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1 Johdanto

Tybhyvinvointi on laaja kasite, joka pitda sisalldédn suuren joukon erilaisia tyén-
tekijan yleiseen hyvinvointiin, tydhén ja tydoloihin liittyvia asioita. Tyéhyvinvointi
muodostuu yleisestd hyvinvoinnista, johon liittyvat henkilén henkildkohtaiset
ominaisuudet, tapa toimia ja reagoida erilaisiin asioihin, yksityiselaman haasteet
ja keinot selviytya niista sekad yksityiselaman voimaannuttavat tekijat. Yksityis-
ten tekijoiden lisdksi tydhyvinvoinnin kokemiseen vaikuttavat tybolosuhteet,
osaamisen kokemukset, tyén kuormittavuuden kokemukset, tydén haasteet ja
keinot selviytya niistd seka tydn johtamiskulttuuri ja johtamistavat. Tyéhyvinvoin-
ti on yksityisen hyvinvoinnin ja tyéeldman hyvinvointitekijéiden summa, jossa
kaikkien osa-alueiden toimivuus vaikuttaa kokonaisvaltaiseen ty6hyvinvoinnin

kokemiseen.

Myd ja tyd -tydhyvinvointisopimus on Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaali-
palvelujen kuntayhtymatyénantajan (tassa tydsséa jatkossa PKSSK) ja tyénteki-
jéiden valinen sopimus, joka otettiin kayttéén vuonna 2011. Tybéhyvinvointisopi-
mus on samalla PKSSK:n tydsuojelun toimintaohjelma. Mydé ja ty6é -
tyéhyvinvointisopimuksen sisaltéa ja toimintatapoja paivitetddn PKSSK:n kulloi-
senkin strategian puitteissa ajankohtaiseksi ja strategian sisaltéén sopivaksi.
PKSSK:ssa on julkaistu uusi strategia vuosille 2014—2018 (Parhaat palvelut oi-
keaan aikaan 2013.) Lisaksi tyontekijajarjestdt kokivat tydhyvinvointisopimuksen
toteutuksen olleen toimimatonta edellisella strategiakaudella 2011-2014 ja vaa-
tivat sopimuksen paivitykseen tarkempaa toteutumisen seurantaa voidakseen
jatkossa sitoutua sen noudattamiseen. Taman vuoksi My6 ja tyé hyvinvointiso-
pimuksen sisaltéa haluttiin paivittdd uuden strategian mukaiseksi ja I6ytaa kei-
noja, kuinka se saataisiin jalkautettua paremmin koko henkildston tietoisuuteen
ja kayttoon.

Hyvinvointisopimuksen jalkauttaminen on koko strategiakauden kestava pro-
sessi, joka elaa ja kehittyy koko ajan. Tassa tydssa kaydaan lapi Myé ja Tyo -
tydhyvinvointisopimuksen jalkauttamisen kehittamistyéta strategiakauden al-
kuosan, syksyn 2014 - syksyn 2015, ajalta. Opinnaytetydn toimeksiantajana on



Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja Sosiaalipalvelujen kuntayhtyma ja tyén tehta-
vana on kehittdd Myo ja Tyd -tydhyvinvointisopimuksen jalkauttamismalli, jonka
tarkoituksena on edistda henkiléstén tydhyvinvointia kehittden ja tehostaen ty6-
hyvinvointisopimuksen jalkautumista koko henkiléstdn keskuuteen niin, etta
tyéhyvinvointisopimuksesta tulisi luonnollinen, toimiva osa jokaisen tydntekijan

tydarkea rivitydntekijasta johtoportaaseen asti.

Edellisen strategiakauden aikana tehtyja virheita, “jalkimarkkinoinnin” ja seu-
rannan tehostamista, on tdhan malliin pyritty korjaamaan. Tydhyvinvointisopi-
mus pitdd myyda koko organisaatiolle yha uudestaan ja uudestaan, jotta se
eldisi ja voisi hyvin. My6és sen toteutumista on seurattava, jotta tiedettaisiin
kuinka sopimusta ja sen jalkauttamista voidaan jatkossa kehittdd yha parem-

maksi ja toimivammaksi.



2 Tyohyvinvointi

Tybhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyéta, jota
ammattitaitoiset tydntekijat ja tydyhteisét tekevat hyvin johdetussa or-
ganisaatiossa. Tydntekijat ja tydyhteisét kokevat tydnsa mielekkaaksi ja
palkitsevaksi, ja heidan mielestaan ty6 tukee heidan eldmanhallintaan-
sa. (Anttonen ja kumpp. 2009, 30)

2.1 Tyoénimu

Tybterveyslaitos (2014) ja Jari Hakanen (2011, 6) kuvaavat tydn imun tyéhén
liittyvaksi iloksi ja innostukseksi. Se on mydnteinen tunne- ja motivaatiotila ty6s-
sa. TyoOntekija, joka kokee tydn imua, on tarmokas, omistautunut, uppoutunut,
sinnikas vastoinkaymisissé ja ylpea tydstaan. Han kokee tydnsa haasteelliseksi,
merkitykselliseksi ja inspiroivaksi. Tyén imua tydpaikalla syntyy, kun tyé on
haastavaa ja monipuolista, tyéntekija voi itse vaikuttaa tyéhdénsa, han kokee tu-
levansa ty6ssaan arvostetuksi ja saavansa tarvittaessa tukea, hanella on kan-
nustava johtohenkildsté ja mahdollisuus oppia ja kehittya tydssaan. Tydn imu
on yksi tyéhyvinvoinnin mittareista ja se lisdd my6s tyén tuottavuutta. Hakasen
(2011, 6) mukaan tyén imua lisdd myds mahdollisuus kéyttdad omaa harkintaan-

sa ja kokemustaan tyéssaan, seka vapautunut tydéilmapiiri.

Tydn imua kokeva henkild on hyvinvoiva tyéntekija. Han kokee myénteisia aja-
tuksia tyéstaan ja tydpaikastaan, eika koe suurta tarvetta harkita tyépaikan vaih-
toa. Han on aloitteellinen ja toimii vapaaehtoisesti tydpaikkansa hyvaksi seka
toimii tydssaan hyvin ja tuloksekkaasti. Han haluaa oppia uutta ja kouluttautua.
Myds muualla kuin tydssa menee paremmin. Tyén imua kokeva tydntekija on
terveempi, kokee tydbn muuta elamaa rikastuttavana ja on tyytyvaisempi myds
tyén ulkopuolisiin rooleihinsa. (Tybéterveyslaitos 2014; Hakanen 2011, 6-7)

Jokaisessa tydssa ja tydpaikassa on omat vahvuutensa ja vetovoimatekijansa,
jotka saavat tydntekijan innostumaan ja kokemaan imua tyéhén. Vetovoimateki-
jat voivat olla ainutkertaisia, jolloin jokaisen tyéntekijan nakemys vetovoimateki-
joista ja kehittdmistarpeista on tarkea yksilén tyén imun kokemukselle. Kuitenkin



jokaisessa tydpaikassa hyva tydilmapiiri, esimiesten tuki ja omat vaikutusmah-
dollisuudet tyéhoén lisdavat tyén imua. Tydn imua voi vahvistaa ja kehittda kah-
della tavalla: selvittamalla ja vahvistamalla jo olemassa olevia vetovoimatekijoi-
ta ja vahentamalla negatiivisia, tydhyvinvointia sydvia tekij6ita. Innostava tyéto-
veri tai esimies saa muutkin innostumaan ja voimaan paremmin. (Ty6terveyslai-
tos 2014; Hakanen 2011, 19-20.) Tyén imun kokemus ei kuitenkaan synny vain
mukavasta tyOpaikasta tai helposti sujuvista tdista. Tyén imun kokemuksia voi
saada myo6s selviytymalla vaikeista haasteista, saavuttamalla tavoitteitaan tai
tekemalla hyvaa laadukasta jalkea tydssaan. (Hakanen 2011, 20.)

Hakanen (2011, 40—42) kehottaa etsimaan tyén imua paikoista, joista sita ei ole
yleensa osattu etsia. Tyon imua kokevat eniten naiset, idkkdammat tyéntekijat
tai pienten lasten vanhemmat seka vakituisessa tydésuhteessa olevat tydntekijat.
Hakanen kutsuu heitéd tydelamén oireilijoiksi, mutta samalla hyvinvointipotenti-
aaliksi, joita tulisi hyédyntaa hyvinvointiasioissa. Tyén imulla on myds pitkékes-
toisia vaikutuksia, jopa vuosien paahan, seka positiivisia vaikutuksia koko tyén-
tekijan muuhun elamaan. Tydn imun tunteet vahvistavat niin fyysisia, psyykkisia
ja sosiaalisia voimavaroja ja taitoja, niin tyéssa kuin siviilielamassa. Tyén imua
kokevat ihmiset ovat muita tyéntekijéitd onnellisempia ja voivat tartuttaa tydn

imua muihinkin parantaen koko tydyhteisén suorituskykya.

2.2 Yksilo ja ty6hyvinvointi

Yksilon tyéhyvinvointi on pitkalti kiinni yksilén omista toimista. Jokaisella ty6nte-
kijalla on velvollisuus huolehtia omasta tydkunnostaan ja kyvystaan. Jokaisen
tulee huolehtia riittdvasta ravinnonsaannista, levosta ja toimintakykya tukevasta
likunnasta. Jokainen tydntekija vastaa myds omalta osaltaan omista organisaa-
tion asettamista velvoitteistaan. PKSSK:ssa naitd ovat mm. sitoutuminen yhtei-
sesti sovittujen toimintamallien mukaiseen toimintaan, oman ammattitaidon yl-
lapitdminen ja kehittdminen, tydturvallisuutta ja tydhyvinvointia uhkaavien vaa-
rojen ja epakohtien esilletuominen sekd omien tydyhteisotaitojen kehittdminen
ja omasta tyokyvystaan huolen pitaminen (Kuiri & tyéryhma 2011, 23.)



Hakanen (2011, 21-24) kuvaa erilaisia tyéhyvinvoinnin tiloja, joissa positiivinen
asia voi kdantya negatiiviseksi. Korkea virittdytymis- ja aktiivisuustaso voi kaan-
tya tydstressiksi. Tydholistinen tapa tehda téita voi johtaa tyduupumukseen, jo-
ka pitkdan jatkuessaan voi johtaa vireystilan romahtamiseen. Hakasen (2011,
21 - 24) mukaan myo6s "boreout” eli tydssa tylsistyminen kuvaa alhaista tydakti-
vaatiotasoa. Matala vireystila voi ilmaantua tyén ollessa liilan helppoa ja tavoit-
teetonta. Tama ei kuitenkaan aina johda huonoon tyéhyvinvointiin, jos tydyhtei-
s6 ja tybolot ovat hyvat. Kuitenkin kaikissa tdissa tarvitaan aika ajoin matalan
vireystilan hetkid, jotta tyésté voidaan palautua, ennen seuraavaa ponnistusta.
Stressaantunut tydntekija ja tyéholisti ovat aikansa tehokkaita tyéntekijéita mut-
ta pitkdan jatkuessaan ko. tilat vievat tydntekijan suoritustason alas. Samoin
tydhdnsa tylsistynyt tydntekija ei enda anna tydlleen parasta osaamistaan tai

tyétehoaan.

Hakanen (2011, 35) listaa innostavan tyén tunnusmerkkeja seuraavasti:

- Tehtava on haastava, eika lopputuloksesta ole varmuutta.

- On pantava itsensa likoon

- On kaytettava kaikkea kertynyttd kokemustaan paastakseen eteenpain.

- Porukka puhaltaa yhteen hiileen ratkaisun I6ytamiseksi.

- Asiakkaalta saatu palaute peilaa omaa tydsuoritusta ja ohjaa eteenpain.

- Voi oppia uutta.

- Pitkdan seisseen asian ratkaisu alkaa selvita.
Toisin sanoen riittdvasti haasteita, oikeanlaista palautetta, osaamisen hyddyn-
tamista ja uuden oppimista seka yhteistydta sisaltava tyd innostaa ja motivoi te-

kemaan ja kehittdamaan tyo6ta.

2.3 Esimiesty0 tyohyvinvoinnin tukena

Tybhyvinvointi on osa strategista johtamista, jolla on oltava ylimman johdon ja
luottamuselinten tuki. Toimintaa on jatkuvasti kehitettava, jotta toiminta vastaa
tavoitteita, on tehokasta ja resurssit ovat riittdvia kattamaan toiminnan vaati-
mukset. Ylin johto toimii esittelijana ja valmistelijana, keskijohto ohjaa ja valvoo

toimintaa ja lahiesimiehen tehtavand on pitda toiminnan perusrakenteet kun-



10

nossa ja huolehdittava, ettd toiminnan tavoitteet ohjaavat tyén tekemista.
(Tamminen 2011.)

Organisaation ylimman johdon ja esimiesten tehtdvd on omalla toiminnallaan
huolehtia tyéhyvinvoinnin perusteista: tydhyvinvointiohjelmasta sekéa tydntekijoi-
den henkista hyvinvointia tukevasta organisaatiokulttuurista. Johdon on osoitet-
tava henkilostolle, ettd henkildéstén hyvinvointinsa on tarkedd. Tydhyvinvointi-
toimenpiteet tuovat organisaatiolle paremman tuloksen. Hyvinvoiva tydntekija
avoimessa tydyhteisdssa tekee tulosta ja sitoutuu organisaatioon. Johdon teh-
tdvana on luoda toimintamalleja, joiden avulla tydntekijat pysyvat mukana tyén
ja toimintaympéristén muutoksessa. (Kéarkkainen 2002, 33-35.)

Tybn ja tyOyhteisdn on vastattava tyéntekijan tarpeisiin, jotta tyéntekija voisi hy-
vin ja viihtyisi tydssaan. Tyd merkitsee ihmisille erilaisia asioita. Yksi kdy tissa
saadakseen toimeentulon, toinen haluaa kehittya ja edetd urallaan ja kolman-
nelle tyd itsessdan on palkitsevaa (Hakanen 2011, 26—-27). Yksi tarvitsee turvaa
tyéttdmyydeltd, toinen haasteita, kolmas haluaa kehittya koko ajan paremmaksi.
Johtajan tehtava on sitouttaa tydntekijat organisaatioon turvaamalla heille hei-
dan sen hetkisia tarpeitaan vastaavat tyétehtavat seka varmistamalla, etta kay-
tannén tydssa nakyvéat organisaation julkilausutut arvot. Esimiesten antama
kannustus, tuki, kiitos ja asiallinen kriittinen palaute auttavat tydntekijaa huippu-
suorituksiin. Tydntekija, joka kokee, etta organisaatio valittda, saa organisaation
menestymaan. Jotta esimies voi tukea alaisiaan, on hanen huolehdittava mydés
omasta tyéssa jaksamisestaan. Esimiesten kouluttaminen on investointi tydyh-
teisbn tydhyvinvointiin, silla esimiesten tehtava ei ole helppo. Esimiestydssa
tarvitaan monenlaista osaamista itseohjautuvien ihmisten ja ryhmien johtami-
sesta ja valmentamisesta, visioiden maarittelyn kautta optimaalisen tydymparis-
tén varmistamiseen. (Karkkainen 2002, 36—-37, 40-41.)

Jotta ihminen voisi kokea tyydytysta tyéssaan, on tyén tyydytettava joitakin ih-
misen perustarpeita. ltsenaisyyden tarve tyydyttyy, kun ihminen saa hyédyntaa
omia vahvuuksiaan ja kayttda omaa harkintaansa saadakseen parhaan mahdol-
lisen lopputuloksen. Yhteenliittymisen tarvetta tyydyttavat tydyhteisén yhteiset
tavoitteet ja tunne keskinaisesta tuesta, tydyhteisén jasenet luottavat toisiinsa ja
jakavat onnistumisiaan. Lisdksi ponnistelut huomataan ja tunnustetaan. Par-
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jadmisen tarpeen tyydyttda hallittava toimintaymparistd, jossa tyén positiiviset
tulokset voi ndhda ja kokea onnistuvansa. Tall6in voi myds uskoa selviytyvansa
uusista haasteista. Kaikkia perustarpeita ei voi joka paikassa taysin saavuttaa,
mutta kannustavalla johtamisella ja suotuisalla tydilmapiirilla voi perustarpeita
tyydyttaa edes osittain. Kun perustarpeita on tyydytetty riittdvasti, on mahdollis-
ta kokea ty6n imua. (Hakanen 2011, 31-32, 34.)

Esimies voi mahdollistaa tyéon imun kokemuksia antamalla tydntekijalle tilaa
toimia yksin tai yhdessa muiden kanssa. Esimiehen tulee olla valmentaja ja tuki
tarvittaessa, mutta osattava vetaytya ja antaa tilaa tyéntekijan omatoimiselle
oppimiselle ja vastuunotolle. Esimiesten tulee pitda kiinni hyvistéa suhteista yli
tydyhteisbrajojen vahvistaen me-henkead luomalla yhteisia tavoitteita ja sulau-
tumalla osaksi tydporukkaa. Esimiehet eivat mydskaan saa jamahtaa vanhaan,
vaan heidan tulee oppia koko ajan lisda tyéyhteiséstdan ja organisaatiostaan,
olla uteliaita ja uudistuvia tydssaan. Nain he toimivat roolimalleina henkildstél-

leen vahvistaen ja kunnioittaen heitd. (Hakanen 2011, 46-47.)

2.4 Tyon kuormittavuus

Tyd kuormittaa. Kuormitus voi olla niin henkista kuin fyysistakin. Kuormitus voi
johtua tydn maarasta tai tyén luonteesta. Fyysinen kuormitus korostuu erityises-
ti fyysisesti raskaissa tdissa, mutta sita esiintyy myds kevyiksi mielletyissa tois-
sa mm. staattisista tai huonoista tydasennoista johtuen. Kuormittuminen on yk-
sil6llista, ja siihen vaikuttavat esimerkiksi tyéntekijan fyysiset ominaisuudet tai
henkinen jaksaminen. Apua kuormittuneisuuteen voi saada esimerkiksi erilaisis-
ta ergonomisista ratkaisuista. Apua tyén kuormittavuuteen voi hakea myos tyo-
terveyshuollon kautta. Tydntekijalla on myds velvollisuus ilmoittaa kuormittavis-
ta tekijoista tydbnantajan edustajalle. (Takaisin toimeen 2014.)

Tyd sosiaali- ja terveydenhuollossa on kuormittavaa niin fyysisesti kuin henki-
sestikin. Viime vuosina tydn tekoa on yha enenevassa maarin leimannut Kiire ja
jatkuvat maaraajat, jotka maarittelevat kuinka hyvin ty6td on mahdollista tehda.
Tyd on muuttunut palkkiottomaksi, tietokoneella ja palavereissa istumiseksi se-
k& monen asian yhtaaikaiseksi tekemiseksi jossa tyén loppua ei ndy. Tama lo-
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puttomuus ja aitojen vaikutusmahdollisuuksien puute syé motivaatiota ja tybhy-
vinvointia. (Kehusmaa 2011, 68—69.) Sosiaali- ja terveydenhuollon tdista on tul-

lut yha enenevassa maarin tietotyota.

3 Strategia

3.1 Liiketoimintastrategia

Strategia on toimintaan liittyvid johdonmukaisia periaatteita, suunta, jonka va-
rassa aiotaan menestyd muuttuvissa toimintaymparistdissa ja talouden markki-
noilla. Suunta ja periaatteet vaativat pelisdantdja, paatéksia ja menettelytapoja.
Strategian avulla kuvataan paamaaria, joita tavoitellaan. Se ei ole mitattavaa
toimintaa toisin kuin sen tuottamat tavoitteet. Yhta paamaaraa kohden on usein
useampia tavoitteita. (Viitala 2008, 48, 50)

Strategia kertoo mihin organisaatiota ollaan viemassa tai kehittdmassa, miksi,
millaisilla keinoilla ja minkalaisella aikataululla. Strategia on tarkoitettu organi-
saation paattajille, henkildstolle ja sidosryhmille tiedoksi ja toimintaohjeeksi. Hy-
va strategia on toteuttamiskelpoinen kuvaus tahtotilasta, tarvittavista muutoksis-
ta, resursseista ja aikataulusta. Hyva strategia syntyy yhteisty6ssa toteuttavan
portaan kanssa. Strategiaprosessi vaatii tietojen keruuta ja analysointia, tahtoti-
lan ja strategian maarittelya. Se vaatii strategisten projektien suunnittelua ja to-
teutuksen, johon kuuluvat mittareiden laadinta, vastuiden jako ja osallistujien
maarittely. Lopuksi vaaditaan strategian seurantaa ja tarvittaessa sen muutta-
mista. Strategia on myds kytkettava operatiiviseen toimintaan ja budjettiin.
(Malmi 2011.)

Yrityksen tai yhteisdn ylin strategia on yritysstrategia, joka maarittelee halutun
liketoiminnan lajin. Liiketoimintastrategia vastaa puolestaan kysymykseen, mi-
ten liiketoiminta vastaa menestymisesta valitulla liiketoimintasektorilla. Liiketoi-
minnan strategiat ovat kiintedsti sidoksissa henkiléstévoimavarojen johtami-
seen, erityisesti asiantuntijavaltaisilla aloilla. Sen liséksi strateginen johtaminen

vaatii erilaisia maarittelyja. Ensimmaiseksi se vaatii suunnan, johon kuuluu mis-
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sio, visio ja paamaarat. Toiseksi se vaatii toimintaympéaristén analysointia, kol-
manneksi strategian maarittelyn ja soveltamisen seka neljanneksi onnistumisen
arvioinnin. Missio, kertoo miksi yritys tai yhteisé on olemassa, visio taas sen
nakyman, joka halutaan saavuttaa. Visio nayttda suuntaa koko yrityksen henki-
|6stélle ja konkretisoi tavoitteita, joita pyritaan saavuttamaan. (Viitala 2008, 48,
50)

3.2 Henkilostostrategia

Henkiléstéstrategian pohjana on liiketoimintastrategia. Se asettaa myés erilaisia
vaatimuksia henkilstdstrategialle. Toisin sanoen liiketoimintastrategia ja henki-
|6stdstrategia ovat tiivis paketti ja niitéd on kéasiteltava toisiaan huomioiden ja tu-
kien. "Henkildstéstrategia on suunnitelma siita, mita ja miten henkiléstdéjohtami-
sen keinoin aiotaan varmistaa liiketoimintastrategian toteutuminen” (Viitala
2008, 48). Henkilostéstrategiassa maaritelladn henkiléstén rakennetta ja maa-
réa suhteessa tulevaisuuden tilanteeseen ja kuinka henkildstén rakenne ja
maara varmistetaan. Tarvitaanko uutta henkiléstéa ja kuinka paljon, riittdakd
henkildstdn nykyinen osaaminen vai tarvitaanko koulutusta? Kuinka henkil6st6a
palkitaan, kuinka tydpaikat muodostetaan ja kuinka saadaan aikaan yhtenédinen
toimintakulttuuri? Siind maaritellaan tietylle aikavalille paalinjaukset toiminnan
kaynnistamisesta ja henkiléstdjohtamisen periaatteet, joilla toiminta saadaan
paremmaksi, kuin kilpailijoilla. (Viitala 2008, 48, 50-51.)

Henkiléstéjohtaminen vie yritysta kohti liikketoimintavisiota. Visio voi olla pitkan
aikavalin tahtain, jota kohden menndan lyhyemman aikavalin osatavoittein.
HenkildstOstrategiassa tarkeitd osa-alueita ovat osaamisen kehittaminen, henki-
I6stdn hankinta, motivointi ja sitouttamisesta huolehtiminen, tavoitteiden maarit-
tely ja arviointi, erilaiset hyvinvointiasiat seka johtamisen kehittaminen. (Viitala
2008, 51)

Englanninkielisen kirjallisuuden termi "People-strategy” korostaa pehmeita arvo-
ja perinteisten arvojen, toimintojen, prosessien ja kaytantdjen, asemasta. Peh-
meét arvot korostavat ihmisten merkitysta yritysten toiminnassa ja menestyk-

sessa. "Ihmisstrategia” korostaa ihmisten osaamista, pystyvyytta, arvoja ja hei-



14

dan johtamistaan ja tukemistaan onnistumaan. Ihmiset ovat yritysten tarkein
voimavara ja menestystekija. Ns. pehmea henkiléstéjohtaminen ei laske ihmis-
ten lukumaaria tai tydvoimakustannuksia, vaan keskittyy suunnittelemaan jo
olemassa olevien voimavarojen lisdamista ja hydédyntamista. lhmisstrategia on
likkeenjohdon ja henkiléstépolitikan valine henkiléstdstrategian toteuttamiseksi.
Henkildstopolitikka maarittelee kaytdnndn toiminnan, jolla strategiaa toteute-
taan. Sen osa-alueita ovat rekrytointi-, kehittdmis- ja palkkapolitiikka. Keskeista
johtamisessa on, ettd organisaation suunta on selvilla ja kaikki henkiléstdjohta-
misen toimet erilaisilla aikajanteilla vievat kohti organisaation yhteistd paamaa-
raa. (Viitala 2008, 50 — 51)

3.3 PKSSK:n strategia

PKSSK:n viimeisin strategia on hyvaksytty kuntayhtyman valtuustossa
9.12.2013, ja se kattaa vuodet 2014-2018 ja luotaa tavoitteita aina vuoteen
2030 asti. Strategiaan on kirjattu strategian tarkistus valtuustokauden puolivaliin
sosiaali- ja terveydenhuollon rakenteita koskevan lainsdadannén keskenerai-
syyden vuoksi. Strategia on kuntayhtyman valtuuston hyvaksyma tavoite- ja
toimintaohjelma, jonka johtoajatuksena on "Parhaat palvelut oikeaan aikaan”.
Strategiaa laadittaessa on huomiota kiinnitetty erilaisiin ulkoisiin muutostekijoi-
hin, jotka vaikuttavat kuntayhtyman toimintaan tulevaisuudessa. Naitd muutos-
tekijoitd ovat muutokset lainsdadanndssa, vaestdbn maara, rakenne ja sairasta-
vuus, tyévoiman saatavuus ja muut tydelaman haasteet, hoitolatteiden ja muun

teknologian kehitys seka talous. (Parhaat palvelut oikeaan aikaan 2013.)

"Kovien faktojen” lisdksi kuntayhtyman strategiaa laadittaessa on mielessa pi-
detty kuntayhtyman visio "parhaat palvelut oikeaan aikaan” seka kuntayhtyméan
yhteiskunnallinen tehtédva. Kuntayhtymd on toimintakykyinen ja tehokas sairaa-
la, jonka palveluja on haluttu kayttaa, myds silloin kun valittavan olisi ollut jokin
toinen palvelun tuottaja. Sairaalaa pidetdan laadukkaana ja palvelut ovat hyvin
saatavilla. Kuntayhtyma on vetovoimainen tyénantaja ja aktiivinen palvelujen
tuottaja, joka jarjestda jasenkuntien puolesta laissa saadettyja erikoissairaan-
hoidon ja kehitysvammaisten erityishuollon palveluja valtakunnallisesti sovittu-

jen kaytantéjen seka kuntien ja erityisvastuualueiden sairaaloiden kanssa sovi-
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tun tyénjaon mukaisesti. Toimintaa ohjaavat arvot ja periaatteet visiolla "Meilla
vélitetddn, meilld osataan”. Keskeisimpia arvoja ovat ihmisarvo, tasa-arvo ja oi-

keudenmukaisuus. (Parhaat palvelut oikeaan aikaan 2013.)

Jotta visio "parhaat palvelut oikeaan aikaan” saavutettaisiin, on strategiaan Kir-
jattu pddmaarat, joiden avulla tdhan visioon pyritdan. Naita strategisia paamaa-
rid ovat tyytyvaiset potilaat ja asiakkaat, sujuvat hoito- ja palveluketjut, vetovoi-
mainen tyénantaja seka kilpailukykyinen ja kustannusvaikuttava palvelutuotan-
to. Jotta naihin paamaariin paastaisiin, on strategiaan kirjattu asioita, joiden tu-
lee onnistua. Naita "tukijalkoja” ovat tehokas ja tavoitteellinen johtaminen, osaa-
va ja motivoitunut henkildstd, luottamuksellinen yhteistyd, tarkoituksenmukaiset
toimitilat ja teknologia seka tasapainoinen talous. Strategiaa toteutetaan "vyoéryt-
tamalla strategiset tavoitteet organisaation eri tasoille ja siten osaksi toimintaa.”
Tavoitteiden toteutumista seurataan toimintasuunnitelmien hyvaksyjien toimesta
ja vuosittaisen arvion yhteydessa tehdaan johtopaatékset ja sovitaan jatkotoi-

menpiteistad. (Parhaat palvelut oikeaan aikaan 2013)

4 Uuden toimintatavan jalkauttaminen

Hyvin toteutetussa uuden toimintatavan jalkauttamisessa kohdehenkildsté saa
koulutusta ja tietoa aiheesta ennen varsinaisen toiminnan aloittamista (Heljala,
Jurvansuu, & Kuokkanen, 2008, 50-54). Tarvittaessa kehitetdan tukimateriaalia
toiminnan tueksi (Hyvénen, & Seppa 2008, 48-50.) Toiminnan alettua, toimijoita
muistutetaan uudesta toimintatavasta esimerkiksi erilaisilla kampanijoilla, séh-
kbpostilla tai internetsivustoilla (Heljala & kumpp. 2008, 50-54; Kinnunen &
Ruusukallio — Sointu 2008, 50.)

Johdolla on uusien toimitapojen jalkauttamisessa ratkaiseva osa. Siksi johdon ja
eri sidosryhmien aktivoiminen ja sitouttaminen toimintaan on valttdmatonta
hankkeiden toteuttamiseksi. Johdon haasteena on varmistaa toiminnan jatku-
vuus ja saaminen osaksi arkitydta lapi koko organisaation. Toiminnan ohjeistus
yksikdille, kirjaamista myéten, on valttamatonta. (Kuokkanen & Korpildhde
2008, 44-45.)
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Kauppinen (2002, 158—-189) esittelee teoksessaan Arvojohtaminen arvojen jal-
kauttamismallin, jota voi hyvin soveltaa erilaisiin toimintojen jalkauttamistoimiin
myds muissa organisaatioissa. Malli on nelivaiheinen ja jokaisessa vaiheessa
on useampia huomioitavia kohtia, joilla jalkautusprosessia viedaan eteenpain.
Se toimii samalla myds tarkistuslistana jalkauttamistoimien paivitysprosessien

yhteydessa.

Ensimmaisena on valittava haluttu arvo tai toiminta, jota halutaan jalkauttaa,
seka se, minka vuoksi ko. asiaa halutaan vieda eteenpain. Taméan vaiheen osa-
tekijoina ovat ihanteet eli eettiset periaatteet, normit eli sdadetyt ja kulttuuriin si-
saltyvat normit, uskomukset eli sidosryhmien tarkeina pitdmat uskomukset seka
haasteet eli organisaation mission ja vision toteuttamiseen liittyvat arvot. En-
simmaisessa vaiheessa tulee purkaa auki yksinkertaiseen muotoon, mita arvot
tai toiminta ovat seka se, mihin ne perustuvat. Tama maarittely voidaan tehda
vuorovaikutteisesti eri organisaatioportaiden kanssa mutta lopulliset paatdkset
arvoista kuuluvat johdolle. liman keskustelua arvoista laajemmalla perspektiivil-
|& arvot voivat jaada johdon maarittaméaksi sanahelindksi, jonka suoritusporras
kokee vieraaksi eika nain ollen sitoudu organisaation arvoihin. Arvokeskustelun
on siis oltava koko organisaation kattavaa dialogia. (Kauppinen 2002, 158—
169.)

Toisena on paatettava, kuinka asiaa aletaan jalkauttaa. Tama vaihe pitaa sisal-
laan arvon tai toiminnan sisallén maarittamisen, kiteyttdmisen organisaation us-
komuksiksi, keskitetyt paatdkset kaytantéén viemiseksi sekd toiminnan merki-
tyksellisyyden viestimisen eli esimerkillisen esimiestoiminnan. Tassa vaiheessa
arvokeskustelu viedaan organisaation sisalle niin, etta arvot kytketaan jokaisella
organisaatiotasolla tason tehtaviin ja tavoitteisiin. Samalla vastaten kysymyksiin
"mita pitda tehdd” ja “kuinka pitda toimia”. Visiot muuttuvat arkipaivan toimin-
naksi. (Kauppinen 2002, 169-174.)

Kolmantena arvot tai toiminta tulee normittaa eli saattaa mitattavaan muotoon.
Tassa vaiheessa rakennetaan ymmarrysta ja tulkintaa oman roolin kannalta, si-
toudutaan normeihin, rakennetaan mittarit ja kytketdadn mittaustulokset seurauk-
siin. Normit voidaan luoda yleisella tasolla koko organisaatiolle, tai jokaiselle

toimivalle tiimille erikseen. Normeja voidaan luoda muodossa "ala tee” tai "tee



17

nain”. Uusien normien hyvaksyminen ja niihin sitoutuminen vaativat keskustelua
ja palautetta. Toiminnan mittaaminen ei riitd, vaan mittaustuloksen tulee johtaa
toimintaan. Toiminta on seurauksia, syy-yhteyksia. Tulos X johtaa toimintaan Y
ja tulos Z toimintaan A. (Kauppinen 2002, 177—180.)

Neljantena eli vimeisend vaiheena on toiminnan tai arvojen vieminen kaytan-
t66n. Kaytantdéén viemisen vaiheina ovat arvojohtamisen osaaminen eli millaisia
uusia taitoja johtamisessa tarvitaan, arvojohtamisen kaytannét eli millaisia aske-
leita johtamisprosessiin on lisattava, arvojohtamispalaute eli kuinka mitattua pa-
lautetta kannattaa késitelld sekd arvojohtamisen takaisinkytkennat eli miten ar-
vojohtaminen kytketdan kokonaisuuteen. Koko neljas porras kasittelee johtami-
sen taitoja. On pystyttdva oppimaan uutta ja olemaan keskusteleva avoin johta-
ja jota on helppo lahestyd. Samalla on kuitenkin oltava jamakka ja johdettava
positiivisella esimerkilla arvolahtdisesti. Myds johtamista ja arvojen toteutumista
johtamisessa on pystyttava mittaamaan ja arvioimaan. (Kauppinen 2002, 180—
186.)

Hyva esimiestyd on kaiken muutoksen perusta. Kuunteleva, lasna oleva ja la-
hestyttdva esimies, joka ottaa alaisensa mukaan toiminnan suunnitteluun, saa
tydyhteisbn mukaan kehittamaan tyétaan ja toimintakulttuuriaan. Muutoksesta
tiedottaminen ja organisaation vision avaaminen tydyhteisélle auttaa organisaa-
tiota ja tydyhteis6@ hyvaksymaan muutokset ja toimimaan uuden vision ja stra-
tegian suuntaisesti. Esimiehen oma esimerkki koetaan myds tarkeéksi tekijaksi
uuden asian tydstamisessd. Kun vastaus kysymykseen, miksi muutosta tarvi-

taan, selvenee tydyhteisdlle, muutosvastarinta kevenee. (Helaste 2011, 76-82.)

Muutosta voi hallita monella tavoin. Keinovalikoima ei kuitenkaan saisi jaada ir-
rallisiksi toimiksi, joilla "hoidetaan” oiretta, ei syytd kokonaisvaltaisesti. Jotta
muutos voisi toteutua tehokkaasti ja hyvin, on jokaisen tydyhteisén ymmarretta-
va, mitd aiemmin on tapahtunut ja tehty, kuinka tdmanhetkiseen tilanteeseen
tultu, kuinka yksil6 itse on muuttunut ja kuinka pitéisi kehittya. Ty, tyéntekija,
tydntekovalineet, toimintaymparistd ja asiakkaat on nahtava kokonaisuutena,
jossa yksi ei toimi ilman toista. Téllaisessa ajatusmallissa esimiehen tehtava ei
ole yksin valvoa ty6ta ja sen tekemista, vaan yha enenevassa maérin esimies-

tydén on suuntauduttava toiminnan kehittdmiseen, muutoksen hallintaan ja tyon-
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tekijoiden tyéhyvinvoinnin edistamiseen. Ty6ta kehittdmalld voidaan myds edis-
taa tyéhyvinvointia. (Schaupp, Koli, Kurki ja Ala-Rauramo 2013, 30-33.)

5 Myo ja Tyo —tyohyvinvointisopimus

PKSSK ja eri henkilostbjarjestét julkaisivat yhteistydna toteutetun koko
PKSSK:n henkildstén kattavan tyéhyvinvointisopimuksen vuonna 2011. Tydhy-
vinvoinnin edistdminen ja tydsuojelu ovat lakisdateista toimintaa. Talla tydhyvin-
vointisopimuksella korvattiin aiemmat tyéhyvinvointi- ja tydsuojelutoimintamallit.
Alkuperainen tyohyvinvointisopimusmalli perustuu PKSSK:n vuosien 2010 -
2013 strategiaan. Sopimus sai nimekseen "Myd ja Tyd -tybhyvinvointisopimus”.
Mallin hyvaksyivat kuntayhtyméan hallitus ja eri ammattijarjestét tydntekijdiden
edustajina. Sopimus sitoo myds kuntayhtyman kehittdmistoimintaa ja suunnitte-
lua, joissa se on otettava huomioon. (Kuiri & tyéryhma 2011, 2,4,12.)

Paivitetyssa tydhyvinvointisopimuksessa sopimuksen tavoitteeksi on asetettu
kuntayhtyman strategian paamaarien saavuttaminen ja hyvinvoiva henkildsto.
Tydhyvinvoinnin edistamisesta pyritdan tekemaan jokaisen kuntayhtyman tydn-
tekijan, johdosta tyéntekijéihin, paivittdisen tydén osa, vaikka se edelleenkin on
johtamisen ja ty6hyvinvoinnin edistamisen tydvaline. Sopimuksessa on maari-
telty tydhyvinvointi kuntayhtyman nakékulmasta: "on mukava tulla téihin ja 1ah-
ted t6istd, kun on saanut hyvda aikaan”, sekd@ keinot kuinka t&han pyritaan.
(Bjerregard Madsen & tyéryhma 2015, 3-4)

Mydé ja Tyd tybhyvinvointisopimusmallin mukaan tyénantaja vastaa tydhyvin-
voinnin perustasta, mutta jokaisella tyéntekijalla on vastuu omasta tyékunnosta
ja vastuu ottaa tyéhyvinvointiin liittyvat asiat aktiivisesti puheeksi omassa tyéyh-
teisbssaan. Sopimukseen on keratty pelisaanndét, kuinka tyéhyvinvointia ediste-
tdan, ongelmia ehkaistdan ja havaittuihin epakohtiin puututaan. Sopimuksen
tarkoituksena on tehda tyéhyvinvoinnin edistdmisestd osa jokaisen tydntekijan
arkipaivaa ja edistaa avointa tiedonkulkua ja vuorovaikutusta yksildiden ja ty6-
yhteiséjen valilla. Tyéhyvinvointisopimuksessa madéritellaén tavoitteet, keinot ja
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eri osapuolten roolit tyéhyvinvoinnin, tyéterveyden ja tydturvallisuuden edista-
miseksi. Sopimus on toimintaohje tydyksikaille ja yksildille em. tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. Se on my6s yksi johtamisen tyévéline. Tyéhyvinvointisopimus on
siis koko kuntayhtymaa sitova ja auttava tydkalu, jonka tavoitteena on konkreti-
soida kuntayhtymé@n strategiassa henkiléstdndkdkulmassa esitettyja tyéhyvin-
voinnin edistamisen tavoitteita, menetelmia ja keinoja. (Kuiri & tyéryhma 2011,
2-6).

Tybhyvinvointisopimusmallin toteutumista ja toteutusta seurataan osavuosikat-
sauksin, ty6hyvinvointikyselyilla joka toinen vuosi ja vuosittaisella henkil6stoker-
tomuksella (Kuiri & tyéryhma 2011, 28). TyShyvinvointisopimuksen siséltdéé pai-
vitetddn PKSSK:n aina kulloisenkin strategian painopisteen mukaiseksi. Strate-
gia on paivitetty vuosille 2014-2018, joten samalla on myds paivitettava tyéhy-
vinvointisopimuksen painopiste ja sisalté vastaamaan uudistetun strategian

vaatimuksia ja haasteita.

Tybhyvinvointisopimuksen toteutumisen seurantaa on uudessa Myd ja Tyd -
tydhyvinvointisopimuksessa vield tarkennettu. Jokaisen tydyhteisén tulee arvi-
oida saanndllisesti, vahintdan vuosittain, sopimuksen toteutumista. Naista arvi-
ointitilaisuuksista on tehtava muistio, joka toimitetaan tydntekijajarjestdjen luot-
tamusmiehille, jotka kokoavat yhteenvedon kasittelytilaisuuksista yhteisty6toi-
mikunnalle osavuosikatsauksittain. Johtamisjarjestelmaa on mydés uudistettu ja
selkeytetty toiminnan tehostamiseksi ja seuraamiseksi osavuosikatsauksittain.
(Bjerregard Madsen & tyéryhma 2015.)

Henkiléstblle vuosina 2010-2011 jaetussa ja PKSSK:n intranetista 16ytyvasta
"Myd ja Tyd -tyéhyvinvointisopimus 2011-2014” -julkaisussa (Kuiri & tydryhma
2011) on kerrottu, mitd hyvinvointi ja tydéhyvinvointi ovat ja millaisista osateki-
joisté ne koostuvat. Julkaisussa on esitetty kaavioin ja kaavakuvin kuinka mallia
on tarkoitus toteuttaa, mita se pitaa sisallaan, kenelle minkakin osa-alueen to-
teutus kuuluu ja kuinka sen toteutumista seurataan. Myé ja Ty -julkaisun tar-
koitus on auttaa henkilést6a hahmottamaan omat vastuunsa, velvollisuutensa ja

oikeutensa ty6hyvinvoinnin saavuttamisessa ja yllapitamisessa.
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Paivitetty versio tydhyvinvointisopimuksesta (Bjerregard Madsen & ty6ryhma
2015) l6ytyy PKSSK:n intranetista ja on sieltd jokaisen kuntayhtyman tyénteki-
jan saatavilla. Paivitettyyn versioon on entistd selkedmmin kirjattu tavoitellun
tydhyvinvoinnin osatekijat, mitd ne konkreettisesti tarkoittavat, kuinka tavoittei-
siin olisi tarkoitus paasta, seka kenelle mink&kin osa-alueen toteutus ja valvonta
kuuluvat. Tydhyvinvointisopimuksen sisaltd on jaoteltu seuraavien otsikoiden al-
le: 1. Meilla johdetaan oikeudenmukaisesti ja henkildéstéa kuunnellen, 2. Meilla
on osaava ja motivoitunut henkiléstd, 3. Puhallamme yhteen hiileen, 4. Meilla
on turvalliset ja toimivat tydtilat ja laitteet, 5. Kehitymme jatkuvasti, 6. Nouda-
tamme Myd ja Ty6 -tydhyvinvointisopimusta ja 7. Seuraamme tyéhyvinvointiso-

pimuksen toteutumista.

6 Opinnaytetyon tarkoitus ja tehtava

Taman opinnaytetydn tehtdavdnd on kehittdd My6é ja Tyd -
tyéhyvinvointisopimuksen jalkauttamismalli. Ty6ssa on tarkoituksena I6ytaa kei-
noja, joilla Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtyméa-
tydnantajan ja tyontekijdiden valinen "Myd ja Ty6 tydhyvinvointisopimus” saa-
daan jalkautettua koko organisaation tietoisuuteen ja kayttédén. Tarkoituksena
on ndin edistdd koko kuntayhtyman henkildstdn, rivitydntekijasté ylimpaan joh-

toon, tyéhyvinvointia.

7 Opinnaytetyon lahtokohdat

7.1 Opinnaytetyon menetelma

Tama opinnaytetyé on kehittdmistehtava, jonka menetelméksi valikoitui toimin-
tatutkimus. Toimintatutkimus valittiin, koska tyésta haluttiin k&dytannénlaheinen
ja helposti lahestyttava. Toimintatutkimus on prosessi, joka kehittyy koko ajan,
eiké ole riippuvainen vain sen hetkisesta tilanteesta. Ty6hyvinvointisopimuksen
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jalkauttaminen on koko strategiakauden kestava prosessi, joka muuntuu ja ke-
hittyy ja jota on mahdollista jatkaa aina uudelle strategiakaudelle, uusien paivi-
tysten ja muuttuvien toimintaymparistdjen mukaan. Toimintatutkimus antaa
myds jokaiselle henkildston jasenelle mahdollisuuden olla osa tutkimusta erilais-
ten seurantojen, kyselyiden seka jalkauttamistoimien kautta. Nain tutkimus tu-
kee itsessaan tydhyvinvointia osallistamalla henkiléstéa tyéhyvinvointisopimuk-

sen noudattamiseen ja kehittamiseen.

Toimintatutkimus on menetelma, jossa toimitaan yhteiséssa, joka kehittaa tyo-
tdan, analysoi aiempaa toimintaansa, kehittdd uusia vaihtoehtoja ongelmien
ratkaisemiseksi ja tuottaa uutta tietoa toiminnasta. Toimintatutkimus on proses-
si, jossa uutta tietoa ja toimintatapoja rakennetaan entisen paélle, entisen tie-
don ja toimintatapojen analysoinnin jalkeen, tavoitteena saada aikaan parempia
toimintatapoja ja samalla uutta teoreettista tietoa. Tyypillistd toimintatutkimuk-
selle on kaytannoénlaheisyys, jossa tutkija on itse samalla toimija. Tydote on
usein keskusteleva ja vuoropuhelua edistava. Samalla, kun kehitetdadn parem-
pia toimintatapoja, tehdaan tiedettd, joka raportoidaan ja annetaan muille arvioi-
tavaksi. (Heikkinen & Jyrkama 1999, 25-62.)

Heikkinen (2010, 80—82) on kuvannut toimintatutkimuksen spiraalin, jossa kehit-
tdmistoiminta etenee sykleittain. Jokaisessa syklissa suunnitelmaa seuraa toi-
minta, toiminnan havainnointi, reflektointi ja jalleen uusi parannettu suunnitelma.

Nain kehittdminen etenee uuteen sykliin ja uuteen kehitysvaiheeseen. (Kuvio 1.)

PKSSK:ssa tydhyvinvointisopimusta on jalkautettu jo vuodesta 2010 lahtien.
Jalkauttaminen on tapahtunut erilaisten tilaisuuksien avulla, joissa sopimuksen
sisaltéa ja tavoitteita on kayty 1api henkiléston kanssa. Jalkautumisen onnistu-
mista on seurattu tydhyvinvointikyselyn avulla, jonka tuloksien pohjalta muutok-
sia on ollut tarkoitus tehda. Sopimuksen paivitystydta tehtdessd sopimuksen
paivitystyéryhma pyysi henkiléstéltéd avoimia palautteita marraskuussa 2014 so-
pimuksen raakaversiosta. Naiden kommenttien pohjalta sopimusta on pyritty
muokkaamaan entistd enemman kaytannoénlaheiseksi ja ymmarrettavaksi. Tas-
sa opinnaytetydssa kaytanndnlaheisyyttd ja keskustelevaa tydotetta on pyritty
viemaan eteenpain keskustelemalla teemahaastatteluiden avulla lahiesimiesten

ja henkiléstdn edustajien kanssa keinoista, joilla tyéhyvinvointisopimuksen jal-
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kauttamista voisi tehostaa ja parantaa. Saaduista vastauksista on keratty tieto-
ja, joiden avulla paivitystydryhma on voinut edelleen parantaa sopimuksen si-

saltéa ja kehittda jalkauttamistoimia edelleen.

Toiminnan kehittaminen

Havainnainti —__
T

Reflekroing ¥ W — Toiminea

Havainnoing __

—
. T Parannettu
Reflektoint — N suunnitelma

—

T Toiminta

T Suunnitelma

Kuvio 1. Toimintatutkimuksen spiraali (Heikkinen, Rovio ja Kiilakoski 2007, 81)

Toimintatutkimuksessa tédhdatdan tutkimuksen avulla tietoisesti muutokseen.
Tutkija on osallinen muutokseen joko pysyvasti, osana tutkittavaa organisaatio-
ta, tai hetkellisesti, ulkopuolelta tulleena kehittdjana / tutkijana. Tutkija ja tutki-
mus sitoutuvat tutkittavan kohteen arvoihin. Tietoa muutoksesta hankitaan, jotta
ymmarrettaisiin, selitettaisiin, arvioitaisiin ja suunnattaisiin muutosta uudelleen
tai jopa keskeytettéisiin se. Kehittamistutkimuksessa arvioidaan samoja tieteen
peruskysymyksid, kuin muissakin tutkimustavoissa: mika on tutkija ja tutkittavan
rooli, kuinka tutkimus suhteutetaan arvoihin, mitka ovat tutkimusongelma ja tut-
kimusmenetelmat, onko teoria maaritelty ennalta vai muotoutuuko se tutkimuk-
sen edetessd, mika on paattelyn suunta: deduktiivinen vai induktiivinen, kenelle
tutkimus on suunnattu ja millaista tietoa haetaan: abstraktia teoreettista tietoa
vai osallisten kokemuksellista tietoa. (Tedre 2002, 117-134.)
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Opinnaytetydn tekija on ollut itse osa kehitettdvaa organisaatiota ja on voinut
nain lahietaisyydelta seurata tyéhyvinvointisopimuksen jalkautumista vuodesta
2010 alkaen. Tydn ennakkokysymykset ovat lahteneet opinnaytetyén tekijan
omien havaintojen ja kokemusten pohjalta ja niitd on tadydennetty ja laajennettu
tilastotietojen ja tydhyvinvointisopimuksen paivitystyéryhman avulla. Tarkoituk-
sena oli 16ytaa niin teoreettista tietoa kuin kokemuksia jalkauttamisen tehosta-
miseksi ja kehittdmiseksi. Tydn painopiste muotoutui tydn edetessa koskemaan
l&hiesimiesten ja henkilostdon nakékulmaa jalkauttamisen kehittamisessa.

Haasteena toimintatutkimuksessa on eri toimijoiden osallistaminen. Kuinka
saada niin henkildstd, kuin johtoporraskin osallistumaan ja sitoutumaan toimin-
nan kehittdmiseen, kuinka saadaan suuren henkiléstén aani kuulumaan niin, et-
ta jokainen kokee tulleensa kuulluksi, kuinka saada johdon nédkemys ja tahtotila
tuoduksi esiin niin, ettd se ei tunnu sanelupolitiikalta, kuinka luoda dialogia eri
toimijoiden valille? Tapahtuuko kehittdminen ylhaalta alaspéin vai alhaalta yl6s-
pain? (Tedre 2002, 117-134.) Osallistaminen tyéhyvinvointisopimuksen kehit-
tdmiseen on ja tulee olemaan haaste. Jalkauttaminen ja tyéhyvinvoinnin edis-
tdminen on koettu ja koetaan edelleen vahvasti ylhaalta tulevaksi toiminnaksi,
johon ei yksittaisella henkiléstén edustajalla ole sananvaltaa. Taman opinnayte-
tydn tarkoituksena on muun muassa lisata yksittaisten henkiléstén edustajien
kokemusta omista vaikutusmahdollisuuksistaan lisdamalla tietoa tyéhyvinvoin-
nista, tydhyvinvointisopimuksen sisallésta ja mahdollistamalla aanen kuulumi-

nen eri kanavia kayttaen.

Sirkka Lauri (1997, 114-118) kuvaa toimintatutkimuksen toiminnallisena pro-
sessina, jonka vaiheita ovat kartoitusvaihe, prosessointivaihe, sitoutumisvaihe,
suunnitteluvaihe, toteuttamisvaihe ja arviointivaihe. Kartoitusvaiheessa selvite-
tdan kohdeyhteis6 ja yhteisdén keskeiset toiminnalliset ongelmat kyselyilla, va-
paamuotoisilla teksteilld, haastatteluilla, havainnoinnilla tms. Prosessointivai-
heessa tybyhteisd ja tutkijat selvittavat edellisen vaiheen tulosten perusteella
todelliset ongelmat, tiedostavat ne ja hyvaksyvat niiden olemassaolon. liman
tiedostamista ja hyvéksyntaa ei ole mahdollista saada aikaan muutosta. Sitou-
tumisvaihe alkaa jo prosessointivaiheen aikana. Siina aletaan etsia uusia malle-
ja muutoksen aikaansaamiseksi. Muutos vaatii yhteistéa paatdsta toiminnan ke-
hittamisesta ja sen merkityksesta eri osapuolille. Suunnitteluvaiheessa maaritel-
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l&an tavoitteet kehittdmistoiminnalle ja keinot, joilla niihin pa&stdan. Tassa vai-
heessa luodaan toteuttamisohjelma seka kehitetdan seuranta- ja arviointimene-
telmat kehittamistoiminnalle. Toteuttamisvaiheessa kuvataan kehittdmistointa ja
seurannan arviointi. Arviointivaihe alkaa jo suunnitteluvaiheessa jatkuen lapi to-
teuttamisvaiheen. Tassa vaiheessa on tarkeaa osallistujien palautteet toiminnan
etenemisesta. Mikali tavoitetta ei saavutettu on tarke&a arvioida epaonnistumi-
sen syitd ja keinoja, joilla tilanne voitaisiin korjata. Epérealistinen tavoite on
muutettava realistisemmaksi. Lopuksi on suoritettava loppuarviointi ennalta

suunnitelluilla arviointimenetelmilla.

Té&ssa opinnaytetydssa toimintatutkimuksen spiraalin (kuvio 1) vaiheita on kayty
lapi ensimmaisen syklin ja osittain toisen syklin osalta. Myd ja Tyé Tydhyvin-
vointisopimuksen ensimmaisen version kehittdminen ja jalkauttaminen vuonna
2010 toteuttavat ensimmaisen syklin kaksi ensimmaista (suunnitelma ja toimin-
ta) osiota. Tydhyvinvointikysely vuonna 2013 ja kysely henkiléstélle vuonna
2014 toteuttavat ensimmaisen syklin havainnointiosuutta. Tydhyvinvointisopi-
muksen paivittaminen vuonna 2014-2015 on ensimmaisen syklin reflektiota.
Taman opinnaytetydn haastattelut ja taustatietojen kerddminen kuuluvat myés
ensimmaisen syklin havainnointiosuuteen. Tydskentely tyéhyvinvointisopimuk-
sen paivitystydryhman kanssa oli ensimmaisen syklin reflektiota. Opinnaytetyd-
na valmistunut jalkauttamismalli on toisen syklin alku eli parannettu suunnitel-
ma, jonka avulla tydhyvinvointisopimuksen jalkauttamista yritetdan nyt tehostaa.
Tydhyvinvointiyksikkd on jo aloittanut tydhyvinvointisopimuksen jalkauttamis-
toimet oman suunnitelmansa mukaan vuoden 2015 aikana, mutta tdma opin-
naytetydna toteutettu jalkauttamismalli toivottavasti tuo jalkauttamiseen viela tal-
|& strategiakaudella lisda keinoja ja vaihtoehtoja. Toisen syklin havainnointia on
jo tahan opinnaytetydhén keratty niiltd osin, kun jalkauttamistoimintaa on jo aloi-
tettu tydhyvinvointiyksikén toimesta.

7.2 Aineiston hankinta

Toiminnallinen opinnaytetyd luokitellaan usein laadulliseksi opinndytetydksi,
mutta siind voidaan kayttdd myds maarallisia tiedonhankintamenetelmia. Toi-

minnallinen opinndytetyd ei varsinaisesti ole edes tutkimus, vaan se on lahes-
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tymistapa, jolla toimintaa pyritdan kehittdmaan tutkimuksellisten elementtien
avulla. Toisin sanoen toimintatutkimukseen pohjautuva opinnaytetyd on sekoi-
tus laadullista ja maarallista 1ahestymistapaa. (Heikkinen 2010, 36—-37.) Tassa
opinnaytetydssa maarallistd tutkimusotetta edustavat lahtdtilannekartoitukseen
keratyt tilastotiedot ja laadullista tutkimusotetta teemahaastattelut esimiehille ja

tyéntekijajarjestéjen edustajille.

Opinnaytety6én aineiston hankinta aloitettiin nykytilan selvittamisella eli |ahtoti-
lannekartoituksella. Lahtétilannekartoituksen tarkoituksena oli kerata tietoa siita,
kuinka tyéhyvinvointisopimusta oli jalkautettu edellisen strategiakauden aikana,
kuinka se nyt tunnettiin ja mitd jalkauttamiskeinoja oli kaytdssa, seka millaisia
tuloksia aiemmilla jalkauttamistoimilla on saatu. Haastattelukysymykset laadittiin
naiden tietojen ja ennakkokysymysten pohjalta ja niitd muokattin Myd ja Tyd
tyéhyvinvointisopimuksen paivitysryhman taustatuella.

Lahtétilannekartoitukseen aineistoa hankittiin vuoden 2013 hyvinvointikyselysta,
tyésuojelu- ja hyvinvointiyksikdn seurantatiedoista. Seurantatiedot saatiin vuo-
den 2013 PKSSK:n henkildstokertomuksesta (Henkildstokertomus 2013) ja He-
lena Hanhisen laatimasta My6 ja tyd hyvinvointisopimuksen seurantaraportti
2014 -asiakirjasta (Hanhinen 2014b). Aineistoa hankittiin lisdksi marraskuussa
2014 toteutetun hyvinvointisopimuksen siséltdkyselyn vastauksista. Sisallésta
ovat Tehyn ao 602 ja JHL ao 212 tehneet lausuntonsa, joihin on koottu ko. ty6n-
tekijajarjestéjen henkiléston antamia vastauksia avoimeen kyselyyn marras-
kuussa 2014. Lisaksi lausunnoissa on ilmaistu ne vaatimukset, joita noudatta-
malla tyOntekijajarjestét ovat valmiita olemaan mukana Myd ja Tyd -
tydhyvinvointisopimuksessa. Lausuntoihin on sisallytetty myds keinoja, joita on
mahdollista sisallyttaa jalkauttamismallin seurantasuunnitelmaan.

Marraskuussa 2014 tehtiin avoin kysely PKSSK:n henkil6stélle uuden Myd ja
Tyd -tybhyvinvointisopimuksen siséllésta. Kyselylla haettiin vastauksia siihen,
miten henkildstd kokee sopimuksen siséllén vastaavan omia mielikuviaan tyo-
hyvinvoinnin toteuttamisesta. Samalla haluttin saada PKSSK:n henkil6st6a
osallistumaan tyéhyvinvointisopimuksen sisallén tuottamiseen. Taman kyselyn
vastaukset on tiivistetty yhteen Tehyn ao 602 ja JHL ao 212 vastauksien kans-

sa.
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Lahtétilannekartoitukseen keréattiin tietoa myds tilastollisten taustatietojen ke-
ruun ja analysoinnin jalkeen maalis-huhtikuussa 2015 tehdyilld haastatteluilla eri
yksikdiden lahiesimiehille ja tyéntekijajarjestéjen (Tehy, JHL) edustajille edelli-
sen strategiakauden tydhyvinvointisopimuksen jalkauttamisen onnistumisista ja
epaonnistumisista. Esimiehiin ja tydntekijajarjestdjen edustajin otettiin yhteytta
sadhkopostitse ja vapaaehtoisiin haastateltaviin otettiin uusi yhteys séhképostilla
tai puhelimitse haastatteluajan sopimiseksi. Haastattelut suoritettiin erikseen
sovittuna aikana yksildhaastatteluina haastateltavien tyOpisteissa. Haastattelut
nauhoitettiin ja litteroitiin. Esimiehia ja tyéntekijajarjestéjen edustajia haluttiin
haastatella, koska he ovat etulinjassa jalkauttamassa ja seuraamassa jalkautus-
toimien etenemista kaytanndn kenttatasolla. Heille tulee helpoimmin suora pa-
laute tydntekijdilta toimien onnistumisista ja epaonnistumisista. Lahiesimiehet
ovat myds avainasemassa yksikkdjenséa tydhyvinvointiasioissa. Uudessa My6 ja
tyd hyvinvointisopimusasiakirjassa (My6é ja Tyd 2015-2018 2015) on Ia-
hiesimiesten vastuulle laitettu suuri tehtava tyéhyvinvoinnin ja tyésuojelun seu-
rannassa, jalkauttamisessa ja toimeenpanossa. Taman vuoksi juuri heiltd halu-
taan kokemuksia ja mielipiteita jalkauttamistoimien kehittdmista varten.

Tilastotietojen, henkildstdkyselyn sekd haastattelujen lisaksi etsittiin tutkimustie-
toa erilaisista jalkauttamiskeinoista ja -malleista, seka niiden toimivuudesta eri-
laisissa ymparistdissa ja kohderyhmissa. Naistd malleista pyrittiin 16ytamaan
keinoja, joita voisi sisallyttdd uuteen Myd ja Tyd hyvinvointisopimuksen jalkaut-

tamismalliin.

7.3 Aineiston kasittely ja analysointi

Hyvinvointisopimuksen jalkauttamista edellisella strategiakaudella 2010-2014
kuvataan vuoden 2013 tydhyvinvointikyselyn tulosten seka tydhyvinvointi- ja
tydsuojeluyksikdn seurantatietojen pohjalta. Tydéhyvinvointikyselyn tuloksista
vuodelta 2013 on tehty maaralliset kuvaajat tydhyvinvointiyksikéssd monivalin-
takysymysten pohjalta. Seurantatiedot saatiin vuoden 2013 PKSSK:n henkilés-
tékertomuksesta (Henkildstokertomus 2013) ja Helena Hanhisen laatimasta
Myd ja tyé hyvinvointisopimuksen seurantaraportti 2014 -asiakirjasta (Hanhinen
2014b). Seurantatiedoista kerattiin Myo ja Tyd tyéhyvinvointisopimuksen sisal-
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t6a ja tunnettuutta kuvaavia tietoja, joita kaytettiin hyvaksi selvitettdessa Myo ja
Tyd tyéhyvinvointisopimuksen jalkautumista ja tunnettavuutta edellisella strate-

giakaudella 2010—-2014 koko kuntayhtyman tasolla.

Haastattelut suoritettiin teemahaastatteluina. Teemahaastattelu on yleisin toi-
mintatutkimuksen tiedonkeruumenetelmistd. Teemahaastattelu suoritetaan kas-
votusten ja kysymykset ovat teemoja, joista keskustellaan. Tyypillisesti keskus-
telu etenee haastateltavan ehdoilla eli haastateltava kertoo vapaasti aiheesta ja
haastattelija tekee valilla tarkentavia kysymyksia. Yleensa teemahaastattelussa
tehdaan haastattelun analysoinnin jalkeen toinen haastattelukierros lisakysy-
mysten kanssa. (Kananen 2014, 91-92). Tassa opinnaytetydssa tyydyttiin yh-
teen haastattelukierrokseen, joka antoi riittdvasti tietoa tyén eteenpain viemi-

seen.

Haastatteluaineisto litteroitiin ja litteroidusta haastatteluaineistosta kerattiin yla-
luokiksi 1. kéytdssa olevat jalkauttamistoimet, 2. hyvin toimineet jalkauttamis-
toimet, 3. huonosti toimineet jalkauttamistoimet sek&@ 4. kokeilemisen arvoiset
jalkauttamistoimet. Taman jalkeen jokaisen ylaluokan sisalté luokiteltiin neljaan
luokaan Kauppisen (2002, 177—180) kuvaaman jalkauttamisprosessin mukaan.
Luokat kuvaavat neljaa jalkauttamisen onnistumiseen vaikuttavaa osa-aluetta.
Luokat ovat 1. jalkauttamisen johtamistaidot, 2. jalkauttamisen kaytannét, 3. pa-
laute toiminnasta ja 4. takaisinkytkennat. Saadut tiedot kirjattiin pelkistetyksi
koosteeksi, josta kaikki ylimaarainen ja epaolennainen oli jatetty pois. Samalla
héivytettiin vastaajien tunnistamiseen vaikuttavia sanamuotoja ja ilmaisuja.
Vaikka haastattelut oli alun perin suunniteltu lahtétilannekartoituksen osaksi,
saatiin niista tietoa myds varsinaisen mallin rakentamiseen kysymyksilla, joissa
kysyttiin hyvin toimineista ja uuteen malliin mahdollisesti siirrettavista jalkautta-
mistoimista sekd kysymyksistd, joissa pyydettiin ehdotuksia uuteen malliin ko-
keiltavaksi toivotuista toimista.

Kaikkien naiden tietojen avulla luotiin malli, jossa toimimattomia osia on jatetty
pois tai muokattu uudelleen ja toimivat osat siirretty sellaisenaan tai paremmak-
si muokattuna takaisin uuteen malliin. Lisaksi toiveista ja ehdotuksista on koottu
malliin parhaimmin toimiviksi arvioidut keinot kokeiltavaksi. Apuna keinovalikoi-

man arvioinnissa on ollut My6 ja Ty6 -tyGhyvinvointisopimuksen péivitystyoryh-
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m4, jonka kanssa on keinoista kayty keskustelua kolme kertaa kevaan 2015 ai-
kana. Jalkauttamistoimet ovat alkaneet joiltakin osin jo kevdan ja kesan 2015
aikana paivitystyéryhman omien tavoitteiden mukaisesti. Talla opinnaytetyodlla
on tarkoitus tuoda lisdd keinoja jalkauttamisen toteutukseen ja arviointiin syk-
systa 2015 alkaen. Jalkauttamisen seuranta ja toteutumisen arviointi jaa taman

opinnaytetydn ulkopuolelle.

8 Toteutus

8.1 Toimintaymparisto ja kohderyhma

Toimintaymparistona tassa opinnaytetydssad on PKSSK ja sen henkildstd. Kun-
tayhtym& on perustettu vuonna 2006, jolloin yhdistettiin kehitysvammaisten
huolto osaksi kuntayhtyméan toimintaa. Kuntayhtyman toiminta on jakaantunut
useaan toimipisteeseen. Suurin toimintayksikkdé on Joensuussa Tikkamaentiella
sijaitseva keskussairaala, jonne on keskittynyt somaattisten sairauksien tutki-
mus ja hoito, lasten ja nuorten psykiatrinen tutkimus ja hoito, aikuisten tehostet-
tu psykiatrinen avohoito, psykiatrinen poliklinikkatoiminta seka kuntayhtyman
hallinto. Kontiolahdella sijaitsee Paiholan sairaala, jossa hoidetaan aikuispsy-
kiatrian osastohoitoa vaativat potilaat toukokuuhun 2016 asti, jolloin viimeiset
aikuispsykiatriset potilaat siirtyvat Tikkamaelle valmistuvaan psykiatriseen yk-
sikkddn. Lisaksi Liperin Honkalammella sijaitsee kehitysvammaisten hoitoon,
kuntoutukseen ja erilaisiin kuntoutustoimiin keskittyva yksikkd osastoineen ja
avohoidon yksikdineen. Kuntayhtymassa oli 31.12.2013 henkil6st6ad 2900 hen-
ked, joista hoitohenkildkuntaa ja hoitoa avustavaa henkildkuntaa 1960 henkea,
huoltohenkiléstéd 387 henked, ladkareitéd 256 henked ja hallintoa 144 henkea.
(PKSSK yleisesittely 2014.)

Kuntayhtyman toimintaa on viime vuosina leimannut jatkuva toimintojen yhdis-
tdminen, uusien tilojen rakentaminen ja toimintojen tehostaminen ja uudistami-
nen uusien valtakunnallisten ja alueellisten sote-hankkeiden vuoksi. Valtakun-

nallisissa talousvertailuissa PKSSK on pystynyt olemaan kilpailukykyinen ja
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tuottava kuntayhtyma, jossa on tuotettu palveluja edullisesti ja tehokkaasti saa-
den samalla aikaan vaikuttavia hoitotuloksia. (PKSSK yleisesittely 2014.)

8.2 Toiminnan eteneminen

Aihe tyélle annettiin syyskuussa 2014, jolloin alkoi myds tietoperustan kerdami-
nen ja aiheen tarkempi maarittely. Varsinainen kehitystydn suunnittelu alkoi
syyskuussa 2014 yhdessa PKSSK:n tydhyvinvointipaallikon kanssa. Aluksi kay-
tiin [&pi mita tyd voisi pitda sisallaan ja millaisia asioita kuntayhtyma tyélta halu-
aisi. Samalla myoés katseltiin suuntaviivoja sille, kuinka ty6ta lahdettaisiin vie-
maan eteenpdin. Samanaikaisesti opinnaytetydntekija osallistui Myd ja Tyo -
tydhyvinvointisopimuksen paivitysryhman tapaamiseen saadakseen kasityksen
siitd, mitd paivitystydssa tehdaan ja millaisia asioita uudessa hyvinvointisopi-
musversiossa tulevalla strategiakaudella painotetaan. Alun perin tarkoituksena
oli katsoa jalkauttamismallin toimivuutta ja toiveita uuden mallin kehittelyyn jon-
kin yksittaisen osaston tai yksikdn nakdkulmasta. Pian kuitenkin nakdékulmaa
laajennettiin ja paatettiin suorittaa lyhyet haastattelut useammalle osastonhoita-
jalle ja tydntekijajarjestdjen edustajalle, jotta saataisiin mahdollisimman laaja ja
kattava kuva siitd, kuinka edelliseen hyvinvointisopimusversioon suhtauduttiin;
Mitk& asiat siina olivat toimivia, mitd puutteita havaittiin ja millaisia parannuseh-
dotuksia toivottiin. Toimeksiantosopimus (Liite 1) laadittiin tammikuussa 2015 ja
tutkimuslupa (Liite 2) mydnnettiin helmikuussa 2015. Samanaikaisesti kartoitet-
tiin, kuinka laajasti erilaiset tyéhyvinvointia tukevat jalkauttamistoimet olivat ol-
leet kaytossa edelliselld strategiakaudella. Alustavina tutkimusta ohjaavina ky-
symyksina, ajatuksina ja olettamuksina olivat:

- Koetaanko sopimusmalli toimimattomaksi, koska seurantatietoja sopi-

muksen toteutumisesta ja jalkauttamistoimista ei ole saatavilla?

- Olisiko seurantatietoja mahdollista saada ja julkistaa? Tallaisia seuranta-

tietoja ovat esimerkiksi jarjestettyjen koulutusten lukumaara ja osallistuja-

maarat. miten esimiehet ja organisaation eri portaat toteuttavat omia vel-

vollisuuksiaan sopimuksen toteuttamisessa.

- Kuinka tydnantaja tukee tydntekijdiden hyvinvointia tyéssa ja vapaa-

ajalla? Tybnantaja maksaa runsaasti erilaisia liikunta- ja virikepalveluja

tyéntekijoille. Onko mahdollista saada saanndllistéd raporttia siitd, kuinka
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paljon palveluja kaytetdan tai kuinka paljon niihin kaytetdan rahaa esi-
merkiksi vuositasolla?

- Kuinka My6 ja Ty® hyvinvointisopimuksen paivityksesta ja sen etenemi-
sesta raportoidaan? Millaisia tuloksia tyéhyvinvointisopimuksella saadaan?
Tutkitaanko tydhyvinvointisopimuksen tunnettuutta ja toimivuutta muutoin,
kuin joka toinen vuosi toteutettavalla ty6hyvinvointikyselylla ja sen parilla
tyéhyvinvointisopimukseen viittaavalla kysymyksella?

- Onko Myé ja tyd hyvinvointisopimuksen sisalté osa uuden tyéntekijan pe-
rehdytysta? Enta esimieskoulutusta?

- Olisiko joka osastolla oltava tyéhyvinvointivastaavat, jotka saisivat saan-
nodllisesti koulutusta ja kertausta tyéhyvinvointisopimuksen toteuttamises-
ta?

- Pitéisikd raportointi tydhyvinvointisopimuksen mukaisista toimista ja vel-
vollisuuksista saada saanndllisesti osaksi yksikdiden muutakin raportoin-
tia? Millaisia tehtyja toimia ja koulutuksia on ollut? Mita ongelmia on ollut ja
kuinka niité on ratkottu? Mik& on toiminut hyvin?

- Onko tydntekijajarjestdjen kritiikkin takana tietaméattémyys? Koetaanko te-
hty ty6 tekemattémaksi, kun se ei ole nadkyvaa?

Naiden ajatusten ja kysymysten pohjalta muotoutui haastattelurunko (Liite 3),
jonka pohjalta haastattelut toteutettiin maalis-huhtikuussa 2015. Otos valikoitui
tarkoituksenmukaisuuden, edustavuuden ja satunnaisuuden perusteella. Tavoit-
teena oli saada otokseen haastateltavia kaikista klinikkaryhmistd, sek& henki-
|6stdn edustajista. Klinikkaryhmien edustaja valikoituivat kuntayhtyman sisaisen
puhelinluettelon kautta, josta satunnaisesti valikoidulle [ahiesimiehelle, jonka yh-
teystiedot olivat saatavilla, 1ahetettiin haastattelupyyntd (Liite 4) sahkdpostitse.
Mikali vastausta ei vimeiseen vastauspaivaan mennessa ollut saatu, valittiin lis-
tasta seuraava klinikkaryhman esimies, jolle haastattelupyyntd ahetettiin. Nain
toimien valikoitui 4 lahiesimiesta. Sosiaalipalvelujen klinikkaryhmasta ei vapaa-
ehtoista lahiesimiesta tai vastaavaa ohjaajaa 16ytynyt haastattelujen alkamisai-
kaan mennessa. Henkiléstén edustajiksi valikoituivat luottamusmiehet, joista

haastatteluun osallistui ko. aikana paikalla oleva henkil6.
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Haastattelut toteutettiin maalis-huhtikuussa 2015. Haastattelut suoritettiin haas-
tateltavien tydhuoneissa, suljettujen ovien takana. Kaikki haastattelut nauhoitet-
tiin, jonka jalkeen ne litteroitiin ja niista kerattiin kooste, minka pohjalta yhdessa
teoriatiedon, vuoden 2013 henkiléstékertomuksen, My6 ja Tyd tydhyvinvointiso-
pimuksen 2011-2014 tavoitteiden toteutuminen -koosteen (Hanhinen, H.
2014b) sekd uuden Myé ja Tyd tybhyvinvointisopimus 2015-2018 -version
(Bjerregard Madsen & tydéryhma 2015) avulla kehitettiin jalkauttamismalli sopi-
muksen jalkauttamiselle. Haastattelurungon sisallésta, tulevan mallin keinovali-
koimasta seka haastatteluiden tuottaman koosteen sisalldsta kaytiin keskuste-
lua Myd ja Tyo -tyéhyvinvointisopimuksen paivitystyéryhméan kanssa kolme ker-
taa kevaan 2015 aikana. Paivitystyéryhma kertoi haastattelujen siséallélle omat
nakemyksensa ja toiveensa, joista haastattelija pidatti itselleen oikeuden valita
parhaaksi katsomansa sisallét. Paivitystyéryhma toimi myds “sparraajana” var-
sinaisen mallin laatimisessa antaen nakdkulmia, tietoa mahdollisuuksista ja va-
lilla taysin tyrmaten opinnaytetydn tekijan ajatuksia jalkauttamiskeinoista. Varsi-
nainen jalkauttamismallin tyéstaminen oli opinnaytetydn tekijan itsenaista toi-

mintaa syys-lokakuussa 2015.

Tassa opinnaytetyéssa jalkauttamismallia l1&hestytdan kaytanndnlaheiselta ta-
solta. Ehdotetut keinot ja toimet ovat konkreettisia ja pyrkivat tuomaan tyéhyvin-
vointisopimuksen sisaltéa lahemmas jokaista tydntekijaa. Tavoitteena on saada
jokainen tuntemaan sopimus ja sen sisalté helposti I6ydettavalla ja ymmarretta-

valla tavalla.

9 Tulokset

9.1 Edellisen strategiakauden 2010-2014 tunnuslukuja Myo6 ja Tyé tyohy-
vinvointisopimuksen toteutumisesta

Edellinen My ja tyd -tydhyvinvointisopimus julkaistiin vuonna 2011. Sopimusta
tehtiin  tunnetuksi jakamalla eri toimintayksikdihin  Myé ja Tyd -
tydhyvinvointisopimus 2011-2014 -julkaisua, sama julkaisu julkaistiin myoés
séhkdisend PKSSK:n intranetissa. Seuraavaksi jarjestettiin koulutuksia kaikissa
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PKSSK:n toimipisteissa. Osa koulutuksista jarjestettiin yleisen ilmoittautumisen
perusteella auditoriossa ja osa koulutuksista suoraan eri yksikdissa.

Koko henkiléstélle tarkoitettuja koulutuksia jarjestettiin vuosina 2011-2013 yh-
teensd 26, ja naihin osallistui n. 1400 henked, Tydhyvinvointisopimus esiteltiin
uusille tyéntekijbille tarkoitetuissa perehdytyspaivissa seka esimieskokouksissa
ja -valmennuksissa. Eri yksikdissa jarjestettyjen tilaisuuksien lukumaaraé ei ole
tarkasti kirjattu, mutta ko. koulutuksia oli tyéhyvinvointiyksikdn arvion mukaan
useita kymmeniad. (Hanhinen 2014a.)

Vuoden 2013 tydhyvinvointikyselyssa Myd ja Tyd -tybhyvinvointisopimuksen
tunsi 67 % (tavoite 80 %) vastaajista vahintaan jonkin verran ja HARAVA-malli
ja toimintatapa olivat tuttuja jollakin tapaa 70 %:lle (tavoite 100 %) vastaajista.
"HARAVA on johdon, esimiesten ja tydntekijdiden tydvéline, jonka avulla voi-
daan havaita tydyhteiséjen tai tyéntekijan tyéhyvinvointia uhkaavia tekijéita, ot-
taa ne puheeksi ja ryhtya toimenpiteisiin riittavan ajoissa” (HARAVA 2015.) Ke-
hityskeskustelujen toteutumisaste oli 47 %, tavoitteen ollessa 90 %. Kaikille ha-
lukkaille oli vuonna 2013 saatu jarjestettya tydnohjausta. Sairaspaivia / henkilo-
tyévuosi kuntayhtyméassa oli 20, tavoitteen ollessa 17. Samanaikaisesti elak-
keelle siirtymisen keski-ikd on noussut 1,2 vuotta vuosien 2011-2013 valilla ta-
voitteen ollessa 0,5 vuotta / vuosi. Tyésuhdeturvaa on pyritty varmistamaan va-
kinaisten tydsuhteiden maaran lisdédmisellda 85 %:in toteutuman ollessa 84 %
vuonna 2013. Henkiléstomaaran arviointi suhteessa tyén kuormittavuuteen
osastoilla Rafaela-jarjestelman avulla on saatu kayttéén vuonna 2013. Myés
tydkyvyn tehostetun tuen toimintamalli on saatu kayttéén vuonna 2012. Pro-
sessien kehittdmis- ja julkaisutyd ei ole toteutunut. Palkitsemisstrategia saatiin
valmiiksi vuonna 2014 ja kuntayhtyma&n uudet www-sivut vuonna 2012. Tiedot-
tamista on tehostettu ja palkattu tiedottamisen ammattilainen hoitamaan asiaa.
(Hanhinen 2014b.)

Heikoiten tavoitteet ovat toteutuneet esimiestydn ja muutoksen johtamisen koh-
dalla. Kaikkia uusia esimiehia ei ole saatu perehdytettyd, eivatka kaikki esimie-
het ole kdyneet tybturvallisuus- tai tydhyvinvointikorttikoulutusta vuoteen 2014
mennessa. Esimiesten paivittaisjohtamisen tyékalupakki on edelleen kesken ja

kehityskeskusteluja ei ole kayty vuosittain kaikkien kanssa. Ty®hyvinvoinnin ja
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turvallisuuden johtamisesta ei ole riittavasti tietoa esimiesvalmennuksessa. Esi-
miehet ovat myds saaneet tydnohjausta vaihtelevasti. Sen sijaan ty6terveys-
huollon palveluihin on sisallytetty esimiestydta tukevia palveluja ja mahdollisuus
kayttaa tyodterveyspsykologin palveluja. (Hanhinen 2014b.)

9.2 Tyodntekijajarjestdjen kokemukset edellisen strategiakauden jalkaut-
tamistoimista

Tydntekijajarjestéjen, Tehyn ja JHL:n, antamissa lausunnoissa (Tehy ao 602
hallitus. 12.12.2014 ja JHL ry 212 hallitus. 11.12.2014) on esitetty jasenistén
huolenaiheet uuden tyéhyvinvointisopimuksen toimimisesta ja tydntekijajarjesto-
jen ehdot sopimuksen uusimiselle. Tehyn (ao 602 hallitus 12.12.2014) jasenis-
tén huolenaiheina olivat, kuinka sopimus saadaan kéytdnndssé toimivaksi, kuin-
ka toimivuutta seurataan. Jasenistd toivoi mm. tyéhyvinvointikyselyn kasittelyn
ja kehityskeskustelujen ja henkiléstdn perehdyttdmisen toimivan myds kaytan-
néssa. Ehtona sopimuksen allekirjoittamiselle Tehy asetti vaateikseen lopulli-
seen sopimukseen tutustumisen, sopimuksen toteutumisen tarkastelun ja kor-
jaavien toimien suorittamisen vuosittain sekd sopimuskauden puolivalissa teh-
tavan sopimuksen yhteisen tarkastelun, jolloin sopimus tulee myds olla irtisanot-
tavissa, ellei korjaavia toimia ole tehty.

JHL ry 212 (hallitus 11.12.2014) pitda tydhyvinvointisopimusta hyvana ja katta-
vana ja hyvaksyy sopimuksen, kunhan sopimuksen toteutumista ja kaytanté6n
vientia seurataan kaikilla neljalla tasolla. Jasenistd on kokenut, ettei tydhyvin-
vointikyselyssa ilmenneisiin epakohtiin ole puututtu, vaikka kyselyn vastauksia
onkin kayty lapi. Sopimuksen noudattamista tarkastellaan yhteistyétoimikun-
nassa ja sen tulee olla automaattisesti purettavissa joulukuussa 2016, mikali si-
ta ei ole noudatettu. Seurantakeinoksi JHL esittda tydpaikkakokousmuistioiden

kopioiden toimittamista jarjestdjen luottamusmiehille.
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9.3 Lahiesimiesten ja tyontekijajarjestdjen haastattelujen tulokset

9.3.1 Kaytossa olevat jalkauttamiskeinot

Johtaminen / johtamisosaaminen

Useimmat osastonhoitajat olivat kdyneet talon sisalla erilaisia johtamiskoulutuk-
sia. Erds sai tukea ja tietoa osastonhoitajakokouksista. Tiimivastaavien johta-
miskoulutus oli myds auttanut osastonhoitajia tydtaakan jakamisessa. Suurena
apuna osastonhoitajat kokivat apulaisosastonhoitajan tai ns. varamiehen, jonka
kanssa ty6taakkaa ja vastuita sai jaettua. Tydnohjaus itselle oli kaytdssa, tai oli
ollut kaytéssa osalla esimiehista. Tydntekijoille aktiivisesti tydnohjausta tarjottiin
joissakin yksikoissé ja toisissa yksikdssa sita oli saatavilla tarvittaessa, mutta si-
ta ei ollut tarjottu aktiivisesti. Tyénohjaus oli paasaantdisesti ryhmatyénohjausta
ja poikkeustapauksissa myos yksilétydnohjausta.

Esimiehistad jokainen osallistui kehityskeskusteluun oman esimiehensa kanssa
vuosittain. Tydntekijéiden kehityskeskusteluiden méara vaihteli suuresti. Joissa-
kin yksikdissa kehityskeskusteluihin osallistuivat kaikki tydntekijat, joissakin osa
ja joissakin yksikdissd kehityskeskusteluja ei kayty lainkaan. Halu kayda kes-
kusteluja oli jokaisella esimiehelld, mutta riittdmattémat resurssit pakottivat kar-
simaan keskusteluja, jotta paivittaiset toiminnat saataisiin turvattua. Kehityskes-
kusteluja on kayty ryhmakeskusteluina ja yksildkeskusteluina.

Palkitsemista ei ole viime vuosina ollut yksikdissa kaytdssa aktiivisesti. Pienet
eleet, kuten kakkukahvit osastolla ja julkinen kiitoksenanto ovat olleet palkitse-
misen muotoina. Rahallisena palkitsemisena on jonkin verran kaytetty myds
henkil6kohtaisia lisia osastoa hyddyttavasta itsensa kehittdmisesta. Palkitsemi-

sena koettiin myds tydvuoroissa ja lomissa joustaminen.

Tybterveyshuollon tukea ja apua pyydettiin kaikissa yksikdissa johtamisen tuek-
si ja avuksi. Osa yksikdistd koki sen toimivan hyvin ja osa koki ty6terveyshuol-
losta saatavan avun riittdmattdmaksi, vaikeasti saatavaksi ja tehottomaksi.

Osastonhoitajatasolla mentorointia ei ole kaytetty. Joillakin osastoilla mentoroin-
tia oli kokeiltu henkiléstén kanssa pienimuotoisesti. Mentoroinnin kaytén vahai-
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syyteen vaikuttivat mm. koulutetun henkiléstdn poistuminen yksikdsta ja resurs-
sien puute uusien kouluttamiseen ja toiminnan aloittamiseen. ldea sindnsa koet-
tiin erinomaisen hyvéksi ja sita haluttiin elvyttda erityisesti vaativampien toimin-

tojen perehdytyksen yhteyteen.

Yhteistoiminta muiden osastojen ja yksikéiden kanssa koettiin toimivaksi ja sita
kaytettiin runsaasti. Henkilostdéa kierratetddn eri osastoilla tilanteen mukaan
ruuhka-apuna, sairasloman sijaisina seka suunnitellusti paikkaamaan koulutus-
ten tai tapahtumien aiheuttamaan henkilGkuntavajetta. Jonkin verran on myés
tehty kalliita, harvoin tarvittavia hankintoja yhteisiksi useammalle eri osastolle.
Muutosten suunnittelu ja I&pivienti ovat olleet tilanteita, joissa yhteistoimintaa on
tiivistetty ja tehostettu. Yhteisty6ta tehdaan myds erilaisissa rajapinnoissa ja po-
tilasvirtojen hallintaan liittyvissé asioissa. Lahiesimiesten poissa ollessa mm. vii-
konloppuisin henkil6stdé pystyy myds omatoimisesti kierrattaméan henkildstda ja

jarjestelemaan sairaslomien sijaisuuksia osastoyhteistydn avulla.

Rekrytoinnin kehittdminen on jaanyt hyvin pitkalti rekrytointiyksikbn huoleksi.
Sen koetaan toimivan hyvin, sijaisia on ollut melko hyvin saatavilla ja sijaisten
osaaminen on vastannut hyvin osastojen tarpeita. Jonkin verran osastoilla teh-
daan myds omaa pitkdjanteista rekrytointity6ta, mutta talléinkin mm. sijaiset hy-
vaksytetaan rekrytointiyksikdssa.

HARAVAnN kaytt6 on lahiesimiehille arkipdivaa, joskin kaikki keskustelut eivét to-
teudu. Osa jaa tietoisesti toteuttamatta esim. sairasloman edelleen jatkuessa ja
tilanteen ollessa viela ns. auki. Keskustelua siirretdan, kunnes enemman tietoa
on saatavilla. Myds useita pienista poissaoloista esim. flunssien tms. takia ei
keskusteluja aina kdyda. Kokemus on kuitenkin se, etta henkil6stdé ei HARAVAa

tunne edes nimelta enaa.

Toiminta kaytannossa

Tikkasalissa ja Paiholan juhlasalissa jarjestetyissa My6 ja Tyd hyvinvointisopi-
muksen esittelytilaisuuksissa kavi suurin osa haastateltujen yksikdiden tydonteki-
joista. Lisdksi osastoilla kaytiin kertomassa sopimuksesta osastotunneilla. Joil-
lakin osastoilla sopimusta on kayty 1api myés osastotunneilla oman esimiehen
kanssa. Sopimusta esittelevat vihkoset mainittiin kolmessa yksikdssa.
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Osastotunnit tai osastokokoukset olivat kaytéssa kaikilla haastatteluun osallis-
tuneilla yksikgilla. Osastotunteja pidettiin keskimaérin kaksi kertaa kuukaudes-

sa, liséksi kaytdssa oli lyhyita viikko- ja aamupalavereja.

Koulutusta henkiléstolle tarjotaan vaihtelevasti. Lahes jokainen esimies arvioi
koulutusmaarien jaavan suosituksesta ainakin yksilétasolla. Syitd tahan olivat
mm. koulutusmaararahojen puute, talon sisédinen koulutustarjonta ei ollut sopi-
vaa yksikon tarpeisiin, henkil6sté ei hakeudu koulutuksiin oma-aloitteisesti ja jo-
pa jattdd menematta ilmoitettuihin koulutuksiin. Koulutukset kertyvat yksille ja
samoille, jotka ovat innokkaita kouluttautumaan tai joilla on jotakin suppean eri-
koisalan osaamista, jota taytyy paivittda usein. Talon vaatimat pakolliset koulu-
tukset kuten LOVEt eli ladkehoidon opinnot, tentit ja ndytdt, on paasaantoisesti
suoritettu kaikilla.

Tydvuorosuunnittelussa kaytdéssa oli autonominen tyévuorosuunnittelu ja yksi-
I6llinen tyévuorosuunnittelu. Autonominen tyévuorosuunnittelu koettiin hyvaksi
yksikdissd, joissa se oli kaytdssa. Yksildllinen tyévuorosuunnittelu oli kaytdssa
yksikdissa, joissa mainittiin eniten erilaisia tybajan joustoja, raataldityja tyénku-
via ja tydn tukitoimia. Jokainen vastaaja koki tyévuorosuunnittelunsa parhaiten
vastaavan oman yksikkdnsa tarpeita. Joka yksikdssa voitiin ohi suunnittelujar-
jestelman jarjestella yksittaisen tydntekijan vuoroja valiaikaisesti elamantilan-
teen vaatimusten mukaisesti. Myds eridava mielipide joustojen riittdvyydesta tyon
ja perhe-elaman yhteensovittamiseksi esitettiin. Tydntekijat kokivat ns. seitse-
mannen vapaapaivan poistumisen kolmen viikon listalta erittdin negatiivisena

asiana.

Tyokiertoa kaytettin melko vahan jokaisessa yksikéssd. Suurimpana esteena
koettiin paikkojen vahaisyys seké vastinparin saamisen vaikeus halukkaalle ty6-
kiertoon lahtijalle. Myds perehdyttaminen koettiin ongelmalliseksi tai puutteelli-

seksi.

Perehdyttdminen koettiin joka yksikdssa puutteelliseksi. Syitad tdhan olivat mm.
resurssien puute, sijaisten runsaus ja se, etta sijaiset on saatava nopeasti kiinni
tyéhoén, suunnittelemattomat pitkiin sijaisuuksiin tulot, lyhyen sijaisuuden muut-

tuminen pitkdksi (saanut vain lyhyelle tarkoitetun yleisperehdytyksen), sissit el
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talon sisaiset sijaiset (ei voida perehdyttda joka osastolle). Jokaisesta yksikdsta
16ytyy jonkinlainen perehdyttdmissuunnitelma ja sille tarkistuslista. Intrassa ole-

vaa yleisperehdytysta kaytettiin myds jonkin verran.

Kehittamispaivia tai iltapaivia oli kdytdssa useissa yksikdissa vahintaan kerran
vuodessa. Lisdksi joissakin yksikbissa oli erilaista omaehtoista virkistystoimin-
taa kuten ulkoilupaivia, virkistyspaivia ja pikkujouluja.

Palautteen antaminen ja vastaan ottaminen

HAIPRO-jarjestelma eli intrassa oleva tyétapaturmien, vaaratapahtumien ja ty®-
turvallisuusuhkien ilmoitusjarjestelma on koko kuntayhtyman kaytésséa oleva jar-
jestelma, jonka kautta kaikki em. tapahtumat ilmoitetaan. HAIPRO -jarjestelméan
kautta ilmoitetaan em. tapahtumat myds Joensuun kaupungin yksikdissa seka
pelastuslaitoksella. HAIPROja kaytetdan palautteen antamiseen jokaisessa yk-
sikdssa. Joissakin yksikdssa niiden maaran koettiin vdhentyneen viime aikoina
ja eraassa yksikdssa niitd on aina ollut vahan. HAIPROjen tekoon on patisteltu,
koska vaaratilanteita selkeasti on enemman, kuin mita niita kirjataan. Vakivalta-
tilanteistakaan ei tehda HAIPROja, vaan ne koetaan usein tyéhén kuuluvana
osana. Tapaturmailmoitukset ilmoitetaan paasaantdisesti paremmin, kuin muut
HAIPRO -tapahtumat.

Erilaisia tydpaikkaselvityksia on tehty joka yksikdssa aika ajoin. Maarat vaihteli-
vat paljon yksikéittain. Tydn kuormittavuutta seurataan joka osastolla erilaisten
mittarien kautta (Rafaela, kuormitusprosentit, paikkatilanneraportit) sekd suo-
raan henkiléstéltd kysymalla ja osaston tilannetta paikan paalla seuraamalla,

koska mittarien antama tulos ei aina korreloi potilasaineiston raskauden kanssa.

Tybhyvinvointikysely vuonna 2013 oli joka yksikdssa hyvin informoitu ja vastaa-
jia oli runsaasti. Kyselyn vastausten lapikdyminen on kuitenkin vaihdellut suu-
resti. Paasaantoisesti kokemukseksi on jaanyt, etté kyselylla ei ole ollut juuri mi-
tdan vaikutusta tai merkitysta yksikéiden toimintaa tai yksildiden tyéhyvinvoin-
tiin. Vain yhdessa yksikdssa ilmoitettiin kysely lapikdydyksi annetun ohjeen mu-
kaisesti.
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Asiakaspalautteita yksikoihin tulee vaihtelevasti. Joissakin yksikdssa on kaytos-
sa palautelaatikot, joihin palautetta voi jattdd anonyymisti. Palautteita tulee
mydskin www-sivujen kautta ajoittain. Suurin osa saadusta palautteesta on suu-
sanallisesti annettua palautetta, johon myés yleenséa vastataan heti. Henkil6std
antaa kaikissa haastatelluissa yksikbissa palautteen paasaantdisesti suusanal-
lisesti. Jonkin verran palautteista kiertda tyésuojelun ja luottamusmiesten kaut-

ta.

Toiminnan uudelleen suuntaaminen

HAIPROja kasiteltiin yksikbissa vaihtelevasti. Eradssa yksikdssa suurempi tiimi
kasittelee HAIPROL viikottain, toiset yksikét kasittelevat HAIPROja muutaman
kuukauden vélein osastokokouksissa ja antavat tiivistelmat kasittelyyn puoli-
vuosittain. HAIPROjen kasittelyyn osastotasolla osallistuivat hoitohenkildston Ii-
saksi mm. osastonlaakarit, osastofarmaseutit ja psykologit. Eraassa yksikdssa
kaikki henkil6stéa koskevat HAIPROT laitetaan kansioon koko henkiléstdn tutus-
tuttavaksi ja ne kasitelladn aika ajoin osastokouksissa yleisella tasolla. Eraalla
osastolla koettiin, ettei henkil6st6ltd saada oikein minkaanlaisia ideoita HAIP-
ROpalavereissa tilanteiden kehittdmiseksi. Toisessa taas HAIPROt ovat tarkea

kehittamisen véline.

Muita palautteita kasiteltin osastoilla vaihtelevasti. Asiakaspalautteet annettiin
henkildkunnalle soveltuvin osin tiedoksi ja kasiteltin osastokokouksissa. Tyéhy-
vinvointikysely oli kayty erddssa yksikdssa lapi annetun ohjeistuksen mukaan,
toisessa yksikdssa soveltuvin osin ja kolmannessa yksikéssa ryhmissa. Useat
vastaajat kokivat kyselyn lapikdymisen jddneen hyvin vajavaiseksi tai sita ei ole
kasitelty lainkaan. Www-sivujen kautta tulleita kehittamista vaativia asioita kasi-
teltiin osastokokouksissa ja positiiviset palautteet annettiin henkildkunnalle tie-
doksi useimmissa yksikdissd. Yksilod koskevat negatiiviset palautteet kasiteltiin
kahden kesken kaikissa yksikdissa.

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen koettiin haasteeksi, johon oli myds
haettu apua pyytdmalla ulkopuolista henkildd kertomaan erilaisista palaut-
teenanto ja kasittelytavoista osastotunnilla. Erilaisista kehittdmistoimista ja ke-
hittamiskohteista keskustellaan osastokokouksissa lahes joka yksikéssa.
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Hyvin toimineita jalkauttamiskeinoja

HARAVA-malli koettiin toimivaksi esimiehen apuvélineeksi. Apulaisosastonhoi-
taja tai ns. varamies koettiin tarpeelliseksi ja hyvaksi vertaistueksi. Esimiesten
koulutukset koettiin tarpeellisiksi ja hyviksi. Osastokokousmuistiot olivat hyva
keino tiedottaa kasitellyista asioista poissaolleille ja samalla ne toimivat seuran-
nan apuvalineind. Henkildstdon tyéhyvinvointikoulutukset olivat olleet tarpeellisia
ja toimivia. Mentoroinnin uudelleen aloittamista toivottiin. Intrassa osaston omat
sisdiset tiedotteet koettiin toimivaksi tiedotuskanavaksi, jossa eivat oman yksi-
kén tarkeéat asiat huku intran yleisten tiedotteiden massaan. Ongelmaksi tosin

koettiin dialogisuuden puute.

9.3.2 Huonosti toimineita tai kehittamista vaativia jalkauttamiskeinoja

Johtamisosaaminen

Johtaminen ja johtamisosaaminen koettiin puutteelliseksi. Johtamiskoulutusta
pidettiin liian suppeana ja liiaksi samoihin asioihin keskittyvana ja sitd koettiin
olevan liilan vahan. Esimiehista osa koki, ettei tydterveyshuolto ottaudu riittavas-
ti esimiesten huolenaiheisiin yksittisesta tyontekijasta. Tydhyvinvointisopimuk-
sen tuntemus niin esimiesten, kuin tyéntekijéiden keskuudessa koettiin riittamat-
témaksi. Tybdhyvinvointikyselyn vastausten lapikdyminen oli ollut heikkoa. Avoi-
men keskustelukulttuurin, jossa myds vaikeiden asioiden kasittely onnistuu,

puuttuminen koettiin haasteeksi.

Toiminta kaytannossa

Myd ja tyd tyéhyvinvointisopimuksen |6ytaminen intrasta koettiin hankalaksi tai
lahes mahdottomaksi. Henkiléstdlle on jaanyt kuva, ettd sopimus on yksisuun-
tainen, velvoitteet koskevat henkil6stda, oikeudet ovat johdolla. Koettiin myés,
ettd johdon ei tarvitse noudattaa sopimusta. Henkildstélle jaetut Myd ja Ty tyo-
hyvinvointisopimus -kirjaset koettiin hukkainvestoinniksi. Sopimuksen jatko-
markkinointi oli jadnyt tekematta alun lanseerauksen jalkeen. Tydnantajan tar-
joamia etuja liikunta- ja kulttuuripalveluihin ei mielletty tydnantajan panostukse-
na tyéhyvinvointiin, vaan ne vain kuuluivat asiaan. Perehdytys koettiin kautta

linjan puutteelliseksi tai heikoksi.
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Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

Tydbhyvinvointikyselyn lapikdyminen oli ollut ylimalkaista tai heikkoa. Tiedon-
saanti ja palautteet esimiehiltd, ylemmiltéd esimiehilta, tydésuojelusta, luottamus-
miehiltd ja tybterveyshuollosta koettiin hankalaksi ja liian vahaiseksi. Lahiesi-
miehet kokivat jaadvansa yksin eli eivat saaneet riittdvasti palautetta omilta esi-

miehiltaan.

9.3.3 Ajatuksia ja toiveita tyohyvinvointisopimuksen jalkauttamisen te-
hostamiseen ja kehittamiseen

Tybterveyshuollosta kaivattin enemman tietoa ja tukea esimiestyéhén. Yhteis-
toimintaa haluttiin tiivistaa ja tehda siitéd suunnitelmallisempaa. Erilaisia kyselyi-
ta, esim. yotydkyselyitéd tehdaan, mutta esimies ei saa niistd minkaanlaista tiivis-
telm&éa tms. jonka avulla voisi ty6ta ja tyboloja kehittdd. Tydterveyshuolto koet-
tiin hyvin aktiiviseksi ja monipuoliseksi erilaisissa hankkeissa ja projekteissa,
mutta normaalit selvitykset, tarkastukset ja muu toiminta koettiin hyvin suppeik-
si, tydhyvinvointiasioissa Iahes olemattomaksi.

Esimiehet kaipasivat tukea omaan jaksamiseensa, etenkin silloin, kun yksikossa
on paljon muutoksia tai muita ongelmia, jotta jaksaisivat kuunnella ja ottaa vas-
taan henkiléstdénsa pahaa oloa ja tuskaa. Tukea kaivattiin myds erilaisten asioi-
den kasittelyyn. Ylihoitajia, tydterveyshuoltoa, tydsuojeluvaltuutettua, tyéhyvin-
vointipaallikkéa tai jotakuta muuta ulkopuolista kaivattin mukaan esimerkiksi
tyéhyvinvointisopimuksen kasittelyyn ja tydhyvinvointikyselyn vastausten pur-
kamiseen tueksi. Tybterveyshuollon mukanaoloa pidettiin myés suotavana, tal-
16in tybéterveyshuollolla olisi mahdollisuus samassa yhteydessa seurata ihmisten
jaksamista, kysella asioista tarkemmin ja kertoa omasta osuudestaan sopimuk-
sen toteuttamisessa. Moniammatillisuutta asioiden kasittelyssa kaivattiin.

Esimiehet kaipasivat jonkinlaista informaatiota esimerkiksi tydsuojeluun tai luot-
tamusmiehille menneista asioista, koska henkildstd ei aina ongelmista kerro esi-

miehille ennen yhteydenottoa muihin tahoihin, ennen asian virallista késittelya.
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Tydhyvinvointisopimus koettiin hyvaksi niin henkiléstén, kuin esimiestenkin ta-
holta, mutta sopimus tunnettiin huonosti puolin ja toisin. Resurssit sopimuksen
opetteluun ja lapikdymiseen koettiin niukoiksi, ja tata pidettiin yhtena syyna so-
pimuksen huonolle tunnettuudelle ja kasittelylle. Koulutusta kaivattiin kuitenkin
lisda niin esimiehille, kuin henkiléstéllekin. Jonkinlaista velvoitetta osallistua
tyéhyvinvointikoulutuksiin pidettiin suotavana. Liséksi esimiesten velvollisuutta

ohjata tydntekijéitdan sopiviin koulutuksiin haluttiin korostaa.

Intraan kaivattiin etusivulle omaa My6 ja Ty6 -tyéhyvinvointisopimus osiota tai -
banneria, jonka kautta paasisi helposti tydhyvinvointia késitteleviin osioihin. Hy-
vinvointiosion sisaltéén haluttiin itse sopimuksen ja selkokielisen selvennyksen
lisdksi tietoa tydhyvinvoinnista: artikkeleita, videoita, sopimuksen kasittelylle jon-
kinlainen perusrunko seké erilaisia "tydkaluja”, joista jokainen esimies voisi ke-
ratd omannakdisensa paketin sopimuksen kasittelyn tueksi ja avuksi. Sisaltéén
haluttiin myés talossa jo hyvéksi kokeiltuja kdytdnndn toimia joita esimiehet voi-
sivat testata omissa yksikdissaan. Myos erilaiset tietoiskutyyppiset hyvinvointiin
liittyvat infot intran etusivulla koettiin kokeilemisen arvoisiksi.

Sopimuksen kasittelyyn haluttiin selkea runko siitd, mita asioita kasittelyn taytyy
pitdd sisallaan, seka selkeasti kerrotut eri organisaatiotasojen vastuut ja velvol-
lisuudet. Sopimuksen kasittelyyn haluttiin mahdollisuutta jarjestda aikaa oman
yksikdn ulkopuolella, jotta hairibtekijat saataisiin minimoitua. Myds ulkopuolista
apua sopimuksen kasittelyyn toivottiin. Talléin esimies saisi tukea toiminnalleen
ja henkiléstd saisi kokemuksen valittamisesta, joku on tullut heitd ja heidan asi-
oitaan varten. Henkildstollda on usein kokemus siitd, ettd kukaan ei ole kiinnos-
tunut heista, heidan ajatuksistaan ja hyvinvoinnistaan.

Mikali sopimusta kasitelladn osastotunneilla, sopimus olisi hyva kasitella pie-
nemmissa paloissa, useammalla kerralla. Henkilostdn nakékulmasta "huonosti”
tyéhyvinvointiasioista informoiva tai ne hoitava lahiesimies pitéisi pystya ohitta-
maan ja hanen esimiehensa olisi puututtava asiaan ja tarvittaessa jarjestettava
tarvittava koulutus. Vastuuta asioiden hoitamisesta haluttiin vieda myds organi-
saatiossa ylospain, ettei kenenkaan tarvitsisi karsid huonosta johtamisesta. So-
pimuksen on kosketettava koko organisaatiota alimmalta portaalta ylimmalle

portaalle asti.
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Esimiestasolla koettiin monenlaisia puutteita koulutuksissa ja koulutusmaarien
seuraamisessa. Puutteita koettiin olevan mm. Onni-koulutuskalenterin rapor-
toinnissa ja sinne koulutuspaivien littAmisessa. Reaaliaikaista tietoa henkiléstdn
koulutusmaarista on vaikea saada. Myds kaytyjen koulutusten lisddminen rapor-
tointijarjestelm&an koettiin hankalana tai turhan ty6laéna. Koulutusta esimiehet
kaipasivat lisdd mm. kaytdnndén henkildstdjohtamisesta aivan esimerkkitasolla,
kuinka toimia tietyissa tilanteissa. Lisaksi haluttiin lisda ikdjohtamiseen liittyvaa
koulutusta. Osastoilla on paljon elakdityvia tydntekijdita ja taas toisaalta paljon
vastavalmistuneita tydntekij6itd. Naiden kahden hyvin erilaisen ryhmén tarpei-
den ja toiveiden seka osaamisen yhteensovittaminen koettiin haastavaksi.

Tybhyvinvointikysely koettiin turhan laajana kokonaisuutena yhdella kertaa vas-
tattavaksi. Lisédksi siihen toivottiin selkedmpaé ohjeistusta vastaamisesta pi-
demman aikavélin tuntemusten ja toiminnan valossa, ei koskien juuri tata het-
kea tai tata viikkoa. Henkiléstén huono péiva vaikuttaa liian paljon kyselyn vas-

tauksiin.

Tybéhyvinvoinnin edistdminen osastotasolla koettiin haastavaksi. Koettiin, etta
tyéhyvinvointia pidetdan jonakin ylhdaltd annettuna. Esimiehet kokevat, etta
tyéntekijoita eivat tyéhyvinvointiasiat kiinnosta ja tydntekijat kokevat, etta heita
ei kuunnella, heidan kokemuksiaan ja mielipiteitdén ei arvosteta. Tyéhyvinvoin-
tiyhteyshenkildn vastuualueen perustamista osastoille pidettiin kokeilemisen ar-
voisena asiana niin esimiesten, kuin tyOntekijgjarjestdjen edustajien mielesta.
Tybhyvinvointiyhteyshenkild voisi toimia osaston &anitorvena, tiedon ja koke-
musten keraajana, lahiesimiehen aisaparina tyéhyvinvointiasioiden suunnitte-
lussa ja toteutuksessa seka kouluttamisessa. Esimiesten kokemus oli, etta tydn-
tekija, joka tietda jonkin asian, vie sen tehokkaammin tydyhteisé6n tyén lomas-
sa ja osastotunneilla, kuin esimies yksin osastotunneilla. Tama yhteyshenkild
voisi my6s olla se keino, jolla henkiléstd voisi kokea osallistumisen tunnetta
tydhyvinvointisopimuksen jatkopaivityksien yhteydessa. Nyt kokemus on se, et-
ta koska sopimuksen tekoon ei ole saanut osallistua ja vaikuttaa, ei se myds-

kaan velvoita millaan tavalla.
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9.4 Myo ja Tyo hyvinvointisopimuksen jalkauttamismalli

Johtamisosaaminen

Lahiesimiehet osallistuvat johtamiskoulutukseen saanndllisesti oppiakseen uut-
ta ja paivittddkseen osaamistaan. He kayvat myds kehityskeskustelut vuosittain
oman esimiehensa kanssa. Heidan tulee myoés pyytaa tarvittaessa perehdytysta
ja tybnohjausta, mikali kokevat naita tarvitsevansa.

Intraan luodaan esimiehille oma osionsa, josta I6ytyvat mm.
- Paivittaisjohtamisen tybkalupakki (Hanhinen 2014b.), jota paivitetaan jat-
kuvasti nayttéén perustuen ja talon sisaisia hyvia kaytanteitd hyédyntaen.
Tybkalupakki on tarkoitettu arjen tyén tueksi, kokemusten jakamiseen ja
omaehtoiseen opiskeluun.
- Runko Myé ja Tyo -tydhyvinvointisopimuksen kasittelyyn.

- Hyvinvointikyselyn vastausten kasittelyohjeet.

Johtamiskoulutukseen siséllytetddn jo olemassa olevien siséltdjen lisaksi
- My6 ja Tyd hyvinvointisopimuksen kasittelyohjeet saanndllisesti vuosit-
tain
- kdytdnndn esimerkkeja ja ratkaisuvaihtoehtoja vaikeista aiheista (esimer-
kiksi ristiriitojen sovittelu, varoituksen antaminen, ik&johtaminen)
- hyvinvointikyselyn vastausten kasittely-ohjeet joka toinen vuosi kyselyn

valmistuttua.

Johtamiskoulutusta kehitetddn yhdessa lahiesimiesten kanssa seuraavien toi-
mien avulla:
- kysely vuosittain Iahiesimiehille ajankohtaisista tai paivittdmista kaipaa-
vista sisallbista
- uusille 1ahiesimiehille oma esimieskoulutus, jossa tiiviisti tarkeimmat esi-
mieskoulutusten sisallét, Myé ja Tyd —tydhyvinvointisopimuksen siséltd ja
kasittelyohjeet sekd tukiverkostojen (tydhyvinvointiyksikkd, tydsuojeluyk-
sikkd, tybéterveyshuolto, ym.) toiminnan esittely
- intraan lisattavan esimiesten tydkalupakin paivittaminen yhdessa esi-

miesten kanssa.
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Ylihoitajat osallistuvat omissa tydyksikdissaan hyvinvointikyselyn kasittelytilai-
suuksiin. Tydsuojelu, tydhyvinvointiyksikkd, tydterveyshuolto ja luottamusmiehet
tarjoavat aktiivisesti apuaan ja tukeaan esimiehile Myd ja Tyé6 -
tydhyvinvointisopimuksen kasittelyn tueksi.

Jokaiseen yksikkddn jarjestetddn osastonhoitajalle tydpariksi vahintddn osa-
aikainen apulaisosastonhoitaja jakamaan vastuuta, paikkaamaan poissaoloja ja

vertaistueksi.

Koulutusten seuranta- ja kirjausjarjestelma Onni paivitetdan helpommin kirjatta-
vaksi ja paivitettavaksi, jotta koulutusmaarista ja koulutusten sisélléista olisi hel-
pompi saada luotettavaa ja ajantasaista tietoa.

Toiminta kaytdnnossa

Tyontekija
- tutustuu Myé ja Tyd -tydhyvinvointisopimukseen ja noudattaa sita
- osallistuu tydyhteis6ssaan jarjestettaviin tydhyvinvointisopimusta kasitte-
leviin tilaisuuksiin vuosittain. Osallistuu keskusteluun, kuinka sopimusta
noudatetaan
- osallistuu tydyhteiséssaan jarjestettaviin yhteisiin tilaisuuksiin, joissa ka-
sitellaan tydyhteisén yhteisia asioita ja kehitetdan tyoéta
- pyytaa tarvittaessa tukea, apua ja joustoja tydhénsa
- kertoo mielipiteensa avoimesti, selkeasti ja perustellen
- osallistuu tarjottuihin koulutuksiin ja ehdottaa koulutuksia myds itse omi-
en tarpeidensa mukaan
- pyytéa perehdytysta tarvittaessa
- osallistuu kehityskeskusteluihin vuosittain
- osallistuu aktiivisesti tydyksikkdnsa tavoitteiden laatimiseen ja tydyhtei-
sbnsa kehittdmiseen yhdessa esimiehensa, tydyhteisénsa ja asiantuntijoi-
den kanssa
- tekee yhteisty6ta kaikkien kanssa yli tydyhteisdrajojen
- luo hyvaa tyéilmapiiria omalla kaytdksellaan ja toiminnallaan
- puuttuu epdaasialliseen kaytbkseen viivyttelemattd omien resurssiensa
mukaan

- tekee tarvittaessa HAIPROja ja tapaturmailmoituksia
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- kehittaa itsedén jatkuvasti

- kayttaa osaamistaan tydyhteisénsa hyvaksi

- perehtyy omaan vastuualueeseensa ja paivittda tyéohjeita sdanndllisesti
esimiehensa ohjeiden ja valvonnan mukaisesti

- noudattaa ohjeita turvallisista tydtavoista

- toimii yhteisesti sovittujen toimintamallien mukaisesti

- korjaa viivyttelematta havaitsemansa viat ja epakohdat omien resurssi-
ensa puitteissa

- iimoittaa havaitsemansa viat ja epékohdat, joita ei itse pysty korjaamaan,
esimiehelleen ja / tai ko. alueen tydnjohtajalle.

Lahiesimies
- tutustuu Myé ja Ty tyéhyvinvointisopimukseen ja noudattaa sitéa
- jarjestaa tydyhteisdssaan vuosittain tilaisuuksia, joissa kasitelladn Myé ja
Tyd -tyéhyvinvointisopimusta ja keskustellaan kuinka sitd noudatetaan ja
seurataan. Mahdollistaa henkil6stdnséa osallistumisen tilaisuuksiin.
- toimittaa tyéhyvinvointisopimusta kasittelevien tilaisuuksien muistiot am-

mattiosastojen luottamusmiehille osoitteeseen: tyhysopimus@pkssk.fi

- pyytaa tarvittaessa tukea ja apua tyéhyvinvointiyksikdstd, tyésuojeluyksi-
kOsta tai luottamusmiehiltd, jos kokee epavarmuutta tyéhyvinvointisopi-
muksen kasittelyssa

- parjestaa saanndllisesti tydyhteisdssédan tilaisuuksia tydyhteisén yhteis-
ten asioiden késittelya ja tydyhteisén kehittdmista varten tarvittaessa yh-
dessa asiantuntijoiden kanssa. Mahdollistaa henkil6sténsa osallistumisen
tilaisuuksiin.

- mahdollistaa avoimen keskustelun tydyhteis6ssaan

- ottaa vastaan palautetta ja vastaa niihin viivyttelematta

- antaa selkeité ohjeita ja perusteltuja paatdksia

- on tasapuolinen ja oikeudenmukainen paatéksissaan ja toimissaan

- jarjestda HARAVA -keskustelut ajallaan.

- seuraa tydyhteisénsa hyvinvointia paikanpaalla ja eri viestimien kautta

- on lasna tybyhteiséssaan

- puuttuu viivyttelematta epakohtiin ja epaasialliseen kaytdkseen, ja ryhtyy

toimenpiteisiin niiden ratkaisemiseksi oman toimivaltansa puitteissa
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- pyytaa tarvittaessa apua tydhyvinvointiyksikélta, tydsuojeluyksikélta, tyd-
terveyshuollosta tai omalta esimieheltdén, mikali kokee epavarmuutta tai
tietAmattdmyytta asioiden kasittelyssa ja ratkaisemisessa

- varmistaa, etta tyd on sujuvaa

- jarjestda perehdytysta, varmistaa perehdytyskaytantdjen ajantasaisuu-
den ja paivittdmisen

- tarjoaa mahdollisuuksia osallistua koulutuksiin vuosittain

- jarjestaa tybyksikkdnsa tarvitsemaa koulutusta tarvittaessa yhdessa asi-
antuntijoiden kanssa

- kirjaa ajantasaisesti henkildsténsa koulutukset Onni-jarjestelmaan

- hyddyntaa henkildstdnsa osaamisia tydyhteisdssa

- osallistuu johtamiskoulutuksiin ja niiden kehittdmiseen.

PKKS:n intraan luodaan Myd ja Tyd —tyéhyvinvointisivusto, josta I6ytyvat koo-
tusti
- Myé ja Tyd — tyéhyvinvointisopimus
- tydhyvinvointiyksikdn yhteystiedot ja toiminnankuvaus
- tydsuojelun yhteystiedot ja toiminnankuvaus
- ty6terveyshuollon yhteystiedot ja kuvaus kuntayhtymalle tarjottavista pal-
veluista
- tydhyvinvoinnin tyékalupakki, johon kootaan erilaisia tyéhyvinvoinnin va-
lineitd, harjoituksia, tilastoja, videoita, artikkeleita, talon sisélta tulleita toi-
mivia tyéhyvinvoinninkehittdmistoimien kuvauksia
- palautekanava, johon voi vaikka nimettémasti jattaa viestia tyéhyvinvoin-
tiyksikdlle tai tydsuojeluyksikdlle
- lista kuntayhtyman tarjoamista eduista ja palveluista henkildstélle, jotka
ovat osa tydnantajan tarjoamaa ty6hyvinvoinnin edistamistoimintaa
- tydhyvinvointikyselyjen ja ty6turvallisuuskyselyjen tulokset
- henkil6stokertomukset

- My6 ja Tyo -tydhyvinvointisopimuksen jalkauttamismalli.

Intran etusivulle liitetddn banneri tai linkki, jonka kautta paasee suoraan Myé ja
Tyd —tyéhyvinvointisopimussivustolle. Bannerin yhteydessa voidaan julkaista
ajankohtaisia tydhyvinvointiin liittyvia vinkkeja tai kutsuja tyéhyvinvointitapahtu-

miin, sivuston uusiin osioihin, kyselyihin, yms.
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Henkiléstéa osallistetaan My6 ja Tyd —tydhyvinvointisopimuksen noudattami-
seen valitsemalla jokaiseen yksikkdéon henkiléston keskuudesta ty6hyvinvoin-
tiyhteyshenkild tai -vastaava, jonka vastuualueena on toimia tyéhyvinvoinnin ja
Myd ja Tyd -tydhyvinvointisopimuksen tunnettavuuden edistdjana yhdessa la-
hiesimiehensa kanssa. Ty6hyvinvointiyhteyshenkild toimii uusien tydntekijdiden
perehdyttdjana tyéhyvinvointisopimuksen osalta omassa yksikdssaan varsinai-
sen nimetyn perehdyttajan lisdksi. Tydhyvinvointiyhteyshenkilditd koulutetaan
sdanndllisesti tuntemaan My6 ja Tyd -tybhyvinvointisopimusta seka ymmarta-
maan sen sisaltdéa. Tybéhyvinvointiyhteyshenkild voi toimia lahiesimiehen tyépa-
rina mm. osastotunneilla tydhyvinvointisopimusta kasiteltdessa. Han toimii myds
viestinviejana henkil6stolté johtoon pain tydhyvinvointiasioissa. Yhteyshenkildita
voidaan kayttda sopimuksen jatkopaivitysten apuna, henkiléstén dadnena. Tyo-
hyvinvointiyhteyshenkildiden vastuita ja velvollisuuksia sekd toimenkuvia on ke-
hitettdva ja yhdenmukaistettava koko kuntakuntayhtyman sisalla samanlaisiksi.
Nama vastuut ja velvollisuudet sekd toimenkuvat on kirjattava ja kuvattava in-

traan tydhyvinvointisivustolle.

Huolehditaan talon yhteisen perehdytysmateriaalin ajantasaisuudesta saanndl-
lisesti.

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

Tyontekija
- kiinnittdd huomiota onnistumisiin ja antaa niista palautetta yli tydyhteisé-
rajojen eri palautteenantokanavia kayttaen
- antaa tarvittaessa kehittavaa palautetta eri kanavia myéten
- antaa palautetta jarjestetyistéd koulutuksista ja ehdottaa tarpeellisiksi kat-
somiaan koulutuksia
- arvioi itse noudattaako sopimusta
- osallistuu tyOyhteisbéssaan aktiivisesti ja avoimesti yhteiseen tyéhyvin-
vointisopimuksen arviointikeskusteluun
- vastaa tyéhyvinvointikyselyyn
- osallistuu vaarojen tunnistukseen ja riskienarviointiin tydyhteiséssaan
- ottaa viivytteleméatta yhteyttd esimieheensd, tydsuojeluyksikkdéon, tyéhy-
vinvointiyksikk66n tai luottamusmiehiin, mikali havaitsee epékohtia tai kor-

jaamista vaativia asioita
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- tekee tarvittaessa Haiproja ja tapaturmailmoituksia
- osallistuu kehityskeskusteluihin esimiehensa kanssa

- kertoo esimiehelle avoimesti tydhénsa vaikuttavista asioista.

Lahiesimies
- arvioi itse noudattaako sopimusta
- jarjestaa tydyhteiséssaan tilaisuuksia joissa arvioidaan tyéhyvinvointiso-
pimuksen noudattamista
- vastaa tyéhyvinvointi- ja esimieskyselyihin
- kay tydhyvinvointisopimuksen tulokset 1api tydyhteisdssaan ja keskuste-
lee avoimesti kehitettavista jatkotoimista
- vastaa tydyhteis6n vaarojen tunnistuksen ja riskienarvioinnin vuosittai-
sesta paivittamisesta
- kiinnittdd huomiota onnistumisiin ja antaa niista palautetta yli tydyhteisé-
rajojen eri palautteenantokanavia kayttaen
- arvostaa hyvin tehtyé ty6ta ja antaa siita palautetta
- ottaa vastaan palautetta ja vastaa niihin viivyttelematta
- pyytaa ja jarjestaa tarpeelliseksi katsomiaan koulutuksia
- pitéa kirjaa henkiléstdnsa osaamisista
- hyddyntaa henkildstdnsa osaamisia tydyhteisdssa
- palkitsee henkildstdaan kuntayhtyman palkitsemiskaytantéjen mukaisesti
- pyytaa tarvittaessa apua omilta esimiehiltdan, tyésuojeluyksikdsta, tyd-
hyvinvointiyksikdsta tai tyéterveyshuollosta, mikéli kokee omien resurssi-

ensa olevan riittdmattdmat asioiden kasittelyyn.

Toiminnan uudelleensuuntaaminen

Tyontekija
- osallistuu aktiivisesti tydn ja toiminnan kehittdmiseen seka kayttda osaa-
mistaan tydyksikkdénsa hyddyksi
- sitoutuu elinikdiseen oppimiseen, osallistuu tarjottuihin koulutuksiin ja
opiskelee myds omaehtoisesti
- kayttda uusia hyvaksi havaittuja toimintatapoja ja toimintamalleja esimie-
hensé ohjeistuksen mukaisesti
- kayttaytyy asiallisesti ja tydhyvinvointia edistavasti
- puuttuu epaasialliseen kaytdkseen viivyttelematta.
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Lahiesimies
- ryhtyy viivyttelematta toimiin epakohtien korjaamiseksi tarvittaessa yh-
dessa henkiléstdon ja asiantuntijoiden kanssa, omien resurssiensa mukai-
sesti
- huomioi henkil6sténsa erityistarpeet tydsséa
- jarjestaa tarpeellisiksi havaittuja koulutuksia itse tai yhdessa asiantunti-
joiden kanssa
- osallistuu johtamiskoulutuksiin ja koulutusten kehittamiseen
- kehittda tybyhteisbnséa ty6ta ja toimintatapoja yhdessa henkilésténsa ja
eri asiantuntijoiden kanssa
- toimii tydssaan ja ohjeistaa tydyhteisbaan toimimaan hyvien kaytantbjen
mukaisesti
- on valmis uudistumaan ja uudistamaan tyéyhteis6aan ja sen toimintamal-
leja
- mahdollistaa kouluttautumisen tasapuolisesti koko henkil6stélleen
- hyddyntaa henkildstdnsa osaamisia
- palkitsee henkildstéaan kuntayhtyman palkitsemiskaytantéjen mukaisesti
- kayttaytyy asiallisesti ja tybhyvinvointia edistavasti
- puuttuu viivyttelematta epaasialliseen kaytdkseen ja epakohtiin, ja korjaa

ne oman toimivaltansa puitteissa.

9.5 Jalkauttamismallin kehittamisen aikana tapahtunut edistyminen

Jalkauttamismallin 1aht6tilannetta kartoitettaessa ja mallia kehitettdessa jalkaut-
tamiskeinoista keskusteltiin  tydhyvinvointiyksikbn sekd My6é ja Tyd -
tyéhyvinvointisopimuksen paivitystydryhman kanssa. Keskustelujen ja Myé ja
Tyd -tyéhyvinvointisopimuksen paivitetyn version kayttédnoton myéta jalkaut-
tamista on kehitetty koko opinnaytetydn laatimisen ajan ja muutoksia jalkautta-
miseen on jo tehty.

Kevattalvella 2015 PKSSK:n intranetissa julkaistiin tietoa kuntayhtyman tarjo-
amien liilkunta- ja kulttuuripalvelujen maksamisesta. Nama tiedot auttavat henki-
I6stda ymmartamaan, ettd ko. palvelut ovat osa kuntayhtyman kustantamaa

tydhyvinvoinnin ohjelmaa.
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Esimiesvalmennukseen on jo osittain sisallytetty tietoa tyéhyvinvoinnin ja tyé-
turvallisuuden johtamisesta ja uusien esimiesten perehdyttdminen on toteutunut
osittain. Esimiehille suunnattu "tydkalupakki’ on ollut suunnitelmissa jo edellisel-
|& strategiakaudella, mutta sen sisaltdjen suunnittelu on edelleen kesken, eika
sita ole otettu viela kayttéén. (Hanhinen 2014b)

Kuntayhtyman intranet on uudistumassa vuoden 2016 alussa. Téahan uudistu-
van intranetin etusivulle liitettava Myd ja Tyd tyéhyvinvointiosio on jo suunnitte-
lun asteella, mutta sen toteutus on viela keskenerainen. Tahan asiaan perehty-
vat intranetin kehittdmistyéryhma yhdesséa tydsuojelun ja tyéhyvinvointiyksikdn
kanssa. Talon yleinen kehityskeskustelukaavake intranetissd noudattaa talla

hetkella myds My6 ja Ty6 tydhyvinvointisopimuksen runkoa.

Yhteispaivystys on omille intranet-sivuilleen laatinut yksikbn oman tyéhyvinvoin-
tiosion. Tasta osiosta ldytyvat Myé ja tyd -tydhyvinvointisopimus, tyéhyvinvointi-
kyselyn tulokset, TUKU-turvallisuuskyselyn tulokset, Hoitotydn tyéajanseuran-
nan tuloksia, tyéterveyshuollon aluejako ja yhteystiedot, tietoa tarjolla olevista
kuntoutuksista, tietoa tydnohjauksesta, kuntayhtyman palkitsemisstrategia, tie-
toa mm. psykososiaalisesta kuormituksesta ja sen hallinnasta, kehityskeskuste-
lulomakkeet, klinikan omia tydhyvinvointitapahtumien “kronikoita” ja valokuvia,
henkilstdon antamia positiivia palautteita seka positiivisuuspalkinnon saajia.
Nailla sivuilla on haluttu tehda My6 ja Tyd tydhyvinvointisopimusta nakyvaksi ja
helposti 16ydettavaksi (Paivystyksen klinikkaryhma. Tybhyvinvointi 2015). Tata
sivustoa voi kayttdd pohjana yhteisen tyéhyvinvointisivuston luomisessa. Yh-
teispaivystyksessa on viime vuosien jatkuvan muutoksen vuoksi tydhyvinvointi
ja ty6ilmapiiri karsinyt suuresti. Nailla sivuilla esitetyilld asioilla ja klinikassa teh-
dyilla pienilla panostuksilla tydilmapiirin hyvaksi, kuten kuukauden positiivinen
tybkaveri -palkinto, on haluttu saada henkildéstd ndkem&aan mita tyéhyvinvointi
on, mista se koostuu ja kuinka sité voi pienillakin arjen asioilla ja omalla suhtau-

tumisella parantaa.

Osastojen valista yhteisty6ta on ryhdytty tiivistamaan 1.9.2015 alkaen, jolloin
alkoi paivystava osastonhoitaja -kokeilu. Kokeilun aikana somaattisilla vuode-
osastoilla paivystaa viikonloppuisin yksi osastonhoitaja, jonka tehtavana on mm.

hoitaa &killisten sairaslomien sijaisrekrytointia, tasata miehityksia osastoilla ja
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hoitaa muita eteen tulevia, paivystyksena hoidettavia osastonhoitajatéita, joita
aiemmin ovat joutuneet hoitamaan osastoille nimetyt vastuuhoitajat omien t6i-
densa ohella. Nain hoitajaresurssia vapautuu hoitajan perustyéhén, tyén maa-
raa saadaan tasattua osastojen valilla seka osastonhoitajille syntyy kuva myds

virka-ajan ulkopuolisen toiminnan vaatimista resursseista.

Tybterveyshuoltoa tuotiin tutuksi henkiléstélle 27.10.2015, jolloin tydterveys-
huolto jalkautui kuntayhtyman Tikkamaen toimintayksikkdon. Tyéterveyshuollol-
la oli paivan ajan kiinted esittelypiste henkil6stéravintolan kabinetissa. Yksikéilla
oli myés mahdollisuus pyytdé ko. paivana tyéterveyshuollon edustajia esittele-

maan tydterveyshuollon toimintaa yksikdihin.

10 Pohdinta

10.1 Tulosten tarkastelua

Haastattelujen pohjana oli joukko ennakko-olettamuksia ja kysymyksia, joihin
haettiin selvennyksia ja vastauksia haastatteluista sekd tydhyvinvointiyksikdn
seurantatiedoista. Ensimmaisend teemana oli: koetaanko sopimusmalli toimi-
mattomaksi, koska seurantatietoja sopimuksen toteutumisesta ja jalkautumises-
ta ei ole saatavilla? Vastauksena on lyhyesti kylla. Tyéhyvinvointisopimuksen
jalkauttamisesta ei ole keratty systemaattisesti tilastoja eikd seurantatietoja.
Naiden tietojen puuttuessa voidaan ruohonjuuritasolla vetaa johtopaatés "se mi-
ta ei ole kirjattu, sita ei ole tehty”, oli se totta tai ei. Ty6ta jalkauttamisen eteen
tehtiin erityisesti sopimuksen lanseerausvaiheessa vuosina 2010-2011 run-
saasti, mutta toiminta jai polkemaan paikoilleen strategiakauden loppupuolella
2012-2013. Jonkin verran karkeita tietoja on olemassa jarjestetyista tilaisuuk-
sista ja niiden osallistujamaaristda, mutta tarkkaa kirjanpitoa ei ole tehty. Kehi-
tyskeskusteluiden, HARAVA-keskusteluiden ja koulutusten maaristd on ole-
massa tarkempia tietoja, mutta tieto puutteista ei ole johtanut aktiiviseen korjaa-

vaan toimintaan.
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Toinen teema kasitteli sité olisiko seurantatietoja mahdollista saada ja julkistaa,
esimerkiksi jarjestettyjen koulutusten lukumaéarat ja osallistujaméaarat? Miten
esimiehet tai organisaation eri portaat toteuttavat omia velvollisuuksiaan sopi-
muksen toteuttamisessa? Seurantatietoja on mahdollista julkistaa ainakin osit-
tain, kunhan niitd ensin saadaan kerattyd. Kevaasta 2015 alkaen on jokaisen
yksikdn velvollisuus laatia tyéhyvinvointia kasittelevista tilaisuuksista muistio,
jotka sitten kootaan ammattiosastojen luottamusmiehille. Naista muistioista voi-
daan kerata tietoa pidettyjen tilaisuuksien lukumaarista, osallistujamaarista ja
siitd, onko kaikissa yksikdissa, tyéhyvinvointisopimuksen velvoitteiden mukai-
sesti ko. tilaisuuksia jarjestetty. Nain luottamusmiehilld on mahdollisuus seurata
asiaa ja tarvittaessa tarjota apuaan sopimuksen kasittelya varten yksikéihin.
Naita tietoja kaytetddn apuna yhteistydtoimikunnassa toiminnan seurannan ja
raportoinnin valineena. Lisaksi ndma seurantatiedot tulevat osaksi osavuosikat-
sauksia. Organisaation ylempien portaiden velvollisuuksien noudattamisen tar-

kastelu ja seuranta jaa osavuosikatsausten varaan.

Kolmas teema oli, kuinka tyénantaja tukee tydntekijéiden hyvinvointia tydssa ja
vapaa-ajalla? Tybdnantaja maksaa runsaasti erilaisia liikunta- ja virikepalveluja
tyéntekijoille. Onko mahdollista saada saanndllista raporttia siitd, kuinka paljon
naita palveluja kaytetaan tai paljonko niihin kaytetdan rahaa esimerkiksi vuosi-
tasolla. Tyénantajan tarjoamista eduista on listat PKSSK:n intranetissa. Listoista
|6ytyvat tiedot tarjotuista palveluista ja kuntayhtyman maksamat osuudet palve-
lun hinnasta. Edut ovat paasaantoéisesti tarjolla henkiléille, jotka ovat olleet kun-
tayhtyméan palveluksessa vahintdan 6 kuukautta ja oikeutettuja kuntayhtyman
henkil6kuntakorttiin. Palveluista kuntayhtymalle aiheutuvat kulut ovat julkisia ja
l6ytyvat henkildstokertomuksesta vuosittain. Vuonna 2013 henkiléstdetuudet
maksoivat kuntayhtymalle 277 033 euroa, josta kustannus / kuntayhtyman tyén-
tekija oli 105,70 € (Henkil6stékertomus 2013 2014, 39-40). Tarkempaa erittelya
kaytetyista etuuksista etuuslajeittain ei julkisesti ole saatavilla. Paasaantodisesti
tietoa olisi siis saatavilla, jos sita vain osataan oikeista paikoista etsia.

Neljantend teemana oli, kuinka My6 ja Ty6 -tydhyvinvointisopimuksen paivityk-
sestd ja etenemisesta raportoidaan? Millaisia tuloksia tyéhyvinvointisopimuksel-
la saadaan? Tutkitaanko tyéhyvinvointisopimuksen tunnettuutta ja toimivuutta
muutoin, kuin joka toinen vuosi toteutettavalla tydhyvinvointikyselylla ja sen pa-
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rilla tybhyvinvointisopimukseen viittaavalla kysymyksella? Tydhyvinvoinnin seu-
ranta oli edelliselld strategiakaudella jaényt tydhyvinvointikyselyn varaan. Lisak-
si ty6hyvinvointikyselyn vastaukset oli kayty I&pi hyvin vaihtelevasti: joissakin
yksikdissa vastaukset oli kayty 1api ohjeen mukaan, kun taas toisissa yksikdissa
niitd ei ollut kasitelty henkiléstdén kanssa lainkaan. Ty6hyvinvointisopimuksen
paivityksen etenemisesta ei erikseen henkildkunnalle juurikaan informoitu. Tie-
toa etenemisesta tuli 1&hinna, jos osasi seurata erilaisia kuntayhtyman toimielin-
ten kokouspodytakirjoja. Lisaksi satunnaista tietoa oli saatavilla intranetin etusi-
vun uutisvirrassa. Kokonaiskuvaa naista on ollut vaikea muodostaa. Tyéhyvin-
vointisopimuksen tuloksia voi seurata mm. henkil6stokertomuksesta seka tyo-
hyvinvointikyselyn vastauksista sopimustekstiin peilaten. Ongelmana tassa on
ollut henkiléstdn huono tietoisuus sopimuksen sisédlléstd, sen tavoitteista ja kei-

noista.

Viidentena teemana oli, onko Myé ja Tyd -tyéhyvinvointisopimuksen sisalté osa
uuden tydntekijan perehdytysta? Entd esimieskoulutusta? Tydhyvinvointisopi-
muksen sisaltda on kasitelty jollakin tasolla yleisissa perehdytyspaivissa Tikka-
salissa, mutta naihin eivat l1aheskaan kaikki taloon tulevat tyéntekijat ole osallis-
tuneet. Varsinaiseen perehdytysmateriaaliin ei sopimuksen sisalté ole kuulunut.
Esimieskoulutukseen Myd ja tyd tyéhyvinvointisopimuksen sisaltéa on jo jossa-
kin maarin siséllytetty, mutta haastatteluista tulleen palautteen mukaan sita pi-
taisi lisata ja tarkentaa vield huomattavasti, jotta esimiehet osaisivat vieda so-
pimuksen sisaltéa omiin yksikbihinsa ja saada sen elamaan yksikdidensa arjes-

sa.

Kuudentena teemana oli, olisiko joka osastolla oltava tyéhyvinvointivastaavat,
jotka saisivat saanndllisesti koulutusta ja kertausta tyéhyvinvointisopimuksen to-
teuttamisessa? Haastateltavista kaikki olisivat valmiita ottamaan henkiléstés-
tddn ihmisen avuksi tydhyvinvointisopimuksen jalkauttamiseen, samoin kuin
muitakin asioita jalkautetaan erilaisten vastuuhenkildiden avulla, esimerkiksi
tydsuojeluvastaavat, hygieniavastaavat, yms. Tydhyvinvointivastaavan tehtaviin
voisi kuulua uusien tydntekijéiden perehdyttdmista tydhyvinvointisopimuksen
osalta, esimiehen tydparina toimiminen esimerkiksi osastokokouksissa, joissa
kasitelladn tyéhyvinvointisopimusta. Tydhyvinvointivastaava voisi myds toimia
henkiloston edustajana, kun tyéhyvinvointiasioita kasitellddn ja suunnitellaan.
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Esimiehet kokivat, ettd asia, jonka joku henkildstéstd osaa tai tietda, levida ja

jalkautuu paremmin, kuin jos sen esimies kertoo ja ohjeistaa.

Seitsemantend teemana oli raportointi. Kuinka raportoidaan tyéhyvinvointisopi-
muksen mukaisista toimista ja velvollisuuksista? Pitdisikd ne saada saanndlli-
seksi osaksi yksikdiden muutakin raportointia? Millaisia ovat tehdyt toimet ja mi-
ta koulutuksia on pidetty? Mitd ongelmia on ollut ja kuinka niitd on ratkottu? Mi-
k& on toiminut hyvin? Raportointi tydhyvinvointisopimuksen mukaisista toimista
on ollut hajanaista. HARAVA-keskustelut kirjautuvat yhteen paikkaa, koulutuk-
set toiseen. Osastoilla pidetyista tilaisuuksista on olemassa vain muistioita
osastojen omaan kayttédén. Hyvin toimineita kaytantdja ei muille kerrota ja on-
gelmanratkaisuun saatava apu on ollut satunnaista. Haastateltava kokivat hy-
vana asiana jo aloitetun keskitetyn tydhyvinvointia kasittelevien osastokokous-
muistioiden kerddmisen ammattiosastojen luottamusmiehille. Lisaksi he toivoi-
vat yhteista foorumia, jonne hyvéksi todettuja kaytantdja voisi kerata yhteiseen
kayttdon, seka lisda esimieskoulutusta mm. ongelmanratkaisukeinoista. Koulu-
tusten seurantajarjestelma Onnia pidettiin hankalakayttéisend ja sen kaytetta-
vyyteen toivottiin parannuksia, jotta seuranta olisi helpompaa ja koulutukset py-

syisivat paremmin ajan tasalla.

Viimeisend opinndytety6ta ohjanneena teemana oli, onko tydntekijajarjestojen
kritiikin takana tietamattémyys? Koetaanko tehty tyd tekemattéméksi tai tehot-
tomaksi, koska se ei ole nakyvaa? Osittain tietAmattémyyskin on syyna kritiik-
kiin, silla seuranta on jaanyt vahaiseksi ja seurannassa huomattuihin epakohtiin
ei ole aktiivisesti ja nakyvasti puututtu. Paljon on kritiikin takana oikeaa huolta
sopimuksen unohtumisesta. Sopimus koetaan erittain tarkedksi ja se halutaan
saada toimivaksi, mutta jos sopimus on vain sanoja ilman tekoja, se ei ole toi-
miva. Sopimus on nakyméatén, seuranta ja tehdyt toimet eivat ole nakyvia, ja
epakohtiin ei ole puututtu riittdvalla tarmokkuudella. Sopimuksen toteuttaminen
ja seuranta koetaan jaaneen yksin lahiesimiesten ja tydntekijéiden vastuulle,
ylempia esimiehia ja johtoa kaivataan mukaan talon hyvinvointitalkoisiin osallis-
tumaan ja nayttdmaan, ettd sopimuksella on merkitysta ja se on todellinen, ei

vain sanahelinaa.
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Jalkauttamismalliin haastatteluista nousseista sisalldista tarkeimmiksi muodos-
tuivat tiedottaminen ja tiedonsiirtdmisen eri kanavat, joita kaivattiin lisda niin 1a-
hiesimiesten kuin tydntekijajarjestéjen edustajien mielesta. Viestinnan haluttiin
olevan kaksisuuntaista ja avointa. Tohtori Elisa Juholin (Rissa 2009, 4-6) pe-
radnkuuluttaa avointa eri kanavia hyddyntavaa viestintaa, joka motivoi ihmisia
seka lisda hyvinvointia ja tydn iloa. Innovatiivinen ja kehittdva toiminta vaatii
myds onnistuakseen monisuuntaista viestintdd, epa@muodollista ja virallista.
Viestinta on johtamisen ja téiden organisoinnin tydkalu ja jokaisen tydyhteisén
jasenen tydyhteisétaito, joka vaikuttaa niin tydtehtavien tekemiseen, kuin koke-
mukseen omista vaikutusmahdollisuuksista tyéyhteiséssa. Tiedon jakaminen ja
sisdistaminen vaatii vuorovaikutusta, ei ylhdaltd sanelua. "Hyva viestintad on
yleensa hyvaa johtamista, myds tydhyvinvointiasioissa.” Muutostilanteissa vies-
tinndn merkitys korostuu, tietamattémyys saa aikaan huhuja ja lamauttaa. Or-
ganisaation avoin vuoropuhelu siirtda hiljaista tietoa, lisda tydssa viihtymista ja
vahvistaa niin yksildéa, kuin tydyhteiséa. Myds tydssa koetusta kuormituksesta
on pystyttava keskustelemaan avoimesti erilaisilla foorumeilla, jotta sitad voitai-
siin hallita (Ahola ja kumpp. 2010, 30—-34). Tassa opinnaytetytssa kehitetyssa
jalkauttamismallissa on pyritty useilla tavoilla luomaan mahdollisuuksia viestia ja

kommunikoida, niin yksisuuntaisesti, kuin vuoropuheluna yksiléiden kesken.

Tybn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen nayttelee merkittavaa roolia tyéhyvin-
voinnissa. Sairaanhoitajaliiton teettdméassa tydolobarometrissa (Hahtela 2015,
6) kuvataan hyvan ty6paikan kriteerit ja yksi kuudesta hyvan tyépaikan osa-
alueesta on tydn ja perhe-elaméan yhteensovittaminen. Muita hyvan tyépaikan
mittareita olivat toimivat kaytannét, osallistava johtaminen, tydén palkitsevuus,
asiantuntijuuden kehittyminen ja korkeatasoinen hoidonlaatu. Tydntekijan mah-
dollisuus vaikuttaa omiin tyévuoroihinsa, tydoloihinsa ja tyénsa sisaltéén ovat
osa tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamista (Hakola & Kalliomaki — Levanto
2010). Tydn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen vaatii vuoropuhelua tydntekijan
ja esimiehen valilla. Toisen ajatuksia ei voi lukea ja nain laatia tyéta ja vapaa-
aikaa tukevaa tydvuorojarjestelmaa ja tydoloja. Toimiva tyéyhteisd, joka tukee
niin ty6ta, kuin vapaa-aikaa, on vuoropuhelun ja kompromissien tulos, joka voi-
daan saavuttaa, kun Iéydetaan yhteinen tahtotila ja tunnustetaan yhteiset tavoit-
teet.
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Johtaminen ja sen kehittdminen koettiin haastatteluissa myds erittdin tarkeaksi
tyéhyvinvoinnin edistajaksi. Tyd ja tydymparistd ovat jatkuvassa muutoksessa,
jolloin myds esimiehet kokivat tarvetta saada koulutusta oman perustyénsa tu-
eksi. Esimiesten on saatava jatkuvasti tydyhteisdissaan aikaan muutoksia ja pa-
rempia tuloksia. Naiden muutosten ja jatkuvan kehityksen yllapitdminen vaatii
esimiehilta taitoa selvitd ja johtaa muutosta, niin ettéd koko tydyhteisé pysyy siina
mukana. Esimiesten on valmisteltava muutos, saatava tyéntekijat mukaan muu-
tokseen, hankittava riittdvaa osaamista muutoksen toteuttamiseksi itselle ja ty6-
yhteisélle seka vietdva muutos |api. Kaikessa tassé esimiehet tarvitsevat tukea
ja koulutusta. Esimiesten on myés tiedettava, kuka tyéyhteisdsta tarvitsee min-
kalaista tukea ja koulutusta tehtéviensa tekemiseen. Esimiesten on myds osat-
tava antaa oikea-aikaista, oikein suunnattua palautetta tukeakseen tydnteki-
jdidensé perustehtavaa ja uuden oppimista. (Pirinen 2014, 14-17.)

Tassa jalkauttamismallissa on tuotu esille l1&hiesimiesten tarvetta koulutukseen
ja vertaistukeen, jotta he selvidisivat raskaassa ja vaativassa tyéssaan tyénteki-
jéiden ja ylempien esimiesten ristipaineessa. Lahiesimiehet ovat uusien asioi-
den jalkauttamisen eturintamassa ja tahan tyéhoén he tarvitsevat paljon tietoa,
taitoa ja kokemuksia, joiden avulla vieda uusia asioita eteenpdin ja kehittda
vanhasta aina vain parempaa yhdessa henkil6sténsa ja asiantuntijoiden kans-
sa.

Kouluttautuminen ja tyéssaan uuden oppiminen ovat tarkeitd tyéhyvinvoinnin
edistajida. lhmisen perustarve on oppia ja kehittya. Erityisesti nuoret tydntekijat
kokevat tybolobarometrin (Hahtela 2015, 18) mukaan saavansa liian vahan
opetusta ja tukea tydhdnsa. Tata puutetta olisi korjattava keskittymalla perehdy-
tykseen, varmistamalla kehityskeskustelujen kdyminen seka aktiivisella tydénoh-
jauksen tarjoamisella, jottei julkisuudessakin paljon puhuttu hoitajien, erityisesti

nuorien, siirtyminen muille aloille kiihtyisi.

Merja Harmoisen (2014, 64—66) vaitdskirja arvostavasta johtamisesta pureutuu
johtamisen merkitykseen tydntekijan tyéssa jaksamiselle ja viihtymiselle. Hanen
tutkimuksensa mukaan henkildstélleen 1asna ja I&helld oleva johtaja pystyy tie-
dostamaan tydn olosuhteet ja henkil6sténsa osaamisen ja nain ollen jarjestele-

maan resursseja paremmin. Kaukainen, hallinnollinen johtaja etaantyy tydyhtei-



57

sOsta eikd osaa tukea tydyhteisén kehittymista oikein. Johtajan Iasnéolon lisaksi
joustava tyévuorosuunnittelu koettiin téarkedksi arvostamisen osoitukseksi. Sa-
manlaista viestia saatiin myds tdman opinnaytetydn haastatteluista, joissa hen-
kilostdbn vaikuttaminen omiin tybaikoihinsa koettiin tarkeaksi osaksi tybhyvin-

vointia ja ty6- ja vapaa-ajan yhteensovittamista.

Johtajat itse ovat Harmoisen (2014, 65—-67) tutkimuksen mukaan arvioineet ar-
vostavan johtamisen olevan parempaa, kuin miksi tyontekijat sen arvioivat.
Syyksi talle Harmoinen esittdd aidon puheyhteyden puutetta tydyhteisdissa. Ero
korostuu etenkin nuorten tydntekijéiden kohdalla. Henkilésté kokee myds tasa-
arvon olevan puutteellista miesten ja naisten valilla tydyhteisdissa miesten
eduksi. Naissa tilanteissa riskind on tydntekijan hakeutuminen tydyhteisédon,
jossa kokee tydtaan arvostettavan enemman. Nuorilla tyéntekijéilla tAma koros-
tui erityisesti. Harmoinen perdaa myds suunnitelmien ja muutosten pohjaksi nayt-
t66n perustuvia perusteluja. Talléin henkiléstén on helpompi ymmartada ja hy-
vaksya uudistukset ja muutokset. Tyén arvostamisessa esiin nousi myds osaa-
misten arvostaminen. Henkil6stélle oli tarkedd saada tehda niita tehtavia, joihin
on saanut koulutusta ja kokemusta. Osaamisten arvostaminen lisasi tydn mie-
lekkyytta. Mielekkyys ja arvostus tyéssa lisasivat puolestaan tyéhén sitoutunei-

suutta.

Lahiesimiesten saama tuki vertaisiltaan oli kaikille haastateltaville tarkeaa. Eri-
laiset osastonhoitajakokoukset ja esimiesvalmennukset koettiin tarkeind voima-
varatekijéind oman tydén hallinnassa ja tyéssa jaksamisessa. Pirisen (2014,
175-176) mukaan esimiehilla tulee olla mahdollisuuksia jakaa kokemuksiaan
vertaistensa kanssa, jotta esimiehilld olisi mahdollisuus voida tydssaan hyvin.
Esimies ei voi rasittaa tyontekijéitddn oman tyénsa ongelmilla, eikd aina ole
luontevaa puhua ongelmista myéskaan oman esimiehen kanssa. Vertaisryh-
missa on mahdollista ratkaista ongelmia, kokea helpotusta yhteisistd kokemuk-
sista ja saada itseluottamusta oman tyénsa hoitamiseen. Liséksi vertaisryhmis-
sa voidaan jakaa hyvia kaytantéja ja yhteista tapaa johtaa organisaation eri yk-
sikdissd. Yhtendinen johtamiskulttuuri takaa tyéntekijéille tasavertaisen kohtelun

esimiehesta riippumatta erityisesti muutosten aikana.



58

Kaikenlaisen tydhyvinvoinnin levittdmisessa viestinta ja vuorovaikutus korostu-
vat yksikdsta, tydsta ja organisaatiosta riippumatta. Hyvinvointi tyéssa tuo etuja
jokaisella organisaatiotasolla yksittaisesta tydntekijastda koko organisaation
ylimmalle tasolle. Hy6dyt ndkyvat mm. lisdantyneené jaksamisena, parantunee-
na motivaationa, lisdédntyneena sitoutumisena tyéhén, tehostuneena tyénteko-
na, parantuneena tuloksena, parempina vuorovaikutustaitoina seka kehittymi-
sen helpottumisena. (Pirinen 2014, 178). Tybhyvinvoinnin lisddntyminen lisaa
myd@s sitoutumista tydéhoén (Jain & kumpp. 2009, 270-271.)

Tassa opinnaytetydssa toimintatutkimuksellinen ote vaikutti toimivalta ja kaytto-
kelpoiselta menetelmalta tallaisessa seurantatutkimuksessa, jossa on tarkoitus
kehittda toimintaa, ei vain saada tietoa kyseessa olevasta ilmiésta. Mikali aikaa
olisi ollut kaytettdvissda enemman, olisi toimintatutkimuksen spiraalin syklien
seuraaminen pidemmaélle voinut tuoda enemman tietoa ja ymméarrysta tyéhyvin-
vointisopimuksen jalkautumista edistavista ja toisaalta estavista tekijoistd, seka

mahdollistanut toiminnan arvioimisen ja uudelleen suuntaamisen.

10.2 Jalkauttamismallin onnistumisen tarkastelu

Tassa opinnaytetydssa toiminta-aika oli suhteellisen lyhyt aiheen laajuuteen ja
merkitykseen verrattuna. Aiheeseen olisi pitanyt paasta kiinni heti uuden strate-
giakauden alussa 2014 vuoden alusta. My6 ja Tyd -tydhyvinvointisopimuksen
paivitystyd oli jo pitkalla, kun opinnaytetydntekija paasi aiheeseen perehtymaan
syyskuussa 2014. Aiheeseen perehtyminen ja erilaisten tutkimuksen vaatimien
lupien ja byrokratian selvittdminen vei haastatteluiden alkamisen pitkélle kevaa-
seen 2015, jolloin mallin kehittamiselle ei jaanyt aikaa kevaalla 2015. Jalkaut-
tamismalli olisi pitanyt saada kokeiltavaksi jo vuoden 2015 kevaalla, kun uusi
sopimus hyvaksyttiin ja allekirjoitettiin, jotta mallista olisi saatu taysi hyéty irti.
Opinnaytetydn tekijan henkilbkohtaiset resurssit eivat mahdollistaneet tyén no-

peampaa tydstamista ja valmistumista.

Malli itsessdan pyrkii noudattamaan mahdollisimman pitkalle Myé ja Tyd -
tydhyvinvointisopimuksen rakennetta ja henkea. Mallin heikkoutena on sen ra-
kenne, jossa toimenpiteet ovat suosituksia ja toiveita, kdskymuotoja on tyéhy-
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vinvointisopimuksen hengen mukaisesti valtetty. Myds tieto jalkauttamismallin
esittelemien toimien toteutukseen kéytettavissa olevista resursseista olisi voinut
hieman muuttaa mallin painopisteitd tai kenties jopa tuoda viela jotakin uutta
malliin. Malli on paasaantdisesti pyritty suunnittelemaan mahdollisimman vahan
euromaaraisia resursseja vievaksi, jo olemassa olevia rakenteita ja resursseja
hyddyntavaksi. Ehdotus apulaisosastonhoitajasta joka yksikk66n on kallis rat-
kaisu, mutta sdastaisikd se resursseja jossakin vaiheessa, kun osastonhoitajan
fyysista ty6taakkaa olisi jakamassa useampi henkild, puhumattakaan osaston-
hoitajan henkisestd taakasta, jota ei aina ole mahdollista purkaa kenellek&dan

muulle, kuin vertaiselleen.

Mallissa on tietoisesti jatetty johtoryhma ja johtajisto sekd yhtymahallitus ja val-
tuusto kasittelemattd. Tama siksi, etta tyd olisi ollut liian laaja toteutettavaksi
kaytettavissa olevilla resursseilla ja ajalla. Pohtia voi tietysti sitd, vastaako malli
niitd toiveita ja tavoitteita, joita tydn tilaaja sille on asettanut, mallin k&sitellessa

vain osaa organisaation tasoista.

10.3 Opinnaytetyon luotettavuus ja eettisyys

Opinnaytetydn tekemista ja julkaisemista maarittavat niin lait ja asetukset, kuin
eri oppilaitosten ja instituutioiden sdanndét ja maaraykset. Lisaksi on huomioita-
va hyvan tavan mukaiset sdanndkset. Ammattikorkeakoululaki (9.5.2003/351)
littdd ammattikorkeakoulut osaksi korkeakoulujarjestelmaa yhdessa yliopistojen
kanssa. Yliopistolaki (558/2009) puolestaan maarittelee toisessa pykalassaan
yliopistojen tehtavaksi

edistdd vapaata tutkimusta seka tieteellista ja taiteellista sivistystad, an-
taa tutkimukseen perustuvaa ylintéd opetusta seka kasvattaa opiskelijoi-
ta palvelemaan isdnmaata ja ihmiskuntaa. Tehtavidan hoitaessaan yli-
opistojen tulee edistaa elinikaista oppimista, toimia vuorovaikutuksessa
muun yhteiskunnan kanssa seka edistda tutkimustulosten ja taiteellisen
toiminnan yhteiskunnallista vaikuttavuutta.

Naiden lakien pohjalta opiskelijalla on vapaus valita opinndytteensa aihe va-
paasti ja saada ty6nsa toteuttamiseen opetusta oppilaitokseltaan. Tekijanoi-
keuslaki (8.7.1961/404) maérittelee tekijan oikeudet tekem&ansa tuotokseen,
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olkoon se sitten kirjallista, kuvallista, &&nitteitd tms. Toisen ty6ta ei saa osittain
tai kokonaan luvatta kayttéda, ilman asianmukaisia lupia tai mainintaa alkuperai-
sesta tekijastd. Opinnaytetydn tekija on aiheen tydlleen valinnut vapaasta tah-
dostaan, omista mielenkiinnon kohteistaan ja kaytettavissa olevista aihealueis-
ta. Tyénsa suorittamiseen han on saanut opetusta perusopintojensa aikana se-
k& ohjausta nimetylté ohjaajalta oppilaitoksestaan tyén edistyessa.

Kun tutkimusta tai opinnaytety6ta tehdessa kasitelldan inmisten tietoja, koski-
vatpa ne mitd tahansa hanen ominaisuuttaan, hankittua tai synnynnaista, tulee
kaikessa julkaisutoiminnassa muistaa yksityisyydensuoja, jonka maérittelee
henkilGtietolaki (22.4.1999/523). Henkilbtietolain mukaan henkilétietoja saa
kayttda vain henkildn omalla suostumuksella tai tiettyjen laissa erikseen maari-
tettyjen ehtojen toteutuessa. HenkilGtietolain 14§ antaa tutkimuskayttéon omat
maarayksensa, joiden mukaan henkilGtietoja voi kasitelld, kunhan seuraavat
ehdot tayttyvat: 1. tietoa ei muutoin ole mahdollista saada, 2. tietojen kayttd pe-
rustuu asianmukaiseen, johdettuun suunnitelmaan, 3. yksittédisen henkilén tiedot
eivat paljastu ja 4. tiedot havitetdan tai arkistoidaan tutkimuksen paatyttya niin,
ettei tiedon kohde ole niista tunnistettavissa. Tutkimusta tehdess&an opinnayte-
tydn tekija ei ole missdan vaiheessa tallentanut haastateltaviensa henkilétietoja
(sukupuoli, ika, nimi tms.), yksildintitietoina ovat olleet heidan tehtavanimek-
keensa. Tutkimustietoja kasiteltdessa ja julkistaessa tiedot tehtdvanimekkeista
ja mahdollisista muista tunnistetekijdista (sanontatavat, yksikkétiedot yms.) on
pyritty haivyttdmaan mahdollisimman tarkasti.

Tutkijan on tehtava tutkimuksensa ja julkaistava sen tulokset niin, ettd tutkimus
ei lisda kielteistd suhtautumista tieteelliseen tutkimukseen. Tutkimuksessa on
tarkedd myd6s huomioida, millaisia sanavalintoja kaytetaan ilmididen kuvaami-
sessa. Sanavalinnat maarittavat, onko ilmié kuvattu positiivisessa, negatiivises-
sa vai neutraalissa hengessa (Vilkka 2007). Opinnaytetydsséa olevan tutkimuk-
sen julkaisu on pyritty tekemaén rakentavassa hengessa, jossa asiat kerrotaan
asioina ja negatiivisistakin asioista on pyritty 16ytamaan kehitykselle suotuisaa

kasvualustaa.
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Tutkimuseettinen neuvottelukunta (Hyva tieteellinen kaytanté 2014) on antanut
eettiset ohjeistuksensa hyvasta tieteellisesta kaytanndsta. "Tieteellinen tutkimus
voi olla eettisesti hyvaksyttavaa ja luotettavaa ja sen tulokset uskottavia vain,
jos tutkimus on suoritettu hyvan tieteellisen kaytannén edellyttamalla tavalla.”
Naita hyvia tieteellisia kaytantdja ovat rehellisyys, yleinen huolellisuus ja tark-
kuus kaikessa tutkimukseen liittyvassa toiminnassa. Tiedonhankinta, tutkimus ja
arviointimenetelméat ovat kriteerien mukaisia ja eettisesti kestavia. Viestinta on
avointa ja vastuullista. Muiden tekemaa ty6ta kunnioitetaan viittaamalla julkai-
suihin asianmukaisella tavalla. Tutkimuksen suunnittelu, toteutus ja aineistojen
taltiointi suoritetaan tieteelliselle tydlle asetettujen vaatimusten mukaisesti. Han-
kitaan vaaditut luvat ja suoritetaan vaadittavat eettiset ennakkoarvioinnit. Kaik-
kien tutkimukseen osallistuvien vastuut ja velvollisuudet ja aineistojen kayttdoi-
keudet on selvitetty ennen tutkimuksen aloittamista. Rahoitusléhteet ja sidon-
naisuudet ilmoitetaan asianosaisille ja raportoidaan tuloksia julkaistessa. Tutki-
jat pidattaytyvat arviointi- ja paatdksentekotilanteista joissa ovat esteellisia.
Noudatetaan hyvaa hallintoa ja otetaan huomioon tietosuoja-asiat.

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (Hyva tieteellinen kaytanté 2014) ohjeita
noudattaen on tasta opinnaytetydsta pyritty tekemaan mahdollisimman luotetta-
va ja eettisesti hyvaksyttava. Kaikessa toiminnassa on toimittu rehellisesti,
mahdollisimman huolellisesti ja tarkasti. Hankitun tiedon lahteet on mainittu tar-
kasti, viestinta yhteistyétahojen ja tutkittavien valilla on ollut avointa ja rehellista.
Kaikessa tutkimustoiminnassa on pyritty suojaamaan tutkittavien anonymiteettia
ja huomioimaan tietosuoja-asiat. Vaadittavat luvat ja suunnitelmat on hankittu ja
esitetty ennen opinnaytetydn tutkimusosuuden aloittamista seka tarvittavat lisa-
selvitykset on annettu viivytyksetta. Kaikki opinnaytetydssa keratty haastattelu-
aineisto on tallennettu ainoastaan opinnaytetydn tekijan omiin arkistoihin, joista
se opinnaytetydn valmistuttua havitetdan, litteroitu aineisto silputaan ja polte-
taan valvotusti. Koko opinnaytetyd prosessi on kirjattu tdhan opinnaytetydéhon,

josta se on tarkastettavissa ja arvioitavissa.

Kvalitatiivisen eli laadullisen opinnaytetyén luotettavuutta arvioitaessa on huo-
mioitava otoksen edustavuus. Onko otos valittu edustavuuden perusteella vai
tarkoituksenmukaisuuden perusteella? Tama valinta on Kkirjattava raporttiin.

Haastattelukysymysten on oltava riittdvan laajoja, jotta haastateltavan oma na-
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kemys tutkittavasta asiasta tulisi ilmi, eik& tutkija johdattelisi haastateltavaa ky-
symyksen asettelullaan. Havainnointitutkimuksessa tutkittavan yhteisén luotta-
muksen saavuttaminen on tarke&a, havainnointiajan tulee olla riittavan pitka ja
havainnoista tullee pitdd havainnointipaivakirjaa, johon asiat kirjataan sellaisina
kuin ne ovat, ilman tulkintoja. Aineiston analyysin luotettavuutta arvioidaan ka-
sitteiden kautta. Ovatko syntyneet kasitteet uusia ja hyddynnettavia? Rapor-
toinnin luotettavuuteen vaikuttavat mm. raportin luettavuus, kasitteiden kuvauk-
sen ja nimeamisen onnistuminen. (Nieminen 1997, 215-221)

Tassa opinnaytetydssa tiedonkeruumenetelmana oli vapaamuotoinen haastat-
telulomake, teemahaastattelu, jonka avulla haastattelut suoritettiin, jotta kaikilta
haastateltavilta tuli kysyttya samat asiat samassa jarjestyksessa. Vapaamuotoi-
nen haastattelu antaa kuitenkin mahdollisuuden haastateltavalle ja haastatteli-
jalle livetd struktuurista ja laventaa aihepiirid teemahaastattelun ajatusmallin
mukaisesti. Naissd haastatteluissa aihepiirin laventaminen antoi syvempaa ja
tarkempaa tietoa kuvattavasta ilmiésta. Osa haastateltavista pitaytyi tiukasti ky-
symyksissa, jolloin haastattelija jai jopa kaipaamaan lisda tarkennuksia joihinkin
aihepiireihin, joista ei mielestdan saanut tarpeeksi tietoa, eikd osannut nopeasti
elavassa tilanteessa kysymystd uudelleen muotoilla. Kaikissa haastatteluissa
aihepiiri pysyi kuitenkin hyvin opinnaytetydn tekijan ajattelemien viiterajojen si-
salla. Haastattelut pyrittiin suorittamaan mahdollisimman rauhallisessa tilassa,
yleensa haastateltavan tybhuoneessa, suljettujen ovien takana. Tulokset olivat
hyvin yhtapitdvid ja samansuuntaisia kaikilla osa-alueilla. Haastattelulomake
tuotti sitd tietoa, jota siltd haluttiin saada, aihe oli saatu rajattua riittdvan kape-
aksi, jotta haastateltavat pystyivat sité ilman ennakkovalmisteluja kasittelemaan,
ja tarpeeksi leveédksi, jotta siita oli jotakin sanottavaa jokaisella haastateltavalla.
Se onko tiedon tasot riittdvan toisistaan eroteltavia, eivat ole tdméan opinnayte-
tyén tekijan henkilékohtaisilla tiedoilla ja taidoilla arvioitavissa. Kokonaisuutena

opinnaytetydn tekija arvioi tutkimuksen olleen validi.

Otoskoko opinnaytetydn tutkimuksessa oli kuusi haastateltavaa. Teemahaastat-
telussa otoskoko oli riittdva, jotta sen sai késiteltya kohtuullisessa ajassa. Otos
valikoitui tarkoituksenmukaisuuden ja edustavuuden perusteella. Lisdksi tydn
toteuttamisessa on kaytetty havainnointia omassa tydyksikdssa seka kuntayh-
tyman intranetissa, jotta jalkauttamisen etenemistd on saatu selvitettya. Uusia
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kasitteitd ei tydn edetessa ole muodostunut, mutta ymmarrys tyéhyvinvointiasi-
oiden kasittelemisesta on syventynyt ja laajentunut opinnaytetydn tekijan tydyh-
teisbssa aiheen ollessa opinnaytetydn tekemisen aikana vahvasti pinnalla koko
yksikdn toiminnassa ja tavoitteissa.

Opinnaytetydn eettisyys lahtee tutkimustehtdvien ja -menetelmien valinnasta
jatkuen aina lopullisen raportin julkaisuun. Opinndytetydn eettisyytta arvioitaes-
sa on arvioitava mm. seuraavia asioita: Millainen rajaus ty6ta varten on tehty ja
millaiset arvot aiheen rajaukseen vaikuttavat, millaisia tuloksia voidaan kayttaa
ja miten? Kuinka tarkasti tuloksia voidaan raportoida ilman, etta tutkittavien hen-
kiléllisyys paljastuu? Kuinka paljon tietoa tutkimuksesta on annettava tutkittaville
ilman, ettd tieto vaikuttaa tutkimustuloksiin? Tutkimuksessa saadut tulokset on
raportoitava avoimesti ja rehellisesti, kuitenkin tutkittavien tietosuoja huomioi-
den. On tunnistettava oma subjektiivisuutensa ja pyrittdva olemaan mahdolli-
simman objektiivinen. Tutkittavalle ei saa koitua vahinkoa tutkimukseen osallis-
tumisesta missdan muodossa. Lisdksi on kannettava vastuunsa tyéhdn kayte-
tyistd ajasta ja rahallisista panostuksista. (Vehvilainen - Julkunen 1997, 26-34)

Koska toiminnallinen opinnaytetyé pitaa sisalldan seka laadullisia ettd maaralli-
sia tutkimuksen elementtejd, on taman opinnaytetyén luotettavuuden ja eetti-
syyden arvioinnissa kaytettdvd molempien tutkimuslajien arviointikriteereja.
Taman opinnaytetydn luotettavuutta ja eettisyyttd arvioidaan yleisten tutkimuk-
sen luotettavuuden ja eettisyyden mittareiden kautta. Tietoa on keratty mahdol-
lisuuksien mukaan valmiista rekistereista, joissa kohdehenkildiden yksildintitie-
dot ovat jo haivytetty (valmiit kyselytulokset). Opinndytetydn aikana keratyt hen-
kilotiedot ja yksildidyt tiedot havitetdan opinnaytetydn valmistuttua. Saatuja yksi-
I6intitietoja ei paljasteta kolmansille osapuolille. tyéssa on noudatettu toimek-
siantajan kanssa tehtya sopimusta opinnaytetydn sisalldsta ja toimintatavoista,
joilla tietoa on hankittu. Lisdksi on noudatettu yleisid hyvia tutkimuskaytantoja
seka Karelia-ammattikorkeakoulun ja PKSSK:n ohjeistuksia opinnaytetydn ja
tutkimuksen tekemisesta.

Valmiiden kyselyaineistojen kuvaajiin ei opinnaytetyén tekija ole itse voinut vai-
kuttaa, vaan kyselyiden ja mittarien luotettavuudesta on vastuussa kyselyiden
tuottaja ja toteuttaja, PKSSK. Kuvaajien antamaa tietoa opinnaytetyén tekija on
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tulkinnut omasta nakdkulmastaan ja talléin on opinnaytetydntekija pyrkinyt sai-
lyttdmaan objektiivisuutensa, varsinkin kun opinnaytetydn tekija kuuluu itse tut-
kimuksien ja kyselyiden kohdejoukkoon ja hanella on néin ollen ollut mahdolli-
suus itse omilla vastauksillaan vaikuttaa kyselyiden antamaan tietoon. Vuonna
2013 hyvinvointikyselyyn vastasi n. 1800 kuntayhtyman tydntekijaa, jolloin opin-
naytetydn tekijan vaikutus vastauksiin on voinut olla hyvin pieni. Liséksi opin-
naytetydn tekija ei tuossa vaiheessa ollut viela tietoinen opinnaytetydénsa ai-
heesta eikd mahdollisista tydssa kaytettavista aineistoista. Syksylla 2014 toteu-
tetusta avoimesta kyselysta henkiléstélle opinnaytetyén tekija jaavasi itsensa
saatuaan tietdd mahdollisuudesta kayttaa ko. aineistoa osana omaa opinnayte-

tydtaan.

Haastatteluiden luotettavuutta on pyritty varmistamaan haastateltavien vapaa-
ehtoisuudella, jolloin haastateltaviksi on valikoitunut henkiléita, joilla on mielen-
kiintoa vastata kysymyksiin riittdvan laajasti ja totuudenmukaisesti, riittdvan laa-
jan ja luotettavan aineiston saamiseksi. Kaikille haastateltaville kyselyteemat
olivat samat. Haastateltavilla oli oikeus perua osallistumisensa haastatteluun
missa vaiheessa tahansa ilman, etta siitd on seurannut heille minkaanlaisia
seuraamuksia tai on vaikuttanut heidan kohteluunsa milldan tavalla. Opinnayte-
tydn tekijan haasteena on ollut vaikuttamatta haastateltavan mielipiteisiin ja aja-
tuksiin aiheesta omalla toiminnallaan tai kysymysten asettelullaan. Haastattelut
litteroitiin sanatarkasti. Sisallésta kirjattiin ylés kaikki osa-alueet (onnistumiset /
epaonnistumiset / syyt / toiveet) mitdan karsimatta, jotta yksikdan mielipide ei
jaisi vain opinnaytetydntekijan arvioitavaksi, vaan paasisi koko paivitystyoryh-
man arvioitavaksi, jolloin yksittaisen ihmisen mielipide ko. asian / keinon toimi-

vuudesta ei paassyt liian vahvasti vaikuttamaan lopputulokseen.

Haastattelujen luotettavuuteen vaikuttaa suuresti haastattelijan kyky suorittaa
haastattelua. Haastattelun apuna haastattelijalla oli haastattelurunko (Liite 4),
jotta kaikki olennaiset asiat tulisi kysyttya jokaiselta haastateltavalta. Teema-
haastattelun luonteen (Kananen 2014, 91-95) mukaisesti kysymyksien rakenne
pyrittiin pitdmaan keskustelunomaisena ja kysymyksilla vain ohjattiin keskuste-
lun pysymista suunnitellussa aiheessa. Onkin pohdittava ovatko kysymykset ol-
leet riittavan avoimia, jotta haastateltava on voinut vastata kysymyksiin riittdvan
laajasti. Tai onko haastattelijan oma persoona tai sanavalinnat vaikuttaneet vas-



65

tausten laajuuteen tai omakohtaisuuteen. Toisin sanoen onko haastattelija pys-
tynyt olemaan haastattelutilanteessa riittdvan neutraali sanavalinnoissaan, il-
meissaan ja eleissaan, ettei vastausaineisto ole paassyt vinoutumaan (Kananen
2014, 100).

10.4 Opinnaytety6n hyodynnettavyys ja jatkotutkimusaiheet

Tama opinnaytetyé on tehty toimeksiantona Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja
sosiaalipalvelujen kuntayhtymalle, joten oletusarvona on, ettd tydén tuottamaa
tietoa ja jalkauttamismallia aiotaan kayttda hyvaksi kuntayhtyman Myé ja Tyo -
tyéhyvinvointisopimuksen jalkauttamisessa jatkossa. Ennakko-oletuksiin n&h-
den varsinaista uutta tietoa tuli tutkimuksen aikana hyvin védhan. Saatu tieto oli
siis ennakko-olettamuksien mukaista. Se, oliko tieto ennestaan paattavien hen-
kildiden tiedossa, vaikuttaa siihen, kasitellaanko tietoa uutena vai vahvistuksena
jo olemassa olevalle tiedolle tai olettamuksille.

Tydbhyvinvointisopimus on koettu erittain tarkeana niin tutkimukseen osallistu-
neen henkildéstdn kuin lahiesimiestenkin mielesta. Nailla kahdella ns. suorittaval-
la organisaation tasolla on vahva halu saada sopimus toimimaan ja henkildstd
voimaan paremmin ty6ssdan. Haastateltavien suurena toiveena olikin saada
kayttéonsa tarpeeksi resursseja sopimuksen eteenpdin viemiseen ja sopimuk-
sen tahtotilan ja vision yllapitdmiseen. Tahan tarvitaan myds seuraavien organi-
saatiotasojen tukea ja panostusta, jotta tdma hieno sopimus saadaan elamaan
ja kasvamaan kuntayhtyman arjessa luontaisena osana kaikkea toimintaa. Ty6-
hyvinvointi ei ole vain sanoja, se on myds tekoja. Tekojen ei tarvitse olla suuria,
mutta niiden tulee tapahtua oikeaan aikaan. Kuntayhtyma&n moton mukaisesti
"parhaat palvelut oikeaan aikaan” myds henkiléstén tyéhyvinvoinnin edistami-
sessd ja tukemisessa.

Tassa tydssa kehittdmisen spiraalin seuranta jai hyvin vajavaiseksi ja olisi mie-
lenkiintoista tehd& uusi haastattelukierros vuoden tai kahden kuluttua, jotta néh-
taisiin, missa silloin mennaan. Hyvinvointikyselyt ja esimieskyselyt eivat valtta-
matta anna riittavasti tietoa sopimuksen toteutumisen pienista vivahteista. Va-

paamuotoinen teemahaastattelu antaa vastaajille enemman tilaa vastata myés
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hieman “asian vierestd”. Nama hieman asian vieresta tulevat vastaukset seka
mahdollisuus tasmentaa kysymyksia kertovat omaa kieltdan ja antavat mahdol-
lisuuden kertoa tilanteista ja tunteista laajemmalti, kuin strukturoitu kyselyloma-
ke. Lisaksi toimintatutkimuksellinen nakékulma tulisi paremmin esille, jos tutki-
musta jatkettaisiin Iapi jalkauttamisen uudelleen arviointiin ja jalkauttamismallin

uudelleen paivitykseen asti.

Olisi my6és mielenkiintoista ndhda, kuinka Marika Lappalaisen (2013) palkitse-
mismalli ja Myd ja Ty6 -tydhyvinvointisopimuksen jalkauttamismalli "keskustele-
vat” keskendan. Kuinka palkitsemiskaytantdjen muutos on vaikuttanut tyéhyvin-

vointisopimuksen jalkautumiseen ja tyéhyvinvoinnin edistdmiseen?
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pirnubkzen  jalkauttaredsmmalli. Tutlirauksen kohde PESSK 52 on henkildsts
i tld rronssmmratelrman rnkaan romitarna el yhsikdider esimies ja tyintekijs-
jarjestdjern (Tehsy JHL. ..} edustaja). Tofkirmssunrmdtelrnan rokaan haastatte-
It tehdidn tarned-helrdkunssa 2015 ja shie wlenotto tuthittaviin tapahiom sdh-
kipostitse. Osallistorminen haastatteluihin on vaypaaehtoista ja totkirmbksessa
nondatetaan aronyraites tid . Opiredstetson oljaajara toirll Eling Lytikiinen
Elarelia &N sta, Tutkirdsen yhteyshenkildng PES5 R asa tolrdl tsilran-
vointpadllikki Helena Hanhirver. Tarkernrnat tie dot tutlirmuksesta logtymeat Lit-
teind olevista totkimussmnnite laista 1312015 ja 522015 Valrds futhiroms-
raportt luomate tean koldeorganisaatiolle.

Ilstinmin Kukla-Tvlaaria Halalle tatkimushoean "Tlsd ja Tyd -hsirseointsop-
roukzen jalkanttarnisealli PESSFaaa™ -opired we tidin tekemiselka talkiten ha-
kernuksesta ja tatkirssmmndtelrodsta, ettd opinndstetytn kohteena ovat hoito-
tyin esirniehet.

Orpirmaytetsd on PES 50 n foitneksianto ja sen tatkoituksena on edistsd I ja
Ty -lopirsroimbsopirauks: 1 jalkanttaradsta ntayhiyredn stratesian rokaises-
tL.

Pohjois-Earjalan sairsavhoito- ja sosisalipabeelujen huarntayhsandn hallingo-
gANDS 12§ tal 13§ tai 145 tai 16 §

ylekirjoibus ja virka-asema

[ied o bz ianto
Fedodsiantaja
Fakelu

Aja Kaila
Kehittarnisyti hoitaja

Lrmettn tiedoks sihbkdpoetilla 18 22015
Hirvonen Iita

Mialld Eulda-Maaria

Hanhinen Helena

Laatikainen Kaisa
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Pohiois K arial iraanhaito ja Pt ivislirs 2¢1)
Satraanboidon toiminda-abue

Kehittimisylhoitaja 17.2.2015 15
Muutolzenhalu

Taldn padttkseen tyyndtin ol tehdd kivjallisen oikaieiraatirobkes n

Chlaisreaativnukeen saa tehdd se, johon pédtds on kohdistethn tai jomka oiken-
teer, vebrollisunteen tai e hom pistds wilittdrndst wailnttas (aslarnozainen) seki
kuntashitsandn jEserndonta ja sen jisen.

Chlaisreaativnns on tebddvd 14 pimedn kule ssa pddtileen tedoksissanrista. J4-
serdammar ja riiden jEsenten katsotaan saamee n padtikeestd tiedon kam powta-
kitja on asetettn julkizsest rdhtéviksi. Asiarossizen hatsotaan saaneen pastak-
sestd tiedory, jollel ramits néwtetd, seitservdn piredn kaluttua kiveen lihetts-
misestd, saantitodistulse n osoittatnara aikana tal enlliseen fiedoksisaantitodis-
tukseen merkittymd atkana.

Chlaisreaativnukaests on kv ilwd wastivns pemsteluirest ja se on teldjin
allekirjoite thvea, Oikaisweaativons on toimitettava olkaisrqaa irowsd rancma ise]-
le erren otkaiswmaatimusajan padttwnistd. Likettdjd on vastssa siitd, ettd oi-
kaimraatimns ssapm perille oikaisweaa tirnsajan kuluessa.

Pohjois-Eanalan sairaanhoito- ja s-:slaahI:al'melq eh hmﬁag&ttyman.l'ﬂ]htm

Tikkarade rtie 16
20210 JOENSUTT
Paiitilsen nihtiv insipio

W haijdzerisen toirndelitnen (vivanba ] apddtilse ) padtdspdilirat ovat nihts-
wind kuntavhtveedn kivjaaracess (PESSE, Tikkarmdertie 16, Joens, talo 7, 1.
kerros) kunkin lamikanden ensimmdisend tistaina.
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Olen Kukka-Maaria Nikki ja opiskelen Karelia-ammattikorkeakoulussa Sosiaali- ja
Terveysalan kehittdmisen ja johtamisen koulutusohjelmassa ylempéda ammattikorkea-
koulututkintoa. Opintoihini kuuluvana opinndytetyoni teen Pohjois-Karjalan sairaanhoi-
to ja sosiaalipalvelujen kuntayhtymille (Pkssk) Myo ja Tyo hyvinvointisopimuksen jal-
kauttamismallia yhdessd Myo ja Tyo hyvinvointisopimuksen pdivitystyoryhméin kanssa.

Myo ja Tyo hyvinvointisopimus on tyosuojelun ja tydhyvinvoinnin yhteinen toimenpi-
deohjelma, jonka Pkssk:n johto, tyontekijdjdrjestot ja yhteistyotahot ovat yhdessi hy-
viksyneet. Jalkauttamismallin kehittdminen on ajankohtaista juuri nyt, koska sopimus
on pdivitetty uutta vuosien 2014-2018 kuntayhtymin strategiaa vastaavaksi.

Tavoitteena on luoda malli jonka avulla My ja Tyo hyvinvointisopimus saadaan toimi-
vaksi osaksi jokaisen kuntayhtymén tyontekijéan, niin johdon, kuin tyontekijéportaankin,
paivittdistd arkea. Jotta saisimme luotua mallin, joka olisi jokaisen helppo omaksua ja
kokea omakseen, tarvitsemme siithen Sinun apuasi.

Lahestyn Sinua nidin sihkopostilla, koska haemme tyomme pohjaksi ndkdkulmia ja aja-
tuksia aiemmista Myo ja Tyo hyvinvointisopimuksen jalkauttamistoimista seki toiveita,
ideoita ja ajatuksia uuden jalkauttamismallin pohjaksi. Olisimme hyvin kiitollisia, jos
voisit uhrata aikaasi erikseen sovittavana ajankohtana helmikuussa 2015, noin tunnin
verran, yksilohaastattelua varten, jossa néitd aiheita késitellddn. Haastattelu suoritetaan
Sinulle sopivassa paikassa, esimerkiksi tyOpaikallasi.

Haastateltavien henkilotiedot, toimipisteet, tehtdvit tms. jddvit vain opinndytetyonteki-
jan tietoon, eiki niitd tallenneta opinndytetyon valmistumisen jalkeen mihinkdén. Opin-

ndytetyon valmistumisen jdlkeen tallennetut yksildintitiedot hdvitetdéan.

Pyydin vastausta halukkuudesta osallistua haastatteluun 28.2.2015 mennessé sdahkopos-

tilla osoittcescen I

Lisdtietoja voi kysya allekirjoittaneelta.

Etukiteen haastattelusta kiittden

Kukka-Maaria Nikki
sairaanhoitaja YAMK opiskelija

puh. XXX-XXXXXXX
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Haastattelurunko ja tarkentavat kysymykset

1. Minkélaisia My0 ja Ty0 hyvinvointisopimuksen jalkauttamistoimia
omassa tyoyksikossisi on toteutettu edelliselld strategiakaudella

2010-20147

a: Millaisia johtamiseen/johtamistaitoihin liittyvid toimia on ol-
lut kdytossi?

Johtamiskoulutus?

Palkitseminen?

Mentorointi?

Kehityskeskustelut?

Tyonohjaus?

Rekrytoinnin kehittdminen?

HARAVA?

Yhteistoiminta muiden osastojen/toimialueiden kans-
sa?

Tyoterveyshuollon yhteistyo?

b: Millaisia kdytdnnon jalkauttamistoimia on yksikossési ollut
kiytossda? Kuinka yksikossidsi on Myo ja Ty hyvinvointisopi-
musta viety kdytdntoon?

Osastokokoukset?

Koulutus?

Tyonohjaus?

Perehdyttaminen?

Kehittamiskeskustelut?

Koulutuksiin pdisy? / Osaamisen ajantasaistaminen?
Joustavat tydajat / osa-aikaisuus / vuorotteluvapaat /
vanhempainvapaat?

Haiprojen ja tyoturvallisuusilmoitusten késittely?
TYHY ja asiakastyytyvdisyyskyselyt?

Tyon kuormittavuuden seuranta?

Tyokierto? / Tyokokeilu? / Uranvaihto?
Toimintasuunnitelma?

TyoOpaikkaselvitykset? / sisdilmaselvitykset / tapatur-
matutkimukset /
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c: Millaisia palautteen antamiseen/vastaanottamiseen liittyviid toimia on
ollut kdytossi?

e Haipro?

e Harava?

¢ Tyhy-kyselyt?

e Asiakastyytyviisyyskyselyt?

® Vapaa palaute? tyontekijd —oh, tyontekiji — tydsuojelu / tyhy-
paillikko, ?

d: Kuinka palautteisiin on vastattu / reagoitu?

2. Minkd/Mitké edellisisti .... toimista koet olleen toimimattomia? Miksi?
a. ...Johtamiseen/johtamistaitoihin liittyvisti. ..
b. ...kdytdntoon vientiin liittyvista. ..
C. ... palautteen antamiseen liittyvisté....
d. ... palautteen kdsittelyyn / palautteeseen reagointiin liittyvisti. ..

3. Mikéd/Mitka .....jalkauttamistoimet koet olleen toimivia? Miksi?
...Johtamiseen / johtamistaitoihin liittyvit....

b. ...kdytdntoon viemiseen liittyvit...

c. ...palautteen antamiseen / vastaanottamiseen liittyvét toimet...
d. ...palautteen kisittelyyn liittyvit....

o

4. Millaisia toimia toivoisit kdytettdvin / koet olevan toimivia uudistet-
tua/péivitettyd Myo ja Tyo hyvinvointisopimusta jalkautettaessa?

a. Millaisia johtamiseen / johtamistaitoihin liittyvid toimia toivoisit otetta-
van kiyttoon uudessa Myo ja Tyo hyvinvointisopimuksen jalkauttamis-
mallissa?

b. Millaisia kdytintoja Myo ja tyd hyvinvointisopimuksen jalkauttamiseen
omassa yksikossdsi, toivoisit otettavan kayttoon uudessa jalkauttamis-
mallissa?

c. Millaisia palautekanavia / palautteenantamiskeinoja toivoisit otettavan
kayttoon?

d. Kuinka palautteisiin tulisi reagoida?

5. Toiveita / ajatuksia / ehdotuksia uudistettavasta Myo ja Tyo hyvinvointisopimuk-
sen jalkauttamismallista?



