisaksi uimahallin energiankierratysjarjestelma on suunniteltu siten,
etta se voi hyddyntaa lauhde-energiaa tulevasta jaahallista ja ulkotekojaaradasta Vantaan kaupun-
gin suunnitelmien mukaisesti. Rakennuksen katolle asennetaan aurinkosahkdpaneeleita, ja osaan

hallista toteutetaan viherkattoja. (NCC s.a.)

Uimahallin vuosittaiseksi kavijamaaraksi arvioidaan 300 000-350 000. Koillis-Vantaan Korson ja
Koivukylan suuralueilla asuu talla hetkella yli 60 000 ihmista, ja asukasmaaran odotetaan kasva-
van. EImon uimahallin valmistuttua nykyinen Korson uimahalli poistuu kaytosta. (Vantaan kaupunki

s.a.e.)
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5 Tyon tavoitteet ja menetelmat

5.1 Tavoite

Opinnaytetydn tavoitteena on laatia henkildstésuunnitelma Vantaan kaupungin uuteen Elmon ui-
mahalliin. Tyén keskeinen paamaara on kartoittaa ja suunnitella erilaisia vaihtoehtoja (liite 2) tarvit-
tavasta henkildéstdmaarasta, ottaen huomioon uimahallin suunnitellut aukioloajat, jotka olisivat pi-
demmat kuin kaupungin nykyisissa uimahalleissa. Tyon tavoitteena on I6ytaa paras ja toimivin
henkiléstomitoitusratkaisu, joka vastaa uimahallin toiminnallisia tarpeita seka palvelu- ja turvalli-
suustasoa. Suunnitelmassa huomioidaan erilaiset skenaariot, joissa vertaillaan erilaisten aukioloai-

kojen ja toimintamallien vaikutusta tarvittavaan henkiléstomaaraan.

Opinnaytetydssa hyddynnetaan benchmarkkausta eli vertailua muiden kuntien uimahallien henki-
I6stomitoitukseen ja toimintakaytantoihin. Tavoitteena on saada laajempi nakokulma henkilostore-

surssien tehokkaasta ja tarkoituksenmukaisesta kohdentamisesta.

Opinnaytetydn lopputuloksena esitetdan Vantaan kaupungille suositus optimaalisesta henkildsto-
mitoituksesta Elmon uimahallille. Tama suositus esitetaan toimeksiantajalle ja viedaan eteenpain
kaupungin valtuuston paatettavaksi budjettisuunnitelmaan. Tyon avulla pyritaan perustellusti esitta-
maan tarvittava henkilostomaara tulevaan uimahalliin, niin ettd varmistetaan uimahallin palvelu- ja
turvallisuustaso suunnitelluilla aukioloajoilla seka ottaen huomioon tydn kuormitustekijat, kuten

asiakasvirrat, tydvuorojen jaksotus ja henkiléston tydhyvinvointi.
5.2 Menetelmat

Tama opinnaytetyd on toiminnallinen, mika tarkoittaa, ettd sen tavoitteena on kehittaa kaytannonla-
heinen ja ty6elamaa palveleva ratkaisu. Airaksisen, Kostamon ja Vilkan mukaan (2022, luku 1.1)
toiminnallisessa opinnaytetydssa ammatillinen asiantuntijuus ilmenee kehittavalla ja tutkimukselli-
sella otteella tuotetussa lopputuloksessa seka raportissa, joka perustelee tuotoksen taustat, valin-

nat ja ratkaisut johdonmukaisesti.

Tyo6n keskiéssa on uuden uimahallin henkildéstdsuunnitelman laatiminen, mika edellyttaa seka teo-
reettisen tiedon hyodyntamista etta kaytannonlaheista suunnittelua. Toiminnallinen opinnaytetyo
yhdistaa tutkimuksellisia ja kaytannon kehittdmisen menetelmia. Tyéssa hydédynnetaan kirjallisuus-
katsausta, tapaustutkimusta seka tydelamayhteistydta, jotta uimahallin henkiléstdsuunnitelma voi-
daan rakentaa perustellusti ja kdytanndn tarpeisiin sopivaksi. Lisaksi tiedonkeruumenetelmina kay-
tetdan haastatteluja ja benchmarkingia, joilla pyritddn ymmartdmaan uimahallin toimintaan ja hen-
kilostotarpeisiin liittyvia erityispiirteita. Lisatietoa, kuten aukioloajat ja uimahallien koot on hankittu

vertailukuntien internetsivuilta.
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Raportoinnissa huomioidaan toiminnallisen opinnaytetydn erityispiirteet, joissa yhdistyvat seka tyo-
elaman kaytannonlaheinen nakokulma ettd korkeakoulutasoinen analyysi ja arviointi. Tyon tulok-
sena syntyva henkildstésuunnitelma on konkreettinen ja hyddynnettavissa uuden uimahallin toi-

minnan kaynnistdmisessa ja kehittamisessa.

Toiminnallisen opinnaytetydn raportoinnissa tasapainoillaan kiinnostavalla tavalla korkeakouluym-
pariston ja tydelaman valilld. Koska opinnaytetyon tulee palvella seka tydelaman ettd akateemisen
maailman tarpeita, tdma heijastuu myés raportointiin, tuoden mukanaan omat erityispiirteensa ja
haasteensa. Toiminnallisen opinnaytetyon ydin on tydelamayhteistydssa kehittynyt kaytannon tyo,
mika saa heijastua myds raportin tekstissa. Raportin kirjoittamisessa omat pohdinnat nousevat
esiin erityisesti loppuosassa, jossa kasitellddn koko prosessia ja arvioidaan seka tyon tuloksia etta

omaa kehittymista kokonaisuutena. (Airaksinen ym. 2022, luku 4.1.)
5.2.1 Benchmarking

Benchmarking perustuu englanninkieliseen termiin "benchmark", joka tarkoittaa vertailukohtaa, jo-
hon muita mittauksia suhteutetaan. Suomen kielessa vastaavia, vaikkakin harvemmin kaytettyja
termeja ovat esimerkiksi esikuva-analyysi, vertailuanalyysi ja kokemusten siirto. Menetelman ta-
voitteena on systemaattisesti oppia parhaista kaytannoista ja hyddyntaa niitd omassa toiminnassa.
(Vuorinen & Huikkola 2023, 187.)

Benchmarking on menetelma, joka perustuu kiinnostukseen muiden organisaatioiden toimintata-
voista ja menestyksesta. Tyypillisesti siind analysoidaan menestyvia organisaatioita, tunnistetaan
niiden menestyksen taustalla olevia tekijéita ja pyritdan hyédyntamaan muualla hyvaksi havaittuja
kaytantoja. Vertailukohteina voivat toimia esimerkiksi eri toimialojen organisaatiot, oman yrityksen
eri osastot, kilpailijat tai toimialan tilastolliset keskiarvot ja standardit. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2009, 163.)

Vuorisen ja Huikkolan (2023, 188-189) mukaan benchmarkingin toteutustavat voidaan jakaa nel-
jaan paakategoriaan, joita ovat sisainen, kilpailija-, toiminnallinen ja toimialan benchmarking. Sisai-
sessa benchmarkingissa organisaatio vertailee omia toimintojaan eri yksikoiden tai osastojen va-
lilld tunnistaakseen parhaat kaytannot ja tehostaakseen toimintaansa. Kilpailijabenchmarkingissa
yritys vertaa toimintaansa oman alansa huippuorganisaatioihin. Julkisesti saatavilla olevia tietoja,
kuten porssiyritysten vuosikertomuksia tai lehtiartikkeleita, voidaan hyodyntaa, mutta todellinen
benchmarking edellyttaa luottamuksellista yhteistyota ja toimintatapojen analysointia. Toiminnalli-
nen benchmarking keskittyy vertailuun oman toimialan ulkopuolisten organisaatioiden kanssa, ta-
voitteena kehittaa tiettya liiketoiminnan osa-aluetta. Monet tehokkaimmat kaytannot eivat ole toimi-

alasidonnaisia, ja parhaat mallit saattavat 16ytya aivan eri alalta. Toimialan benchmarkingissa
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keskitytdan toimialan parhaiden kaytantdjen tunnistamiseen laajemmassa yritysryhmassa. Tama
mahdollistaa laajemman tiedonkeruun pienemmalla kilpailijakonfliktin riskilld. Yritysten valisessa
yhteisty0ssa jokainen osallistuja voi jakaa tietoa valituista menetelmista ilman, etta liian yksityis-

kohtaista tai arkaluontoista tietoa paljastuu. (Vuorinen & Huikkola 2023, 188-189.)

Benchmarkingin tulosten analysointi edellyttaa kriittista ja luovaa tulkintaa seka niiden soveltamista
oman organisaation toimintaymparistoon. On tarkeaa tunnistaa, mitkad havainnot tarjoavat uutta op-
pia, mitkd kaytannot ovat suoraan hyddynnettavissa ja missa taas tarvitaan organisaatiolle sopi-
vampia ratkaisuja. Kaikkia vertailukohteessa havaittuja hyvia kaytantdja ei voida aina sellaisenaan
omaksua, silla esimerkiksi organisaatiokulttuurien erot voivat vaikuttaa niiden soveltuvuuteen. (Oja-
salo ym. 2009, 164.)

5.2.2 Haastattelu

Haastattelu on yksi yleisimmin kaytetyista tiedonkeruumenetelmista niin tutkimus- kuin kehittdmis-
tydssa. Se soveltuu erityisen hyvin kehittdmistehtaviin, koska sen avulla voidaan nopeasti kerata
syvallista tietoa kohteesta. Haastattelu mahdollistaa yksilon nakdkulmien esiin tuomisen vapaasti,
mika korostaa tutkittavan asemaa aktiivisena subjektina. Erityisesti vahan tutkitun aiheen kohdalla
haastattelu voi tarjota uusia nédkdkulmia ja rikastuttaa aineistoa. Kehittdmistydssa haastattelu yh-
distetdan usein muihin menetelmiin, silld eri menetelmat tdydentavat toisiaan. Haastattelun roolina

voi olla esimerkiksi tietojen tarkentaminen tai syventaminen. (Ojasalo ym. 2009, 95.)

Hirsjarven ja Hurmeen (2022, luku 4.2) mukaan haastattelulajeja on useita eri tyyppeja, joilla on
omat tavoitteensa ja toimintatapansa. Tutkija voi valita sopivimman menetelman taysin struktu-
roidusta haastattelusta aina syvahaastatteluun. Strukturoidussa haastattelussa vastausvaihtoehdot
on ennalta maaritelty, kun taas syvahaastattelu on vapaamuotoisempaa keskustelua, jossa haas-
tateltava voi ohjata keskustelun etenemista. Puolistrukturoidulle haastattelulle on ominaista, etta
haastattelun aiheet on osittain ennalta maaritelty, mutta keskustelulle jatetdan joustovaraa. Teema-
haastattelussa painopiste on tietyissa teemoissa, jolloin voidaan syventaa haastateltavan koke-
muksia ja nakemyksia. Taman menetelman avulla korostetaan haastateltavan omaa elamysmaail-

maa ja hanen tapaansa maaritella asioita ja tilanteita.
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5.3 Tyon toteutus

Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa Vantaalle aukeavan uuden uimahallin henkiléstésuunni-
telma. Aikajanasta (kuva 9) voi tarkastella, millaisella aikataululla ja tydvaiheilla opinnaytety6 on
edennyt. Tydn toteutuksen aikajana jasentyi monesta eri vaiheesta, jotka sisalsivat muun muassa
tarpeen tunnistamisen, haastattelun ja vertailun, kirjallisuuskatsauksen, henkildstésuunnitelmien
kehittdmisen seka lopullisen suunnitelman esittelyn toimeksiantajalle. Viimeisena vaiheena toimek-

siantaja valitsi henkiléstdsuunnitelmista toimivimman vaihtoehdon.

Tyon toteutuksen aikajana

Foiiavs Ty8n aloitus/ Haastattelu/ Henkildsts- Suunnittelmien Henkildsto-
you Yo 5 Benchmarkkaus/ p esittely suunnitelmamallin
tunnistettu tydn rajaus suunnittelua

Kirjallisuustutkimus toimeksiantajalle valinta

12/2024-

1/2025 3/2025

11/2024

Kuopio,
Pori,
Turku,
Helsinki

Mita tyolta
halutaan? Miten
edetaan?
Aikataulu?

Toimeksiantaja
valitsee esitetyista
malleista parhaan

vaihtoehdon

Tyovuoro-suunnittelua { Eri mallien esittely §
bencmarkkauksen ja i seka
kirjallisuustutkimuksen vertailukohteiden
pohjalta i lapikaynti

Kuva 9. Tyon toteutuksen aikajana

Tydn tarve tunnistettiin kevaalla 2024, jolloin Vantaan kaupunki esitti tarpeen selvitykselle liittyen
uuden uimahallin henkiléstéresurssien suunnitteluun. Taman perusteella kdynnistettiin
opinnaytety0, jonka tavoitteena oli tutkia erilaisia henkilostosuunnittelumalleja ja ehdottaa Vantaan
uudelle uimahallille soveltuvaa ratkaisua. Marraskuussa 2024 tyon rajaus ja tavoitteet maariteltiin

tarkemmin, ja samalla laadittiin aikataulu seka suunnitelma etenemisesta.

Joulukuusta 2024 tammikuuhun 2025 toteutettiin taustatutkimus, joka sisalsi haastatteluja,
benchmarkkausta ja kirjallisuuskatsauksen. Haastattelut ja benchmarkkaus kohdistuivat Kuopioon,
Poriin, Turkuun ja Helsinkiin, joissa tarkasteltiin, millaisia henkilostosuunnittelumalleja kyseisten
kaupunkien uimahalleissa on kaytetty. Haastattelut ja benchmarkkaus toteutettiin puhelimitse ja
sahkopostitse valmiiksi laaditun kyselyn (liite 1) pohjalta.
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Kirjallisuuskatsauksessa perehdyttiin aiheisiin, jotka kasittelivat henkilostdjohtamista seka
henkiléstosuunnittelua. Kirjallisuuskatsaus antoi vakaan ymmarryksen henkiléstdjohtamisesta,
yksityisen ja julkisen johtamisen eroavaisuuksista, henkilostosuunnittelusta, tydhyvinvoinnista seka

likuntalaista ja siihen liittyvistd saadoksista.

Tammikuussa 2025 taustatutkimuksen ja kirjallisuuskatsauksen pohjalta laadittiin erilaisia
henkildstosuunnittelumalleja, joissa tarkasteltiin muun muassa uimahallin tyontekijoiden maaraa,
tydvuorosuunnittelua ja henkildresurssien jakautumista eri tehtaviin. Helmikuussa 2025 eri
vaihtoehdot esiteltiin toimeksiantajalle, jolloin vertailtiin eri malleja ja niiden soveltuvuutta Vantaan
uuteen uimahalliin. Maaliskuussa 2025 toimeksiantaja teki lopullisen valinnan esiteltyjen mallien
pohjalta. Valinta perustui esitettyjen mallien toimivuuteen, tehokkuuteen ja soveltuvuuteen Vantaan

uuden uimahallin tarpeisiin.

Tyon eteneminen noudatti loogista vaiheistusta, jossa jokainen vaihe rakentui edellisen pohjalle.
Alkuvaiheen tarpeen kartoitus ja taustatutkimus loivat perustan henkiléstdésuunnittelun
mallintamiselle, minka jalkeen vaihtoehtojen arviointi ja lopullinen valinta toteutettiin yhteistydssa

toimeksiantajan kanssa.
5.4 Tulokset

Benchmarkkaus toteutettiin tutkimalla valittujen uimahallien verkkosivuja seka haastattelemalla ui-
mahallien yhdyshenkil6itéd saadaksemme kattavan kuvan henkildstomitoituksesta, tyonkuvista, tyo-
vuorosuunnittelusta ja kavijamaarista. Vertailukohteiksi valitsimme nelja kaupunkia — Porin, Kuo-
pion, Turun ja Helsingin — joissa uimahallien vesipinta-ala ja oheisaltaat, kuten hyppytornit, liuku-
maet ja terapia-altaat, ovat suunnilleen samankokoisia kuin suunnitteilla olevassa EImon uimahal-
lissa. Verkkosivuja tutkimalla selvitettiin lisaksi uimahallien allasmaarat ja -tyypit, toiminnallisuudet
seka aukioloajat. Naiden tietojen avulla muodostettiin kokonaiskuva kunkin uimahallin palvelutar-

jonnasta ja sen vaikutuksesta henkilostoresursoinnin tarpeeseen.

Haastatteluiden (liite 1) perusteella uimahallien henkiléstémaara vaihtelee yhdeksasta neljaan-
toista tyontekijaan. Helsingissa kokonaismaara on suurin, mutta se muodostuu yhdeksasta vakitui-
sesta tydntekijasta ja viidestatoista tuntitydntekijasta (taulukko 2). Sen sijaan Porissa, Kuopiossa ja

Turussa henkilosto koostuu pelkastaan vakituisista tyontekijoista.

Tyonkuvissa havaittiin selkeita eroja kaupunkien valilla. Porissa, Kuopiossa ja Turussa uinninvalvo-
jien tehtaviin kuuluu myos liikkunnanohjausta niin altailla kuin muissakin tiloissa, kun taas Helsin-
gissa uinninvalvojat keskittyvat yksinomaan valvontatehtaviin. Kaikissa uimahalleissa tyovuorossa
on samanaikaisesti 3—5 henkil6a (taulukko 2), mutta on tarkedd huomioida, ettad Helsingissa tyon-

tekijat pysyvat koko vuoron ajan valvontatehtavissa. Sen sijaan muissa kaupungeissa osa
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tyontekijoista kday ohjaamassa ryhmia vuoron aikana, mika aiheuttaa vaihtelua uinninvalvojien

maarassa altailla.

Lipunmyynnin osalta kdytanndt eroavat kaupunkien valilld. Porissa ja Kuopiossa lipunmyynti on ul-
koistettu, kun taas Turussa ja Helsingissa se kuuluu kaupungin vastuulle. Naissa kaupungeissa
lipunmyynnista vastaa erillinen henkildsto, eikad uinninvalvojilla ole lipunmyyntitehtavid. Turussa ja

Helsingissa lipunmyyijid on paivan aikana yhteensa kuusi (taulukko 2).

Taulukko 2. Vertailukuntien henkilostomaarat

Henkilostomaarat

Kuinka monta lipunmyyjda samaan aikaan
vuorossa?

Kuinka monta uinninvalvojaa samaanaikaan
vuorossa?

Kuinka monta
uinninvalvojaa/liilkunnanohjaajaa uimahallissa
tyoskentelee?

o

2 4 6 8 10 12 14 16

M Pori M Helsinki ®Turku M Kuopio

Kavijamaarissa oli merkittavia eroja uimahallien valilla (taulukko 3), vaihteluvalin ollessa 320 000—
873 000 kavijaa vuodessa. Erityisesti Helsingin lukuihin vaikuttaa se, ettda Makelanrinteen kavija-
maaraan sisaltyvat myos palloiluhallin ja muiden liikuntatilojen kayttajat, mika nostaa kokonaiskavi-

jamaaraa huomattavasti.
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Taulukko 3. Vertailukuntien kavijamaarat vuositasolla

Uimahallin kavijamaara vuositasolla?

o

200000 400000 600000 800000 1000000

Aukioloajoissa oli myds eroja kaupunkien valilla. Porissa, Kuopiossa ja Turussa uimahallit ovat
avoinna melko samankaltaisesti, mutta viikonloppuisin niiden aukioloajat ovat suppeammat kuin

Helsingissa. Helsingissa myods arkisin uimahallit ovat avoinna hieman pidempa&an kuin muissa kau-
pungeissa.
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6 Uuden uimahallin henkilostomitoituksen laatiminen

6.1 Henkiloston mitoitukseen vaikuttavat tekijat

Elmon uimahallin henkiléstomitoitukseen vaikuttavia tekijoitd ovat aukioloajat, uimahallin koko seka

Tukesin ohjeistukset.

Uinninvalvonnan tarvetta arvioitaessa on otettava huomioon muun muassa allasosaston koko ja
asiakasmaara, jotta valvontaa voidaan tarvittaessa tehostaa. Uimahallin tulee olla turvallinen ja val-
vottavissa jatkuvasti, ottaen huomioon eri kayttajaryhmat, kuten lapset, nuoret, ikdantyneet ja lii-

kuntarajoitteiset henkildt, seka heidan maaransa kullakin hetkella. (Tukes-ohje 1/2015, 8.)

Vantaan kaikissa uimahalleissa on talla hetkella samat aukioloajat, ainoastaan uimahallin huoltotoi-
den ajankohdat vaihtelevat. Uimahallien huoltoty6t tehdaan aamuisin ja naina aamuina uimahalli
aukeaa asiakkaille klo 10.00. Aukioloajat ovat arkisin klo 6.00—21.00, huoltoaamuisin klo 10.00—
21.00 ja viikonloppuisin klo 10.00-18.00. Kassa sulkeutuu tuntia ennen ja uintiaika paattyy puoli

tuntia ennen sulkemisaikaa.

Vantaalle on asiakkaiden taholta toivottu jo pidempaan laajempia aukioloaikoja viikonloppuihin. El-

mon uimahalliin suunnitellaan laajempia aukioloaikoja, jolloin tydntekijoiden maaraa on lisattava.

Tassa kappaleessa kaymme lapi ehdotelmia henkilostomitoitukseen. Vertailemme vaihtoehtoja
myos muiden uimahallien henkilostomaariin. Vantaan kaupungin uimahallitydntekijoiden tyonku-
vaan kuuluu uinninvalvonta, kassatyontekijoiden tauotus seka altaiden puhtaanapitotehtavia. Kas-

satyontekijoiden tyotehtaviin kuuluu lipunmyynti ja asiakaspalvelu.
6.1.1 Vaihtoehto 1

Ensimmaisessa vaihtoehdossa (taulukko 4) henkiléstdmaara on suunniteltu laajennettujen aukiolo-
aikojen mukaisesti. Uimahallin pidennetyt aukioloajat koskisivat erityisesti vilkkonloppuja, jolloin El-
mon uimahalli olisi avoinna esimerkiksi klo 8.00-21.00. Henkilostomitoituksessa on huomioitu

myos mahdollisesti suuret kavijamaarat, kuten uuden uimahallin kavijapiikki.

Olemme vertailleet uinninvalvojien henkilostdomaaria Porissa, Turussa, Kuopiossa ja Helsingissa.
Naissa kaupungeissa uinninvalvojia on tyovuoroissa 3-5. Helsingin Makelanrinteen uimahallia pi-
dettiin parhaana vertailukohteena, koska siella uinninvalvojien tydnkuvaan ei kuulunut liikunnanoh-

jaus tai muu oheistoiminta, toisin kuin muissa vertailuhalleissa.

Ensimmaisessa suunnitelmassa uinninvalvojia on 11, mika tarkoittaa, etta tydvuorossa on 3—4

henkil6a kerrallaan, enimmakseen tydntekijoitd on nelja vuorossa. Kassoilla tydskentelee yhteensa
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nelja henkil6a, ja jokaisessa vuorossa heista on paikalla 1-2. Tukesin suosituksen mukaisesti al-
taalla on oltava vahintaan kolme uinninvalvojaa yhta aikaa. Uinninvalvojien tehtaviin kuuluu myods
kassan henkildkunnan tauottaminen, ja liséksi heille tulee jarjestdd omat tauot, mika tarkoittaa, etta
taukojen aikana yksi valvoja on poissa allastiloista. Suunnitelmat ovat suuntaa antavia, ei viela vii-

meisteltyja tydvuorosuunnitelmia.

Taulukko 4. Vaihtoehto 1 (A=aamuvuoro, I=iltavuoro, T=tyévuoro, V=vapaa, vali=valivuoro,

IK=iltakassavuoro)

VALVOJAT
Ea e+ LT KE TO PE LA su

1. v vali A A v T T
2 A A A v v T T
3 | | | | | v v
4 v v A A A T T
5 A A v v | T T
6 | | \ \ | T T
7 A A A A A v v
8 | | | | vali v v
) v v | | | T T
10. A A v v IK T T
11. | | | | vali v v
KASSAT

MA I KE TO PE LA su
1 A A A A A v v
2 vali | | | | v v
3 v A A vali v T T
4 | | | v v T T

6.1.2 Vaihtoehto 2

Toisessa vaihtoehdossa (taulukko 5) tarkastelemme pienempaa henkildstomaaraa, mutta aukiolo-
ajat pysyvat samoina kuin ensimmaisessa ehdotelmassa. Tassa mallissa uinninvalvojia on yhdek-
san, mika tarkoittaa, ettd kussakin tyovuorossa on kolme valvojaa. Kassalla tyoskentelee edelleen

nelja henkil6a, joista kerrallaan paikalla on 1-2.

Taman ehdotelman mukainen henkildstomaara riittda kassan toiminnan sujuvuuteen, mutta uinnin-
valvonnassa syntyy haasteita. Koska uinninvalvojat tauottavat myos kassan henkilostoa ja pitavat
omat taukonsa, syntyy tilanteita, joissa allastiloissa on samanaikaisesti vain kaksi uinninvalvojaa.
Tama ei tayta Tukesin suosituksia uimahallin koon huomioiden, mika voi vaikuttaa seka turvallisuu-

teen etta tydkuormitukseen.
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Taulukko 5. Vaihtoehto 2

LA sSU
1. T T
2. T T
3. \" \"
4, T T
5. T T
6. \ \
7. T T
8. T T
9. \') \')
KASSAT

LA sU

\ \

\ \

T T

T T

6.1.3 Vaihtoehto 3

Kolmannessa ehdotelmassa (taulukko 6) tydvuorosuunnitelma on laadittu Vantaan uimahallien ny-
kyisten aukioloaikojen mukaisesti. Suunnitelman mukaan uinninvalvojia olisi yhdeksan, jolloin ty6-
vuorossa olisi 3—4 henkil6a. Kassalla tydskentelisi kolme tyéntekijaa, joista kerrallaan paikalla olisi
1-2. Tama henkildstdémaara riittdisi kassan ja uinninvalvonnan sujuvaan toimintaan, mikali viikonlo-

pun aukioloaikoja ei laajennettaisi.
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Taulukko 6. Vaihtoehto 3

VALVOJAT

MA Tl KE TO PE LA Su
1. \" \" A | | T T
2. A \" | A \" T T
3. A A A A A \" \"
4, | | | | | Vv Vv
5, A A \" \" | T T
6. | A A A A \" \"
7. \" | | | \" T T
8. | | | | | \" \"
9. | | A A A Vv Vv
KASSAT

MA Tl KE TO PE LA sSu

| | | | | Vv Vv
2. vali vali vali \" \" T T
3. A A A A A Vv Vv

6.2 Johtopaatokset vaihtoehdoista

Esittelimme toimeksiantajalle vertailukohteidemme henkilostomitoitukset ja tydonkuvat seka ka-
vimme lapi haastattelujen tulokset. Keskustelimme eri kaupunkien valisista eroista ja siita, miten
erilaiset tydnkuvat ja toimintatavat vaikuttavat sekd henkilostomaaraan etta tydvuorojarjestelyihin.
Vaikka uimahallien kavijamaarissa oli merkittaviakin eroja, henkilostomaarat olivat yllattavan sa-
mankaltaisia. Taman perusteella padadyimme johtopaatdkseen, etta tydntekijatarpeen maarittavat

ensisijaisesti uimahallin koko ja turvallisuusvaatimukset.

Esittelimme toimeksiantajalle useita vaihtoehtoja (liite 2) henkildstomitoituksesta. Kavimme lapi eri
vaihtoehtoja ja useamman suunnitelman kohdalla totesimme, ettd pienemmalla henkiléstomaaralla
uimahallin turvallisuus heikkenisi, ja samalla tyéntekijdiden kuormitus ja vastuu kasvaisivat. Lisaksi
keskustelimme toimeksiantajan kanssa eri vaihtoehdoista ja keskityimme erityisesti tarkastele-
maan, missa vaihtoehdoissa riittda varmasti tydntekijéita, ottaen huomioon kaikki tyéntekijdiden
tauot ja kassatydntekijoiden tauotukset. Keskustelussa korostui se, etta allastiloissa tulee olla riitta-

vasti valvojia, jotta uimahallin turvallisuus voidaan taata kaikissa tilanteissa.

Useissa tarkastelluissa vaihtoehdoissa uinninvalvojien maara jai riittdmattdémaksi. Esimerkiksi kol-
mella uinninvalvojalla toteutettu vuoro merkitsisi kdytannossa sita, etta taukojen aikana allastilassa
olisi valvontavastuussa vain kaksi henkil6a. Uimahallin suunniteltu rakenne, jossa on useita altaita
seka vesiliukumaki, edellyttda kuitenkin, etté valvojia on paikalla samanaikaisesti vahintdan kolme.

Riittdva henkildstomaara ei ainoastaan takaa asiakkaiden turvallisuutta, vaan tukee myés
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henkiléston tydhyvinvointia. Vertailukuntien uinninvalvojien maara samanaikaisesti vuorossa vaih-
teli valillda 3-5 tydntekijaa (taulukko 2). Toki useammassa uimahallissa oli erilainen tydnkuva sisal-

taen esimerkiksi liikunnanohjausta, mutta Helsingissa tyonkuva on sama kuin Vantaalla, eli uinnin-
valvojille kuuluu vain uinninvalvonta. Nain ollen voidaan katsoa, ettd Helsinki on tassa tapauksessa
osuvin vertailukohde Vantaan uuden uimahallin henkildstomitoituksen suunnitteluun. Helsingissa

uinninvalvojia on samanaikaisesti vuorossa nelja.

Keskusteluissa nousi esiin myods tarve huomioida lyhytaikaiset poissaolot, joita iimenee saanndlli-
sesti. Talla hetkella niitd paikataan keikkatyontekijoilla, mika kasvattaa henkilostokustannuksia ja
tuo aina omat haasteensa 16ytaa riittavasti lyhytaikaisia keikkalaisia. Riittavalla vakituisella henki-
I6stéresurssilla voidaan joustavammin kattaa poissaoloja myds muissa kaupungin uimahalleissa,

mika tuo kustannustehokkuutta ja vakautta toimintaan.

Suosittelimme ensimmaista vaihtoehtoa (taulukko 4), silla laajennetut aukioloajat viikonloppuisin
olivat toimeksiantajan selkea I&ahtokohta, mihin pyritdan. Nain ollen uinninvalvojien tarvekin on suu-
rempi. Vertaillessa muiden kuntien henkildstémaariin, otimme huomioon uimahallien samankaltai-

set koot ja ndin ollen voidaan perustella ehdotettua henkilostomaaraa myods Elmon uimahalliin.

Lopulta paadyimme yhdessa toimeksiantajan kanssa siihen, ettd EImon uimahallin henkilostoétarve
on 15 tyéntekijaa, 11 uinninvalvojaa ja nelja kassatyontekijaa. Toimeksiantaja esittaa henkilostotar-

peen kaupunginvaltuustolle kasiteltdvaksi uimahallin henkiléstdbudjettisuunnitteluun.
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7 Pohdinta

Opinnaytetydmme tavoitteena oli selvittda Vantaalle avattavan uuden uimahallin henkiléstétarve ja
esittaa erilaisia henkildéstdsuunnittelun vaihtoehtoja toimeksiantajalle. Opinnaytety6 oli prosessi,
joka eteni aloittamisen jalkeen tasaisesti iiman suurempia haasteita tai vastoinkaymisia. Toimeksi-
antajan selkea kuvaus tyon tarpeesta helpotti tydskentelyamme, silla tiedostimme alusta alkaen,

mita tyéltdmme halutaan ja mika on tyon tavoite.

Tyomme keskeinen tulos oli, ettd henkiléstdmaaran suunnittelu vaikuttaa suoraan uimahallin tur-
vallisuuteen, tyontekijoiden hyvinvointiin seka palvelun sujuvuuteen. Uinninvalvonnan resurssien
mitoittaminen osoittautui keskeiseksi tekijaksi, silla liian vahainen henkilostomaara lisaa tyostressia
ja voi heikentaa turvallisuutta, kun taas riittava maara tyontekijoita mahdollistaa sujuvan tauotuk-

sen ja tyotehtavien jakautumisen tasaisesti.

Riittava ja oikein kohdennettu henkiléstdmaara on keskeinen tekija organisaation toiminnan tehok-
kuuden ja sujuvuuden kannalta. Liian vahainen henkilostomaara voi johtaa tyokuormituksen kas-
vuun, ylitéihin ja prosessien toimimattomuuteen, mika heikentaa tyéhyvinvointia ja sitoutumista.
Toisaalta my®6s liian suuri henkiléstomaara voi aiheuttaa turhautumista ja lisdkustannuksia, jotka

vaikuttavat negatiivisesti tuottavuuteen. (Viitala 2021, luku 2.2.)

Henkildstdn poissaolot vaikuttavat myds henkildstétarpeeseen ja lyhytaikaisiin poissaoloihin on ol-
tava joko tarpeeksi omaa henkildstdresurssia tai kaytettavissa tulee olla keikkalaisia. Kuten Viitala
(2021, luku 3.3) kirjassaan kertoo, henkilostosuunnittelun tavoitteena on varmistaa tasapaino ty6-
voiman tarpeen ja kaytettavissa olevien resurssien valilla. Tama voi edellyttdd henkildstomaaran

sopeuttamista joko lisdamalla tai vahentamalla tydntekijoita tarpeen mukaan. Lyhytaikaisia ty6évoi-
matarpeita voidaan hallita muun muassa ylitdiden, joustavien tybaikajarjestelyjen, maaraaikaisten

tydsopimusten tai vuokratyévoiman avulla.

Tydémme pohjalta suosittelimme Vantaan kaupungille ensimmaisen (taulukko 4) henkildstdésuunni-
telmavaihtoehdon toteuttamista, sillda se huomioi turvallisuuden, tyéhyvinvoinnin seka palvelun su-
juvuuden. Mikali henkildstdéresurssien maara joudutaan syysta tai toisesta rajoittamaan, on tarkeaa
arvioida erilaisten toimintatapojen, kuten tydvuorosuunnittelun optimoinnin vaikutuksia ennen paa-

toksentekoa.

Toimeksiantaja on tyytyvainen esitettyyn suunnitelmaan ja sen perusteella tehtyihin suosituksiin.
Suunnitelma on hyvin linjassa erityisesti turvallisuuden, tydhyvinvoinnin ja palvelun sujuvuuden

osalta. Mikali henkildstéresurssien maaraa joudutaan rajoittamaan, aikaisemmin esitetyt
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ehdotukset toimintatapojen, kuten tydvuorosuunnittelun optimoinnin, arvioimiseksi ennen paatdk-

sentekoa ovat edelleen keskeisessa roolissa.

Tyo6ssa kaytimme tiedonkeruumenetelmina haastattelua ja bencmarkkausta. Suoritimme bech-
markkauksen ja haastattelut sahkopostitse seka puhelimitse. Kyseiset menetelmat olivat tydmme

kannalta sopivimmat ja saimme nailla menetelmilld parhaiten tyéhon tarvittavat tiedot.

Vertailukaupunkien (Pori, Kuopio, Turku, Helsinki) tarkastelu osoitti, ettd henkiléstomaarat ovat eri
kaupungeissa samankaltaisia, mutta tyonkuvissa oli merkittavia eroja. Helsingissa uinninvalvonnan
henkildstd keskittyi vain valvontatehtaviin, kun taas muissa kaupungeissa tydnkuvaan kuului myds
likunnanohjausta. Tama ero vaikuttaa suoraan henkiléstdémitoitukseen, silla tyétehtavien laajuus
vaikuttaa valvojien ty6kuormaan. Liséksi havaitsimme, etta lipunmyynnin jarjestdaminen omana toi-
mintana tai ulkoistettuna palveluna vaikuttaa suoraan uinninvalvojien tehtaviin ja henkildstétarpee-
seen. Lipunmyynnin ollessa kaupungin omaa toimintaa, tarkoittaa se uinninvalvojaresurssin huomi-
oimista myds tauotustarpeisiin. Pohdimme, olisiko laajempi benchmarkkaus tuonut tydmme kan-
nalta lisda pohjaa vertailuun mutta Porin, Turun, Kuopion ja Helsingin vastaukset antoivat meille
riittavan tiedon ja ymmarryksen vastaavan kokoisten uimahallien henkildstomaarista. Myds oma
pitka tydokokemuksemme kuntien liikkuntapalveluista ja uimahallitydskentelysta antoi meille vahvan
pohjan arvioida henkildstomaarien sopivuutta kdytdanndn nakdkulmasta. Pystyimme peilaamaan
tydn toiminnallisessa osuudessa esiin nousseita henkildstoresursseja omiin kokemuksiimme arjen
tyotilanteista, asiakasvirroista seka valvontatydn vaatimuksista. Kokemuksemme perusteella suun-
nitellut henkiléstomaarat vaikuttivat realistisilta ja tarkoituksenmukaisilta niin turvallisuuden, kuin

tydn sujuvuudenkin kannalta.

Tydmme tulokset ovat luotettavia siind maarin, ettd ne perustuvat vertailukohteiden huolelliseen
analyysiin seka asiantuntijahaastatteluihin. On kuitenkin hyva huomioida, ettd uimahallien kavija-
maarat ja toiminta voivat muuttua ajan myo6ta, mika voi vaikuttaa henkildstotarpeeseen tulevaisuu-
dessa. Huomioitavaa on myos uuden uimahallin alun mahdollinen kavijapiikki. Uusi uimahalli tuo
mahdollisesti ensimmaisen vuoden aikana paljon kavijoita, jolloin kavijamaarat saattavat olla jonkin
aikaa korkeammat ennen kavijamaarien tasaantumista, joka voi vaikuttaa henkilostotarpeen muu-
tokseen. Myos Vantaan kaupungin paatokset uimahallin palvelutarjonnasta ja aukioloajoista voivat

muuttaa henkilostosuunnittelun 1ahtokohtia.

Henkildstdjohtamista on pyritty selkiyttdmaan erilaisten mallien avulla, joista tunnetuimpia ovat
Harvardin ja Michiganin mallit. Harvardin malli korostaa inhimillisia arvoja ja henkiléston hyvinvoin-
tia, kun taas Michiganin malli painottaa tehokkuutta ja rakenteellista ohjausta. (Viitala 2014, luku
1.8; Syrjala 04/2010.)
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Vantaan kaupungin johtamismallia voi peilata Harvardin ja Michiganin johtamisen malleihin. Van-
taalla johtaminen perustuu vaikuttavaan ja valmentavaan otteeseen, jossa keskeista on tyon merki-
tyksellisyys, henkildstdn hyvinvointi ja yhdessa kehittyminen. (Vantaan kaupunki 2023.) Naita pai-
notuksia voi nahda erityisesti Harvardin mallin kaltaisessa inmiskeskeisessa lahestymistavassa.
Harvardin mallissa korostuu ajatus, ettd henkilésté ndhdaan organisaation tarkeimpana voimava-
rana, ja ettd panostamalla tydhyvinvointiin ja osallistamiseen voidaan saavuttaa parempia tuloksia
pitkalla aikavalilla. Tama muistuttaa vahvasti Vantaan tapaa ajatella johtamista ja organisaation toi-

mintaa.

Toisaalta Vantaan johtamisessa on nahtavissa myés piirteitd Michiganin mallista, jossa painopiste
on tehokkuudessa, selkeissa rakenteissa ja vastuissa seka tulosten mittaamisessa. Esimerkiksi
Vantaan johtamisjarjestelma ja sen kehittdminen seka tuloskorttiajattelu tuovat mieleen Michiganin
mallin rakenteellisen ja tuloskeskeisen nakdkulman. Myoés prosessien uudistaminen ja vastuiden

selkiyttaminen sopivat hyvin Michiganin mallin logiikkaan.

Mielestamme Vantaan johtamismallissa nakyy siis seka Harvardin etta Michiganin mallien element-
teja. Vahvempana kuitenkin korostuu Harvardin malli, koska painotus on enimmakseen ihmisissa
ja arvoissa, mutta samalla ei voida unohtaa sita, etta julkisessa organisaatiossa pitaa myos pystya
osoittamaan vaikuttavuutta ja toiminnan tehokkuutta, mika taas on lahempana Michiganin mallin
ajattelua. Ehka voisi ajatella, ettd Vantaa on rakentanut omanlaisensa yhdistelman naista mal-
leista. On myds mielenkiintoista, ettd vaikka molemmat mallit ovat jo melko vanhoja, ne tuntuvat
edelleen toimivilta ja sovellettavilta, kun niita tarkastelee nykyaikaisen kunnallisen johtamisen na-

kokulmasta.

Uimahallit ja kylpylat ovat liikunta- ja virkistyspaikkoja, jotka palvelevat laajasti ja tasapuolisesti eri
kansalaisryhmia. Niiden merkitys korostuu erityisesti terveyden edistamisessa, tyollistamisessa
seka lasten ja nuorten kasvun tukemisessa ja liikuntainnostuksen herattamisessa. Uimahallien ja
kylpyldiden saavutettavuus on laaja, silla niitéa voivat hyddyntaa kaikenikaiset. (Hakamaki ym.
2012, 213.)

Uimataitotutkimuksessa (2022, 11) verrattiin kuudesluokkalaisten ja esikoululaisten uimataitoa vuo-
den 2016 tutkimukseen ja tutkimus osoitti, ettd uimataito on heikentynyt viidesosalla. Tama koros-
taa tarvetta panostaa uimataidon opettamiseen ja yllapitamiseen tarjoamalla siihen riittavat resurs-
sit. Uuden uimahallin my6ta Vantaalle saadaan lisda vesipinta-alaa, mika mahdollistaa uinninope-
tuksen lisdamista seka tarjoaa entistd paremmat mahdollisuudet kaikille kuntalaisille vedessa liik-

kumisen parissa.
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Uimahalleja ja kylpyl6ita voidaan pitdd merkittdvind matalan kynnyksen liikuntapaikkoina, silla ne
tarjoavat monipuolisia likuntamahdollisuuksia eri-ikaisille ja -kuntoisille ihmisille ilman suuria vaati-
muksia taidoista, varusteista tai fyysisesta suorituskyvysta. Julkisen sektorin yllapitamat uimahallit
mahdollistavat edulliset padsymaksut, mika tekee liikunnasta taloudellisesti saavutettavampaa eri-
tyisesti niille, joilla ei ole mahdollisuuksia kalliisiin harrastuksiin. Vesiliikunta tukee fyysista hyvin-

vointia ja samalla kehittaa uimataitoa, joka on keskeinen kansalaistaito turvallisuuden kannalta.

Taman opinnaytetydn merkityksellisyys korostuu erityisesti siitd nakékulmasta, ettd hyvin suunni-
tellut henkilostoresurssit ovat keskeisessa roolissa naiden palveluiden turvallisuuden, toimivuuden
ja asiakaskokemuksen varmistamisessa. Uusien uimahallien rakentaminen on paitsi investointi ter-
veyteen ja hyvinvointiin, myds mahdollisuus lisata tydpaikkoja ja vahvistaa alueellista elinvoimaa.
Laadukas henkildstdsuunnittelu on avainasemassa, jotta nama tavoitteet voidaan saavuttaa kesta-
valla ja vastuullisella tavalla. Tama opinnaytetyd tukee tata kokonaisuutta konkreettisesti tarjoa-
malla huolellisesti perustellun ja kaytannonlaheisen mallin EImon uimahallin henkildstomitoituk-

selle.

Lisaksi tyon vastuullisuus ilmenee siing, etta henkildstosuunnittelussa on pyritty huomioimaan seka
toiminnan tehokkuus etta henkildkunnan tyohyvinvointi. Realistinen ja perusteltu henkilostomitoitus
tukee turvallista ja laadukasta palvelua asiakkaille seka edistda henkiloston jaksamista ja tydssa
viihntymista. Hyvin suunniteltu henkildstéresursointi luo pohjan kestavalle ja vastuulliselle toimin-

nalle nyt ja tulevaisuudessa.

Tyo6n arvioinnin osalta on tarkeda huomioida, etta tarkempaa arviointia tyon vaikutuksista ei voida
viela suorittaa, silla Elmon uimahalli avataan vasta vuonna 2027. Talla hetkella arviointi rajoittuu
teoreettisiin ja ennakoiviin tarkasteluihin, jotka perustuvat nykyisiin tietolahteisiin ja asiantuntija-ar-
vioihin. Suunnitellut henkildstéresurssit ja ehdotetut toimenpiteet voivat osoittautua toimiviksi kay-
tanndssa, mutta lopullinen arviointi voidaan tehda vasta sen jalkeen, kun uimahallin toiminta on
kaynnistynyt ja ensimmaiset kaytannon kokemukset on saatu. Talléin voidaan tarkastella, kuinka
hyvin suunniteltu henkildstoresurssointi tukee palvelun sujuvuutta, asiakaskokemusta ja henkilo-
kunnan hyvinvointia. On my6s mahdollista, etta joitakin osa-alueita joudutaan hienosaatamaan
kaytannén kokemusten pohjalta, jotta saavutetaan optimaalinen tasapaino resurssien, turvallisuu-

den ja palvelun laadun valilla.

Opinnaytetydssamme ilmeni myds mahdollisuuksia henkildstésuunnittelun kehittdmiseksi. Poh-
dimme, olisiko uinninvalvonnan yhteyteen mahdollista lisata esimerkiksi liikunnanohjausta tai uin-
ninopetusta, niin kuin vertailukaupungeissa Porissa, Turussa ja Kuopiossa. Nain tydnkuva moni-
puolistuisi, laajenisi ja toisi vaihtelevuutta seka haastetta uinninvalvonnan oheen. Kuten Manka

(2023, 109) kirjassaan kertoo, tydssa viihtyminen on yksi vitamiinimallin (kuva 2.) osa-alueista ja
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siind pyritdan tuomaan sopivassa suhteessa haastetta tydnkuvaan, koska liiallinen mukavuus il-
man haasteita voi tuntua pitkastyttavalta. Tyonkuva laajentamisella voisi olla positiivisia vaikutuksia
tydmotivaatioon, tydhyvinvointiin seka tyossa jaksamiseen. Tallainen muutos vaatisi organisaation
paivittamista, silla nyt likunnanohjaajat kuuluvat toiminnallisen yksikon alle, kun taas uimahalli ja
sen henkilokunta kuuluvat kaytto ja kunnossapidon yksikkdon. Tulevaisuudessa voisi olla hyodyl-
lista selvittaa tyontekijoiden kokemuksia, miten valittu henkilostérakenne vaikuttaa paivittaiseen toi-
mintaan. Tama auttaisi kehittdmaan uimahallin henkildstéresursseja viela tarkemmin todellisten

tarpeiden pohjalta.

Tyobskentely tdman opinnaytetydn parissa on syventanyt ymmarrystdmme henkiléstéhallinnon ja
henkilostdjohtamisen kokonaisuudesta seka niiden roolista julkisessa organisaatiossa. Tyon ai-
kana olemme tarkastelleet monipuolisesti sitd, miten henkiléstdsuunnittelu, tydhyvinvoinnin edista-
minen ja johtamisen rakenteet kytkeytyvat toisiinsa erityisesti kunnallisella puolella. Kirjallisuuskat-
sauksessa kasittelemamme teemat, henkilostdhallinto, henkildstéjohtaminen, tydhyvinvointi ja julki-
nen johtaminen, loivat vahvan teoreettisen pohjan, jonka kautta pystyimme lahestymaan myos tyon

toiminnallista osuutta melko analyyttisesti.

Olemme oppineet, ettd henkildstésuunnittelu on huomattavasti moniulotteisempaa ja laajempaa
kuin pelkka tyontekijamaarien mitoitus. Erityisesti turvallisuuskriittisessa tydssa, kuten uinninval-
vonnassa, suunnitteluun liittyy useita tavoitteita, jotka voivat olla esimerkiksi asiakkaiden turvalli-
suuden varmistaminen, henkiloston riittava Iasnaolo ja osaaminen, tydn kuormittavuuden hallinta
seka tyontekijoiden jaksamisen ja tydmotivaation tukeminen. Naiden elementtien yhteensovittami-

nen vaatii seka strategista ajattelua etta realistista ymmarrysta tyonkuvasta.

Kirjallisuuskatsauksen pohjalta opimme, etta julkisessa johtamisessa korostuvat erityisesti vastuu,
avoimuus ja resurssien tehokas kayttd. Tama asettaa henkilostosuunnittelulle paineita tehda paa-
toksia, jotka eivat ole ainoastaan kustannustehokkaita, vaan myos inhimillisesti ja eettisesti kesta-
vid. Nakemyksemme vahvistui siita, etta tydhyvinvointi ei ole vain yksilon oma asia, vaan osa orga-
nisaation strategista vastuuta. Tyontekijoiden jaksaminen, tyossa viihtyminen ja mahdollisuus ke-

hittya tydssaan vaikuttavat suoraan myos palvelun laatuun, asiakastyytyvaisyyteen ja tyoyhteison

pysyvyyteen.

Kaytanndn nakodkulmasta opimme, kuinka vaativaa henkildstésuunnittelu voi olla toimintaymparis-
t0ssa, jossa turvallisuus, nopea reagointi ja asiakaspalvelu yhdistyvat. Samalla huomasimme,
kuinka tarkeaa on tarkastella henkildéstdsuunnittelua kokonaisvaltaisena prosessina, jossa yksittais-
ten tydvuorojen tai resurssien lisdksi huomioon otetaan myos tydn organisointi, tydntekijdiden

osaaminen, tyétehtavien mielekkyys seka palautumismahdollisuudet.
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Olemme molemmat tydskennelleet kuntien liikkuntapalveluissa jo yli kymmenen vuoden ajan, ja
kummankin tydnkuvaan ovat kuuluneet vahvasti uimahallit seka niiden palvelut. Uimahallit toimin-
taymparistona olivat meille siis jo entuudestaan hyvin tuttuja ennen opinnadytetyon aloittamista. Toi-
nen meista tyoskentelee Vantaan kaupungilla ja toinen Ulvilan kaupungilla, mika mahdollisti mie-
lenkiintoisen ja opettavaisen vertailun suuren ja pienen kaupungin liikuntapalveluiden valilla. Ulvi-
lassa liikuntapalvelut muodostavat yhden ja ainoan liikkuntayksikon, ja kaikkien liikkunnanohjaajien
tydnkuvaan kuuluu monipuolisesti uinninvalvonta, liikuntaneuvonta, uinninopetus, likunnanohjaus
seka leiritoiminta. Tybnkuva on siten hyvin laaja, ja pohdimme, ettd tdma monipuolisuus on toden-
nakoisesti vaikuttanut myonteisesti tydssa viihtymiseen ja siihen, etta tyontekijoiden vaihtuvuus on
ollut erittain vahaista. Olikin mielenkiintoista vertailla miten erilainen organisaatiorakenne isossa ja
pienessa kunnassa on ja miten se vaikuttaa kaytannontasolla liikuntapalveluihin. On ymmarretta-
vaa, ettd suuremmassa kunnassa, kuten Vantaalla, organisaatiorakenne on monimutkaisempi ja
selkeammin jaoteltu pienempiin, tarkasti rajattuihin yksikoihin. Tama mahdollistaa vastuualueiden

tehokkaan hallinnan ja tydnjaon selkeyttamisen. Tyota tehdessamme nousi kuitenkin useaan ottee

seen esiin ajatus siita, miten tydn monipuolisuus ja vaihtelevuus voivat osaltaan edistaa tydssa
viihtymista. Pohdimme, voisiko tulevaisuudessa olla mahdollista laajentaa uinninvalvojien tydonku-

vaa myos Vantaan kaupungilla siten, etta tyo olisi sisalléltaan monipuolisempaa ja vaihtelevampaa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko vertailukaupungeille

Kuinka paljon liikuntapalveluiden tyontekijoita tyoskentelee uimahallilla yhteensa?

Kuinka monta uinninvalvojaa uimahallilla tyéskentelee?

Kuinka monta uinninvalvojaa on keskimaarin samanaikaisesti tydvuorossa?

Sisaltyykd uinninvalvontatehtaviin muita tyétehtavia, kuten esimerkiksi likunnanohjausta?

Onko uimahallin lipunmyynti ulkoistettu?

Jos lipunmyynti ei ole ulkoistettu:

a. Kuinka monta tyéntekijaa tydskentelee lipunmyynnissa?

b. Kuinka monta heista on yhtaaikaisesti tyévuorossa?

Mika on uimahallin keskimaarainen kavijamaara kuukausi- ja vuositasolla?

Millaista tyévuorosuunnittelua uimahallilla kaytetdan? (esim. tyévuorojarjestelmat, suunnitteluperi-

aatteet)
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Vaikuttaako uimaseurojen tai muiden kayttajaryhmien toiminta uimahallin tyontekijoiden tyovuoroi-
hin tai tehtaviin?

Mika tydaikamuoto on kaytdssa uimahallin henkilostolla? (esim. yleistydaika, keskeytymaton kaksi-

vuorotyod)
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Liite 2. Henkilostomitoitusvaihtoehtoja

Aukioloajoilla: ma-to klo 6.00-21.00, pe klo 10.00-21.00, la-su klo 8.00-21.00
arkisin 3+3-4, vklp 3+3 (huom. Vklp tyot)

MA Tl KE TO PE LA SuU
1. T T
2. T T
3. ' '
4, T T
5. T T
6. ' '
7. T T
8. T T
9. " "
arkisin 4+4, vklp 5

MA Tl KE TO PE LA SuU
1. T T
2. T T
3. Vv Vv
4. \" \"
5. T T
6. T T
7. v v
8. Vv Vv
9. v v
10. ') T T
arkisin 3+4, vklp 3+3

LA SuU

1. T T
2. T T
3. Vv Vv
4, T T
5. T T
6. Vv Vv
7. v v
8. T T
9. T T
10. v v
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arkisin 3+4, vklp 3+3

SuU

— > > >

AR Ao B s IR =< B

> > > - -
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arkisin 4+4-5, vklp 3+3
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F>>FF>>F -

> > F > >+ -

KASSAT

arkisin 1-2, vklp 1+1

SuU
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Aukioloajoilla: ma-to klo 6.00-21.00, pe klo 10.00-21.00, la-su klo 10.00-18.00
arkisin 2-3, vklp 3

MA Tl KE TO PE LA SuU
1. v v
2. T T
3. v v
4. ') ')
5. T T
6. T T
arkisin 3+3, vklp 3
MA Tl KE TO PE LA SuU
1. Vv Vv
2. \" \"
3. T T
4, Vv Vv
5. \" \"
6. T T
7. T T
arkisin 2-3, vklp 4
MA Tl KE TO PE LA suU
\ \
Vv Vv
T T
T T
Vv Vv
T T
T T
arkisin 3+3-4, vklp 4
MA Tl KE TO PE LA suU
1. Vv Vv
2. Vv Vv
3. T T
4, T T
5. Vv Vv
6. Vv Vv
7. T T
8. T T
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arkisin 3-4, vklp 4
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