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Opinnaytety6n tarkoituksena oli kehittdd erdan valtion viraston henkildstéhallintoa
erityisesti tyokykyjohtamisen osalta kartoittamalla tydhyvinvoinnin tilaa ja sen kehi-
tystéa aikaisemmin suoritettujen toimenpiteiden seurauksena. Valtion virastolle luo-
tiin kysely heille toteutetusta Kaiku-hankkeesta, ja kyselystd saadut vastaukset
analysoitiin. Taman kyselyn avulla pyrittiin selvittdmaan Kaiku-hankkeen vaikutuk-
set seka tydntekijdiden kokemukset kyseisestd hankkeesta. Lisaksi tutkittiin, olisi-
ko tarvetta jatkohankkeelle.

Teoreettisen toteutuksen mukaan tyéhyvinvointia tulisi kehittédd yrityksessa jatku-
vasti. Hyvan johtamisen lisdksi tybhyvinvointia tulisi pitdéa ylla tyéhyvinvointia ja
tybkykya yllapitavalla toiminnalla seka sitoa ndma osaksi tydyhteisén jokapaivaista
toimintaa. Organisaatioissa tulisi panostaa tydkykyjohtamiseen, esimiesty6hdn
seka esimiesten jatkuvaan koulutukseen ja tydnohjaukseen.

Opinnaytety6 toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Opinnayte-
tydn tutkimusmenetelminé olivat strukturoitu ja puolistrukturoitu haastattelu kysely-
lomakkeen osalta. Hankevetdjan haastattelussa tutkimusmenetelmana oli avoin
haastattelu.

Tutkimustuloksista voitiin todeta, ettéd jatkohanke olisi paikallaan. Tydhyvinvoinnin
kehittdminen tulisi saada osaksi jokapdaivaista toimintaa. Firstbeat-mittauksesta
pitéisi tulla jokavuotinen, jotta tydntekijdiden tilanteita pystyttaisiin seuraamaan ja
nadkemaan toivottua kehitysté jokaisen hyvinvoinnissa. Tdéman lisaksi olisi tarkeaa,
ettd koko viraston yhteisia tapaamisia jarjestettaisiin enemman. Tutkimustuloksista
voitiin paéatelld myoés, ettd kyseisen viraston henkildstéhallintoa tulisi kehittda tyo-
kykyjohtamisen osalta niin, ettd esimiehille jarjestettaisiin tydnohjausta tyéhyvin-
voinnin johtamiseen liittyen. Tall6in saataisiin erittdin laadukasta johtamista, joka
taas heijastuu tydntekijdiden tydhyvinvointiin ja sen paranemiseen.
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The purpose of this thesis was to develop the human resources management at
one state office, especially regarding work capacity management, by surveying the
state of work welfare and its development as a consequence of measures taken
before. A survey about the Kaiku project was conducted for state office, and the
received answers were analysed. An attempt was made to investigate, with the
help of this survey, the effects of the Kaiku project and the staff's experiences with
the project in question. Another aim was to find out if there would be a need for a
follow-up project.

According to the theoretical realization, work welfare should be continuously de-
veloped at the organization. In addition to good management, work welfare should
be maintained through actions aimed at maintaining work welfare and ability to
work, and these should be integrated as part of the everyday operations of the
work community. In organizations, one should invest in work capacity manage-
ment, superior work and constant training of the superiors, and in work supervi-
sion.

This thesis was carried out as a qualitative study. The research methods used, in
the case of the questionnaire, were structured and semi-structured interview. The
project leader's interview was an open interview. One can conclude based on the
research results that a follow-up project would be advisable. The development of
work welfare should be made an everyday operation. Firstbeat measuring should
become annual, so that it would be possible to follow the staff's status and to see
desired improvement in everyone's welfare. In addition to this, it would be im-
portant that there be more common meetings at the level of the entire office. One
also can conclude from the research results that the human resources manage-
ment of this state office should be developed in such a way that the superiors
would have training in work capacity management. That would be reflected in the
staff’'s work welfare and its improvement.

Keywords: work welfare, work atmosphere, work capacity management, Kaiku
project
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1 JOHDANTO

1.1 Yleista

Tyohyvinvointi ja tyokykyjohtaminen korostuu nykypaivana enemman ja enem-
man, kun taloudellinen ahdinko ajaa yritysten ja organisaatioiden yhdistamiseen.
Esimiesten ja johtajien tulisi pitaa tyontekijoistd seka heidan hyvinvoinnistaan hy-
vaa huolta, jotta tdihin olisi aina mukava tulla. Talléin myds tyoét tehdaan laaduk-
kaammin. Lisaksi jotkut tydntekijat saattavat lahtea toiseen yritykseen juuri sen

vuoksi, etta toissa ei ole enaa mukava olla.

Tyohyvinvointi ei tule koskaan katoamaan mihinkaan, silla ihmiset tulevat aina
kaymaan toissa. Toissa on oltava hyva tydilmapiiri, jotta tydntekijdiden on mukava
tydoskennella. Taman vuoksi tydhyvinvointi, henkildstohallinto seka tyokykyjohta-
minen tulevat aina olemaan ajankohtainen aihe tyomarkkinoilla. Taman lisaksi
tydhyvinvointi on investointi tulevaisuuteen ja tama tulee varmasti olemaan yrityk-

sien kilpailukeino tulevaisuudessa tyontekijoista kilpaillessa.

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii eras valtion virasto. Opinnaytetyon aihe
syntyi tyOharjoitteluni aikana kyseisessa valtion virastossa. Tyodharjoitteluni aikana
huomasin, miten sielld monipaikkaisuus korostuu juuri sen vuoksi, etta tyontekijoi-

den esimiehet saattavat olla eri yksikdssa kuin itse tydntekijat.

TyoOharjoitteluni aikana toimeksiantajalla oli kdynnissa Kaiku-hanke, joka on paat-
tymassa vuoden 2016 lopussa. Kyseisen hankkeen tavoitteena on ollut tydilmapii-

rin kehittaminen.

1.2 Aikaisempia tutkimuksia

Aikaisempia tutkimuksia ovat kaksi englanninkielista artikkelia, joista toinen on
Scanlan, J. ym. kirjoittama artikkeli Australian Occupational Therapy Journal -
lehdessa (2013) ja toinen on Tremblay, P.:n kirjoittama artikkeli International jour-
nal of orthodontics -lehdessa (2012). Naiden lisaksi aikaisempia tutkimuksia olivat

myOs kolme opinnaytetyota. Haapakosken tekema opinnaytety6 tydhyvinvoinnista



Etela-Pohjanmaan karajaoikeudessa (2011), Hirvosen tekema opinnaytetyd pienet
teot — suuri merkitys pienen yrityksen tydhyvinvoinnin kehittamisessa (2012) seka
Kaariaisen tekema opinnaytetyd Tybolobarometri: Tydhyvinvointia case-yritykselle
(2012).

Scanlanin ym. (2013, 395) mukaan heidan tutkimuksensa tavoitteena on ollut pal-
jastaa tekijat, jotka vaikuttavat mielenterveysalalla tyoskentelevien toimintatera-
peuttien tyohyvinvointiin téissa ja irtisanoutumisaikeisiin. Scanlanin ym. (2013,
395) mukaan lopulta jokainen palveluiden kayttaja seka esimiehet haluavat samaa
asiaa. Henkiloston tulee olla tuottava, sitoutunut organisaatioon seka tarjota laa-

dukkaita palveluja.

Scanlan ym. (2013, 395) kertovat, etta toteutetussa kyselyssa tutkittiin suhteita
tydon ja elaman tasapainon valilla, vaivannakda, palkkioita, tydohyvinvointia tdissa
seka irtisanoutumisaikeita. Toteutettuun kyselyyn on osallistunut 103 toimintatera-
peuttia, jotka tyoskentelevat Queenslandissa mielenterveysalalla. Tutkimustulos-
ten mukaan suuri osa irtisanoutumisaikeista johtui tyotyytyvaisyydesta. Taman
lisdksi tydn ja elaman tasapainottaminen, tydhdn panostettu vaivannako, palkitse-
minen, arvovalta ja henkildkohtainen tyytyvaisyys liittyivat merkittavasti tyohon liit-

tyviin hyvinvointituloksiin.

Edellda mainitun artikkelin (mp.) mukaan kyseisen tutkimuksen tulokset syventavat
niiden tekijdiden ymmartamista, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin ja irtisanoutu-
misaikeisiin. Tama tieto tukee kehittdmista, jonka tavoitteena on vahentaa irtisa-

noutumisaikeita ja parantaa tydntekijoiden sailyttamista organisaatiossa.

Tremblayn artikkeli kertoo vaikutuksesta positiiviseen tyoilmapiiriin. Tremblayn
(2012, 79) mukaan hammaslaakaritoimiston johtaja pyysi hanen tiimiltdan neuvoa.
Hammaslaakaritoimiston taloudellinen puoli oli hyvalla mallilla, mutta tyontekijoilla

ei ollut motivaatiota eika intohimoa tyohon.

Tremblay (2013, 79) kertoo, etta he neuvottelivat tydntekijdiden kanssa yhden pai-
van, josta saadun tiedon jalkeen he ymmartaisivat mitkd ongelmat oikeasti vaikut-
tavat tyoilmapiiriin. Hammaslaakaritoimiston johtaja yllattyi tuloksista. Em. artikke-

lin (mp.) mukaan, vaikka tyontekijoille maksettaisiin enemman palkkaa ja tarjottai-



siin vuosittainen tyhymatka, se ei selvittaisi ongelmaa. Ongelmaksi selvisi paivit-

tainen kanssakayminen ja tyontekijdiden arvostaminen.

Em. Artikkelin (mp.) mukaan tutkimustuloksena tulee pitaa parempaa huolta tyon-
tekijoista joka paiva eika vain yhtena viikonloppuna kerran vuodessa. Kunnioitus ja
huolenpito yhdessa rakentavan palautteen kanssa olivat avaintekijat hammaslaa-
karin vastaanoton tyGilmapiirin parantamiseen. Tremblayn (2012, 79) mukaan hy-
va tydilmapiiri vaikuttaa positiivisesti tuottavuuteen, innovaatiokykyyn seka ihmisen
kykya sopeutua muutoksiin. Se myds vahentaa poissaoloja, tydtapaturmia seka

kayttaytymisongelmia.

Tremblayn (2012, 79) mukaan hyva tydymparistd parantaa tyotyytyvaisyytta ja
hyvanolon tunnetta tdissa. Taman lisaksi se vahentaa stressia ja parantaa henki-
|6stdon moraalia. Em. mukaan hyva tydymparisto vaikuttaa merkittavasti yksildiden
kayttaytymiseen toissa, heidan motivaatioonsa, heidan valintoihinsa seka siihen
miten he kommunikoivat keskenaan. Tremblayn (2012, 79) mukaan avaintekijat,
jotka vaikuttavat tyGilmapiiriin, ovat ty0 itsessaan, sisainen viestinta, hierarkkiset

suhteet, organisaation visio ja arvot, palkinnot seka rangaistukset.

Tremblayn (2012, 79) mukaan tyohyvinvoinnin arviointiin on kaksi vaihtoehtoa.
Ensimmainen tapa on kerata tietoja kyselylomakkeen avulla. Toinen tapa on tehda
yksittaisia haastatteluja vahintaan yli 50 %:lle henkildkunnasta. Haastattelija arvioi
keratyt tiedot ja luo toimintasuunnitelman naiden heikkouksien suhteen. Jalkim-
mainen tapa on Tremblayn mukaan tehokkaampi, silla haastattelija voi esittda ky-

symyksia ja saada talléin myos paremman kasityksen ongelmista.

Tremblayn (2012, 79) mukaan tyGilmapiirin parantaminen alkaa tarkasta diag-
noosista. Tama investointi voi olla merkittava tuoton, laadun ja maineen suhteen.
Puhumattakaan siita, miltd hyvinvoivista tyontekijoista tuntuu paivittain. Tama on

loppujen lopuksi korvaamatonta.

Haapakosken opinnaytetyd (2011) tutkii tydhyvinvoinnin tilaa Etela-Pohjanmaan
karajaoikeudessa karajaoikeuksien yhdistymisen sekd Maanmittauslaitoksen alai-
suuteen siirtymisen jalkeen. Haapakosken opinnaytetyo kuvaa valtion organisaati-
on tydhyvinvoinnin tilaa. Em. opinnaytetydon mukaan tydhyvinvointiin vaikuttavat

ihminen itse, organisaatio, esimies, tydon vaikutus seka sosiaaliset suhteet
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Hirvosen opinnaytetydssa (2012) laaditaan tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma
pienelle yritykselle. Hirvonen kertoo (2012, 6), ettd kehittdmissuunnitelma viestii
koko henkilostolle siitd miten toimeksiantaja haluaa panostaa henkilokunnan hy-
vinvointiin. Em. opinnaytetydssa kerrotaan tyohyvinvoinnin kehittdmisesta, pien-
yrittdjyydesta Suomessa ja empiirisena sovelluksena on tehty tydhyvinvoinnin ke-

hittamissuunnitelma.

Kaaridisen opinnaytetyd (2012) tutkii tydhyvinvoinnin kehittamista pienessa yrityk-
sessa. Hirvosen mukaan (2012, 7) hanen opinnaytetydnsa teoriaosuus on jaettu
viiteen osaan. Nama osat ovat tyohyvinvoinnin merkitys, yksilon tyohyvinvointi,
tydyhteisdn hyvinvointi, johtaminen ja esimiestyd seka kuormituksen mittaaminen.
Em. opinnaytetydssa empiirisena sovelluksena on tehty tyohyvinvoinnin kartoitus

kohdeyrityksessa.

1.3 Opinnaytetyon tavoitteet

Opinnaytetyon tavoitteena on kehittda valtion viraston henkildstohallintoa erityises-
ti tydkykyjohtamisen osalta kartoittamalla tyohyvinvoinnin tilaa ja sen kehitysta ai-
kaisemmin suoritettujen toimenpiteiden seurauksena. Opinnaytetyon tavoitteena
on toteuttaa valtion viraston tyontekijoille kysely toteutetusta Kaiku-hankkeesta ja
analysoida siitd saadut vastaukset. Kyselyn avulla pyritdan selvittamaan Kaiku-
hankkeen toimenpiteiden vaikutukset seka tyontekijoiden kokemukset kyseisesta

hankkeesta. Kysely toteutetaan koko hankkeesta.

Opinnaytetyon erityispiirteina aikaisempiin tutkimuksiin nahden on se, etta aikai-
semmin on jo suoritettu toimenpiteitéd tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi. Lisaksi tyo-
kykyjohtamista ei aikaisemmissa tutkimuksissa ole ollut. Toimeksiantaja toivoo
opinnaytetyohon jatkoehdotusta hankkeen osalta. Jatkohanke-ehdotusta tultaisiin

kayttdamaan mahdolliseen jatkorahoitushakemukseen.

Opinnaytetyon toteutusmuotona on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Otanta
on pieni, koska yksildét ovat ennalta valittuja. Otanta kohdistuu kyseessa olevan
valtion viraston koko henkildkunnalle. Kyselylomake kohdistuu toteutettuun Kaiku-

hankkeeseen ja sen tuomiin hydtyihin. Kyselylomakkeen osalta opinnaytetydssa
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kaytetdan tutkimusmenetelmind strukturoitua ja puolistrukturoitua haastattelua.
Osaan kysymyksista on valmiit vastausvaihtoehdot ja taman lisaksi lomakkeessa
on myds muutama avoin kysymys. Hankevetajan haastattelussa tutkimusmene-

telmana toimii avoin haastattelu.

1.4 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyon ensimmainen luku alkaa johdannolla, jossa esitellaan opinnayte-
tydn taustaa, opinnaytetydhon liittyvia aikaisempia tutkimuksia, opinnaytetyon tar-
koitus seka tavoitteet. Viimeisena luvussa esitellaan lyhyesti opinnaytetyon raken-

ne.

Toisessa luvussa kasitellaan opinnaytetyon teoreettista viitekehysta eli tydilmapii-
rin kehittamista. Tassa luvussa selvitetddn opinnaytetydn keskeiset kasitteet ja
niiden valiset yhteydet. Opinnaytetyon keskeisia kasitteitd ovat mm. tyéhyvinvointi,

tydhyvinvoinnin portaat seka tydhyvinvointia ja -kykya yllapitava toiminta.

Kolmannessa luvussa kasitellaan tydhyvinvoinnin kehittamista johtamisen avulla.
Tassa luvussa ensimmaisena kasitellaan tyokykyjohtamista ja esimiestydta seka
naiden jalkeen johtamisen ja esimiestydn tukea. Lisaksi luvussa kasitellaan muu-

toksen johtamista, tydnohjausta, muutosvastarintaa seka viestintaa.

Neljannessa luvussa kasitellaan empiirista sovellusta. Tassa luvussa perehdytaan
toteutettuun tutkimukseen ja luvusta kay ilmi aikaisemmin toteutetut toimenpiteet,
toimeksiantaja ja toimeksiannon kuvaus, tutkimusmenetelma ja valintaperusteet,
tutkimusaineisto seka johtopaatokset. Neljas luku sisaltaa tutkimustulokset, jossa

esitetaan vastaajien varsinaiset kysymykset, tutkimustulokset seka johtopaatokset.

Viidennessa ja viimeisessa luvussa kasitellaan koko opinnaytetyon yhteenvetoa.
Tassa luvussa pohditaan opinnaytetyon kaytannon hyotyja ja mahdollisia jatkotut-

kimusaiheita.
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2 TYOILMAPIIRIN KEHITTAMINEN

Tassa luvussa kasitellaan tyoilmapiirin kehittamiseen liittyvia aiheita. Ensimmaise-
na kasitelldan tydhyvinvointia, jonka jalkeen toisena kasitelldén tyohyvinvoinnin
portaita. Kolmantena kasitelldan tyohyvinvointia ja -kykya yllapitavaa toimintaa.
Neljantena kasitellaan Kaiku-tydhyvinvointipalveluja. Viimeisena tassa luvussa

kasitellaan koko luvusta koostuvat johtopaatokset.

2.1 Tyohyvinvointi

Strategia ja tydhyvinvointi -teoksessa (2009, 6) todetaan, etta hyvalla johtamisella
ja tydon organisoinnin ja mielekkyyden parantamisella edesautetaan henkildston
tydhyvinvointia, tyourien jatkamista, organisaation uudistumis- ja muutoskykya

seka tuloksellisuutta.

Valtiokonttorin Kaiku-tyohyvinvointipalvelujen tydhyvinvointimaaritelmassa keskity-
taan johtamiseen ja esimiestydhdn, osaamiseen ja osallisuuteen. Nama asiat ovat
tydnantajan vaikutuspiirin ulottuvissa ja johdon vastuulla. (Muutos: osaaminen
muutoksessa 2009, 18.) Valtiokonttorin Kaiku-tydhyvinvointipalvelujen (Strategia ja

tydhyvinvointi 2009, 9) maaritelma tydhyvinvoinnille on seuraava:

Tyohyvinvointi syntyy tdissa, toitd tekemalla. Se on seka yksilon etta
yhteison kokemus. Tyohyvinvointia luodaan yhdessa. Tyohyvinvointi
pohjaa johtamiseen, osaamiseen ja tyon hallintaan seka osallisuu-
teen. Se nostattaa innostusta ja yhteisdllisyytta ja antaa puhtia matkal-
la kohti maaritettya ja yhteisesti ymmarrettya tavoitetta, tuloksellisesti
ja innovatiivisesti.

Mita tyéhyvinvointi on? -artikkelissa (2012) esitetaan, etta tyohyvinvointia tuottaviin
tekijoihin voidaan vaikuttaa. Tama on omasta tahdosta kiinni. Oman ja ty6toverei-
den tyohyvinvoinnin edellytysten luomisessa jokaisella on oma roolinsa. Vastuu
tydhyvinvointiasioista on sitd suurempi, mitda enemman tyota tukeviin rakenteisiin
on vaikutusvaltaa. Nama tyota tukevat rakenteelliset asiat ohjaavat ihmisten mah-
dollisuutta vaikuttaa ty6ilmapiiriin ja kulttuuriin sekd omaan tydhonsa. Linjajohdon

vastuulla on tydhyvinvoinnin edellytysten luominen.
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Mita tyohyvinvointi on? -artikkelissa (2012) kerrotaan, etta tyohyvinvoinnista puhut-
taessa ei ole yhta ainoaa totuutta. Ei myoskaan ole yhta ainoaa maaritelmaa tai
menetelmaa siita, miten tyohyvinvointia tulee 1ahestya. Yksinkertaistettuna tyohy-
vinvointi on sita, etta: téihin on kiva tulla, tuntee kehittyvansa tydssaan, kokee
osaavansa ja onnistuvansa tydssaan, ihmissuhteet tyopaikalla ovat kunnossa, tyo-
ja yksityiselama ovat tasapainossa, tuntee tyénsa arvokkaaksi, tuntee saavansa
arvostusta tydssaan, tyopaikan sairauspoissaolot pysyvat kurissa, ihmiset pysyvat

tydelamassa kauemmin seka tydpaikan johtaminen on kunnossa.

Yksilon tydhyvinvointiin liittyy myds erilaisia osatekijoita, kuten esimerkiksi fyysi-
nen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen tasapaino seka vuorovaikutustaidot ja
luotettavuus (Strategia ja tyohyvinvointi 2009, 9). Edelld mainitussa teoksessa
muistutetaan (mp.), ettd jokaisella tyontekijalla on vastuu omasta ja tydyhteison
hyvinvoinnista. Teoksen mukaan tydyhteisdssa yksi keskeisin tekija on johtami-
nen, joka koetaan oikeudenmukaiseksi. Toisin sanoen, yksilon taytyy ensin voida
itse hyvin, jotta han voi jakaa hyvinvointiaan tydyhteiséssaan ja vaikuttaa nain ko-

ko yhteisdn tyohyvinvointiin.

Viitalan (2013, 171) mukaan tyohyvinvointiin liittyvia tekijoitd ovat myos tydympa-
ristoon kuuluvat tekijat, kuten esimerkiksi johtaminen ja tyopaikan ilmapiiri. Lisaksi
yksityiselamaan kuuluvat asiat ja tapahtumat vaikuttavat henkilon kokonaishyvin-
vointiin. Em. teoksessa (mp.) puhutaan myds tyon imusta. Talldin henkild pystyy
kayttamaan tdissaan vahvuuksiaan. Taten innostus ja kehittyminen ovat mahdolli-
sia tyOolosuhteiden puitteissa. Viitalan (mts. 171) mukaan positiivinen nakdkulma
tdissa on vahvistunut ja nykyaan keskitytaan mielekkyyden ja voimaannuttamisen

tuottamiseen entisten riskitekijoiden ja poissaolojen sijaan.

Muutos: Osaaminen muutoksessa -teoksen (2009, 18) mukaan tydhyvinvointia
voidaan lisatd osaamisella. Organisaation sisalla yksilon perustarpeita on tulla
nahdyksi ja kuulluksi, olla arvostettu niin ihmisena kuin tyontekijanakin ja saada
myo6tavaikuttaa johonkin merkitykselliseen. Talldin myds henkildston kokema tyo-
hyvinvointi vaikuttaa organisaation tavoitteiden saavuttamiseen ja asiakastarpei-
den tyydyttamiseen. Em. teoksessa muistutetaan (mp.), etta riittava ammatillinen,
sosiaalinen, psyykkinen ja fyysinen hyvinvointi on edellytyksena ihmisten suoritus-

kyvylle ja innovatiivisuudelle.
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Tyohyvinvointi-artikkelissa (2012) kerrotaan organisaation tarkeimman resurssin ja
tuloksen tekijan olevan osaavat ja motivoituneet tydntekijat. Talldin keskeisia moti-
vaatiotekijoita ovat mielekas, merkityksellinen tyo, sujuvat tydskentelyolosuhteet
seka avoin ja oikeudenmukainen kulttuuri. Edella mainitussa artikkelissa muistute-
taan myds (mp.), ettd tydhyvinvoinnin kokemuksen ytimessa ovat myds osaami-

sen ja kohtuullisten haasteiden kautta saatava hallinnan tunne.

Viitalan (2013, 171) mukaan ihmisen ollessa pitkdan ilman riittavaa lepoa, han
toimii tehottomasti ja oppii huonosti. Hanen mielestaan ainoastaan hyvinvoiva
henkil6std voi tydskennella tehokkaasti. Talldin henkilostd pystyy myds oppimaan,

kehittymaan ja tuottamaan uusia innovaatioita seka luovia ratkaisuja.

Muutos: Osaaminen muutoksessa -teoksen (2009, 20) mukaan johdon ollessa
vastuussa tyohyvinvoinnin edellytysten luonnista, se ei poista jokaisen omaa vas-
tuuta omasta ja tydyhteisdnsa hyvinvoinnista. Tyodntekijoilla tulee siis olla motivaa-
tiota, jotta oppi jaisi mieleen. Em. teoksen mukaan (mp.) motivoitumista ei kuiten-
kaan voi pakottaa, mutta sille voi luoda edellytyksia. Talldin avainasemassa on
tydn mielekkaaksi kokeminen. Muutos: osaaminen muutoksessa -teoksen (s.20)
mukaan jokaisen tulisi tietda tydnsa tarkoitus ja se, ettd oma tydpanos hyodyttaa
jotakuta. Motivaatioon vaikuttavat myos tyontekijdiden keskindinen vuorovaikutus,

lahiesimiesty6 seka johtamis- ja organisaatiokulttuurit.

Tyohyvinvoinnilla on merkitysta taloudellisesti. Tyéhyvinvoinnin parantuessa teho-
kas tyOaika lisdantyy ja sairauskulut pienenevat. Talldin myds koko organisaation
toimintakyky kasvaa seka tyotyytyvaisyys, tydilmapiiri, motivaatio ja palvelutaso
paranevat. Naiden seikkojen parantuessa myos asiakastyytyvaisyys lisaantyy. Hy-
va tyohyvinvointi lisda sitoutumista organisaatioon. Strategia ja tyohyvinvointi -
teoksen (2009, 11) mukaan tulevaisuudessa talla on merkitysta, kun organisaatiot

Kilpailevat tyontekijoista.

Organisaation tuloksentekokykyyn vaikuttavat henkildstén osaaminen, heidan mo-
tivaationsa seka heidan vireytensa. Nama myds vaikuttavat omalta osaltaan sii-
hen, miten toimintaympariston muutoksiin kyetdan sopeutumaan ja teknologianke-

hityksen haasteisiin pystytaan vastaamaan organisaatioiden ja tydyhteisojen sisal-
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la. Yksi osa organisaation aineetonta varallisuutta, osaamispaaomaa, on henkilds-

ton tydhyvinvointi. (Tydhyvinvointi tuottavuustekijana 2012.)

Tyohyvinvointi tuottavuustekijana -artikkelin (2012) mukaan myos laatu ja tuotta-
vuus paranevat, kun kehitytaan ja kehitetaan jatkuvasti, panostetaan yhteisojen ja
yksildiden osaamiseen ja jaetaan ja rikastetaan sita, vaikutetaan tyOyhteisdjen
toimivuuteen, kehitetdan johtajuutta ja esimiestyota, vaikutetaan tydymparistoon ja
tydn jarjestamiseen, muokataan ty6ta ja tydymparistéa kunkin tarpeiden mukaan,
vaikutetaan yksildiden terveyteen, ammattitaitoon ja tyotyytyvaisyyteen. Nama pa-
rantavat myos organisaation sisaista palvelukykya, kun itse tydhon kaytetty tyo-
aika lisaantyy, hairididen maara vahenee, syntyvien palvelujen ja tuotteiden maara
seka laatu kasvavat. Tama vaikuttaa myos ulkoiseen palvelukykyyn, jolloin asia-
kastyytyvaisyys paranee. Em. artikkeli muistuttaa, ettd laadukasta tulosta tekee
osaava, motivoitunut ja hyvinvoiva henkilostd. (Tyohyvinvointi tuottavuustekijana
2012.)

Viitalan (2013, 184) mukaan vasymysta ja henkista pahoinvointia tdissa voidaan

vahentaa mm. seuraavin keinoin:

— Lahijohtamista eli johtamista ja esimiesty6ta kehitetaan. Korkealla tyohy-
vinvoinnilla on yhteys hyvaan johtamiseen.

— Hyvinvointiohjelmat, joilla saadaan yrityksen henkildstdé mukaan ennalta-
ehkaisemaan tyoperaisten ongelmien syntyminen.

— Tybhyvinvointia voidaan parantaa myds kehittamalla tydymparistda, tyon
tekemisen tapoja seka tyonkuvia.

— Jokaisella tyoyhteis66n kuuluvalla henkildlla tulee olla joku kenen kanssa
han voi keskustella, jos omat voimat eivat tunnu riittavan tai jos tyon mie-

lekkyys on katoamassa.

Viitalan (s. 186) mukaan joitakin tyohyvinvoinnin ongelmia voidaan ennaltaehkais-
ta seka korjata esimiestydn kehittamisella. Esimiehen roolissa on luontevaa ja asi-
aankuuluvaa puuttua asioihin, silla tydntekijoita 1ahimpana on juuri esimies. Aika
usein ongelman ratkaisemiseksi riittdaa pelkastaan esimiehen taholta asian pu-

heeksi ottaminen.
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2.2 Tyohyvinvoinnin portaat

Rauramo (2008, 34) kertoo, etta teoksessa kuvatussa Tydhyvinvoinnin portaat -
mallissa on kysymys ihmisen perustarpeista suhteessa tyohon seka taman lisaksi
naiden tarpeiden vaikutuksesta motivaation. Kyseisen mallin kehittdamisessa on
kaytetty apuna Maslowin tarvehierarkiaa porras portaalta. Tyohyvinvoinnin portaita
on viisi: psykofysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, ar-

vostuksen tarve seka itsensa toteuttamisen tarve.

Psykofysiologiset perustarpeet. Psykofysiologiset perustarpeet ovat portaiden
ensimmainen askel. Rauramon (s. 37) mukaan ihmisen elimisto tarvitsee kuormi-
tusta ja haasteita pysyakseen terveena. Sopiva tyokuormitus eristaa tyontekijan
terveytta ja tyokykya. Tyon tulee vastata ihmisen ominaisuuksia eika se saa olla
tyontekijalle liilan raskasta, yksipuolista tai vaikeaa, mutta ei mydskaan liian help-
poa tai kevytta. Kokonaiskuormitus muodostuu kuitenkin tyon ja vapaa-ajan yh-

teisvaikutuksesta.

Rauramon (s. 38) mukaan tydntekijan voidessa viettaa taysipainoista virikkeellista
vapaa-aikaa, vallitsee ponnistelujen ja palautumisen valilla tasapaino. Tydntekijan
on ponnisteltava koko ajan enemman tyosta selviytyakseen, jos hanen palautumi-
nen ei ole mahdollista tai tarpeeksi riittavaa. Riittavan unen varmistaminen on rat-

kaisevaa palautumisessa.

Turvallisuuden tarve. Portaiden toinen askel on turvallisuuden tarve. Rauramon

(s. 85) mukaan:

Turvallinen ty6paikka mahdollistaa toimeentulon, fyysisen ja psyykki-
sen hyvinvoinnin seka osaamisen yllapidon.

Rauramon (s. 85) mukaan turvallinen tydymparistd ja tyd seka tasa-arvoinen ja
yhdenvertainen tydyhteiso lisdavat turvallisuutta. Rauramo mainitsee myo0s, etta
turvattomuus tydelamassa on lisaantynyt merkittavasti. Tama voi myds haitata
hyvinvointia. Em. teoksessa (s. 86—87) mainitaan tana paivana muutoksen ohjaa-
van tybelamaa. Nama muutokset edellyttavat jatkuvaa sopeutumista ja uudistu-

mista niin organisaatioilta, yhteisdilta kuin yksiléiltakin. Tydeldaman muutostrendeja
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ovat mm. teknologian kehittyminen, tydvaeston ikdantyminen seka organisaatioi-

den sisaiset muutokset.

Liittymisen tarve. Liittymisen tarve on portaiden kolmas askel. Rauramon (s. 122)
mukaan liittymisen tarpeeseen voidaan vaikuttaa yhteishenkea tukevilla toimilla,
tuloksesta ja henkildsta huolehtimisella seka ulkoisella ja sisaisella yhteistydlla.
Ihmisen olemassaolon ja toiminnan edellytyksia ovat yhteisot ja yhteisdllisyys.
Taman vuoksi yksilon tarkein voimanlahde on yhteisd ja yhteiskunnan keskeisin

koossa pitava voima on yhteisyyden tunne.

Em. teoksen (mp.) mukaan positiivinen palaute ravitsee ihmisen itsetuntoa. Itse-
tunto muodostuu ja vahvistuu suhteessa toisiin ihmisiin. Jos tyoyhteis6 on hyva,

yksilo ja hanen persoonallisuutensa paasee talloin tayteen kukoistukseensa.

Arvostuksen tarve. Neljas ja toiseksi viimeinen portaiden askel on arvostuksen
tarve. Rauramo (s. 143) mainitsee, ettd Maslowin mukaan arvostuksen tarve voi-
daan jakaa alempaan seka ylempaan tarpeeseen. Naista alemmalla tarkoitetaan
sosiaalista arvostusta, jota saadaan toisilta ihmisilta. Jalkimmaisella taas tarkoite-
taan omaa itsearvostusta. Omaa itsearvostusta ei voi menettaa yhta helposti kuin

toisilta saatua.

Em. teoksen (mp.) mukaan siihen, miten kukin arvostaa itseaan ja tyotaan vaikut-
tavat tydyhteisdn, esimiehen, ystavien laheisten osoittamaan arvostukseen. Jokai-
sen henkilon tydpanos ja ponnistelut tulee ottaa huomioon ja jokaista kohdellaan
arvostavasti. Rauramo (s. 144) mainitsee, etta lahiesimiehen, tyétovereiden, asi-
akkaiden seka perheenjasenien osoittama arvostus on yksilén kannalta erityisen

merkittavaa.

Itsensa toteuttamisen tarve. Itsensa toteuttamisen tarve on viides ja viimeinen
portaiden askel. Rauramon (s. 160) mukaan kilpailukyvyn perusta on osaaminen
niin yksildiden, yhteisdjen, organisaatioiden kuin suomalaisen yhteiskunnankin
kohdalla. Osaaminen edellyttaa jatkuvaa uuden tiedon hankintaa ja luomista. Ta-
ma asettaa uusia haasteita organisaatiossa toimiville. Tydssa ollessa opitaan eni-
ten uusia asioita ja oppimisen edistamisessa olisikin tarkeaa korostaa juuri tydssa
tapahtuvaa oppimista seka oppimisen liittymista kaikkeen jokapaivaiseen toimin-

taan.
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Em. teoksessa (s. 160—-161) mainitaan, etta tulevaisuutta on ennakoitava tydpai-
kan osaamisen kehittamisessa. Henkilon oman osaamisen yllapitaminen on mer-
kittava kilpailutekija tydmarkkinoilla. Tama voi myds edistaa tyon hallintaa, tydssa
jaksamista seka hyvinvointia. Valmiudet muuttuvassa maailmassa elamiseen an-

taa elinikdinen oppiminen.

2.3 Tyohyvinvointia ja tyokykya yllapitava toiminta

Viitalan (2013, 187) mukaan yrityksessa tyohyvinvointia yllapitava toiminta eli tyhy-
toiminta on jatkuva prosessi. Taman prosessin aikana tulee kiinnittdd huomiota
laajalti erilaisiin tyokykya lisdaviin ja yllapitaviin asioihin. Em. teoksen (mp.) mu-

kaan voidaan puhua myods tyokykya yllapitavasta toiminnasta eli tyky-toiminnasta.

Nummelinin (2008, 97) mukaan tydntekijoiden tydhyvinvointia ja tydokykya tukeva
toiminta on tyky-toimintaa eli tyokykya yllapitavaa toimintaa. Tama toiminta koos-
tuu kolmesta eri tasosta: ensimmaiseksi ennaltaehkaisevasta toiminnasta, toiseksi
tyo- ja toimintakyvyn alenemista auttavat toimenpiteet seka kolmanneksi heikenty-
neen tyokyvyn omaavien henkildiden jaljella olevan tyokyvyn sailyttdminen ja tyo-

kyvyttdomyyden ehkaiseminen.

Nummelin (s.97) muistuttaa kuitenkin, ettei tyky-toimintaa ole yhdistetty osaksi
organisaation arkipaivan tyo- ja kehittamistoimintaa. Usein tyky-toiminta on kerran
vuodessa jarjestettava liikuntapaiva tai tyonantajan tukema liikuntaseteli. Nama
eivat kuitenkaan riitd rakentamaan tyokyvyn yllapitamisen kestavaa perustaa. Pit-
kajanteinen ja suunnitelmallinen toiminta on tyokyvyn yllapitamisen kestava perus-
ta. Selkeammin kohdennettuna niihin tydntekijoihin, joilla on tydkykyyn liittyvia on-

gelmia, voidaan naita henkil6ita jo tukea varhaisessa vaiheessa.

Viitalan (2013, 187) mukaan tyohyvinvointia tukevat toimet voivat olla my6s osa
henkiloston palkitsemisjarjestelmaa. Joillakin tydpaikoilla henkilostdé on haastettu
likkumaan erilaisten kampanjoiden ja kilpailujen avulla. Em. teoksessa (s. 189)
muistutetaan, etta kehittdessa yrityksen tyokykya yllapitavaa toimintaa tyoterveys-
huollon ammattilaiset ovat yrityksen henkilostdammattilaisen yhteistydkumppanei-

ta.
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Nummelinin (s. 97-98) mukaan tyky-toiminnan todelliset hyddyt niin yksilo- kuin
organisaatiotasolla auttaisivat nakemaan selkeiden tavoitteiden asettaminen tyky-
toiminnalle seka& suunnitelmallisuus ja tyky-toiminnan tuloksellisuuden arviointi.
Taman lisaksi yhteistyota tulisi tiivistaa tyoterveyshuollon kanssa, jotta tavoitteita
saavutettaisiin. Nummelin (s. 99) muistuttaa, etta nykyaan tyontekijéiden henkisen
hyvinvoinnin ja tyossa jaksamisen edistdminen ovat nousseet keskeisiksi vaikut-

tamiskohteiksi tydelamassa.

2.4 Kaiku-tyohyvinvointipalvelut

Valtionkonttori on tukenut 1980-luvulta lahtien valtion virastojen ja laitosten tyohy-
vinvointityota ensin varhaiskuntoutuksen nimelld ja vuodesta 2002 alkaen Kaiku-
hyvinvointipalveluiden nimella (Tyohyvinvointi 2012). Tydhyvinvointi-artikkelin mu-
kaan tydyhteisdn ja esimiestyon strategiaan liittyvaa pitkajanteista kehittamistoi-
mintaa tulee painottaa. Tavoite on, etta valtionhallinnossa osaksi henkilostostrate-
gioita ja tulosohjausta on sidottu tyohyvinvointitoiminta. Taman lisaksi tydhyvin-
vointitoiminnalle asetetaan konkreettisia tavoitteita ja sen kehittymista arvioidaan.
Tana paivana keskeinen puheenaihe on suurten ikaluokkien jaksaminen aktiivisina
tydelamassa. Em. artikkelissa mainitaan, etta pitkalla aikavalilla tulee luoda sellai-
set arvot, asenteet ja olosuhteet, etta jokainen pystyy motivoituneena antamaan

panoksensa ty0elamassa elakeikaan asti.

Tyohyvinvointipalveluiden toiminnan tavoitteena on tydhyvinvointitoiminnan vakiin-
nuttaminen osaksi johtamista ja tyOpaikan arkea (Tydhyvinvointi 2012). Edella
mainitun artikkelin mukaan td&ma onnistuu siten, ettd jokainen valtiotyOyhteison
jasen tietaa tehtavansa ja sille asetetut tavoitteet seka sen, miten tavoitteiden saa-
vuttamista mitataan. Taman lisaksi valtioyhteison jasen osaa sijoittaa oman tehta-
vansa organisaatioiden tavoitteisiin ja palvelutehtavaan. Hanen taytyy saada riitta-
vasti tukea tydnsa tekemiseen ja kokea itsensa ja tydonsa arvostetuksi. Jokaisen
valtioyhteison jasenen kokemuksia seka vahvuuksia hyddynnetaan ja heidan
osaamistaan kehitetddn. Myods jokaisen valtioyhteison jasenen jaksamisesta tulee
pitda huolta. Jokaisen esimiehen tulee huolehtia siita, ettd hanen yksikkonsa ja

tiiminsa jasenilla on kohtuulliset edellytykset tydnsa hyvaan suorittamiseen.
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Tasta luvusta voidaan paatella, etta tydhyvinvointia tulee kehittaa yrityksessa jat-
kuvasti. Tydhyvinvointiin vaikuttavat niin johtaminen, muut tydntekijat kuin myos
oma vastuu tyohyvinvoinnistaan. TyOhyvinvoinnin tulisi syntya tdissa tekemalla
téita. Tydhyvinvointia kehittdessa tulee ottaa huomioon tydhyvinvoinnin viisi por-
rasta: psykofysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvos-
tuksen tarve seka itsensa toteuttamisen tarve. Tydhyvinvointia tulee hyvan johta-
misen lisaksi yllapitaa tyohyvinvointia ja tyokykya yllapitavalla toiminnalla. Tydhy-
vinvointia ja -kykya yllapitava toiminta tulisi sitoa osaksi tydyhteison jokapaivaista

toimintaa, eika jarjestaa yhteista viikonloppua vain kerran vuodessa.
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3 TYOHYVIVOINNIN KEHITTAMINEN JOHTAMISEN AVULLA

Tassa luvussa kasitellaan tydhyvinvoinnin kehittamista johtamisen avulla. Ensim-
maisena luvussa tarkastellaan tyokykyjohtamista, jonka jalkeen paneudutaan esi-
miestyohon. Kolmantena luvussa tarkastellaan johtamisen ja esimiestyon tukea.
Taman jalkeen keskitytddn muutoksen johtamiseen seka tyonohjaukseen. Viimei-

sena luvussa kasitellaan muutosvastarintaa seka viestintaa.

3.1 Tyokykyjohtaminen

Strategia ja tyohyvinvointi -teoksen (2009, 10) mukaan keskeinen osa laatujohta-
mista ja tuloksellisuutta on henkildston tydhyvinvointi. Tydyksikdon johtamisjarjes-
telman erottamaton osa on juuri tydhyvinvointi. Em. teos muistuttaa (mp.), etta
tydomarkkinoiden lapinakyvyyden lisaantymisen myota vahenee tyontekijoiden si-
toutuminen tydpaikkoihin. Talldin korostuvat erityisesti hyvan johtamisen ja henki-

|6stopolitiikan lisaksi myos tydpaikan viihtyvyys ja tydon mielekkyys.

Johtamisen yksi osa on tydhyvinvointi. Talloin se myds liittyy kiintedsti organisaati-
on toimintaan ja tavoitteisiin. Strategia ja tydhyvinvointi -teoksen (2009, 20) mu-
kaan johtamisjarjestelman kaikilla tasoilla tulee olla selkeasti esilla tydhyvinvointiin
vaikuttavat tekijat. Talldin hyvin johdetussa tyOyhteisdssa, jossa tehtavat koetaan

haastaviksi ja mielekkaiksi, rakentuu tydhyvinvointi.

Mankan ja Mankan (2016, 42) mukaan tyokykyjohtamisesta on alettu puhua tyo-
hyvinvoinnin johtamisen sijasta. Manka ja Manka mainitsevat kirjassaan (s. 42),
etta tydnantajan, tyontekijdiden ja tydterveyshuollon tiivis ja jarjestelmallinen yh-
teistyd on edellytyksena tyokykyjohtamiselle. Tydkykyjohtamisen periaatteita on
kolme: selvilla olemisen periaate, varautumisen periaate ja osallistumisen periaa-
te. Manka ja Manka (s. 42) kertovat, etta selvilla olemisen periaatteeseen kuuluu
henkiloston tila eli mm. tyotyytyvaisyys, terveydentila, tyokyky. Taman lisaksi sii-
hen kuuluu tyokykyyn liittyvat riskit, terveyteen liittyvat riskit, tydon psyykkinen ja
fyysinen kuormittavuus ja tyokyvyttomyyskustannukset. Varautumisen periaattee-
seen taas kuuluu henkildstoriskien hallinta seka varhainen puuttuminen ja ennal-

taehkaisevat toimet. Osallistumisen periaatteeseen kuuluu tilannekohtainen selvi-
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tys ty0ssa jatkamisen mahdollisuuksista seka tyoterveysyhteistyd ja sen suhde
tydpaikan tyoturvallisuusyhteistydhon maariteltava. Manka ja Manka mainitsevat
(s. 42) myos, etta tyokykyjohtamisen keskeisiksi prosesseiksi on maaritelty mm.

aktiivinen vuorovaikutus ja tyokyvyn edistaminen tydpaikkayhteistyolla.

Mankan ja Mankan (2016, 43) mielesta tydhyvinvoinnin kehittdmiseen ja myonteis-
ten voimavarojen korostamiseen on siirrytty entisesta tydokyvyn kehittdmisesta.
Edellda mainitussa teoksessa (mp.) kerrotaan, etta positiivinen psykologia tulee olla
mukana tyopsykologiassa, jossa kiinnitetdan huomiota tydn voimavaratekijoihin.
Tyon voimavaroja ovat mm. johtaminen, organisaation rakenne, kehittyminen, tyon
hallinta ja tyOyhteisdn tuki. Yksilon omia voimavaroja ovat taas itseluottamus, toi-

vo, optimismi seka sitkeys.

Manka ja Manka (2016, 43) muistuttavat, etta kielteiset tunteet ovat voimakkaam-
pia kuin myonteiset ja talléin myonteisten tunteiden maaran tulisi olla moninkertai-
nen kielteisiin verrattuna. Positiivisten tunteiden ylijadma vaikuttaa ihmisten tapaan
arvioida joustavammin, rauhallisemmin ja mydnteisemmin stressaavia tilanteita.
Manka ja Manka (s. 44) mainitsevat, etta tyopaikalla ei tulisi kiinnittaa liikaa huo-
miota kielteisten tunteiden puuttumiseen, vaan tarkeampaa olisi kokea myonteisia
tunteita enemman kuin kielteisia ja kielteisia tunteita tulisi osata kasitella rakenta-

vasti.

Mankan ym. (2016, 44) mukaan tiedolliset, psykologiset ja sosiaaliset tekijat seka
paivittainen huomion kiinnittdminen hyviin arjen asioihin edistavat myonteisten tun-
teiden syntymista. Naista tekijoistd esimerkkeina voisi mainita seuraavat: tiedolli-
set kuten kyky tarttua hetkeen, psykologiset kuten hallinnan tunteen sailyttaminen

ja sosiaaliset kuten kyky antaa ja vastaanottaa sosiaalista tukea.

Strategia ja tyohyvinvointi -teoksen (2009, 34) mukaan johdon tulisi sitoa tyohyvin-
vointi organisaation arkeen, jolloin tyéhyvinvointi ei olisi ylimaaraista oheistoimin-
taa. Strategia ja tydhyvinvointi -teoksessa (2009, 45) mainitaan, etta luottamus on
yksi johtamisen haasteista. Johtamisen tehtavana on rohkaista ihmisia itsenaiseen
ajatteluun seka avoimeen kanssakaymiseen. Naiden kautta paastaan jatkuvaan

oppimiseen seka omien nakemystensa ja tapojensa laajentamiseen.
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Paivittaisjohtamisen keskeisin tyovaline on palautteenanto. Palautteella on suuri
merkitys yksittaisen ihmisen ja koko organisaation kehittymisen seka oppimisen
kannalta. Muutos: osaaminen muutoksessa -teoksessa (2009, 21) kerrotaan, etta
tydntekijan tulisi saada myodnteista palautetta viisi kertaa enemman kuin korjaavaa

palautetta, jotta palaute motivoisi tyontekijaa.

3.2 Esimiestyo

Nummelinin (2008, 26) mukaan esimiehille tulisi tarjota mahdollisuus erilaisiin tu-
kimuotoihin. Keinoja edistaa esimiehen jaksamista tydssaan ovat mm. omalta
esimiehelta ja kollegoilta saatu tuki seka koulutus, tydnohjaus ja mentorointi. Em.
teoksessa (s. 27) mainitaan, etta esimiehen voidessa hyvin myds tydntekijat voivat

saada tarvitsemansa tuen tekemalleen tydlle.

Nummelinin (s. 58) mukaan suurempi vaikutus tydhyvinvointiin on esimiestyélla
kuin tyontekijoiden valisella kannustuksella ja tuella. Tydn organisointiin ja tiedon
kulkuun ollaan tyytyvaisia, kun ollaan tyytyvaisia myos esimieheen. Nummelin (s.
59) mainitsee, etta tydyhteison toimintatavoista paattaminen on esimiehen vastuul-
la. Naiden toimintatapojen kautta rakentuu yhteistyd. Yhteishenkea ja yhdessa
parjaamisen kokemusta lujittaa ajan varaaminen yhteiselle kehittamiselle. Stressin

haitallisilta vaikutuksilta voidaan suojautua hyvalla yhteishengella.

3.3 Johtamisen ja esimiestyon tuki

Johtaminen ja esimiestyon tuki -artikkelissa (2012) kerrotaan, ettd laadukkaalla
johtamisella saavutetaan muutoskyvykkyytta ja tyéhyvinvointia. Valtion toimintayk-
sikdiden tuloksellisuudelle, tehokkuudelle ja palvelukykyisyydelle luodaan edelly-
tyksia hyvalla henkiléstdjohtamisella. Valtioneuvoston periaatepaatods valtion hen-
kilostopolitiikan linjasta seka valtiovarainministerion johdolla tehty arvotyé ohjaa

valtioyhteison johtamista.

Johtaminen ja esimiestyon tuki -artikkelissa (2012) mainitaan, etta johdon yksi tar-

keimmista prioriteeteista tulisi olla henkildéston tydhyvinvoinnista huolehtiminen,
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varsinkin kun otetaan huomioon osaavan, motivoituneen ja organisaation perus-
tehtavaan sitoutuneen henkildéston asema valtio-organisaatioiden elinvoimaisuu-
den yllapitamisessa. Em. artikkelin mukaan johtamisen tulee luoda rakenteita, jot-
ka palvelevat organisaation kaikilla tasoilla mahdollisimman sujuvaa, tehokasta ja

vaikuttavaa tydntekoa.

Havusen ja Lavikkalan (2010, 17) mukaan mydnteisen lopputuloksen kannalta olisi
olennaista, ettd ongelmiin puututtaisiin mahdollisimman nopeasti ja asioista puhut-
taisiin. Muutoin syntyy lumipalloefekti ja ongelma suurenee suurenemistaan esi-
miehen katsoessa samalla sormiensa lapi (Havunen & Lavikkala 2010 18). Havu-
sen ja Lavikkalan (s. 19) mukaan esimiehen suhtautuessa ongelmiin on kysymys
valittamisesta. Jos esimies ei pida aktiivisesti huolta tyontekijoista, tydyhteisosta ja
tydn tuloksista, syntyy usein ongelmia. Em. teoksen (mp.) mukaan suomalaisissa
tydyhteisodissa toimii esimiehia, jotka valittavat alaisistaan. Talldin kuitenkin haas-
teena on se, etta esimiehen huomio ohjautuu muualle kuin arjen tydon tekemisen

kehittamiseen.

Nummelin (2008, 62) kertoo teoksessaan, etta kaikkiin tydyhteison jaseniin heijas-
tuu se, jos yksi jasenista ei suostu yhteistydhon. Jokaisen tydyhteison jasenen
vastuulla on keskustella tydhon liittyvistd ongelmista seka ratkoa ongelmia. Em.
teoksessa (s. 63) muistutaan, ettd ongelmista puhumattomuus johtaa ongelmien

pysyvyyteen. Tama puolestaan vaikeuttaa tyon kehittamista ja yhteisty6ta.

Havusen ja Lavikkalan (2010, 83) mukaan esimies on vastuussa alaisten ty0ssa
jaksamisesta, koska han on tydnantajan edustaja. Talléin hanella on myds velvol-
lisuus huolehtia tydntekijoidensa tyoturvallisuudesta ja -terveydesta. Havusen ja
Lavikkalan (s.83-84) mukaan tata tukee myds tyoturvallisuuslaki, jonka tarkoituk-
sena on parantaa tydymparistda ja -olosuhteita. Talla lailla turvataan tydntekijoi-
den tyokyky ja yllapito seka tyontekijoiden tydsta ja tydymparistosta johtuvien fyy-
sisten ja henkisten terveydellisten haittojen ennalta ehkaiseminen. Talloin laissa

kaytetaan aiheesta termia "kuormittuminen”.

Havusen ja Lavikkalan (s. 84) mukaan nykypaivan vaaroina ovat mm. henkinen
ylikuormitus, jatkuvan tavoitettavuuden vaatimukset kannykodiden ja kotiyhteyksien

ansiosta seka kiire. Naiden lisaksi tyontekijoita painaa viela sahkdisen maailman
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tietotulva, joka tarkoittaa liikaa toita ja liikaa luettavaa vahaiseen aikaan nahden.
Havusen ja Lavikkalan (s. 84) mukaan tyontekija tarvitsee esimiehen. Laki vaatii

esimiesta toimimaan ja tarvittaessa puuttumaan tydssa jaksamisen ongelmiin.

Havunen ja Lavikkala (s. 85) mainitsee, etta tyoturvallisuuslaki saatelee esimiehen
velvollisuudet ja oikeudet puuttua tydssa jaksamisen ongelmiin. Tastd muutama

esimerkki:

Tybnantajan on tarpeellisilla toimenpiteilla velvollinen huolehtimaan
tydntekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tydssa.

Tybnantajan on otettava huomioon tyéhon, tydolosuhteisiin, tydympa-
ristdon ja tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat.

Tybnantajan on jatkuvasti tarkkailtava tydymparistoa, tyoyhteison tilaa
ja ty6tapojen turvallisuutta seka tarkkailtava toteutettujen toimenpitei-
den vaikutusta tyon turvallisuuteen ja terveellisyyteen.

Tyoturvallisuuslaki ei koske siis ainoastaan fyysista tyoturvallisuutta, vaan myds
henkista ja psyykkista tyoturvallisuutta. Havusen ja Lavikkalan (s.85) mukaan esi-
miehen tulisi ennaltaehkaistd mahdolliset kuormittavuustekijat seka valittaa tyon-

tekijoista. Talldin tapahtuva ennakoiva tydsuojelu on tehokkainta.

Havusen ja Lavikkalan (s. 90) mukaan esimies kantaa vastuun alaisistaan myos
silloin, kun hanen tiiminsa on hajautettu toisille paikkakunnille. Tata voitaisiin ver-
rata myos etatydskentelyyn. Havunen ja Lavikkala (s. 90) muistuttaa, ettd esimie-
hen tulee olla aktiivinen ja hanen tulee pitdd myos saanndllisesti yhteytta koko tii-
miin. Tama edellyttdd saanndllisia tapaamisia ja keskusteluja, koska vain nain
esimies voi pysya mukana siind, miten hanen alaisillaan ja koko tiimillaan todelli-

suudessa menee.

3.4 Muutoksen johtaminen

Arikosken ja Sallisen (2007, 13) mukaan esimiehen tulee rekrytoida itsedan taita-
vampia tdsmaosaajia, silla hanen alaistensa korkea tieto- ja osaamistaito tekee

tiimin johtamisesta haasteellista esimiehelle. Arikoski ja Sallinen (s. 14) muistuttaa,
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etta ihmisten tulee osallistua aidosti visioiden ja strategioiden toteuttamiseen, jotta
johtaminen onnistuisi. Talldin ihminen on otettava huomioon kokonaisuutena tun-
teiden kanssa. Esimies kuitenkin johtaa ryhmaa eika pelkastaan yksittaista henki-

164.

Arikosken ja Sallisen (s. 15) mukaan jasenten laaja-alainen osaaminen, luottamus
reiluuteen seka kyky korjata omaa toimintaa keskustelun avulla ovat kolme muu-
toskykyisen ryhman tunnusmerkkia. Esimiehen tulee tiedottaa asioista reilusti ja
toimia my0s reilusti. Arikosken ja Sallisen (s. 18) mukaan kyky kommunikoida on

oman toiminnan korjaamisen peruspilareita.

Arikosken ja Sallisen (s. 45) mukaan tyoelaman muutostilainteisiin suhtaudutaan
kriittisesti usein jo sen vuoksi, ettd nama muutokset koskevat kokonaisia ihmis-
ryhmia. Talldin nama muutokset myds koetaan johdon aikaansaamina. Monesti
tyontekijat ajattelevat, etta tydelaman muutokset oltaisiin voitu valttdaa. Taman li-
saksi tyontekijoiden on helppo yrittdaa estdd muutosta toteutumasta yhdistymalla

muutosvastarinnan taakse.

Arikoski ja Sallinen (s. 63) muistuttavat, ettd kannattaa vaalia onnistuneen muu-
toksen lopussa koittavaa ilon hetkea. Onnistuneen muutoksen toteutumisen merk-
ki on ilo. Usein uusien paalle painavien muutoksien vuoksi ilo jaa kuitenkin koke-
matta tai ajatellaan, ettei iloon tarvitse kiinnittdd huomiota samalla tavalla kuin ne-
gatiivisiksi miellettyihin tunteisiin. Em. teoksessa (mp.) mainitaan, ettd ihminen
tarvitsee tietynlaisia paatepisteita ja hengahdystaukoja tiettyjen ajanjaksojen paat-

teeksi.

Arikoski ja Sallinen (s. 64) mainitsevat myos, etta valitavoitteet helpottavat muu-
toksien toteutumista. Kun ihminen saavuttaa valitavoitteen, on han talléin myos
saavuttanut yhden vaiheen muutoksessa ja hanen on aika siirtya seuraavaan vai-
heeseen. Tasta saatu saavuttamisen ilo antaa hetkellisen tyytyvaisyyden tunteen

ja ihmiselle voimia siirtyd seuraavan tehtavan kimppuun.
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3.5 Tyonohjaus

Rauramon (2008, 170) mukaan keskusteluun ja toiminnallisiin menetelmiin perus-
tuvaa tyon kehittdmista on tydonohjaus. Tama tapahtuu koulutetun tyonohjaajan
ohjaajamana yksil6-, pienryhma- tai tydyhteisétoimintana. Tydnohjauksen tavoit-
teena on tydssa jaksamisen turvaaminen seka ammatillisen osaamisen kehittami-

nen.

Em. teoksen (s. 170-171) mukaan johto ja henkildstd voisivat vastata paremmin
tydelaman erilaisiin haasteisiin ja varautua muutoksiin, tulee tydnohjausta kayttaa
valineena heidan valmiuksiensa kehittamiseen. Tydnohjauksen toimivuus perustuu
sen ratkaisukeskeisyyteen ja kaytannonlaheisyyteen. Lisaksi ohjattavan tarpeet

ovat lahtdkohtana tydnohjaukselle.

Arikosken ja Sallisen (2007, 113) mukaan tydnohjaus ei ole tydnopastusta, pereh-
dyttamista, konsultointia taikka terapiaa. Tydnohjattavan henkilon energiaa suun-
nataan organisaation perustehtavan hoitamiseen, mika taas on tydnohjausta. Tal-
I6in koulutettu tydnohjaaja auttaa ohjattaviaan tiedostamaan omiin tyétapoihinsa

liittyvia ajatuksia, asenteita seka tunteita.

Em. teoksen (s. 114) mukaan tydonohjausta tulisi jarjestaa kestoltaan noin 45 mi-
nuutista kolmen tunnin istuntoihin muutaman viikon valein vuoden ajan. Tyénohja-
uksen tarkoituksena on 16ytaa uusia nakokulmia tyodtehtavien hoitamiseen seka
tydn psyykkisen kuormituksen keventamiseen. Talldin tuetaan joko yksilda yksilo-

tydnohjauksen avulla taikka ryhmaa ryhmatyénohjauksen avulla.

3.6 Muutosvastarinta

Pirisen (2014, 62) mukaan muutosvastarinta on voimaa, joka vaikeuttaa esimiehen
muutosjohtamista. Tallaista muutosvastarintaa ei aina voida poistaa kokonaan ja
joskus se voi olla hyvaksikin. Esimiehen tulisikin voida muuttaa muutoksen vasta-
voima myotavoimaksi. Muutosvastarinta kertoo, etta jotain on huonosti. Vastarin-

taa ei tulisi talldin poistaa, vaan tulisi selvittda mika on vialla ja miksi.
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Pirinen (s. 62) muistuttaa, ettd muutosvastarinta on luonnollinen tapa tyoétekijan
iimaista se, ettei han halua totuttuun rutiiniinsa muutosta. Tydntekijat eivat kuiten-
kaan jaksa loputtomiin taistella muutosta vastaan, kun esimies toistaa muutoksen
tavoitteita ja positiivisia asioita. Talldin myds muutosvastarintaiset tyontekijat alka-
vat uskoa tavoitteisiin ja positiivisiin asioihin. Tietenkin poikkeuksia I0ytyy ja jonkun

henkilon muutoksen vastarinta voi kestda muutoksen loppuun asti.

Pirisen (s. 63) mukaan muutosvastarinnan syitd ovat mm. Tietamattomyys, ym-
martamattomyys, huono johtaminen, haluttomuus muuttua, edellisen muutoksen
huonot kokemukset, epavarmuus, luottamuksen puute, valipitamattomyys, tyyty-
mattdmyys seka ennakkoluulot. Em. teoksen (s. 66) mukaan jotkut tydntekijat ha-
luavat tyytya helppoon ja vaivattomaan tyohdn. Muutoksen mainitaan kuitenkin
olevan ponnistelua, venymista ja sinnittelya loppuun asti. Tyontekijéiden tulisi tal-

I6in 16ytad motivaatiota muutokseen.

Arikosken ja Sallisen (s. 68) mukaan muutosvastarinnassa on kyse siita, ettei
tydntekija ole valmis muutokseen. Talldin voi olla kyse myds siita, ettei tyontekija
selvida muutoksesta ilman apua ja tukea. Kyseinen tyontekija tarvitsisi lisaa aikaa,

vaikka sita ei aina pystyta antamaan tai sitten sita ei edes ymmarreta antaa.

Arikoski ja Sallinen (s. 60) kertovat, ettd huonosti johdetuissa tai akillisissa muu-
tostilanteissa useat ihmiset ovat kertoneet joutuneensa eraanlaiseen pelon tai vi-
han kierteeseen. Tama johtuu yleensa siita, jos tyopaikalla tulee jatkuvasti suuria
muutoksia. Em. teoksessa (mp.) mainitaan, etta vaikka tyontekijalla on viela edelli-
sen muutoksen lapikdyminen kesken, joutuu han jo sitoutumaan uuteen muutok-

seen.

Pirisen (2014, 68) mukaan yksi vakavimmista muutosvastarinnan seurauksista on
tydilmapiirin huononeminen. Tasta taas seuraa tyontekijoiden ristiriitatilanteet seka
huonot keskinaiset suhteet. Myds negatiivinen asenne heikentda koko tyoyhteison

yhteishenkea.
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3.7 Viestinta

Kasvokkain ja virtuaalisesti -artikkelin (2015) mukaan jatkuvasti syntyy lisda sosi-
aalisen median uusia kanavia ja kayttdtapoja. Talloin myos osaksi tata paivaa ovat
tulleet sosio-digitaaliset vuorovaikutuksen muodot. Taman vuoksi organisaatiotkin
joutuvat paivittdmaan sekd omaa sosiaalisen median lasndoloaan ettad ymmarrys-
tdan ihmisten online-kayttaytymisesta. Moni organisaatio hakee kuitenkin viela
paikkaansa sosiaalisessa mediassa. Em. teoksen mukaan tayden tybdtehon ai-
kaansaamiseksi ei viela kaytetd monipaikkaisen ja hajaantuneen yhteistyéon mah-

dollistavia tyokaluja.

Kasvokkain ja virtuaalisesti -artikkelissa (2015) mainitaan, ettd vanhemmalle vael-
le suullinen keskustelu on usein se ainoa oikea tapa jutella, kun taas nuoremmalle
polvelle chattailu ja twiittailu on keskustelua. Raskaita verkkopalaverijarjestelmia ei
aina tarvita. Paikasta riippumatta osallistuminen palaveriin onnistuu mobiilityokalu-
jen avulla. Nama uudet ratkaisut mahdollistavat esimerkiksi tydpaikoilla yhteisolli-
sen tiedon tuottamisen ja talldin myods osallistumaan ja vaikuttamaan paasevat

myds ne hiljaiset.

Johdolla aktiivinen rooli -artikkelissa (2015) muistutetaan, ettd oma viestinnallinen
vastuu on johdolla. Aidon dialogin syntyminen osallistumalla ja aktivoimalla henki-
|6std mukaan yhteiseen suunnitteluun kannattaa varmistaa muutostilanteissa. Ta-
na paivana myos organisaation ylimman johdon, kuten myds osastojen ja yksikoi-
den paallikdiden, tulee olla aktiivinen ja avoin viestija. Johdon tulee selvasti kertoa

vaelleen suunta ja olla Iasna heidan keskuudessaan.

Miten viestia huonoista asioista -artikkelissa (2015) muistutetaan, jotta erilailla
ajattelevat inmisetkin tuntevat kuuluvansa joukkoon, tarvitaan tydyhteiséssa myds
suvaitsevaisuutta. lhmisten tulee osata viestia myos vaikeista asioista. Vaikeat ja
huonot asiat voidaan myos kertoa toista ihmista kunnioittaen ja arvostaen. Jotta
kukaan ei lahde tietamattdan ruokkimaan negatiivista kierretta, tulee tydyhteison

viestintataitoja hioa.

Tasta luvusta paatellen tydhyvinvointiin liittyy vahvasti johtaminen. Organisaatiois-

sa tulee panostaa tyokykyjohtamiseen, esimiestydhdon seka esimiesten jatkuvaan
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koulutukseen ja tydonohjaukseen. Henkilostolle tarkeda on myos johtamisen ja
esimiestyon tuki. Ei saa kuitenkaan unohtaa, ettd esimiesten tulee myos voida
tdissa hyvin. Lisaksi taytyy muistaa, etta tyoturvallisuuslaki koskee myds henkista
ja psyykkista tyoturvallisuutta. Muutoksen johtaminen on myos tarkeaa ja tata tay-
tyy myds soveltaa esimerkiksi silloin, jos organisaatiossa on hankkeita. Esimiesten
tulisi kayttaa hyvaksi muutosvastarintaa muuttamalla sen vastavoima mydétavoi-
maksi. Taman lisaksi muutosvastarintaan tulee suhtautua vakavasti, koska se on
merkki siita, etta jokin on huonosti. Se voi vaikuttaa myds tydilmapiirin huononemi-
seen. Organisaatiossa viestiminen ja kommunikoiminen on tarkeaa ja naihin taytyy

myds panostaa niin esimiesten kuin tyontekijoidenkin.
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4 SEURANTATUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassa luvussa kasitelldadn opinnaytetydn empiirista sovellusta. Ensimmaisena lu-
vussa kasitelladn kohdeorganisaatiossa aiemmin toteutettuja toimenpiteitd. Taman
jalkeen esitelladn toimeksiantaja seka toimeksianto. Seuraavaksi tarkastellaan
tutkimusmenetelmia, otoksen maarittelya ja valinnan perusteita, tutkimusaineistoa
seka kyselylla tutkittavia padasioita. Taman jalkeen perehdytaan tutkimustuloksiin
seka hankevetgjan haastatteluun. Viimeseina luvussa kasitellaan tutkimuksen joh-

topaatokset.

4.1 Aiemmin toteutetut toimenpiteet

Aiemmin toteutettuja toimenpiteitd kohdeorganisaatiossa ovat VMBaro-

tyotyytyvaisyyskysely seka vuosien 2015-2016 aikana toteutettu Kaiku-hanke.

411 Kaiku-tyoelamapalvelut

Valtionhallinnon organisaatioiden ja tyOyhteisdjen kehittamista toimiviksi ja hyvin-
voiviksi tukevat Kaiku-tydelamapalvelut. Kaiku-tydelamapalvelut tuottavat toiminta-
tapoja, joilla vaikutetaan kestavampiin ja pidempiin tyduriin seka ehkaistaan tyoyh-

teisbongelmia ja tyokyvyttomyytta. (Kaiku-tyoelamapalvelut 2013.)

41.2 Kaiku -tyoelaman kehittamisraha

Valtionkonttorista haetaan Kaiku- ty6elaman kehittdmisrahaa, jolla harkinnanvarai-
sesti tuetaan valtion virastoja ja laitoksia tydhyvinvointi- ja tydsuojeluhankkeiden
toteuttamiseksi. Kehittdmisraha raataldidaan tyopaikkakohtaiseksi ja se on luon-
teeltaan osarahoitusmuoto. Kehittdmisraha on kaksivuotinen siirtomaararaha, ja
sita voi hakea jatkuvasti. Kehittamisrahan saaminen edellyttaa, etta tydhyvinvointia
ja tyOsuojelua koskevat tavoitteet on maaritelty tulossopimuksessa. (Kaiku- tyo-

elaman kehittamisraha 2015.)
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Kaiku- tydelaman kehittdmisrahan tarkoituksena on saada aikaan kyseiselle tyo-
paikalle raataldityja uusia, tydhyvinvointia ja tydsuojelua edistavia tekoja, kehittaa
uusia kaytantoja ja esimerkkeja, levittaa hyvia kaytantdja valtiohallinnon tyopaikoil-
le sekd tukea edelldkavijan otetta toiminnassa. 2016 mydnnetdan Kaiku-rahaa
erityisesti esimerkiksi seuraavanlaisiin hankkeisiin: organisaation ja henkiloston
muutosvalmiuksien lisdaminen ja organisaation toimivuuden tukeminen rakenteel-
listen muutosten jalkeen seka tydhyvinvointi- ja tydsuojeluverkostojen vahvistami-
nen seka verkostojen valisen yhteistyon kehittaminen. (Kaiku- tydelaman kehitta-
misraha 2015.)

Valtionkonttorin rooli tydelaman kehittamisrahaan liittyen on se, etta Valtionkonttori
tekee hakemuksiin liittyvat paatokset ja sopimukset rahoitusta saavien tyopaikko-
jen kanssa. Jos hanke on erityisen kokeiluluonteinen ja laaja, on suositeltavaa,
ettd Valtionkonttorin asiantuntija on hankkeen ohjausryhman jasen. (Kaiku- tyo-

elaman kehittamisraha 2015.)

Tybelamarahaa myonnetaan vain tydhyvinvointi- ja tydsuojelupainoitteiseen kehit-
tamiseen. Tydelamarahaa ei myonneta yksittaisiin tapahtumiin, laitehankintoihin,
virkistys- ja liikkuntatoimintaan, paivarahoihin ja osallistujien matka-, ateria- tai ma-

joituskustannuksiin. (Kaiku- tydelaman kehittamisraha 2015.)

4.1.3 VMBaro-tyotyytyvaisyyskysely

Valtion organisaatiot voivat kayttdaa VMBaro-jarjestelmaa veloituksetta ja Valtion-
konttori hoitaa jarjestelman yllapito-, hyddyntamis- ja asiakaspalvelutehtavat seka
jarjestelmaan liittyvan kehittamistydn. Organisaatiot voivat mitata ja seurata henki-
|0stdonsa tyotyytyvaisyytta, lahiesimiestensa johtamisty6ta ja sen onnistumista se-
ka  valtion palkkausjarjestelman  toimivuutta kaytannéssa  VMBaro-

henkilostokyselyjarjestelman avulla. (VMBaro-tyotyytyvaisyyskysely 2016.)

Johtamisen kehittamisen keskeinen osa on VMBaron tietosisallon hyddyntaminen.
Koko valtiota ja hallinnonaloja koskevien selvitysten ja analyysien seka ennustei-
den tekeminen on valttamatdn osa tiedolla johtamista ja johtamisen uudistumista.

Jokainen virasto saa omat raporttinsa jarjestelmasta. Joka vuosi valtionkonttori
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tuottaa koko valtiota koskevat tyodtyytyvaisyysanalyysit, trendisarjat ja kehitysen-
nusteet sekd ministeridille niiden alaisten virastojen raportit. (VMBaro-

tyotyytyvaisyyskysely 2016.)

Vuodesta 2004 Iahtien valtiolla on mitattu henkildston tyotyytyvaisyytta VMBaro-
jarjestelmalla. Organisaatiot, jotka kayttavat VMBaroa, saavat jarjestelmasta ver-
tailutiedot erilaisilla luokituksilla koko valtiolta, hallinnonaloilta ja virastotyypeista
viela omien tietojensa lisaksi. VMBaro-tyotyytyvaisyyskyselyssa tyotyytyvaisyytta
mitataan viisiportaisella asteikolla, jossa 1=erittain tyytymaton, 2=tyytymaton, 3=ei
tyytymaton eika tyytyvainen, 4=tyytyvainen ja 5=erittain tyytyvainen. (VMBaro-
tyotyytyvaisyyskysely 2016.)

Vuoden 2016 marraskuussa  valtion  virastossa  tehtin  VMBaro-
tyotyytyvaisyyskysely. Naita tuloksia on verrattu vuoden 2015 tuloksiin, ja nama

uudet tulokset ovat paremmat. (Vuosittaiset indeksit 2016.)

4.1.4 Kaiku-hanke

Hankkeen lahtokohdat. Hanke on valittu, jotta tydntekijat 16ytaisi tyoniloa kaikille
ja kasvaisivat yksildina yhteisia paamaaria kohti rippumatta muutoksista ja niiden
aiheuttamista haasteista. Henkiloston jaksaminen on heikentynyt muutoksien myo-
ta, samoista tehtavista tulee suoriutua yha pienemmilla resursseilla, tehtavat ka-
saantuvat ja kuormittava kiire lisdantyy. (Kaiku- tydelaman kehittamisrahan hake-

muslomake 2015, 1.)

Hankkeella pitaisi saada aikaan asennekasvatusta ja positivisempaa ajattelua.
Hanke ei kuitenkaan saa vieda tydaikaa paljoa, eikd hankkeessa saa olla peleja tai
leikkeja. Hankkeessa ei myoskaan katsota menneeseen eika kaiveta vanhoja.
Hankkeen rahalliset resurssit ovat suhteellisen pienet. (Kaiku- tyéelaman kehitta-

misrahan hakemuslomake 2015, 1.)

Hankkeen toimenpiteet kohdistetaan koko henkilostoon ja hanketoiminta on aktii-
vista koko henkildstdon osalta kuukausittain. Hankkeessa lahdetaan liikkeelle jokai-
seen yksildon ja hanen palautumiseensa keskittyvilla toimenpiteilla. Hanke on po-

sitiivisuushanke, jossa toistuu ajattelua ja asenteita kasvattava toiminta. Hankkeel-
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la pyritdan lisdamaan tydssa palautumisen keinoja yksikoissa. (Kaiku- tyoelaman
kehittamisrahan hakemuslomake 2015, 1.) Eri yksikdiden ja vastuualueiden erot

saattavat olla merkittavia jo ennen hanketta.

Hankkeen tavoitteena parantaa asenteita, yksil6illa hyvinvointi ja tydssa jaksami-
nen lisaantyy, tyoyhteison pelisaannot toimivat paremmin ja tyonilo kasvaa, jolloin
myOs tuottavuus kasvaa. Yksilotasolla tydntekijat tunnistavat paremmin omia
kuormitustekijoitdan ja osaavat talldin huolehtia palautumisestaan paremmin niin
tydpaivan aikana kuin myos vapaa-ajallaan. Hanke lisaa tuottavuutta ja jaksamis-
ta. (Kaiku- tyéelaman kehittamisrahan hakemuslomake 2015, 2.) Tyoterveyshuolto
sidotaan osaksi hanketta (mts. 6.). Taman lisaksi tydsuojelutoimikunnassa kokous-
tetaan useamman kerran samalla keraten ideoita ja ajatuksia eri yksikdista. Tyon-

tekijoiden ideat ja ajatukset tulee kerata yksikoittain.

Hankkeen konkreettisina toimenpiteina on ollut hyvinvointianalyysit ja palautumi-
seen ohjaaminen, voimavararyhmat seka kokouspysakkiryhmat. Kokouspysakista
kerrotaan jaljempana. Hyvinvointianalyysiin ja palautumiseen ohjaamiseen liittyi

Firstbeat-mittaus. (Kaiku- tydelaman kehittdmisrahan hakemuslomake 2015, 3.)

Firstbeat -mittaus. Kehon reagoinnin arjen erilaisiin tilanteisiin kertoo Firstbeat
Hyvinvointianalyysi [2.12.2016]. Yksildllisesti kuormittavat ja palauttavat tekijat se-
ka liikunnan vaikutuksen kuvaa ymparivuorokautinen sykevalimittaus. Talldin saa-
daan tietda kehon voimavaroista ja asioista, jotka parantavat jaksamista, kuntoa ja

terveytta. Hyvinvointi syntyy tydssa, levossa ja vapaa-ajalla.

TyoOntekijoille on tehty Firstbeat-sykevalimittaukset hankkeen alussa. Sykevalimit-
taukset toteutettiin viraston omana toimintana ja hanke kustansi palautteiden an-
tamisen niin yksildé kuin ryhmatasolla raporttituloksista. Saatu kokonaiskuva hyo-
dynnettiin koordinaatiossa hankkeen ja normaalin tyoterveyshuollon toiminnan
valilla seka voimavararyhmien sisallon suunnittelussa. (Kaiku- tydelaman kehitta-

misrahan hakemuslomake 2015, 3.)

Voimavararyhmat. Voimavararyhmissa keskitytaan tyon psyykkisiin stressi- ja
kuormitustekijoihin. Sen avulla laaditaan keinoja saadella kuormitusta ja paranne-
taan yksilotasolla kykya huomata ja hyddytaan tyon positiivisia ja voimaannuttavia

osatekijoitd oman tydhyvinvointinsa lisdamiseksi. Voimavararyhma on tarkoitus
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perustaa ensin kokeilunomaisesti yhteen yksikkdon ja siitd saadun kokemuksen
myo6ta sitten monistaa toiminta mydhemmin kolmeen muuhun yksikkoon. Ensim-
mainen voimavararyhma on toteutettu loppuvuoden 2016 aikana. (Kaiku- tydela-

man kehittdmisrahan hakemuslomake 2015, 3.)

Voimavararyhman ensimmaisessa vaiheessa ja ensimmaisessa tapaamisessa
pureudutaan tyon psyykkisiin stressi- ja kuormitustekijoihin. Talldin yritetdan ryh-
matydskentelyn kautta laatia keinoja saadella kuormitusta seka parantaa yksilota-
solla omaa kykya huomata ja hyddyntaa tyon positiivisia ja voimaannuttavia osa-
tekijoita oman tydhyvinvointinsa lisdamiseksi. Toisessa vaiheessa keskustellaan
toimipaikan esimiehen tai esimiesten kanssa tyopaikan sosiaalisesta kuormitusti-
lanteesta. Taman pohjalta laaditaan sisaltétavoitteet toiseen tyontekijdiden kesken
tapahtuvaan voimavararyhman tapaamiseen. Kolmannessa vaiheessa tapahtuu
tydntekijoiden toinen voimavararyhman tapaaminen, jossa kasitelldan sosiaalisia
kuormitustekijoita ja pureudutaan esimieskeskustelujen pohjalta 1-2 tydyhteison
yhteisollisyytta vaikeuttavaan tekijaan. Naita tekijoitd kasitellaan tydnohjaukselli-
sesti keskustellen ja tydstaen, koulutuksellisin elementein. Vaiheessa nelja tapah-
tuu voimavararyhman kolmas tapaaminen. Tassa tapaamisessa tapahtuu seuran-
ta- ja arviointikeskustelut tyontekijaryhmien kanssa. (Valtion viraston johtoryhma
2015.)

Kokouspysakki. Kokouspysakit valmisteltiin ratkaisukeskeisen positiivisen psyko-
logian asiantuntijan kanssa. Kokouksissa on pidetty alussa, lopussa tai valissa
korkeintaan 15 minuuttia kestava kokouspysakki. Hankeaikana jokainen viraston
kokoontuminen, kuitenkin vain yksi kokous kuukaudessa, pitaa sisallaan pienen
keskustelutuokion ennalta ohjattujen aihepiirien asioista. (Kaiku- tyéelaman kehit-

tamisrahan hakemuslomake 2015, 3.)

Hankevet3ja ja ulkopuolinen asiantuntija ovat laatineet ohjelman eli kokouspysakit.
Kokouspysakin aikana keskustellaan ja keskustelujen aiheet ovat liittyvat positii-
visuuspsykologiaan. Kokouspysakin tavoitteena on kehittdaa yhteison kykya kes-
kustella asioista, muokata asennetta positiiviseen suuntaan ja samalla myds kiin-
nittdd huomiota positiiviseen. (Kaiku- tydelaman kehittamisrahan hakemuslomake
2015, 3.)
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Kokouspysakkien tehtavalajiesimerkkeja ovat: tietoisku, pohdi, lue tai kuuntele,
"kotitehtava” tai tehtava tyopaikalle, vinkkilista, tydkalu, harjoitus ja katso. Kokous-
pysakit on aseteltu teemoittain. Ensimmaisena teemana on startti eli aloitus. Toi-
sena teemana on ajattelun voima, jolloin keskitytdan itsensa ja oman energian
johtamiseen, asenteisiin, omaan vastuuseen, positiiviseen psykologiaan, myontei-
syyden voimaan, ratkaisukeskeisyyteen ja kieleen. Kolmantena teemana on myo6-
tatunto ja lasnaolo, jolloin keskitytaan mydtatuntoon itsea ja muita kohtaan, hanka-
liin tunteisiin seka lasnaoloon. Neljantena teemana on tyosta iloa, jolloin keskity-
taan palautumiseen, stressinhallintaan, ajanhallinta vs. Ajattelunhallintaan, sisuun
seka oman tyon parantamiseen. Viidentena teemana on yksin ja yhdessa, tallin
keskitytaan vuorovaikutukseen, hyvaan tydyhteisdon, arvostukseen, valittamiseen,

kiinnostukseen, onnistumisiin ja palautteeseen. (Asiantuntija 2015, 2.)

Toisena teemana oli siis ajattelun voima. Esimerkki toisen teeman yhdesta koko-

uspysakista on seuraava pohtimistehtava (Asiantuntija 2015, 9):

Mieti millaisin keinoin voit vaikuttaa omiin ajatuksiisi, sisdiseen puhee-
seesi? Miten saat negatiivista puhetta mydnteisemmaksi? Mika silloin
auttaa?

Neljantena teemana oli tyosta iloa. Jolloin yhdessa kokouspysakissa annettiin tie-
toisku mindfulnessista. Talldin puhutaan keskittymisesta, onko ihminen Iasna vai
ei. Lasnaolevuus on mindfulnessia ja ei-lasndolevuus on mindlessnessia. (Asian-
tuntija 2015, 20.)

4.2 Toimeksiantajan ja toimeksiannon kuvaus

Opinnaytetyoni toimeksiantajana toimii eras valtion virasto. Kyseisessa virastossa

on kaksi eri vastuualuetta ja virastolla on nelja eri yksikkoa.

Toimeksiantona oli laatia kysely virastossa toteutetusta hankkeesta, joka paattyi
vuoden 2016 lokakuussa. Kyseisen hankkeen tarkoituksena on ollut ty6ilmapiirin
kehittdaminen kohdeorganisaatiossa. Opinnaytetydon ohessa toteutettava kysely

laaditaan toimeksiantajan tydntekijdille.



37

Kyselyn avulla selvitetddan hankkeen toimenpiteiden vaikutukset ja tydntekijoiden
kokemukset kyseisestd hankkeesta. Kysely tulee toteuttaa koko hankkeesta. Ky-
selyn vastaukset tulee myds analysoida ja toimeksiantaja toivoi opinnaytetyon lop-

puun myds mahdollista ehdotusta jatkohankkeelle.

4.3 Tutkimusmenetelmat

Eskolan ja Suorannan (1998, 18) mukaan laadullisessa tutkimuksessa keskitytaan
pieneen maaraan tapauksia ja niitd pyritdan analysoimaan perusteellisesti. Talloin
laatu on tieteellisyyden kriteeri eikd maara. Eskola ja Suoranta (s. 19) korostavat
teorian rakentamista lahtemalla empiirisesta aineistosta, ikdan kuin alhaalta ylos.

Talloin kyse on siis aineistolahtdisesta analyysista.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kysymykset esitetdan satunnaisesti valitulle otok-
selle, kun taas kvalitatiivisessa tutkimuksessa kysymykset esitetaan valituille yksi-
IGille tai ryhmille. Laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa haastatellaan
valittuja yksil6ita ja haastattelun perusmuotona on avoin kysymys tai teema. Maa-
rallisessa eli kvantitatiivisessa tutkimuksessa haastattelu perustuu satunnaisotok-
seen ja haastattelun perusmuotona on strukturoitu kysymys. Tall6in maarallinen
tutkimus eroaa varsinkin otoksen lukumaaran ja valintatavan mukaan seka kysy-
mysten muotoilulla. (Laadullisen ja maarallisen tutkimuksen erot, [viitattu
11.10.2016].)

Eskolan ja Suorannan (1998, 87) mukaan haastattelutyyppeja on nelja: strukturoi-
tu haastattelu (lomakehaastattelu), puolistrukturoitu haastattelu, teemahaastattelu
seka avoin haastattelu. Eskolan ja Suorannan (mp.) mukaan strukturoidussa haas-
tattelussa kaikille on samanmuotoiset kysymykset samassa jarjestyksessa ja vas-
tausvaihtoehdot ovat annettu valmiiksi. Talldin kysymyksilla on sama merkitys kai-
kille.

Puolistrukturoidussa haastattelussa kaikille on samat kysymykset, mutta ei ole
valmiita vastausehtoja, vaan vastaustila on avoin. Teemahaastattelussa on etuka-

teen maaratty haastattelun aihepiirit ja teema-alueet, mutta menetelmasta puuttuu
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kysymysten tarkka muoto seka niiden jarjestys. Avoin haastattelu muistuttaa taval-
lista keskustelua. (Eskola & Suoranta 1998, 87.)

Opinnaytetyohon on valittu edella olevan perusteella laadullinen eli kvalitatiivinen
tutkimus. Otanta on pieni ja yksildt ovat ennalta valittuja. Otanta kohdistuu kysees-
sa olevan valtion viraston henkilokunnalle. Tutkimuslomakkeessa on koko ajan

tietty teema, joka kohdistuu toteutettuun hankkeeseen ja sen tuomiin hyotyihin.

Opinnaytetyossa kaytetaan tutkimusmenetelmina strukturoitua ja puolistrukturoitua
haastattelua tutkimuslomakkeen osalta. Osaan kysymyksista on valmiit vastaukset
ja lomakkeessa on myds muutama avoin kysymys. Strukturoidut kysymykset on
lisdksi jaettu viiteen teemaan: tydhyvinvoinnin edistdminen, positiivinen asenne,
keskustelukulttuuri, tydilmapiiri seka jatkohanke. Hankevetajan haastattelussa tut-

kimusmenetelmana toimii avoin haastattelu, jonka teemana on toteutettu hanke.

4.4 Otoksen maarittely ja valinnan perusteet

Eskolan ja Suorannan (1998, 61) mukaan yksi laadullista tutkimusta luonnehtiva
piirre on se, ettad tutkimus perustuu pieneen tapausmaaraan. Eskola ja Suoranta
(s. 62) korostavat sita, etta aineiston avulla tulisi rakentaa teoreettisesti kestavia
nakokulmia. Talloin aineiston tehtavana on toimia tutkijan apuna tutkittavan ilmion
ymmartamiseksi. Opinnayteydssani tapausmaara on pieni, silla kysely toteutetaan
kohdeorganisaation henkilokunnalle. Otoksen maarittely tulee suoraan siis toimek-

siantajalta.

Pieni tapausmaara on jarkeva, varsinkin, kun siihen kuuluu kuitenkin koko henkilo-
kunta. Jokainen tyontekija on osallistunut tdhan kyseiseen hankkeeseen. Toteutet-
tavalla kyselylla halutaan mitata hankkeen tuomia hyodtyja ja saada palautetta hen-

kilostolta hankeajasta ja sen hyddyllisyydesta.

Opinnaytety6ta varten olen haastatellut hankevetajaa, joka on ollut myods toimek-
siantajan yhteyshenkild opinnaytety6ta tehdessa. Haluan kysya haneltd muutamia
asioita hankkeesta ja sen jalkeisista asioista. Tama auttaa ymmartamaan parem-

min hanen tekemaa tyotaan ja myos koko hanketta.
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4.5 Tutkimusaineisto

Tutkimusaineistoa on kahdenlaista: tydntekijoille suunnattu kysely ja hankevetajan
haastattelu. Kyselylomakkeessa on kuusi kysymysta, joihin on annettu valmiit vas-
tausvaihtoehdot seka seitseman avointa kysymysta, joista yksi on laitettu valmiit
vastausvaihdot omaavan kysymyksen yhteyteen. Kyselylomakkeen osalta opin-
naytetyossa kaytetdan tutkimusmenetelmana strukturoitua ja puolistrukturoitua

haastattelua. Kyselylomake on poistettu liitteista salassapitovelvollisuuden vuoksi.

Opinnaytetyon liitteesta 1 10ytyy hankevetajalle suunnatut haastattelukysymykset.
Haastattelun tutkimusmenetelmana on avoin haastattelu. Haastattelun vastaukset

|6ytyvat opinnaytetydn kohdasta 4.8.

4.6 Kyselylla tutkittavat paaasiat

Kyselylld halutaan siis selvittdd Kaiku-hankkeen toimenpiteiden vaikutukset ja
tyontekijoiden kokemukset kyseisestd hankkeesta. Kyselylomakkeesta haluttiin
avoimiin kysymyksiin kannustava. Kyselylomakkeen erityisend haasteena oli se,

miten kysely saadaan pidettya positiivisena.

Kyselylla tutkittavia paaasioita oli hankkeen eri osiot (Firstbeat-mittaus ja -palaute,
kokouspysakit, asiantuntijan luennot, toteutettu tyhypaiva), yhteison keskustelu-
kulttuurin kehittyminen, hankkeeseen vaikuttaneet asiat, tydilmapiiri, mahdollinen

jatkohanke, mita hyvaa hankkeessa oli seka hankkeen kehitysehdotukset.

4.7 Kyselytutkimuksen tulokset

Opinnaytetydssa ensimmaiseksi kasitelldaan vastaajien taustatietoja, jonka jalkeen
toisena kasitelldan varsinaiset kysymykset. Tulokset esitetddn samassa jarjestyk-
sessa kuin kyselylomakkeen kysymykset. Kolmanneksi kasitellaan hankevetajan
haastattelua. Kyselylomaketta ei 10ydy liitteista salassapitovelvollisuuden vuoksi,
mutta hankevetajan haastattelukysymykset 16ytyvat liitteesta 2. Kysely lahetettiin

58 henkildlle, joista 35 henkilda vastasi.
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Tassa opinnaytetydssa vastaajien taustatiedot kasittivat vain vastaajien tydskente-
lyn valtion virastossa hankeaikana. Ei ollut relevanttia kysya esimerkiksi vastaajien
ikaa tai sukupuolta. Tama olisi voinut vaikuttaa myods vastausmaaraan, koska vas-

tauksia olisi talléin voitu yksiloida tarkemmin.

Oletko ollut toissa koko aktiivisen hankeajan 8/2015-10/2016? Kuten kuviosta
1 ndhdaan, vastaajien tydskentely kyseisessa virastossa jakaantui prosentuaalisiin
lukemiin siten, ettd vastaajista 94,3 % on ollut tdissa virastossa koko aktiivisen
hankeajan 8/2015-10/2016 ja 5,7 % ei ole ollut tdissa virastossa koko aktiivista

hankeaikaa.

Oletko ollut toissa koko aktiivisen
hankeajan 8/2015 - 10/2016?

Ei, 5,7 %

Kuvio 1. Vastaajien hankeaikainen tydskentely (n=35).

Hankkeen eri osiot tyohyvinvoinnin edistamisessa. Vastaajilta kysyttiin miten
hankkeen eri osiot (Firstbeat-mittaus/palaute, kokouspysakit, asiantuntijan luennot,
toteutettu tyhypaiva) ovat edistaneet vastaajien tyohyvinvointia. Vastaajien mielipi-
teet hankkeiden eri osioista tydhyvinvoinnin edistamisessa jakaantui prosentuaali-

sesti seuraavasti:

Miten Firstbeat-mittaus/palaute on edistanyt tyohyvinvointiasi? Kuten kuvios-
ta 2 nahdaan, Firstbeat-mittauksen/palautteen osalta 40 % vastaajista oli sita miel-
ta, etta se edisti tydhyvinvointia hyvin. Vastaajista 17,1 % oli sita mielta, etta First-

beat-mittaus/palaute edisti tydhyvinvointia erittdin hyvin. Vastaajista toinen 17,1 %



41

oli sita mielta, ettda Firstbeat-mittaus/palaute edisti tydhyvinvointia kohtalaisesti,
kun taas 5,7 % vastaajista oli sita mielta, etta Firstbeat-mittaus/palaute edisti tyo-
hyvinvointia huonosti ja 20 % vastaajista oli sitéd mielta, ettd Firstbeat-mittaus ja -

palaute edisti tydhyvinvointia erittain huonosti.

Miten kokouspysakit ovat edistaneet tyohyvinvointiasi? Kokouspysakkien
osalta 40 % vastaajista oli sitd mielta, ettd kokouspysakit edistivat tydhyvinvointia
kohtalaisesti. Vastaajista 14,3 % oli sitd mielta, ettd kokouspysakit edistivat tyohy-
vinvointia hyvin. Kukaan vastaajista ei ollut sitd mielta, ettd kokouspysakit olisivat
edistaneet tydhyvinvointia erittéin hyvin. Kun taas 25,7 % vastaajista oli sita mielta,
ettd kokouspysakit edistivat tydohyvinvointia huonosti ja 20 % oli sita mielta, etta

kokouspysakit edistivat tydhyvinvointia erittdin huonosti.

Miten asiantuntijan pitamat luennot ovat edistaneet tyohyvinvointiasi? Asian-
tuntijan pitdmien luentojen osalta 37,1 % vastaajista oli sitd mielta, ettéd ne edistivat
tydhyvinvointia kohtalaisesti. Vastaajista 20 % oli sita mielta, ettd ne edistivat tyo-
hyvinvointia hyvin ja toinen 20 % oli sitd mielta, ettd ne edistivat tydhyvinvointia
huonosti. Vastaajista 11,4 % oli sitd mielta, ettd luennot edistivat tydhyvinvointia
erittain hyvin ja toinen 11,4 % vastaajista oli sita mielta, ettd ne edistivat tydhyvin-

vointia erittain huonosti.

Miten toteutettu tyhypaiva on edistanyt tyohyvinvointiasi? Toteutetun tyhy-
paivan osalta 34,3 % vastaajista oli sitd mielta, etta tyhypaiva edisti tydhyvinvointia
hyvin. Vastaajista 22,9 % oli sitd mielta, etta se edisti tydhyvinvointia kohtalaisesti.
17,1 % vastaajista oli sitd mielta, etta toteutettu tyhypaiva edisti tydhyvinvointia
erittain hyvin. 14,3 % vastaajista oli sitéa mielta, etta tyhypaiva edisti tydhyvinvointia
erittdin huonosti, ja 11,4 % vastaajista oli sita mielta, etta tyhypaiva edisti tyohy-

vinvointia huonosti.

Hankkeen eri osioista parhaimman arvion sai Firstbeat-mittaus ja palaute ja toi-
seksi parhaimman arvion sai toteutettu tyhypaiva. Huonoimman arvion sai koko-

uspysakit ja toiseksi huonoimman arvion sai asiantuntijan pitamat luennot.
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Miten hankkeen eri osiot ovat edistaneet
tyohyvinvointiasi?

45,0 %
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H Hyvin 40,0 % 14,3 % 20,0 % 34,3%
M Erittdin hyvin 17,1% 0,0 % 11,4 % 17,1 %

Kuvio 2. Vastaajien tydhyvinvoinnin edistaminen Firstbeatin, kokouspysakkien,
asiantuntijan luentojen seka toteutetun tyhypaivan avulla (n=35).

Kommentoi hankkeen eri osioita (Firstbeat, kokouspysakit, asiantuntijan lu-
ennot, toteutettu tyhypaiva). Vastaagjille annettin mahdollisuus kommentoida
vapaasti hankkeen eri osioita (Firstbeat, kokouspysakit, asiantuntijan luennot, to-
teutettu tyhypaiva). Vastaajista 5 ei halunnut kommentoida tai eivat olleet osallis-
tuneet. Joidenkin vastaajien mielesta eri osiot olivat mukavaa vaihtelua ja ihan
kivoja. Eras vastaaja kommentoi, ettd asiat tahtovat unohtua nopeasti ja talloin

palataan takaisin vanhaan totuttuun.

Firstbeat-mittauksen ja -palautteen kommentointi. Vastaajista 20 oli sitd mielta,
etta Firstbeat-mittaus ja -palaute on ollut hyddyllinen. Sita toivottiin jokavuotiseksi
jutuksi ja seurannan kannalta jatko olisi hyva. Eras vastaajista kommentoikin, etta
Firstbeat-mittaus palautteineen keskittyi tyontekijan eli yksikdn hyvinvoinnin paran-
tamiseen. Muutama vastaajista olisi toivonut kuitenkin pidempaa palautetta, kun oli
talld kertaa jaanyt heidan osaltaan palautteenanto mittauksesta hieman lyhyeksi.
Muutama vastaajista oli sitd mielta, etta Firstbeat-mittauksesta ja palautteenan-
nosta on hyva lahtea eteenpain esimerkiksi aktiivisuusrannekkeen kanssa. Muu-

tama vastaajista ei ollut osallistunut Firstbeat-mittaukseen ja jonkun vastaajan
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mielesta tydpaikka olisi tullut iholle mittauksen muodossa eika tdman takia halun-

nut osallistua siihen.

Kokouspysakkien kommentointi. Vastaajista 16 kommentoi kokouspysakkiosio-
ta. Tassa vastaajat jakautuivat aika lailla kahtia. Osan mielesta kokouspysakit oli-
vat mukavia ja parantuneet loppua kohden seka lisanneet keskustelukulttuuria.

Osan mielesta taas kokouspysakkeja oli liikaa, ne olivat turhia ja pakkopullaa.

Asiantuntijan pitamien luentojen kommentointi. Vastaajista 17 kommentoi asi-
antuntijan pitamia luentoja. Tassakin vastaajat jakautuivat kahteen ryhmaan: toiset
tykkasivat ja toiset ei. Osan mielesta luennot olivat avartavia, positiiviseen ajatte-
luun herattavia, mielenkiintoisia ja hyodyllisia. Osan mielesta luennot taas olivat
turhanpaivaisia ja liian pieneen aikaan ahdettuja eli luentoja varjosti Kiire. Lisaksi
osa olisi toivonut, ettd luennot olisivat olleet enemman suunnattuja talle kohde-

ryhmalle.

Toteutetun tyhypaivan kommentointi. Vastaajista 16 kommentoi toteutettua ty-
hypaivaa. Naista 10 vastaajaa oli sitd mielta, etta tyhypaiva oli onnistunut ja muka-
va piristys keskelle tyoviikkoa. Paiva oli erilainen kuin ennen ja yhteisia tapaamisia
toivotaan enemman. 6 vastaajaa oli taas sitd mielta, ettd tyhypaivassa oli liikaa
leikkeja ja kaivattiin vaihtoehtoista tekemista sen tilalle, kuten ulkoilua. Nama vas-
taajat eivat myoskaan pitaneet siita, etta tyhypaivaan pakotettiin 1ahtemaan mu-

kaan.

Kehittyiko asenteesi hankkeen aikana positiivisempaan suuntaan? Vastaajilta
kysyttiin, kehittyikd heidan asenteensa hankkeen aikana positiivisempaan suun-
taan. Kuten kuviosta 3 nahdaan, vastaajista 37,1 % oli sitd mielta, ettd hanen
asenteensa kehittyi hankkeen aikana kohtalaisesti positivisempaan suuntaan.
25,7 % vastaajista oli sita mielta, ettd hanen asenteensa kehittyi vahan positiivi-
sempaan suuntaan. Vastaajista 17,1 % oli sitd mielta, ettd hanen asenteensa ke-
hittyi paljon positiivisempaan suuntaan ja toinen 17,1 % oli sitd mielta, ettd hanen
asenteensa ei kehittynyt lainkaan positiivisempaan suuntaan. Vastaajista 2,9 % eli
yksi henkild, oli sitd mielta, ettd hanen asenteensa on kehittynyt erittain paljon po-

sitiivisempaan suuntaan.
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Hankkeen aikana asenne kehittyi
kohtalaisesti positiivisempaan suuntaan
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Kuvio 3. Asenteen kehittyminen hankkeen aikana positiivisempaan suuntaan
(n=35).

Kehittyiko yhteison kyky keskustella asioista? Loiko hanke keskustelukult-
tuuria? Vastaajilta kysyttiin, kehittyikd yhteison kyky keskustella asioista ja loiko
hanke keskustelukulttuuria. Kuten kuviosta 4 nahdaan, vastaajista 45,7 % oli sita
mieltd, ettd yhteison kyky keskustella kehittyi kohtalaisesti ja hanke loi keskustelu-
kulttuuria kohtalaisesti. Vastaajista 31,4 % oli sita mielta, ettd yhteison kyky kes-
kustella kehittyi vahan ja samoin hanke loi keskustelukulttuuria vahan. Vastaajista
11,4 % oli sitd mielta, ettd yhteison kyky keskustella kehittyi paljon ja hanke loi
keskustelukulttuuria paljon. Toinen 11,4 % vastaajista oli sitd mielta, etta yhteison
kyky keskustella ei kehittynyt lainkaan hanke eika talléin luonut myoéskaan keskus-
telukulttuuria. Vastaajista kukaan ei ollut sitd mielta, etta yhteison kyky keskustella
olisi kehittynyt erittain paljon tai hanke olisi luonut keskustelukulttuuria erittain pal-

jon.



45

Keskustelukulttuurin luominen kehittyi
kohtalaisesti hankkeen avulla
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Kuvio 4. Keskustelukulttuurin luominen hankkeen avulla (n=35).

Mitka asiat vaikuttivat mielestasi hankkeeseen? Vastaajille annettiin mahdolli-
suus kommentoida vapaasti mitka asiat vaikuttivat heidan mielestaan hankkee-
seen. Vastaajista 12 oli sitd mieltd, etta heilld ei ole kommentoitavaa. Kysymys oli
ymmarretty kahdella tavalla: mitka asiat vaikuttivat siihen, etta hanke tuli ja sitten
toiset olivat ymmartaneet, ettd mitka asiat vaikuttivat kokonaisuudessaan hank-
keeseen tai hankkeen aikana. Naista jalkimmaiseen etsittiin vastauksia talla kysy-
mykselld, mutta kootaan kaikki kuitenkin. Yksi vastaajista oli sitd mielta, etta tyo-
ympariston valiset ihmissuhteet vaikuttivat hankkeeseen, vaikuttiko se hanen mie-

lestaan siihen, miksi hanke tuli vai hankkeeseen, niin se ei vastauksesta selvinnyt.

Mitké asiat vaikuttivat siihen, ettd hanke tuli? Eras vastaajista inmetteli sitd miksi
hanke edes tuli. Heidan yksikdssaan on niin hyva tydilmapiiri, ettei voi paljoa enaa
parantua. Jos jotain heidan tydhyvinvoinnissaan voisi parantaa, niin liikkuntatunnin
palauttamista. Yksi vastaajista oli sitd mielta, ettd huonot lahtokohdat vaikuttivat
hankkeen tulemiseen ja eras toinen oli sita mielta, ettd hankkeelle oli tarvetta. Yksi
vastaaijista oli sitd mielta, ettd hankevetajan kova puhumisen tarve johti keksimalla

keksimiseen ja hankkeeseen.
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Mitké asiat vaikuttivat kokonaisuudessaan hankkeeseen tai hankkeen aikana?
Vastaajien mielesta hankkeeseen vaikuttivat kaikkien osallistuminen, oma asenne,
oman muutoksen tarpeen myontaminen itselleen ja sen mukaan toimiminen, pitka
kausi, keskustelutyyli, ihmisten mielenasettelu, hanke tuntui pakkopullalta, koko-
uspysakkitehtavia ei aina ymmarretty, perusnegatiivisuus, jota on vaikea muuttaa,
yhdessa tekeminen, resurssipula, kiire, ajanpuute, hanke tuntui ylimaaraiselta

stressilta, turhautuneisuus, muutosvastarinta seka keskinaiset erimielisyydet.

Naiden lisaksi yksi vastaajista kertoi, etta tietyt kokouspysakit ovat puhuttaneet
paljon ja ettd hanke on kuitenkin ollut tydntekijoiden parhaaksi. Han lisasi myos,
etta lisaksi on puhuttanut se, miten nuivasti heille jarjestettyyn panostukseen on
suhtauduttu. Eraan toisen vastaajan mielesta hanke oli liilan pitka ja vaikka sen
tarkoituksena oli talla tavalla siirtya osaksi jokapaivaista tyontekoa, ei se siina ko-

vinkaan hyvin onnistunut.

Tyoilmapiiri. Vastaajilta kysyttiin hankkeen vaikutusta kokonaisuudessaan tyail-
mapiiriin, hankkeen vaikutusta tydilmapiiriin yksikdssa ja vastuualueella seka sita,

etta parantuiko tai huononiko tydilmapiiri hankkeen aikana.

Onko hanke kokonaisuudessaan vaikuttanut tyoilmapiiriin? Kuten kuviosta 5
nahdaan, vastaajista 40,0 % oli sitéa mielta, ettda hanke on kokonaisuudessaan vai-
kuttanut vahan tydilmapiiriin. 31,7 % vastaajista oli sitd mielta, ettd hanke on ko-
konaisuudessaan vaikuttanut kohtalaisesti ty6ilmapiiriin ja vastaajista 28,6 % oli
sitd mielta, ettd hanke kokonaisuudessaan ei ole vaikuttanut lainkaan ty6ilmapii-
riin. Kukaan vastaajista ei ollut sitd mieltd, ettd hanke olisi kokonaisuudessaan

vaikuttanut paljon tyoilmapiiriin.

Onko hankkeella ollut vaikutusta tyoilmapiiriin yksikossa? 37,1 % vastaajista
oli sitd mielta, ettd hankkeella ei ole ollut vaikutusta tyoilmapiiriin yksikossa. Vas-
taajista 28,6 % oli sitd mielta, ettd hankkeella on ollut vahan vaikutusta tydilmapii-
riin yksikdssa ja 34,3 % vastaajista oli sita mielta, ettd hankkeella on ollut kohtalai-
sesti vaikutusta tydilmapiiriin yksikdssa. Kukaan vastaajista ei ollut sita mielta, etta

hankkeella olisi ollut paljon vaikutusta tyGilmapiiriin yksikdssa.

Onko hankkeella ollut vaikutusta tyoilmapiiriin vastuualueella? Vastaajista

45,7 % oli sitda mielta, ettd hankkeella on ollut vahan vaikutusta tydilmapiiriin vas-
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tuualueella. Vastaajista 28,6 % oli sitd mielta, ettd hankkeella ei ole ollut lainkaan
vaikutusta tydilmapiiriin vastuualueella. 25,7 % vastaajista oli sita mielta, etta
hankkeella on ollut kohtalaisesti vaikutusta tyoilmapiiriin vastuualueella. Kukaan
vastaajista ei ollut sita mielta, ettd hankkeella olisi ollut paljon vaikutusta tydilmapii-

riin vastuualueella.

Onko tyodilmapiiri parantunut hankkeen aikana? Vastaajista 34,3 % oli sita
mielta, etta tyoilmapiiri ei ole lainkaan parantunut hankkeen aikana ja toinen 34,3
% oli sitda mielta, etta tydilmapiiri on parantunut vahan hankkeen aikana. Vastaajis-
ta 25,7 % oli sita mielta, etta tydilmapiiri on parantunut kohtalaisesti hankkeen ai-
kana ja 5,7 % vastaajista oli sita mielta, etta tydilmapiiri on parantunut paljon

hankkeen aikana.

Onko tyoilmapiiri huonontunut hankkeen aikana? Vastaajista 80,0 % oli sita
mielta, etta tydilmapiiri ei ole lainkaan huonontunut hankkeen aikana. Vastaajista
8,6 % oli sitd mieltd, ettd tydilmapiiri on huonontunut vahan hankkeen aikana ja
toinen 8,6 % vastaajista oli sitd mielta, etta tydilmapiiri on huonontunut paljon
hankkeen aikana. Vastaajista 2,9 % oli sitéd mielta, etta tydilmapiiri on huonontunut

kohtalaisesti hankkeen aikana.
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Hankkeen vaikutukset tyoilmapiiriin
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Kuvio 5. Hankkeen vaikutukset tyoilmapiiriin (n=35).

Avoin palaute tyoilmapiirista. Vastaajille annettiin mahdollisuus kommentoida ja
antaa vapaasti palautetta tydilmapiiristd. Vastaajista 18 henkildéa oli sita mielta,
etta tydilmapiiri ei ole muuttunut. Naista 8 oli sita mielta, etta tydilmapiiri oli omas-
sa yksik0ssa hyva jo ennen hanketta. 7 vastaajaa oli sitda mielta, etta tyoilmapiiri
on parantunut, vaikka ei kokonaan ehka Kaiku-hankkeen ansiosta. Tyoilmapiiri on
muun muassa nyt rennompi, keskustelevampi, ihmisilla on positiivisempi asenne
ja hanke on heratellyt paastamaan irti negatiivisesta ajattelusta. Yksi vastaajista
kertoi, etta tydilmapiiri omassa yksikdssa on hyva ja jokaisen pitaisi muistaa oma

merkitys tdssa asiassa, silla positiivisuus samoin kuin negatiivisuus tarttuu.

Kaksi vastaajista oli sitd mielta, ettd muissa yksikdissa lienee hyva ilmapiiri, paitsi
yhdessa. Yksi vastaajista kommentoi, etta eroavaisuuksia 16ytyy ihmisten ja yksik-
kojen valilla seka johtamisella on myds iso merkitys tydilmapiiriin ja tarvittaisiin
enemman toistemme arvostamista. Joku toinen taas kommentoi, etta tydilmapiiri
on kyraileva. Yksi vastaajista kertoi, etta tyoilmapiiriin vaikuttaa sotkuiset ihmissuh-
teet. Eras vastaaijista oli sitd mielta, etta toisten jatkuva tarkkailu on stressaavaa,
kun taas yhden vastaajan mielesta hankkeesta johtuva arsyyntyminen on vaikut-

tanut ty6ilmapiirin huonontumiseen. Yhden vastaajan mielesta tyoilmapiiri ei ole
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kehuttava. Ja yhdelle vastaajista oli epaselvaa mista koko hankkeessa on kyse.
Hanen mielestaan tydilmapiiri on hieman huono joinakin paivana, tyontekijdiden
kesken turhia kommentteja, jotka alentavat tydilmapiirid ja toisten hyvinvointia.
Hanen mielestaan tyontekijdiden kesken on turhia henkildkohtaisia kinastelutilan-

teita, kun ongelma tulisi ratkaista eika tyontaa toisen paalle.

Miten kehittaisit hanketta, jos sita monistettaisiin toisille virastoille? Vastaa-
jilta kysyttiin miten he kehittaisivat hanketta, jos sitd monistettaisiin toisille virastoil-
le. Vastaajista 7 ei halunnut kommentoida hankkeen kehittdmistd mitenkaan tai
eivat osanneet sanoa kehitysehdotuksia. Vastaajista 8 oli taas sita mielta, etta ko-
kouspysakkeja oli liikaa ja niita tulisi hieman karsia. Talléin myds hankkeen kesto
voisi olla lyhyempi. Osa naista vastaajista oli sita mielta, ettd kokouspysakit voitai-
siin ottaa kokonaan pois. Yksi naista vastaajista ehdotti lisaksi, ettda Firstbeat-
mittaus uusittaisiin jossain vaiheessa. Kuitenkin, yksi vastaaja ehdotti, ettd koko-
uspysakkeja olisi enemman ja ulkopuolinen hankevetaja, jolloin oman yksikon tyo-

voimaa ei kaytettaisi liikaa.

Vastaajista kaksi oli sitd mielta, ettd koko hanketta ei kannata monistaa minne-
kaan. Vastaajista 4 ehdotti, ettda hanke raataloitaisiin todella tilaajalle ja yksi vas-
taajista toivoi, ettd myds tyontekijat voisi olla idecimassa hanketta. Yksi vastaaja
kehittaisi hanketta siten, ettda annettaisiin enemman vaihtoehtoja, joista jokainen

saisi valita itselleen mieluisimman osion.

Kaksi vastaajaa ehdotti enemman kuntoliikuntaa. Yksi vastaajista vahentaisi asi-
antuntijan pitamia luentoja ja lisaisi toimintaa, kun taas eras toinen lisaisi luentoja
ja vahentaisi puheenjohtaja- ja positiivarivetoisia tehtavia. Jalkimmainen vastaaja
lisaisi myos jonkinlaisia mittauksia. Yksi vastaaja ottaisi enemman tydhyvinvointiin
liittyvia asiantuntijaluentoja ja lisaisi luentoihin kaytettdvaa aikaa, jotta siella saa-
taisiin myods keskustelua aikaiseksi. Kaksi vastaajaa oli sita mielta, etta luentojen
tulisi olla tyopaikkakohtaisia ja luennoitsijan tulisi tietda tarkemmin mita juuri kysei-

sessa virastossa tehdaan ja mika siella on mahdollinen ongelma.

Yksi vastaajista kertoi, etta ei ole aina aikaa keskustelulle ja toinen vastaaja taas
ehdotti, ettd aikaa olisi enemman hanketta varten. Naiden lisaksi yksi vastaaja eh-

dotti, ettei tehtaviin pakotettaisi. Yksi vastaaja toivoi jotain sitouttavampaa hank-
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keeseen. Yksi toinen vastaaja ehdotti, ettd hankkeessa olisi vahemman asioita,
joita kerrattaisiin ja kasiteltaisiin eri tavoin. Talléin ne jaisivat paremmin mieleen ja

ehka myo0s siten tapahtuisi muutosta parempaan.

Yksi vastaaja oli sitd mielta, etta jos on huomattu ongelma, asia tulisi nostaa esiin
juuri niiden henkildiden kanssa, joista ongelma johtuu. Ongelmaa tulisi ratkoa niin
kauan, etta se on ratkaistu ja jarjestaa jatkoseuranta, jolla varmistetaan, etta tilan-

ne pysyy hyvana.

Mita hyvaa hankkeessa oli? Vastaajia pyydettiin kertomaan mita hyvaa hank-
keessa oli. Tahan kysymykseen 8 vastaajaa laittoi vain tyhjan tai "ei kommenttia”.
7 henkil6a vastaajista oli sita mielta, etta erityisesti Firstbeat-mittaus ja -palaute oli
hankkeen hyva puoli. 4 vastaajaa oli sita mielta, ettd myos tyhypaiva oli hankkees-
sa hyvaa. 3 vastaajaa pitivat myos asiantuntijan pitamista luennoista. Tassa osi-
ossa kommentoitiin myos, ettd hyvaa oli se, etta tyontekijdiden tyotyytyvaisyytta
haluttiin parantaa, yritettiin saada yhteistoimintaa eri yksikdiden valille, hanke antoi
sysayksen muutokselle, hanke pakotti ajattelemaan, keskustelu lisdantyi, itsetut-
kiskelu lisaantyi seka hanke sai ajattelemaan miten mina voin omalla kaytoksella
vaikuttaa. Lisaksi vastaajien mielesta hankkeen hyvia puolia olivat monipuolisuus,
pitkdjanteisyys ja kokonaisuus. Yksi vastaajista oli sitd mielta, etta virastossa val-
litseva negatiivinen tyGilmapiiri otti pienia edistysaskelia positiivisemman tyoilma-

piirin luomisessa.

Tarvitaanko / Halutaanko lisaresursseja tyohyvinvointiin jatkohankkeen
kautta? Vastaajilta kysyttiin tarvitaanko tai halutaanko lisaresursseja tydhyvinvoin-
tiin jatkohankkeen kautta koko virastoon, yksikéittain, vastuualueittain tai yhdessa

toisen viraston kanssa.

Tarvitaanko / Halutaanko lisaresursseja tyohyvinvointiin jatkohankkeen
kautta koko virastoon? Kuten kuviosta 6 nahdaan, vastaajista 65,7 % oli sita
mielta, etta lisdresursseja tydhyvinvointiin jatkohankkeen kautta ei haluta koko vi-
rastoon. 34,7 % vastaajista taas oli sita mielta, ettd halutaan lisaresursseja tyohy-

vinvointiin jatkohankkeen kautta koko virastoon.

Tarvitaanko / Halutaanko lisaresursseja tyohyvinvointiin jatkohankkeen

kautta yksikoittain? Vastaajista 51,4 % oli sitda mieltd, etta lisdresursseja tyohy-
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vinvointiin jatkohankkeen kautta ei haluta yksikoittain, kun taas 48,6 % vastaajista

oli sitd mielta, etta lisaresursseja jatkohankkeen kautta halutaan yksikoittain.

Tarvitaanko / Halutaanko lisaresursseja tyohyvinvointiin jatkohankkeen
kautta vastuualueittain? Vastaajista 74,3 % oli sitd mielta, etta vastuualueittain ei
haluta lisaresursseja tydhyvinvointiin jatkohankkeen kautta. 25,7 % vastaajista oli
sitda mielta, etta vastuualueittain halutaan lisaresursseja tyohyvinvointiin jatkohank-

keen kautta.

Tarvitaanko / Halutaanko lisaresursseja tyohyvinvointiin jatkohankkeen
kautta yhdessa toisen viraston kanssa? Yhdessa toisen viraston kanssa saivat
samat vastaukset. Vastaajista 91,4 % oli molemmissa sita mielta, etta ei haluta
lisdresursseja tydhyvinvointiin liittyen toisen viraston kanssa. 8,6 % vastaajista oli
sitd mielta, ettd halutaan lisaresursseja tyohyvinvointiin liittyen toisen viraston

kanssa.

Taman kysymyksen yhteydessa oli avoin kommenttilaatikko, johon toivottiin vasta-
usta, ettd minka toisen viraston kanssa haluttaisiin tehda jatkohanke. Tahan vas-
tanneita oli vain 13 henkil6a, joista suurin osa oli sitd mielta, ettei jatkohanketta
tarvita eika sille ole tarvittavia resursseja. Kaksi vastaajista toivoi rahaa hyvinvoin-
nin lisddmiseen esim. tyhypaivien ja mukavien tapahtumien merkeissa. Yksi vas-
tanneista oli sitda mielta, etta rahojen huvetessa kaikki lisa tarvitaan mita saadaan.
Yksi vastanneista toivoi omaehtoista liikuntatuntia takaisin ja yksi toinen vastan-
neista oli sita mielta, etta jatkohanke voisi olla pienemmassa muodossa eika niin
usein tapahtuvaa kuin tdma hanke. Kaksi vastanneista oli sitd mielta, ettd jatko-

hanketta voisi miettia yksikaittain, jos on erityista tarvetta.

Eniten kannatusta lisdresursseja tyohyvinvointiin jatkohankkeen kautta sai yksi-
koittain toteutettava jatkohanke. Tama oli ainut kohta, jossa vastaukset menivat
melkein tasan. Jokaisessa kohdassa kuitenkin yli puolet oli sitd mielta, etta lisa-

resursseja tydhyvinvointiin jatkohankkeen kautta ei haluta.



52

100,0 %

91,4 %

90,0 %

80,0 %

70,0 %

60,0 %

50,0 %

40,0 %

30,0 %

20,0%

10,0 %

0,0%
Koko virastoon Yksikoittain Vastuualueittain  Yhdessé toisen
viraston kanssa

EKylls WE

Kuvio 6. Mielipide jatkohankkeesta tydhyvinvointiin liittyen (n=35).

Vapaa sana. Vastaajille annettiin mahdollisuus kommentoida vapaasti koko han-
ketta. Tassa osiossa 12 vastaajaa laittoi ainoastaan, etta ei kommenttia. Moni ker-
toi tassa kohdassa kiitokset hankevetajalle ja antoi muutenkin positiivista palautet-
ta hankkeesta, kuten esimerkiksi, ettd hanke oli mukava lisa. Osa vastaajista ei
ollut ymmartanyt hankkeesta tulevaa hyotya tai saanut mitaan irti hankkeesta. Li-
saksi moni mainitsi siita, ettd hanke vei liikaa tyoaikaa ja hankkeeseen haaskattiin
vain rahaa. Yksi vastaajista toivoi, ettd hankkeella olisi jatkoa tai seurantaa seka
kertausta. Yksi toinen vastaajista taas toivoi, ettd rahaa kaytettaisiin tyhypaivien

viettoon yksikdissa ja vaikka yhteisesti kaikkien tapaamiseen.
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4.8 Hankevetajan haastattelu

Vastarintaihmisten palkitseminen. Kaiku- tyéelaman kehittdmisrahan hakemus-
lomakkeessa (2015, 5) mainittiin vastarintaihmisten palkitsemisesta. Hankevetgja
kertoo haastattelussaan, ettd hankkeessa on yritetty motivoida hyvan kautta ja
lahtokohtana on ollut positiivisen 16ytaminen. Vastarintaihmisia on palkittu siis niin

sanotusti hyvalla motivoimisella eteenpain vieden.

Voimavararyhmat. Kaiku- tydeldaman kehittdmisrahan hakemuslomakkeessa
(2015, 3) kerrottiin voimavararyhmista osana hanketta. Kyselyyn ei kuitenkaan
otettu mukaan kyseista osiota, koska se oli viela kesken kyselyn toteuttamisen
aikana. Hankevetajan mukaan voimavararyhma on perustettu yhteen yksikkoon ja
voimavararyhma on kokoontunut kolmesti tdhan mennessa. Voimavararyhmassa

olevien kesken on sovittu, ettei kyseisesta osiosta puhuta vielda enempaa.

Tyoilmapiirin kehittyminen. Kaiku-hankkeen tavoitteena oli kehittaa tyoilmapiiria.
Hankevetgjan mielestd hankkeesta on ollut hyotya tydilmapiirin kehittdmisessa.
Hanen mielestdan erityisesti parasta antia on ollut se, ettd keskustelu on lisaanty-
nyt ja aktivoitunut sekd keskustelemisen merkitys on ymmarretty. Hanen mieles-
taan tyontekijat ovat arvostaneet tydnantajan satsausta tyéhyvinvointiin. Hankeve-
tajan mielestd hankkeen aikana on opittu tyOkavereista ja eri yksikoista seka nai-
den lisaksi on l6ydetty jo hyvin olevia asioita ja tahtoa tyérauhaan, joka sekin on
arvo sinansa. Hankevetaja viela muistuttaa, etta raha on tullut hankkeena valtion-
konttorilta eikd viraston omasta budjetista. Hanen mielestaan kokonaisuutta arvos-
tellen hankkeesta on ollut hyotya. Firstbeat-mittauksen palautumisen osio oli hyva
ja vahiten ristiriitoja herattanyt ja tdma osio kohdistui kokonaan yksil66n. Hankeve-
tajan mielestd voimavararyhma voi olla myo6s todella hyva oikein kohdennettuna.
Kaikista ristiriitaisin osio oli kokouspysakkiosio, vaikkakin se osoitti paikkansa ja

hanke olisi jaanyt vajaaksi ilman sita.

Muutokset hankkeeseen. Hankevetdja kertoo, ettd muuttaisi hankkeessa paljon-
kin, eniten kokouspysakkiosiossa, jos tekisi hankkeen vasta nyt. Hanen mieles-
taan konsultilta pitaisi saada enemman valmennusta pohjalle ja kokouspysakkeja
ei olisi kaikissa kokouksissa, vaan niissa ryhmissa, jotka toistuvat koko ajan ja ta-

sainen osallistuminen olisi nain varmistettu. Kokouspysakkiosion vastustajiakin
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I6ytyi. Hanen mielestdaan kokouspysakki olisi parempi toteuttaa niin, etta olisi aina
jokin yhteinen teoriamateriaali jaettu erikseen ja "laksyjen” tarkistus olisi tapahtu-
nut kokouspysakeilla, kuten hieman tallaiseen toimintaan paadyttiin hankkeen lop-

puosassa.

Talloin teorian olisi vetaneet valmentaja, kuten esimerkiksi konsultti ja hankeveta-
ja, ja kokouspysakkien vetdjille olisi jaanyt vain porukalta lopputulosten kokoami-
nen, joka rooli oli nyt positiivareilla. Positiivareiden rooli olisi voinut olla vain yksi-
koissa toimien katalysaattorina ja toistaen asenneasiaa ohjatusti seka pysakkien
pehmeita tehtavia. Kokouspysakkien vetdjien rooli on hankevetajan mielesta mer-
kittava ja vetdjien olisi hyva sisaistaa positiivinen ajattelu, jotta kokouspysakkien
vetaminen olisi mielenkiintoista vetajalle itselleen. Johtoryhman valmentamiseen
olisi pitanyt l16ytya aikaa ja resursseja enemman kuin yksi paiva hankkeen alussa.

Hankevetaja tekisi hankkeen uudelleen, mutta muokattuna.

Mielipide jatkohankkeesta. Hankevetajan mielesta tarvittaisiin jatkohanke. Jat-
kohankkeessa tulisi olla jatko-osio Firstbeat-mittaukseen, tarkistuspisteita ja kan-
nustusta jatkuvuuteen. Hanen mielesta jatkohanke tulisi toteuttaa kokonaan ulko-
puolisilla resursseilla, koska sisadiset aikaresurssit eivat riitd. Esimiehille voisi jat-
kohankkeessa olla tydnohjausta tydhyvinvoinnin johtamiseen. Ennen kaikkea han-
kevetaja painottaa, etta jatkohankkeessa tulisi olla koko viraston yhteisia tapaami-

sia ja yhdessa olemista.

4.9 Johtopaatokset

Johtopaatoksissa kaydaan ensiksi lapi tiivistetysti kyselysta saadut tulokset, jonka
jalkeen kaydaan lapi hankevetajan haastattelun paakohdat ja lopuksi esitellaan

jatkoehdotukset.

Kyselyn tulokset. Kysely lahetettiin siis 58:lle henkildlle, joista 35 henkilda vasta-

si. Naista henkildista 94,3 % oli ollut tdissa virastossa koko aktiivisen hankeajan.

Tyohyvinvoinnin edistamisessa Fistbeat-mittaus ja -palaute ja toteutettu tyhypaiva
olivat hankkeen kaksi osiota, jotka edistivat tydhyvinvointia hyvin ja tatéa mielta oli

suurin osa vastaajista. Suurin osa vastaajista oli myos sita mielta, ettd kokouspy-



55

sakit ja asiantuntijan pitamat luennot edistivat tyohyvinvointia kohtalaisesti. Hank-
keen eri osioiden vapaassa kommentoinnissa kavi ilmi, etta Firstbeat-mittausta ja -
palautetta toivottiin jokavuotiseksi toteutukseksi. Toteutettua tyhypaivaa pidettiin
onnistuneena ja mukavana piristeena keskelle tyoviikkoa, varsinkin, kun mukana
oli koko viraston henkildkunta. Kokouspysakit olivat joidenkin mielesta lisannyt
keskustelukulttuuria ja joidenkin mielesta kokouspysakkeja oli liikaa ja etta ne oli-
vat turhia. Asiantuntijan pitamat luennot herattivat joidenkin vastaajien mielesta
positiiviseen ajatteluun ja joidenkin mielesta naita luentoja varjosti liian suuri Kiire

ja se, etta luennot eivat olleet tarpeeksi suunnattuja juuri talle tydyhteisdlle.

Vastaajista 37,1 % oli sita mielta, ettd heidan asenteensa kehittyi kohtalaisesti po-
sitivisempaan suuntaan hankeaikana. Vastaajista 17,1 % oli sitd mielta, ettei hei-

dan asenteensa kehittynyt lainkaan positiivisempaan suuntaan.

Vastaajista 45,7 % oli sita mieltd, ettd yhteison kyky keskustella kehittyi kohtalai-
sesti ja hanke loi keskustelukulttuuria kohtalaisesti. Vastaajista 11,4 % oli sita
mieltd, ettd yhteison kyky keskustella asioista ei kehittynyt lainkaan eika hanke

luonut keskustelukulttuuria.

Vastaajien mielesta hankkeeseen vaikuttaneita asioita olivat: kaikkien osallistumi-
nen, oma asenne, oman muutoksen tarpeen myontaminen itselleen ja sen mu-
kaan toimiminen, pitka kausi, keskustelutyyli, ihmisten mielenasettelu, hanke tuntui
pakkopullalta, kokouspysakkitehtavia ei aina ymmarretty, perusnegatiivisuus, jota
on vaikea muuttaa, yhdessa tekeminen, resurssipula, kiire, ajanpuute, hanke tun-
tui ylimaaraiselta stressilta, turhautuneisuus, muutosvastarinta sekd keskinaiset

erimielisyydet.

Suurin osa vastaajista oli sita mielta, ettd hanke kokonaisuudessaan on vaikutta-
nut edes vahan tydilmapiiriin. Vastaajista yli puolet oli sita mielta, ettd hankkeella
on ollut edes vahan vaikutusta tydilmapiiriin yksikdssa. Suurin osa vastaajista oli
sitd mielta, ettd hankkeella on ollut edes vahan vaikutusta tyéilmapiiriin vastuualu-
eella. Vastaajista yli puolet oli sitd mielta, etta tydilmapiiri on parantunut edes va-
han hankkeen aikana. Vastaajista 80,0% oli sitd mielta, etta tydilmapiiri ei ole lain-
kaan huonontunut hankkeen aikana. TyoGilmapiirin avoimessa palautteessa kavi

muun muassa ilmi, ettd tydilmapiiri on nyt rennompi, keskustelevampi ja ihmisilla
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on positiivisempi asenne sekd hanke on heratellyt paastamaan irti negatiivisesta

ajattelusta.

Hankkeen kehittamisessa kaivattiin Firstbeat-mittauksen uusimista, kuntoliikuntaa,
kokouspysakkien karsimista, ulkopuolista hankevetdjaa, hankkeen raataldimista
todella tilaajalle ja tydntekijoiden ottamista mukaan ideointiin. Eras vastaajista oli
sitd mielta, ettad jos on huomattu jonkin ongelma tyoyhteisdssa, niin asia tulisi nos-
taa esiin juuri niiden henkildiden kanssa, joista ongelma johtuu. Ongelmaa tulisi
ratkoa niin kauan, ettd se on ratkaistu ja jarjestaa jatkoseuranta, jolla varmiste-

taan, etta tilanne pysyy hyvana.

Hankkeen hyvina puolina pidettiin Firstbeat-mittausta ja -palautetta, tyhypaivaa ja
asiantuntijan luentoja. Esiin nostettin myos se, ettd tyonantaja halusi parantaa
tydntekijoiden tyotyytyvaisyytta, yritettiin saada yhteistoimintaa eri yksikdiden valil-
le, hanke antoi sysdayksen muutokselle, hanke pakotti ajattelemaan, keskustelu
lisdantyi, itsetutkiskelu lisdantyi sekd hanke sai ajattelemaan miten mina voin
omalla kaytoksella vaikuttaa. Yhden vastaajan mielesta virastossa vallitseva nega-
tiivinen tyoGilmapiiri otti pienia edistysaskelia positivisemman tyoilmapiirin luomi-

Sessa.

Eniten kannatusta lisdresursseja tyohyvinvointiin jatkohankkeen kautta sai yksi-
koittain toteutettava jatkohanke. Tama oli ainut kohta, jossa vastaukset menivat
melkein tasan, tosin tassakin kohdassa vastauksia oli enemman ei-puolella. Jokai-
sessa kohdassa kuitenkin yli puolet oli sitd mielta, etta lisdresursseja tyohyvinvoin-

tiin jatkohankkeen kautta ei haluta.

Vastaajille annettiin mahdollisuus kommentoida vapaasti koko hanketta. Tasta
kohdasta pisti eniten silmaan se, etta hanke vei liikkaa tydaikaa ja siihen haaskattiin
vain rahaa. Vaikka hankkeeseen kaytetty raha ei tullut viraston omasta budjetista,
vaan raha on tullut hankkeen Valtionkonttorilta. Hankkeelle toivottiin jatkoa tai seu-
rantaa seka kertausta ja toivottiin myds, ettd rahaa kaytettaisiin tyhypaivien viet-

toon yksikdissa ja yhteisesti kaikkien tapaamiseen.

Johtopaatoksina voisi sanoa, ettd Firstbeat-mittausta ja -palautetta seka tyhypai-
vaa pidettiin hankkeen onnistuneimpina osioina ja naista pidettiin eniten vastaajien

keskuudessa. Firstbeat-mittaukselle toivottiin jatkoa ja toivottin myds, ettd koko
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viraston yhteisia tapaamisia olisi enemman. Hanke myo0s kehitti vastaajien asen-
netta positiivisempaan suuntaan ja hanke kehitti yhteison kykya keskustella. Vas-
taajien mielesta hanke on parantanut tydilmapiiria. Vastaajien keskuudessa jatko-
hanke ei saanut kovin suurta kannatusta, mutta ainut kohta, jossa vastaukset me-
nivat melkein tasan oli yksikdssa toteutettava jatkohanke. Lisaksi vastaajat toivoi-
vat hankkeelle jatkoa, seurantaa ja kertausta seka rahan kayttamissa jatkossa ty-

hypaivien viettoon niin yksikoissa kuin myos yhteisesti kaikkien tapaamiseen.

Hankevetdjan haastattelu. Hankevetdjan mielestd Kaiku-hankkeesta on ollut
hyotya tydilmapiirin kehittdmisessa. Han muuttaisi monia asioita, jos hanke tehtai-
siin uudelleen. Hanen mielestaan Kaiku-hankkeen parasta antia on ollut se, etta
keskustelu on lisaantynyt ja aktivoitunut seka keskustelemisen merkitys on ym-
marretty. Taman lisaksi tyontekijat ovat arvostaneet tydnantajan satsausta tydhy-

vinvointiin, hankkeen aikana on opittu tyokavereista ja eri yksikdista.

Hankevetdja on sitd mieltd, ettd jatkohanke tarvittaisiin. Kaivataan jatko-osiota
Firstbeat-mittaukseen, tarkistuspisteitda ja kannustusta jatkuvuuteen seka esimie-
hille tyonohjausta tyohyvinvoinnin johtamiseen. Tarkeimpana jatkohankkeessa
tulisi olla koko viraston yhteisia tapaamisia ja yhdessa olemista. Han toivoo ulko-
puolisilla resursseilla toteutettavaa jatkohanketta, silla sisaiset aikaresurssit eivat

riita.

Jatkoehdotukset. Tyontekijoiden vastaukset kertovat siita, ettd Kaiku-hanke on
parantanut tydhyvinvointia kyseisessa valtion virastossa. Tydhyvinvointi tapahtuu
toissa toita tekemalla ja talldin tulisi kaikilla olla hyva olo tdissa. Naiden tulosten
perusteella jatkohanke olisi paikallaan, jotta tydhyvinvointi paranisi viela hieman ja
tydntekijoiden toiveita nain ollen myds kuunneltaisiin. Jatkohankkeen ei kuitenkaan
tarvitsisi olla ehk& hankkeen nimella, vaan sen pitaisi tulla sidotuksi viraston joka-

paivaiseen arkeen.

Ensiksi, Firstbeat-mittaus ja -palaute sai niin suuren suosion, etta tutkimustulosten
perusteella talle tulisi olla jatkoa. Seurannan valissa tyontekijoitd voisi motivoida
likkumaan aktiivisuusrannekkeiden avulla. Talldin myds tyontekijodille tulisi sellai-
nen olo, etta tydnantaja todella valittaa heidan terveydestaan. Kuten aiemmin jo

mainittiin, hyva tydhyvinvointi lisda sitoutumista organisaation ja talla on tulevai-
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suudessa merkitysta, kun tyontekijoista kilpaillaan. Motivoitunut ja hyvinvoiva hen-

kilosta tekee laadukasta tulosta.

Toiseksi, toteutettu tyhypaiva sai myos niin suuren suosion, etta tutkimustulosten
perusteella kyseessa olevan valtion viraston tulisi todella panostaa koko viraston
yhteisiin tapaamisiin. Kuten aiemmin jo mainittiin, tyontekijéiden motivaatioon vai-
kuttavat myods tyontekijoiden keskindiset vuorovaikutukset, lahiesimiestyd seka
johtamis- ja organisaatiokulttuurit. Vastuualueita ei ole jaettu yksikoittain, vaan
vastuualueiden tyontekijdiden tyokavereita on joka yksikdssa. Talldin myos tydnte-
kijat nakevat harvemmin vastuualueidensa paallikoita ja mielestani viraston tulisi
panostaa nyt siihen, ettd kyseiset henkilot nakisivat useammin. Vastuualueiden
paallikot voisivat kiertaa yksikoissa sopivin valiajoin ja viettaa aikaa tyontekijoiden-
sa kanssa. Osa vastuualueiden paallikdistd varmasti nain jo tekeekin. Monipaik-

kaisuus tuo omat hankaluutensa ja ongelmansa, joita pystyttaisiin nain valttamaan.

Lisaksi esimiehille tulisi jarjestda hankevetajan ehdottamaa tydénohjausta tydhyvin-
voinnin johtamiseen. Laadukkaalla johtamisella saavutetaan kuitenkin haluttua
muutoskyvykkyytta ja tydhyvinvointia (Johtamisen ja esimiestydn tuki 2012). Kuten
aiemmin jo mainittiin, johdon tulisi sitoa tydhyvinvointi organisaation arkeen, jolloin
tydhyvinvointi ei olisi ylimaaraista oheistoimintaa. Talldin se ei mydskaan tuntuisi
lian aikaa vievalta tai pakkopullalta. Vaikka johdolla on vastuu tydhyvinvoinnin
edellytysten luonnista, se ei poista jokaisen omaa vastuuta omasta ja muiden tyo-

yhteisOssa tydskentelevien hyvinvoinnista.

Kolmanneksi, jos yksikdissa on ongelmia tiettyjen henkildiden kesken tai heidan
aiheuttaminaan, tulee naiden henkildiden kanssa nostaa asia esiin. Heidan kanssa
tulisi tehda toita positiivisemman tydilmapiirin eteen niin kauan, etta asioihin oike-
asti saadaan muutos. Taman jalkeen tulee seurata tilannetta ja kannustaa hyvan
jatkuvuuteen. Kuitenkin, niin kuin aiemmin jo mainittiin, tyéhyvinvointi on esimer-

kiksi sita, etta toihin on kiva tulla ja ihmissuhteet tyopaikalla on kunnossa.
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5 YHTEENVETO

Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittda eraan valtion viraston henkiléstohallintoa
erityisesti tyokykyjohtamisen osalta kartoittamalla tydhyvinvoinnin tilaa ja sen kehi-
tysta aikaisemmin suoritettujen toimenpiteiden seurauksena. Tata varten viraston-
henkildkunnalle luotiin kysely heille toteutetusta Kaiku-hankkeesta ja analysoitiin
kyselysta saadut vastaukset. Taman tutkimuksen avulla pyrittiin selvittamaan Kai-
ku-hankkeen vaikutukset seka tyontekijoiden kokemukset kyseisesta hankkeesta.

Lisaksi tutkittiin olisiko tarvetta jatkohankkeelle.

Teoreettisen toteutuksen mukaan tydhyvinvointia tulisi kehittda yrityksessa jatku-
vasti. Tyohyvinvointiin vaikuttavat niin johtaminen, muut tydntekijat kuin myds oma
vastuu tyohyvinvoinnistaan. Tydhyvinvoinnin tulisi syntya tdissa tekemalla toita.
Tyohyvinvointia kehittdessa tulee ottaa huomioon tydhyvinvoinnin viisi porrasta:
psykofysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen
tarve sekd itsensa toteuttamisen tarve. Tydhyvinvointia tulisi hyvan johtamisen
lisaksi yllapitaa tydhyvinvointia ja tyokykya yllapitavalla toiminnalla. Tydhyvinvoin-
tia ja -kykya yllapitava toiminta tulisi sitoa osaksi tydyhteison jokapaivaista toimin-

taa, eika jarjestaa yhteista viikonloppua vain kerran vuodessa.

Taman lisaksi tyohyvinvointiin liittyy vahvasti johtaminen. Organisaatioissa tulisi
panostaa tyokykyjohtamiseen, esimiestydhon seka esimiesten jatkuvaan koulutuk-
seen ja tydnohjaukseen. Henkilostolle tarkeaa on myos johtamisen ja esimiestyon
tuki. Ei saa kuitenkaan unohtaa, ettd esimiehilla tulee myds voida toissa hyvin.
Lisaksi taytyy muistaa, etta tyoturvallisuuslaki koskee myos henkista ja psyykkista
tyoturvallisuutta. Muutoksen johtaminen on myods tarkeaa ja tata taytyy myos so-
veltaa esimerkiksi silloin, jos organisaatiossa on hankkeita. Esimiesten tulisi kayt-
téd hyvaksi muutosvastarintaa muuttamalla sen vastavoima myo6tavoimaksi. Ta-
man lisdksi muutosvastarintaan tulee suhtautua vakavasti, koska se on merkki
siita, etta jokin on huonosti. Ja se voi vaikuttaa myds tyoilmapiirin huononemiseen.
Organisaatiossa viestiminen ja kommunikoiminen ovat tarkeitd ja niihin taytyy

myds panostaa niin esimiesten kuin tyontekijoidenkin.

Opinnaytety0 toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Opinnayte-

tydn tutkimusmenetelmina olivat strukturoitu ja puolistrukturoitu haastattelu kysely-
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lomakkeen osalta. Hankevetajan haastattelussa tutkimusmenetelmana oli avoin

haastattelu.

Naiden tutkimustulosten jalkeen voitiin todeta, ettd jatkohanke olisi paikallaan.
Tyohyvinvoinnin kehittdminen tulisi saada osaksi jokapaivaista toimintaa. Firstbe-
at-mittauksesta pitaisi tulla jokavuotinen, jotta tyontekijdiden tilanteita pystyttaisiin
seuraamaan ja nakemaan toivottua kehitysta jokaisen hyvinvoinnissa. Taman li-

saksi olisi tarkeaa, etta koko viraston yhteisia tapaamisia jarjestettaisiin enemman.

Talla hetkellda monipaikkaisuus korostui liikaa eivatka tyontekijat valttdmatta ole
tarpeeksi yhteyksissa omien vastuualueidensa paallikdiden ja tydkavereidensa
kanssa. Jotta kaikkien olisi mukava tulla téihin, on yksikdissd nostettava esiin
mahdolliset ongelmat, jos naitd on seka ne ihmiset keiden kanssa ongelmia esiin-
tyy. Heidan kanssaan tulee tehda toéita positivisemman tyGilmapiirin eteen niin
kauan, etta asioihin tulee muutos ja taman jalkeen tilannetta on seurattava ja kan-

nustettava hyvan tydilmapiirin jatkuvuuteen.

Tutkimustuloksista voitiin paatella myds, etta kyseessa olevan valtion viraston tuli-
si kehittda tyokykyjohtamisen osalta niin, ettéd esimiehille jarjestettaisiin tydnohja-
usta tydhyvinvoinnin johtamiseen liittyen. Talldin saataisiin erittdin laadukasta joh-

tamista, joka taas heijastuu tyontekijdiden tyohyvinvointiin ja sen paranemiseen.
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LIITE 1 Hankevetajan haastattelukysymykset
Hankevetajan haastattelu 1.12.2016

1. Onko vastarintaihmisia palkittu jotenkin? Miten?

2. Onko voimavararyhmaa viela perustettu yksikkéoén? Jos on, mika on ollut
vastaanotto?

3. Kysymys salattu

4. Kysymys salattu

5. Onko hankkeesta ollut mielestasi hyotya tyoilmapiirin kehittamisessa?

6. Muuttaisitko jotain hankkeessa, jos tekisit sen vasta nyt?

7. Tekisitkd hankkeen uudelleen?

8. Mita mielta olet, tarvittaisiinko jatkohanke?



