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1 Johdanto

Tyo6hyvinvointi ei synny itsestdén, vaan kuten muutakin organisaation toimintaa, sita taytyy
johtaa ja siksi esimiehet tarvitsevat lisda tyéhyvinvointiosaamista. Hyvan mielen rakenta-
miseksi on tarkea suunnata ajatukset siihen, mika on hyvin ja misséa onnistumme. Nahdak-
seen on pysahdyttava ja kohdattava tyokaverinsa. Tunteet tarttuvat, negatiiviset erityisen
hyvin. Hyvalla yhteishengella synnytamme tydhyvinvointipddomaa, joka kasvattaa samalla
organisaation tuloskuntoa ja henkilokohtaista hyvinvointia. Voisiko jokaisen palaverin aloit-

taa kysymalla mita hyvaa kullekin osallistujalle kuuluu. (Manka & Manka 2016.10,227,230.)

Opinnaytetyoni aihe nousi omasta kiinnostuksesta ja oman osaamisen kehittdmisen tar-
peesta, mutta myds toimeksiantajan tarpeesta henkiléston tydhyvinvoinnin kehittamiseen.
Kunnan tyontekijoista suurin osa tyoskentelee sivistystoimen alla ja tutkimusten mukaan
tyoéhyvinvoinnilla on suuri merkitys kasvatus- ja opetustydn laatuun. Tyéssani varhaiskas-
vatusjohtajana tydhyvinvointi on aina ajankohtainen aihe ja tulen jatkuvasti tarvitsemaan
mittareita ja valineita, jotka tukevat tydhyvinvoinnin kehittamista. Myds kunta- ja henkildsto-

strategia kaipasi suuntaviivoja ja askelmerkkeja henkildston tydhyvinvoinnin kehittdmiseen.

Opinnaytetyt toteutettiin tutkimuksellisena kehittamistyona, jonka tarve lahtee kohdeorga-
nisaation kehittamistarpeista. Tutkimus toteutettiin positiivisen psykologian nakékulmasta

ja aineistonkeruumenetelmana oli Arvostava haastattelu.

Haastatteluiden tarkoituksena oli selvittaa Lemin kunnan esihenkildiden kokemuksia tyéhy-
vinvoinnista. Kehittamistydssa etsittiin vastauksia siihen, mitka tekijat tydssa edistivat
tydssa jaksamista ja tydhyvinvointia. Liséksi haastattelussa kysyttiin, miten esihenkilét ajat-
telivat voivansa vaikuttaa positiivisesti omaan tyéhyvinvointiinsa ja koko tyéyhteisén hyvin-

vointiin ja mit& he toivoivat tulevaisuudelta.

Haastatteluista saatujen tulosten perusteella nayttaytyi, ettd tyohyvinvointi on kasitteena
hyvin moniulotteinen ja jokainen kokee sen yksildllisesti. Yleisesti ottaen Lemin kunnan esi-
henkilot ndkevat paljon tyohyvinvointia tukevia asioita tydssaan ja toivoivat niiden nakyvan
tyon arjessa myos tulevaisuudessa. Eniten nousivat esille tydyhteison tuki ja ilmapiiri seka

mahdollisuus vaikuttaa oman tyénsa sisaltoon ja aikatauluihin.

Opinnaytetyon tuloksia on tarkoitus kayttaa tyohyvinvoinninkehittdmistytssa ja askelmerk-

kein& Lemin henkildsto- ja kuntastrategiaan kevaalla 2022.



2 Tyo6hyvinvointi johtajan ty6ssa
2.1 Tyo6hyvinvointi

Kasitteena tyohyvinvointi on muotoutunut vasta 2000- luvulla, mutta sen sisaltoa tarkastel-
lessa huomataan, etta asia on vanha. Organisaatiot ovat jo pitka&n tavalla tai toisella pyr-
kineet huolehtimaan tyontekijoidensa tyokyvysta, terveydesté ja hyvinvoinnista. 1990- lu-
vulla syntyi kasite tyokyky ja tyokykya yllapitava toiminta, joka maaritelladn myos tyotervey-
denhuoltolaissa. Silloin havahduttiin tyokyvyn merkitykseen ja alettiin pohtia toimia sen ke-
hittamiseksi ja tukemiseksi. Tyokyky on tydhyvinvoinnin keskeinen osa ja lahtokohta, joka
rakentuu ihmisen voimavarojen ja tyon vaatimusten vélisestd tasapainosta. (Kauhanen
2016, 22-23.)

Tyobhyvinvoinnin maaritelmat ja keskeiset painotusalueet ovat muuttuneet tybelaman tar-
peiden ja my6s yhteiskunnallisten tapahtumien my6ta. 1900- luvun alkupuolella tydhyvin-
vointi oli enemman sidoksissa fysikaalisiin, kemiallisiin ja biologisiin kuormitustekijoihin.
Tyo6suojelu kehittyi vauhdilla. 1970- luvulla alkoi keskustelun tyontekijéiden henkisesta
kuormittuneisuudesta ja 80- luvulla siirryttin kasitteeseen henkinen tyésuojelu. Vuonna
1988 tyoturvallisuuslakia uudistettiin ja lakiin tuli maininta henkisesta tyohyvinvoinnista.
1990- luvulla tydmarkkinaosapuolet sopivat, etta tyokykya yllapitdvaa toimintaa tulisi kehit-
téaa. 2000- luvulla havahduttiin siihen, etté tyéntekijoiden hyvinvointiin vaikuttavat monet te-
kijat tydon organisoinnista aina yksilon tyon ulkopuolisiinkin tekijéihin. Myds johtamisen
31n&htiin olevan vahvasti yhteydessa ihmisten jaksamiseen tydssa. (Laaksonen & Salin
2019, 31-32.)

Tyoblainsdadannossa tydhyvinvointi maaritelladn turvallisen tyon tekemiseksi asianmukai-
sissa olosuhteissa. Siihen vaikuttavat tyokyky, terveys, tydntekimen, tydymparisto, tydpai-
kan ihmissuhteet, johtaminen ja tyonantajapolitiikka. Tyohyvinvointi on yksilén asia, mutta
edellytykset luodaan tydpaikoilla ja hyvassakin tydyhteisdssa ja -ilmapiirissa tarvitaan kei-
noja tydkaluja hyvan yllapitoon. Silla, miten kohtaamme toiset ihmiset ja kuinka tulemme
kohdatuksi ty6yhteistssé, on vaikutuksia hyvinvointimme ja tydhomme. (Yrttiaho & Posio
2021, 26.)

Hyvinvointi on henkildkohtainen asia ja kokemus, joka jokaisella on oikeus mé&aérittd&d omalla
tavallaan. Hyvinvoinnin saavuttaminen edellyttaa kasitteen pohtimista ja konkretisointia toi-
menpiteiksi, joilla hyva elama ja ty6 rakentuvat. Ty6 on oleellinen osa ihmisen elaméaa ja
keskeinen hyvinvoinnin |&hde. Tyo mahdollistaa toimentulon, rytmittaa elaméaé, tuo muka-

naan sosiaalisia suhteita ja mielekdsta tekemistd. Toisaalta myods yksityiselama



ihmissuhteineen, taloudellisine tilanteineen ja elaméantapoineen heijastuu tyéhoén. (Rau-
ramo 2012, 10.)

Tyodhyvinvoinnin kokemus on herkk& muutoksille ja se rakentuu muun elaman tilanteiden ja
kokonaishyvinvoinnin kanssa. Tyohyvinvointiin pyrkiminen on jatkuvaa tasapainon hake-
mista. Tasapaino on yksildllisten, tydyhteisén vuorovaikutuksellisten seka tyon organisoin-
tiin ja johtamiseen liittyvien tekijoiden tunnustelua ja yhteensovittamista aina uudelleen eri
tilanteissa. (Pietilainen & Syvajarvi 2019, 275-276.)

Marja-Liisa Manka (2013, 35) listaa tydhyvinvoinnin kokonaisuudeksi, joka koostuu oikeu-
denmukaisesta ja johdonmukaisesta johtamisesta, osaamisen kehittamisesta, tydssa on-
nistumista edistavasta organisaatiorakenteesta, vuorovaikutteisesta toimintatavasta seka
tyontekijan psyykkisesta, fyysisesta ja sosiaalisesta terveydesta. Pelkdstaan yksilotervey-
den edistaminen ei riitd, vaan hanen mielestaan tyéhyvinvointi on ymmarrettava koko tyo-

yhteisdn toimivuuden kehittamisena.

Organisaatio
toimiva tydymparisto
Jjatkuvatavoitteellisuus
kehittyminen

Johtaminen Mina Tyoyhteisd
kannustava voimavarat vuorovaikutus
tasapuolinen motivaatio tydyhteisotaidot
oikeudenmukainen eldmanhallinta ryhman toimivuus

osallistava terveys ja tyokyky

Tyo
sujuvuus
vaikutusmahdollisuudet
oppiminen

Kuvio 1. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka 2013).

Tyohyvinvointi nayttaytyy arjessa sirpaleisena joukkona erilaisia ilmi6itd, ongelmia ja toi-
mintoja, joista voi olla vaikea saada jasentynytta kokonaiskuvaa. Tarkkonen (2012, 39) la-

hestyy organisaation tychyvinvointia kolmen rakenteellisen tason kautta. Rakenteellisella



han tarkoittaa sita, ettd kukin taso muuttuu suhteiltaan ja sisalléltdan varsin hitaasti. Silloin
kun se muuttuu, tapahtuu myds tydhyvinvoinnissa tai sen edellytyksissd ennen pitkaan
muutos johonkin suuntaan. Ty6hyvinvoinnin kolme rakenteellista tasoa ovat johtamisjarjes-
telma, tyohyvinvointijarjestelma ja tytolosuhteet/ tydolosuhdeseuraamukset ja ndma kaikki

kolme tasoa ovat vuorovaikutuksessa toistensa kanssa.

Hyvinvoinnin kokemus tydssé koostuu myonteisista tunteista, innostuksesta, toimivista ih-
missuhteista, merkityksellisyydesté ja seké tavoiteltujen asioiden saavuttamisesta. Tyohy-
vinvointi iimenee toiminnassa muun muassa tydtehona, tuottavuutena, luovuutena ja tulok-
sellisuutena. Hyvinvoiva ihminen saa enemman aikaan. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat monet
tekijat, kuten yksilo, tyd, sosiaaliset suhteet ja organisaatioon, johtamiseen ja esimiesty6-
hon liittyvat tekijat seka tietysti myos yhteiskunnalliset seikat, kuten taloudellinen tilanne ja

tyolainsaadanto. (Makiniemi ym. 2015, 11-12.)

Tyontekijan persoonallisuuden piirteista optimismin, elamanhallinnan ja itsearvostuksen on
tutkittu olevan vahvasti yhteydessa fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin ja ndiden piirtei-
den on todettu parantavan yksilon terveyttd ja hyvinvointia. Ne toimivat myds suojaavina

tekijoina stressitekijdiden haitallisia vaikutuksia vastaan. (Makikangas 2007, 17.)
2.2 Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen

Kun organisaation tyohyvinvointia lahdetdan kehittamaéan, tulee nykytilanne tarkastella
huollella. Lahtékohtana tulee olla organisaation strategia ja kulttuuri, jonka jéalkeen tarkas-
tellaan henkiléstérakennetta, tydhyvinvoinnin nykytilaa ja viimeisena tulee huomioida myos
minkalaisia suunnitelmia ja toimenpideohjelmia lainsaadantd edellyttaa. Tydhyvinvoinnin
kehittamista voidaan tehda padasiassa yksilo-, organisaatio- ja yhteiskuntatasolla. Yksild
voi vaikuttaa paljonkin omaan seké tydyhteistn hyvinvointiin ja yksilétasolla vastuu on suu-
rin. Muun muassa oman ammattitaidon yllapitdminen, positiivinen ja rakentava asenne, ter-
veet elaméantavat seka tyon ja muun elaman yhteen sovittaminen ovat tarkeita tyéhyvin-
voinnin nakdkulmasta. Organisaatiotasolla tydhyvinvointiin voidaan vaikuttaa yksil6lle sopi-
villa ty6suhteen ehdoilla ja haasteilla, tytn joustavuudella ja kannustavalla ilmapiirilla, hy-
valla johtamisella sekd hyvalla tyéterveyshuollolla, tyékunnon ylldapidon tuella ja terveys-
neuvonnalla. Yhteiskuntatason vaikutukset tyéhyvinvointiin ovat hyvat kouluttautumisen- ja
ammatinvalinta mahdollisuudet, tyévoiman kysynnan ja tarjonnan kohtaaminen, tasokas
terveydenhuolto seka yhteiskuntaan sopiva ty6tulovero-, sosiaaliturva- ja elakejarjestelma.
(Kauhanen 2016, 63, 87-89, 94.)

Tyohyvinvoinnin kehittdmisen menetelmat vaihtelevat ja erityisesti positiivisen psykologian

ja positiivisen organisaatiotutkimuksen piirissa on syntynyt menetelmia ja ohjelmia, joiden



tavoitteena on tehda nékyvéksi ja vahvistaa voimavaroja seka hyvinvointia. Nama kehitta-
mismenetelmat ovat helposti sovellettavissa ja ennaltaehkéisevia seké hyvinvointia tukevia.
Valittu menetelma voi jo itsessaan tukea kehittdmishalukkuutta seké myonteistd asennoitu-
mista kehittdmiseen. Voimavarakeskeinen menetelma voi lisata uskoa siihen, etta pystyy
muuttamaan tilannetta, mika taas on onnistuneen kehittdmisen edellytys. Tama on tyypil-

listd muillekin voimavarakeskeisille kehittamismenetelmille. (M&kiniemi ym. 2015, 16-17.)

Tyoyhteisdn hyvinvointia voidaan lahted parantamaan miettimalla kehittdmiselle yhteiset
tavoitteet. Sen sijaan, etta keskitytd&n siihen, miké& on vialla ja miké ei toimi, kannattaa kes-
kittya silhen mika lisaa tyohyvinvointia. Nain saadaan esille ne asiat, jotka lisd&vat tyohyvin-
vointia. (Manka & Manka 2016, 96.)

Tavoiteasetannan perusteella voidaan organisaatioon méaaritella tydhyvinvoinnin edistami-
sen keinot. Ty6hyvinvointia voidaan parantaa kehittamalla tyénkuvia, tydntekemisen tapoja,

tyovdlineita ja tydymparistoéa. Viitalan (2021, 160) mukaan keinovalikoima on laaja.
e Tyobnkehittaminen: tydnkuva, menetelmat, tydajat, autonomia jne.

e Tyobolosuhteiden ja valineiden kehittaminen: tydkalut, koneet ja laitteet, tydymparis-

ton turvallisuus ja viihtyvyys, prosessien toimivuus jne.
o Henkilostbosaamisen kehittdminen: perehdytys, koulutus, muut osaamisen keinot

e Henkiloston fyysisen ja psyykkisen tyokyvyn kehittaminen: likuntamahdollisuudet,

terveyspalvelut, tydnohjaus jne.
o Tydyhteisdn kehittaminen: yhteistyd, ilmapiiri, organisaatiokulttuuri jne.
e Johtamisen kehittaminen: I&hijohtaminen, viestinta, henkiloston osallisuus jne.
o Tyoterveyspalveluiden kehittaminen: yhteistyd, palvelutarjonta

Kauhanen (2016, 87-94). jakaa ty6hyvinvoinnin kehittdmisen toimenpiteet kolmelle eri ta-
solle. Organisaatio ja yhteiskunta eivéat voi ottaa kokonaisvastuuta henkilén hyvinvoinnista.
Yksilétason vastuu on suuri ja monet asiat esim. asenne itseensa ja muihin, kertyneet tiedot
jataidot, elaméantavat, tyon ja muun elaman yhteen sovittaminen seka positiivinen ja raken-
tava asenne tydyhteisén kehittdmiseen. Organisaatio tasolla Kauhanen korostaa dialogia
henkildstbn kanssa ja erilaisia instrumentteja tyénmuotoiluun, kuten esimerkiksi tydnkierto,
tyon laajentaminen, rikastaminen, organisointi tydaika ja valineet. Yhteiskunnan tasolla ty6-
hyvinvoinnin ndkékulmasta on tarkeaa kouluttautumismahdollisuudet, tyévoiman kysynnan
ja tarjonnan kohtaamisen kehittaminen, tasokas terveydenhuolto, tulovero-, sosiaaliturva-

ja elakejarjestelmé sekd ammatinvalinnanohjauspalvelut aikuisille.



Abraham Maslow on kehittdnyt tunnetun motivaatioteorian, ihmisen tarvehierarkiaan perus-
tuvan mallin jo 1940- luvulla. Malli on yha kayttékelpoinen ja sopii tyéhyvinvoinnin arvioinnin
ja kehittdmisen tueksi. Tavoitteet muodostuvat ihmisen fysiologisista perustarpeista, turval-
lisuuden, yhteisdllisyyden arvostuksen ja itsensé toteuttamisen tarpeista. Hyvinvoinnin kan-
nalta on hyvin merkityksellistd, kuinka nama tarpeet tyydyttyvat niin yksityiselaméssa kuin
tydssa. Tyohyvinvoinnin portaat- malli on luotu vertailemalla ja hyodyntamalla jo olemassa
olevia tyokykya yllapitavan toiminnan ja tydhyvinvoinnin edistamisen malleja ja maaritelmia
yhdistaen niiden sisaltdja Maslowin tarvehierarkian mukaisesti. Tarkoitus on, ettd mallin
avulla voidaan kehittdd yksilon omaa tydyhteison ja organisaation tyohyvinvointia porras
portaalta. (Rauramo 2012, 8-13.)

Osaaminen

4

Arvostus

4

Turvallisuus

Yhteisollisyys

Terveys

Kuvio 1. Tydhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012)
2.3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Lukuisat tutkimukset osoittavat, etta hyvalla johtamisella on yhteys korkeaan tyohyvinvoin-
tiin ja siksi on erittdin tarkeaa, etté organisaatioissa kehitetddn johtamista ja lahijohtamista.
Jokainen johtaja tai esihenkild voi vaikuttaa ty6ssaan asioihin, jotka vaikuttavat suoraan
henkildston tydhyvinvointiin. Toimivien tydnkuvien ja tydprosessien, tehokkaan yhteistyon,
tasa-arvon, oikeudenmukaisuuden, avoimuuden ja osallistumisen mahdollisuuksien kautta
voidaan ratkaisevalla tavalla luoda edellytyksia tydhyvinvoinnille ja tyén imulle. (Viitala
2021, 168.)

Viitala (2021, 156) kuvaa tydhyvinvoinnin johtamista laajana tehtavakokonaisuutena, joka
sisaltdd tyohyvinvointia koskevien linjausten tekemistd, tavoiteasetantaa, tarvelahtoisten
keinojen valintaa ja soveltamista seka tyohyvinvoinnin organisointia. Liséksi han listaa tyo-

hyvinvoinnin  johtamiseen  kuuluvan tyOhyvinvointia tukevan yhteistydverkoston



muodostamisen seka tydhyvinvoinnin edistdmisen resursointia, hyvinvointia tukevaa paivit-

taisjohtamista ja tyohyvinvoinnin tuloksellisuuden arviointia seké johtamisen kehittamista.

Keinojen
valintaa ja
soveltamis-

ta

Tavoitteiden
asettamista

ja linjausten
tekemista

. . . . Resurssoin- -
T\/OhYVI nvoinnin tia ja Organisoin-
johtaminen | &icis tia
johtamista

Arviointia
Yhteistyo- IE]

verkostojen johtamisen
luomista kehittamis-
ta

Kuvio 2. Tydhyvinvoinnin johtaminen mukaillen Viitala 2021

Tarkkonen (2012, 75-76) erottelee ty6hyvinvoinnin johtamisesta viisi perustoimintoa. En-
simmaisena edellytetddn tydhyvinvointia koskevan todellisuuden riittavan tasmallistd maa-
rittelyd. Siihen tarvitaan muun muassa kehityskeskusteluja, kyselyja, riskienarviointia ja ti-
lastoja. Toiseksi johtamisen tulee luoda merkityksia, jotka maarittdvat mika on tarkeaa ja
mik& ei. Johtamisella viestitdan arvot, jotka koskevat tydhyvinvointia ja sen eri osa-alueita.
Kolmanneksi johtamisella luodaan kaytannon edellytyksid, jotka voivat olla tyéhyvinvoinnille
maadriteltyja painopisteita, tavoitteita ja padmaaria, mutta myods periaatteita, keinoja, orga-
nisointeja ja resursseja. Neljanneksi johtamisen tulee olla mukana toteuttamisessa ja seu-
rannassa. TyOyhteiso ja henkilosto tarvitsee ohjausta, tukea, neuvoja, palautetta, arvos-
tusta, myotatuntoa, suojelua ja ongelmanratkaisu apua, kokoavasti sanottuna huolenpitoa.

Viidentena Tarkkonen listaa arvioinnin, jota ilman ei tapahdu kehittymisté ja oppimista.

Kuntatyénantajien etujarjestdé KT korostaa, etta tydhyvinvoinnin johtaminen on osa strate-
gista henkilostojohtamista. Strategisessa tyohyvinvoinnin johtamisessa yksittaiset tydhyvin-
vointia tukevat toiminnat ovat osa suunniteltua kokonaisuutta ja linkittyvat koko organisaa-
tion strategisiin tavoitteisiin. Tyohyvinvointia tulisikin johtaa osana normaalia johtamistyota
niin, etté kaikki ylimmasta johdosta lahtien ovat sitoutuneita siihen. Onnistunut tyéhyvin-

voinnin  johtaminen ndkyy saastbind esimerkiksi sairaspoissaolokuluissa ja



tyoelakemaksuissa. Lisaksi silla voidaan vaikuttaa tyon tuloksellisuuteen ja laatuun, silla
henkildstén motivaatio heijastuu palveluihin ja siten my@s organisaation talouteen. Tyonte-
kijdiden ty6hyvinvoinnista huolehtiminen ja mielekas tyo ovat kilpailuvaltteja myés henkilds-
ton saatavuuden ja tydnantajamaineen hallinnan kannalta. Tydhyvinvoinnin johtaminen on
erityisen vaativaa tydymparistdssa, jossa on meneilladn suuria rakenteellisia muutoksia.
Tybnantajan on myos huolehdittava riittavasta viestinnasta ja varmistettava, etta tyontekijat

saavat riittavasti tukea johdolta ja esimiehilta. (KT Kuntatydnantajat 2020.)

Esimiehen keskeisimpié keinoja lisata tyohyvinvointia on hénen tyylinsa johtaa. Joidenkin
johtamistyylien on havaittu olevan yhteydessa parempaan tyOhyvinvointiin. Naita tyyleja
ovat esimerkiksi vuorovaikutteinen, voimaannuttava, transformationaalinen, autentti-
nen/aito, palveleva ja positiivinen seka oikeudenmukainen tyyli. Edellisten liséksi puhutaan
myos tydhyvinvointia edistavasta johtamisesta, jolle on tyypillistd esimerkiksi se, etta esi-
mies an-taa tyontekijdiden tydskennelld itsenaisesti ja siten, etta tyontekijat voivat osallistua
vahvasti paatdksentekoon. Naiden lisdksi esimies ratkoo konfliktit nopeasti ja tasapuoli-
sesti. Johtamistyyli vaikuttaa tydhyvinvointiin usein epasuorasti niin sanottujen valittavien
tekijoiden kautta. (Makiniemi ym. 2015, 20.)

Tyo6hyvinvoinnin johtamisessa onnistuneet esimiehet ovat kiinnostuneita tydyksikdn toimin-
nan kehittamisesta, henkiloston hyvinvoinnista ja oman esimiestoiminnan kehittdmisesta.
Esimies on keskeinen vaikuttaja tyohyvinvoinnin luomisessa, mutta kehittdmismahdolli-
suuksien ja ratkaisujen ldytaminen voi olla valilla vaikeaa. Esimies tarvitsee tukea ja paras
tukija on oma tydyhteisd. Hyva tyoyhteist auttaa esimiesta kehittymaan. Esimiehen jaksa-
minen vaikuttaa koko yhteistn jaksamiseen. Myds ylemmalta johdolta saatu henkilékohtai-

nen arvostus ja tuki ovat tarkeita. (Tarkkonen 2012, 130-131.)

Muuttuva ja verkostoitunut toimintaymparisto lisaa johtamisen haasteita ja kukaan ei voi
hallita yksin kokonaisuuksia. Vuorovaikutustaidot ovat esihenkilon tarkein tydvéline ja heilta
vaaditaan yha enemman myo6s valmentavaa ja arvostavaa otetta. Hyva johtaminen lisda
samanaikaisesti seka organisaation menestymisen mahdollisuuksia etté tyontekijoiden hy-
vinvointia. Johtaminen uudistuu oppimalla ja tekemalla. Muutokset johtamisessa eivat ta-
pahdu itsestédan, vaan niiden eteen pitaa tehda paatoksia, opetalla uutta ja toimia toisin kuin
ennen. Johtamisen uudistaminen vaatii kokonaisuuksien kasittelya, dialogia ja moniaanista
osallisuutta. (KT Kuntatydnantajat 2020, 7-8.)

Tutkimukset osoittavat, ettéd hyva johtaminen edellyttdd seka ihmisista, ettd tehtavista huo-
lehtimista. Tehtdva- ja ihmiskeskeisen johtajuuden rinnalle on viime vuosina liitetty kolmas
ulottuvuus, muutoskeskeinen johtaminen. Téllainen johtaja rohkaisee luovuuteen, kokeilui-

hin, riskinottoon ja innovaatioiden kayttdonottoon. Muutoskeskeisen johtamisen on todettu



parantavan tydsuorituksia ja tyontekijéiden tyytyvaisyyttd. Hyvaan johtamiseen kuuluvat
nama kaikki kolme ulottuvuutta, mutta niiden merkitys vaihtelee tilanteen mukaan. Esimer-
kiksi tehtavakeskeisyys voi olla parasta lyhyen aikavalin suunnittelussa, ihmiskeskeisyys
korostuu kehitystydssa tai alaisten sitoutumisessa ja muutoskeskeisyys innovoinnissa tai

muutoksen aikaan saamisessa. (Isotalus& Rajalahti 2017, 39.)

Jokaista tyOyhteison jasenta on kohdeltava yksilonéa ja ryhména tasapuolisesti ja arvosta-
vasti, yksilollisyytta ja erilaisia elaméantilanteita kunnioittavasti, néin saadaan psykologisen
turvallisuuden ilmapiiri. Taman huomioiva johtaminen synnyttda luottamusta ja keskinaista
yhteenkuuluvuuden tunnetta ja lisda resilienssia eli psyykkista suojaa, joka luo ty6hyvin-
vointia ja suojaa tyon aiheuttamalta kuormitukselta ja stressiltd. Esimiehen johtamistyyli on
avain asemassa tydyhteison ja yksildiden resilienssin tukemisessa (Roth & Saarenpaa
2020, 23.)

Hyva johtaminen on ymmarrettdva vuorovaikutuksena, jossa seké tyontekijalla ja esimie-
hella on oma rooli ja vaikutus. Johtaminen ja johdettavana oleminen on vuorovaikutusta ja
vuoroin vaikuttamista. Vuorovaikutus ei tapahdu tyhjiossa vaan meita ymparoivassa tyossa.
Tarvitsemme meille tydymparistoa, jossa meilla on mahdollisuus voida hyvin. (Yrttiaho &
Posio 2021, 43.)

2.4 Positiivinen psykologia tyéhyvinvoinnin tukena

Positiivinen psykologia sai alkunsa vuosituhannen vaihteessa tarkeasta havainnosta, etta
psyykeen hairididen tutkimuksen ylivallan vuoksi mydnteisten ilmididen tutkimus loistaa
poissaolollaan. Positiivinen psykologian ajatusmaailma diagnosoi myonteisia ilmioita ja ha-
kee niille yleisia selitettavia totuuksia. llmididen valisia syy- ja seuraussuhteista etsitaan
asiantuntijan kasitteista kasin, ei ihmisen omasta kokemusmaailmasta. (Uusitalo-Malmi-
vaara 2014, 203.)

Positiivien psykologia on hyvinvoinnintiede, joka keskittyy yksildiden ja yhteis6jen hyvin-
voinnin tutkimiseen ja edistamiseen. Sen pohjimmainen ajatus on, ettd myés olemassa ole-
vaa hyvaa voidaan parantaa. Kokonaisvaltainen hyvinvointi voi saada ihmiset ja yhteisot
kukoistamaan. Positiivisen psykologian tydkaluja voidaan hyddyntaa kaikenlaisissa tydyh-

teisdissa hyvinvoinnin lisddmiseen. (Yrttiaho ja Posio 2021, 24.)

Positiivinen psykologia on laajentunut monihaaraiseksi tieteenalaksi, jonka kenttdan kuuluu
ajattelun ja kayttaytymisen ilmididen tutkimista erilaisissa yhteyksissa. Sen ideana on diag-
nosoida hyvaa ja l0ytaéa jokaisesta ihmisesta vahvuudet, joiden avulla sek& oma etté yhtei-

sojen vointi paranee. (Uusitalo-Malmivaara 2014, 19.)
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My®énteiset tunteen ovat positiivisen psykologian keskeinen vaikuttava mekanismi. Ne edis-
tyvét yksildiden ja yhteisdjen hyvinvointia ja resilienssia pitkalla tahtaimella ja ovat yhtey-

dess& muun muassa luovuuteen ja ongelmanratkaisuun. (Wentsrém 2020, 101.)

Positiivisesti poikkeava kayttaytyminen lisaé synnyttaa luottamusta itseen ja toisiin, lisda
ykseyden ja yhteiséllisyyden tunnetta, edistdé luovuutta ja auttaa laajemman kuvan ndke-
misessa. Jokainen tydyhteison toimija voi vaikuttaa valitsemalla positiivisen kayttaytymisen
neutraalin tai negatiivisen sijaan. Johdon positiivinen kayttaytyminen toimii roolimallina koko

henkildstolle; innostus, energia ja myotaelaminen tarttuvat. (Manka & Manka 2016, 74.)

Sanna Wenstrom (2020) kirjoittaa kirjassa Positiivinen johtaminen pedagogisesta hyvin-
voinnista, joka on innostusta ja oppimista arjessa. Wenstrom korostaa, ettd pedagoginen
hyvinvointi on kaikkien asia ja se rakentuu arkityténd, mutta asemansa vuoksi johdolla ja
esihenkildilla on siita erityinen vastuu. Pedagoginen hyvinvointi muodostaa oppimisympéa-
ristdissa keskeisen ydinprosessin, johon kytkeytyvat sekd pedagoginen johtaminen seka
hyvinvoinnin johtaminen. Voimavaroihin ja vahvuuksiin keskittyva lahestymistapa yhdistaa

pedagogisen hyvinvoinnin positiivisen psykologian tutkimukseen. (Wenstrom 2020, 25-28).

Positiivinen psykologia korostaa ajatusta, ettd omaan hyvinvointiin voi vaikuttaa. Onnelli-
suus ei ole vain oikukas tunne, vaan ilmio, joka on houkuteltavissa esiin ja sen kokemista

VoI arjessa voi itse aktiivisesti kehittda. (Vesterinen & Suutarinen 2010, 106-107.)

Positiivisen psykologian tydkaluilla voimme vahvistaa hyvinvointitaitojamme. Positiivisen
psykologian tydkalut ovat niita keinoja, joilla voimme tutustua paremmin itsemme ja tunnis-
taa hyvinvointiimme vaikuttavia tekij6ita. Oleellisinta on mita paremmin tunnemme itsemme,
sita paremmin tiedamme mitka tekijat vaikuttavat myonteisesti omaan elamaamme. (Yrt-
tiaho ja Posio 2021, 24.)

Saat sen, mihin keskityt- vaittama, nayttaa toteutuvan positiivisen psykologian osalta. Mar-
tin Seligmanin mukaan positiivisen psykologian opettaminen, tutkiminen, kayttd terapeutin
tydssa, harjoittaminen koululuokassa, lasten kasvattaminen ja posttraumaattisesta stres-
sista kuntouttaminen sen avulla, toisten positiivisen psykologian harjoittajien tapaamine
seka pelkka positiivisesta psykologiasta lukeminen tekevat ihmisesta onnellisemman. Po-
sitiivisen psykologian parissa tyoskentelevat ihmiset ovat erityisen hyvinvoivia. Tieteen te-
kemiseen liittyy vahvasti mittaaminen ja mittauksen kohteet heijastavat hyvin sitd, mista
kulloinkin olemme kiinnostuneita. Voidaan siis sanoa, etta arvostamme sitd mita arvioimme.
Jokainen arviointi on myds pieni interventio, silla huomiomme vaistamatta kiinnittyy siihen,
mista tietoa keratéaan. Ei siis ole yhdentekevaa, millaisia mittareita kaytetéaan ja mita varten
dokumentaatiota tehdaan. Positiivinen psykologia on ottanut tdhan kantaa. Jos mittaamme

epaonnistumisia, osaamattomuutta ja heikkouksia, voimmeko saada tietoa niista asioista,
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jotka vievat meita eteenpain kohti parasta mahdollista vointia ja osaamista? (Uusitalo- Mal-
mivaara & Vuorinen 2016, 22-25.)

Positiivisen psykologian ydinsanoma on ” What you focus on will grow” ja suuntaa huomi-
omme siihen, toimivaa, toivottua ja tavoiteltavaa. Keskittyessamme elamassamme myon-
teisiin toimintatapoihin, positiivisiin ihmissuhteisiin ja onnistumisen kokemuksiin saamme

niita lisaa. (Leskisenoja 2017, 33.)

Hyvinvointi ja onnellisuus eivat ole asioita, joita voimme suorittaa ohjekirjaa noudattaen.
Positiivisen psykologian tutkimus antaa kuitenkin suuntia, joita kohti voimme kulkea. Posi-
tiivisen psykologian tydkaluja kayttamalla voimme oppia tuntemaan itsellemme sopivan ta-
van toimia ja kohentaa hyvinvointiamme. Vaikka positiivisen psykologia korostaa yksilon
mahdollisuuksia vaikuttaa omaan hyvinvointiin, niin tulee huomioida myds tydyhteisoén ke-
hittdminen. Kun positiivisen psykologian tyokaluja kaytetaan systemaattisesti ja soveltaen
koko tyOyhteisdssa, lisda se vaistamatta yhteista hyvaa ja yhteison hyvinvointia. (Yrttiaho
& Posio 2021, 60.)

2.5 Positiivinen johtaminen

Positiivisuus johtajuudessa tavoittelee myonteisyyttd ihmisten johtamiseen, mutta samalla
onnellisempia ja sensitiivisempia tydyhteisoja. Yhtena keskeisena l&ahtokohtana on, etta po-
sitiivisuus mahdollistaa miellyttavan, autenttisen ja merkityksellisen organisaatioelaman.
(Pietilainen & Syvéajarvi 2019, 203.)

Positiivinen johtaminen voidaan maaritella positiivisen psykologian soveltamiseksi johta-
mistydssa. Positiivisessa johtamisessa on keskeistd myonteisten tunteiden vahvistaminen,
vahvuuksien huomioiminen seka hyvinvoinnin edistaminen. Sean Hannah kollegoineen
(2009) on tarkastellut positiivista johtamista johtajan mydnteisten tunteiden ja niiden tarttu-
misen nakdkulmasta. Positiivinen johtaminen alkaa johtajan ajattelusta, odotuksista, tavoit-
teista ja arvoista seka itsensa kehittamisesta. Positiivisen johtamisen ajatellaan edistéavan
henkildstbn myonteistéd organisaatiokayttaytymistda, ammatillista kehittymista ja suoriutu-
mista sek& esimerkiksi tydn imua ja tyd0hon sitoutumista. Positiivinen johtamisen on todettu

olevan myos hyva lahestymistapa organisaatiomuutoksessa. (Wenstrém 2020, 51.)

Positiivisella johtajuudella voidaan tukea ja edistdd ihmisen mielekkyyden ja tyévoinnin ko-
kemuksia. Tutkimusnaytot ovat pitkalti sen suuntaisia, etta positiivinen ja kannustava johta-
miskayttaytyminen lisaa henkiléston hyvinvoinnin kokemuksia etenkin muutosten yhtey-
dessa. Positiivinen johtajuus tuottaa myonteisia vaikutuksia tyontekijoille, tydyhteisoille ja
toiminnan tuloksille ja myds johtajat kokevat parempaa tyytyvaisyytta ja motivaatiota. lhmis-

l&heisella ja pehmeélla johtamisella on todettu olevan merkittava vaikutus muutoksessa
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mukautumiseen, myonteisiin kokemuksiin, hyvaan suoriutumiseen ja muutoksen onnistu-
miseen. Onnistuneen muutoksen tavoittelussa painottuvat myonteinen ilmapiiri ja positiivi-
nen johtajuus. (Pietilainen & Syvajarvi 2019. 219-221.)

Positiivinen johtaminen kytkee yhteen pedagogisen johtamisen, hyvinvoinnin johtamisen ja
muutoksen johtamisen. Se on ihmisten johtamista vuorovaikutuksessa kohti mydnteista
muutosta ja sen téahtdimessa on ihmisten ja yhteisdjen hyvinvointi, mutta se edistaa myos

tuloksellisuutta muun muassa tyénimun ja innostuksen kautta. (Wenstrom 2020, 40.)

Pietildinen ja Syvajarvi (2019, 221-224) korostavat, etta positiiviselta johtamiselta vaadi-
taan realistisuutta eli se ei jatd huomiotta negatiivisia asioita, eikd nde johtajuutta ainutker-
taisen ja kaikkeen pystyvana. Kriittinen ote positiiviseen johtamiseen on kyseenalaistava
lahestymistapa niihin johtamisen tilanteihin, prosesseihin ja rakenteisiin, joissa ilmenevat
ihminen ja tarve ihmisen johtamiselle. Tarvitaan autenttisuutta ja palveluperiaatetta. Autent-
tisuus tyoyhteisdssa korostaa aitoitta ja todellista elamaa puutteineen ja hyveineen ja siihen
kuuluu myds johtajuus. Palveluperiaatteella tarkoitetaan kuuntelemista, tukemista ja kun-
nioitusta seka riittAmattomyyden hyvaksymista. Positiivisen johtajuuden painotuksissa seka
sen kokemuksellisuutta ja monimuotoisuutta korostavassa kriittisessa toimintaotteessa on
lopulta kyse johtamisen psykologiasta ja sen ytimestad. Johtaminen asemoituu ihmislahei-

sena ja ihmistéa tydelaman tilanteissa ymmartavana.

Organisaation positiivisuus on enemman kuin sen jasenten positiivisuuden summa. Positii-
visuus on eksponentiaalista, mutta vaatii tuekseen my6s optimaaliset olosuhteet, rakenteet,
prosessit ja kulttuurin. Positiivinen johtaminen ja organisaatio hytédyntavat tutkimukseen
perustavaa tietoa myodnteisyyden vaikutuksista ja keinoista, joilla luodaan olosuhteita myon-
teisille prosesseille, myonteisten tunteiden ja myonteisen energia tarttumiselle ja leviami-
selle. (Wenstrom 2020,351.)

Wenstrom (2020, 348) korostaa, ettd myonteisia tunteita kannattaa vaalia kaikin tavoin.
My®Onteiset tunteen tarttuvat, levidvat ja kumuloituvat helposti, ja hyva levidd. Onnistumisten
ja hyvien asioiden huomioiminen ja ilon aiheiden jakaminen kannattaa ottaa tavaksi kahvi-
pdydassa ja kokouksissa. MyoOnteiset tunteet vahvistuvat, kun kaikille tunteille annetaan ti-
laa ja my0Os hankalat tunteet tulevat kuulluksi ja kohdatuiksi. Myonteiset tunteen vahvistavat
yhteisollisia ja yksil6llisi& voimavaroja ja edelleen lisaavat myonteista toimintaa. Myonteiset
tunteet luovat myo6nteista ilmapiirid, jossa hyvinvointi ja voimavarat vahvistuvat pitkalla tah-

taimella.
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3 Tyo6hyvinvoinnin strateginen johtaminen
3.1 Lemin kunnan henkilostostrategia

Lemin kuntastrategia 2025 tavoitteena on itsenainen, maalaishenkinen ja leppoisa asuin-
ja tyéskentelypaikka, jossa asiat hoituvat joustavasti ja sujuvasti. Sen mukaan Lemilla on
helppo asioida ja eldd. Lemin tavoitteena ovat lahelld olevat ihmisen nakoiset palvelut ja
sopivan kokoiset koulut. Lemilla tuetaan ja tehdaén asioita yhdessa. Yhteistyo ja yhteisolli-
syys ovat vahvuus ja asiat sujuvat rivakasti. Kunnassa on nopea ja joustava palvelu ja rat-
kaisuja etsitdan luovasti. Strategian mukaan paatdksenteko ja viestinta ovat avointa, jous-
tavaa ja ketterad. Yhdessa etsitdan ideoita ja edistetdén luovuutta mm. palveluiden, elin-

voiman hyvinvoinnin ja talouden kehittamiseksi.
Henkiloston osalta strategian tavoitteet ovat

e Henkiloston kanssa kehitetd&n toimintatapoja yhteisten arvojen pohjalta ja ideoi-

daan uutta
e Henkilosto voi hyvin
e Tydtilat ovat turvallisia seka terveita
¢ Ammattitaitoinen henkildsté on pysyvaa
e Osaamista kehitetdan jatkuvasti
e Henkilostoresurssit on oikein mitoitettu

Arviointimittareina on mainittu yhteistoiminnan osallistumisaktiivisuus, osaamiskartoitus,
kehityskeskustelu, tyoilmapiirikysely, vaistotilojen maara, sairauspoissaolot ja uusien ideoi-
den toteutuminen. Tavoitetason tulisi strategian mukaan olla 2025 sellainen, etta tykytoimin-
taa on Kaikilla, tydkyvyn yllapitamiseen kannustetaan ja sairauspoissaolot on minimoitu.

(Lemin kuntastrategia 2017.)

Lemin kunnassa vuosi 2019 oli poikkeuksellinen henkiléstomuutoksista ja kunnan talousti-
lanteesta johtuen. Maaliskuusta alkaen kunnanjohtajan irtisanoutumisen jalkeen kunnan
johtoryhmaé on tyéskennellyt suurimman osan vuotta 2,5 henkilén voimin. Syksylla kdynnis-
tynyt YT-prosessi johti kuuden henkildn irtisanomiseen. TyoOtehtavid jouduttiin tarkastele-
maan uudelleen ja monen henkilon tehtavan sisallot muuttuivat. Vuosi 2019 on vaatinut
henkildstolta joustamista ja venymista. Kunnan henkiloston maaré vuoden 2019 viimeisena
paivana oli 117. Vuoteen 2018 verrattuna henkiloston mééra on vahentynyt kymmenella

henkildlla. Koko henkiloston méaarasta vakinaisen henkiléston osuus vuoden 2019 lopussa
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oli 98 henkilba. Sijaisten kayton rajoittaminen on vaikuttanut erityisesti koulujen toiminnassa
ja varhaiskasvatusyksikoissa. Talouden tasapainottaminen on edellyttanyt henkilostélta toi-
mintakulttuurin muutosta ja tyéprosessien tarkastelua. Tavoitteena on ollut luoda henkil6s-
térakenne ja toimintakulttuuri, jossa tuetaan tiimimaista tydskentelya yli toimialarajojen.

(Lemin kunnan henkiléstoraportti 2019.)

Kunnan henkil6ston maéara vuoden 2020 viimeisena paivana oli 111. Vuoteen 2019 verrat-
tuna henkildston maaré on vahentynyt kuudella henkilolla. (Lemin kunnan henkildstoraportti
2020.)

2020

m Yleishallinto Sivitys  m Tekninen

Kuvio 3. Lemin kunnan henkilosto toimialoittain v. 2020

Kuntastrategiaa mitataan henkiloston osalta yhteistoiminnan osallistumisaktiivisuudella,
osaamiskartoituksella ja saannollisesti pidettavilla kehityskeskusteluilla. Tydilmapiirimit-
taukset, sairauspoissaolojen seuranta ja uusien ideoiden toteuttamismahdollisuudet ovat
osana henkilostostrategiaa. Koko henkilostoa koskevaa tyohyvinvointiin liittyvaa kyselya ei
ole tehty vuonna 2020.Ty6terveyshuollon suunnittelema henkilostokysely toteutettiin osana
tyopaikkakayntid koko koulukeskuksen henkiléstolle. Se kattoi opetushenkildston lisaksi

mya@s kiinteistdssa tyoskentelevat siivous- ja ruokapalveluiden tydntekijat.

Opetushenkildstolle tehtiin kevaan 2020 tyodjarjestelyista (covid 19- etdopetus) mm. tyohy-
vinvointikysely ja samalla kerattiin kehitystarpeet tulevaa varten. Kyselyn tuloksella tehtiin
erilaisia toimenpiteitda ja valmius etdopetukseen parani koronavirustaudin jatkuessa.

Vuonna 2021 suoritetaan henkiloston tydhyvinvointikysely joko omana kyselylla
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webropolilla tai hyédyntaen esimerkiksi KEVAnN tydhyvinvointikyselya. (Lemin kunnan hen-
kilostoraportti 2020.)

3.2 Tyohyvinvointi osana strategiaa

Strategialla tarkoitetaan sellaista toiminnallista ja painopisteellistéa ratkaisumallia, jonka
avulla uskotaan pitkalla aikavalilla saavutettavan haluttu tulos. Ty6hyvinvoinnin osalta stra-
tegia on harvoin kovin tietoinen valinta ja usein ty6hyvinvointi ei ole strategia- asiakirjassa
merkityksellinen asia ja siitd ei ole edes mainintaa. Pelkistetyimmillaan tydhyvinvointistra-
tegia voi olla sellainen, ettéd organisaation yleisessa strategiassa on todettu henkiloston tyo-
hyvinvoinnin olevan tarke&&, mutta se ei méarittele sitd milla tavalla asia ratkaistaan. Sen
seurauksena on todenndkdistd, ettd henkiloston tydhyvinvoinnin yllapitdmiselle ja kehitta-

miselle ei synny toimivaa mallia. (Tarkkonen 2012, 34-35.)

Tyo6hyvinvoinnista on tullut organisaatioille strateginen kilpailutekija. Organisaatiot ja ihmi-
set ovat entista tiivimmin kytkeytyneet toisiinsa. Menestys perustuu ihmisten osaamiseen,
hyvaan keskinaiseen yhteistytéhon ja haluun kehittda organisaation toimintaa. Tama edel-
lyttda hyvaa johtamista seka sitd, etta organisaation palveluksessa olevat ovat terveita ja

hyvinvoivia. (Vesterinen & Suutarinen 2010, 53.)

Jotta voidaan kokea tydhyvinvointia, on tydyhteisda johdettava suunnitelmallisesti ja tydhy-
vinvoinnin tulisi olla yksi toimintastrategia osatekija. Paapainon tulisi olla ennalta ehkaise-
vassa toiminnassa. Luomalla turvalliset ja ty6hyvinvointia tukevat tydolot, saastetdan esi-
merkiksi sairauspoissaolokuluista. Kunnan tai kaupungin arvot toimivat suunnannayttgjina
ja ilmenevat kaikessa toiminnassa. Tydhyvinvoinnin tavoitteita on syyta arvioida saannalli-
sesti, silla tydhyvinvoinnista huolehtiminen ei ole erillistd toimintaa vaan aina yhteydessa

yhdessa maariteltyihin arvoihin ja tavoitteisiin (Yrttiaho & Posio 2021, 43.)

Humanistisesta ndkotkulmasta katsoen voidaan ihmisten hyvinvointia, sisaltden tyéhyvin-
voinnin, pitaa itseisarvoisena asiana. Talléin ndhdaan, ettd ihmisyys on korkein arvo ja
kaikki mita voidaan tehda ihmisyyden merkityksen korostamiseksi ja ihmisten olotilan pa-
rantamiseksi on tamé&n nakdkulman mukaan asetettava keskeiseen asemaan. Tama nako-
kulma voidaan sovittaa yhteen organisaation kokonaisetua ajavan tyéhyvinvoinnin kehitta-
misen kanssa. On vain pyrittava ldytamaan synergiaetuja, jotka ovat hyddyllisid molemmille
osapuolille ja vain ne voivat tarjota perustaa tyéhyvinvoinnin strategialle. (Vesterinen & Suu-
tarinen 2010, 55.)

Henkilostostrategia on pitkan aikavalin suunnitelma siita, kuinka henkil6sto toteuttaa orga-
nisaationstrategiaa ja siita, kuinka henkilostondkdkulma otetaan huomioon organisaation

toiminnassa. Se on tapa “jalkauttaa” varsinainen toimintastrategia. Sen laadinta liittyy ja
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strategiseen henkilostdvoimavarojen johtamiseen. Prosessiin osallistuu organisaatiosta
riippuen henkildstdjohtamisenkannalta tarkoituksenmukaiset tahot. Tavallisesti laadintaan
osallistuu organisaation ylin johto, henkilostbasioista vastaavan linja- tai prosessiorganisaa-
tion edustajat ja henkilostdén edustajat. Henkilostostrategian ja —politiikan tarkoitus on luoda
puitteet organisaation perustehtdvan toteuttamiseen pitkdjanteisesti, tehokkaasti ja jatku-
vasti kehittyen, jopa uudistuen. Modernin julkisjohtamisen lahtokohtana on siis ajatus hy-
vinvoivasta henkilostostéa organisaatioiden tuloksellisuuden, tuottavuuden ja laadukkuuden

aikaansaajana. (Henkilosttstrategiaopas 2007.)

Parhaassa tapauksessa tyohyvinvointi nahdaan johtamiskysymyksena ja silloin se muodos-
taa kolmella toisiinsa kytkdksissa olevan johtamisen foorumilla vaikuttavan ilmién. Ensinna-
kin se nékyy osana organisaation strategista johtamista, joka merkitsee tietoista ja nékyvaa
ihmisten viihtymisen, aloitteellisuuden ja jaksamisen korostamista konkreettisina tavoit-
teina. Hyvin johdetun organisaation ei voi esitelld organisaation strategiaa kuvaamatta ih-
misten hyvinvointiin liittyvid pyrkimyksia. Tydhyvinvoinnin toisen foorumin muodostaa hen-
kildstbjohtamisen toiminnot, periaatteet ja tavoitteet, jotka ohjaavat henkiléston toimintaa.
Sielta se linkittyy luontevasti osaksi rekrytointia, suoritusarviointia, palkitsemista ja osaami-
sen kehittamista. Kolmas tydhyvinvoinnin johtamisen foorumi on esimiestoiminta. Kaikkien
esimiesten normaalin toiminnan osaksi on istutettava toimia, jotka liittyvat ihmisten tyokyvyn
seuraamiseen ja tukemiseen. Vasta kun kaikki namé& kolme johtamisfoorumia toimivat, voi

tydhyvinvointikin voida hyvin. (Luoma 2021, 137.)

Vesterinen ja Suutarinen (2010, 21, 32) korostavat, ettd tydhyvinvointi on nostettava stra-
tegiatason asiaksi, jota ylin johto tukee. Tydhyvinvointi on integroitava johtamiseen. Orga-
nisaatiossa tulee eritoimijoiden kesken vallita yhteinen ymmarrys tydhyvinvointitydn sisal-
|6sta, tavoitteista, toiminta- ja vaikuttamistavoista seka seurannasta ja arvioinnista. Par-
haimmillaan ty6hyvinvointi toiminta on tydpaikan eri tahojen omaksuma kokonaisvaltainen

toimintatapa, joka on sisdistynyt luonnolliseksi osaksi jokapéivaista tyontekoa.

Marko Kesti (2014, 100) korostaa, ettd strategia ei ole pelkastaan jalkauttamista, vaan muo-
dostaa organisaation oppimisprosessin, jonka myota strategia muotoutuu yhteisiksi tavoit-
teiksi. Tavoitteiden tulee olla mahdolliset toteuttaa ja niiden pitaa innostaa henkilostoa te-

kem&&n parhaansa.



17
4 Opinnaytetydn tarkoitus ja tavoite

Ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetydn tarkoituksena on kehittaa tyéelamaa. Tavoit-
teena on soveltaa tutkimustietoa, tutkimus-, kehittamis- ja innovaatio-osaamista seka tyo-
elamakokemusta tydelaman ja toimintatapojen kehittamiseen seka ongelmien ratkaisemi-
seen. Opinnaytety6 antaa opiskelijalle monipuolisia valmiuksia toimia asiantuntijana, kehit-
tajana tai johtotehtavissa tydelaman tutkimus-, kehittdmis- ja innovaatiotoiminnassa. (LAB-

ammattikorkeakoulu 2021.)

Ei ole samantekevéaa kenenkaan hyvinvoinnille, miten tydssa puolet arjen valveillaoloajasta
tulee kaytetyksi. On otettava kayttoonne keinot ja tyon voimavarat, joilla tyontekijat eivat
ainoastaan tule vahemman onnettomiksi vaan myo6s aidosti onnellisemmiksi. Silloin tu-
lemme kysymykseen, mika tekee tydsta merkityksellista ja mielekasta ja milloin toteutuu se
tilanne, jossa tydhyvinvointi on kaikkien tydpaikan toimijoiden selva etu ja vahvuus. (Haka-
nen 2011, 20.)

Taméan Opinnaytetyon tarkoituksena oli koota Lemin kunnan esihenkildiden ja johtajien ke-

hittamislinjaukset tyéhyvinvoinnille henkildstdstrategiaan.

Opinnaytetydn tavoitteena oli kehittaa tydhyvinvointia positiivisen johtamisen suuntaan ja

siten vahvistaa koko kunnan henkildston tydhyvinvointia.

Opinnaytetyon tuloksia on tarkoitus kayttaa myos askelmerkkeina Lemin henkil6sto- ja kun-

tastrategiatytssa kevaalla 2022.
Tarkoitukseen edettiin seuraavien kehittamistehtavien kautta:

1. Arvostavan haastattelun avulla keréattiin tietoa esihenkildiden ajatuksista tyéhyvinvoinnin

nykytilasta ja kehittdmisesta.

2. Haastattelun tulokset koottiin yhteistydssa johtoryhman kanssa kehittamislinjauksiksi

henkiloststrategiaan.

Opinnaytety® sai Opetusalan Ammattijarjestd OAJ:n tyéhyvinvointirahaston stipendin. Ra-
hasto mydntaa vuosittain varoja kehittdmishankkeisiin ja tydelaman laatua edistavaan toi-
mintaan. OAJ:n tavoitteena on parantaa jasenten ja tydyhteistjen tydhyvinvointia seka edis-

taa tyoturvallisuutta ja tydsuojelua.
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5 Opinnaytetyodn toteutus
5.1 Kehittamissuunnitelman toteutus

Valtiohallinnon viestintasuositus (2020) korostaa avointa ja vuorovaikutteista tydyhteis6-
viestintaa, joka lisd& henkiloston tydhyvinvointia ja sitoutumista. Aktiivisella viestinnalla, 18-
pindkyvalla toiminnalla ja moderneilla viestintavalineilla tuetaan tydyhteison johtamista ja
toimintaa. Avoin ja vuorovaikutteinen viestinta kuuluu keskeisesti hyvaan hallintoon. Luo-
tettavuus on viranomaisten kaiken toiminnan perusta ja hallinnon viestinnan paras kilpailu-
tekija. Avoimuus ja luottamus kulkevat kasi kddessa. lIman avoimuutta ei voi olla luottamus-

takaan. (Valtioneuvoston kanslia 2020.)

Kehittamishanke voi vaihdella laajuudeltaan yksittdisestd asiasta laajoihin asiakokonai-
suuksiin. Se voi lahtea liikkeelle toimintaa kuvista mittareista tai saatujen palautteiden pe-
rusteella seka toimintaan liittyvistd muutoksista tai henkiléston havainnoista. Kehittdmis-
hanke voi tapahtua pienessa ryhmassa tai siihen voi osallistua laaja joukko organisaation
vakea. Myds kesto voi vaihdella. Hankkeen tavoitteena on kuitenkin siirtda valittu asia ke-
hittyneemmalle tasolle. (Viitala 2020, 216.)

Salosen ja kumppaneiden (2017, 40) mukaan kehittamistytssa on keskeista menetelmien
moninaisuus, ndin saadaan kehittdmistyon tueksi erilaista tietoa ja monenlaisia nakékulmia
jaideoita. Kehittamistyota tehdaan harvoin yksin ja toimivat kaytannon ratkaisut eivat synny
pelkastaan tiedon siirtdmisen ja soveltamisen seurauksena, vaan vaativat osallistuijilta tii-

vista yhteisty6ta ja keskindista ymmarrysta.

Taman kehittamistyon aineiston keruun menetelmaksi valikoitui haastattelu, joka toteutettiin
mukaillen arvostavan haastattelun periaatteilla. Makiniemen ja kumppaneiden (2015,17)
mukaan arvostava haastattelu on yksi voimavarasuuntautunut tyoyhteisojen kehittamisme-
netelmd, johon voi osallistua koko tyOyhteisd. Arvostavan haastattelun hyvana puolena pi-
detdén sitd, ettd se herattdd myonteisia tunteita ja innostaa, mika auttaa ndkemaan uusia
mahdollisuuksia ja tuottamaan ideoita. Mé&kiniemi ja kumppanit listaavat arvostavan haas-

tatteluun nelja eri vaihetta (kuvio 3).
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LOYTAMINEN ULTERE) SUUNNITTELU
Parhaat kokemukset, [0iE YOItaISI te_hda Toimintasuunnitelman
paremmin, tulevaisuuden e
laatiminen

nakymat

TULEVAISUUS

Toiminalliset menetelmat

nykytilan hyvat puolet kohtitulevaa

Kuvio 4. Arvostavan haastattelun vaiheet Makiniemi yms. 2015

Arvostava haastattelu on menetelma, jossa keskitytaan siihen, mika toimii ja antaa voimaa.
Sen avulla on mahdollista selvittaa ja tutkia toimivia kaytanteita tydyhteisdissa. Arvostava
haastattelu sopii muutosvaiheessa oleviin organisaatioihin, joissa suunnitellaan uudenlaisia

toimintatapoja.

Haastattelujen tulokset, kehittdmishankkeen kooste kaytiin lapi johtoryhmdassa ja yhdessa
pohtien tarkennettiin vield askelmerkit toiminnan tasolle. Ne esiteltiin myds laajennetulle
johtoryhmalle ja niista tiedotettiin kunnan hyvinvointitydryhmaa seka kuntapééattajia, jotka
osallistuvat kuntastrategia tydhon. Nain hankkeen tavoite askelmerkkeja henkildstostrate-
giaan ja tydhyvinvoinnin johtamisen tydkaluiksi toteutui. Onnistunut viestinta on tarkea osa
kehittamishankkeen toteuttamista ja se mahdollistaa tuloksien levittdmista mahdollisimman

monen hyoédynnettavaksi.
5.2 Aineiston hankinta ja analysointi

Kehittamiskohdetta voi lahestya eri tavoin ja ennen menetelmien valintaa syyta pohtia, min-
kalaisen lahestymistavan mukaisesti kehittdmistyota aletaan suunnitella. Lahestymistapaa
ei valittaessa kannattaa kayttaa luovuutta ja poimia kustakin lahestymistavasta ne piirteet,

jotka parhaiten sopivat omaan kehittdmistydhon. (Ojasalo ym. 2015, 51.)

Menetelm@na haastattelu on ajatteluun ja tietoisuuteen kohdistuva ja sen tavoitteena on
keréatd sellainen aineisto, jonka avulla on mahdollista tutkittavasta asiasta uskottavia paa-
telmid. Parhaimmillaan tutkija paasee haastattelun avulla kiinni tutkittavien ajatuksiin, odo-
tuksiin ja kokemuksiin. (Pusa 2020, 103.)

Haastatteluun valikoitiin kaikki Lemin kunnassa esihenkiloty6éta tekevat henkil6t, jolloin
haasteltavien maara pysyi kohtuullisena ja tavoite tarkastella tythyvinvointia esihenkilotyon

nakokulmasta toteutui. Haastateltavien joukossa oli seka naisia etta miehia ja he edustivat
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useaa ikaryhmaa. Kokemusta esihenkilttydstéa heille oli kertynyt kolmesta vuodesta lahes

kahteenkymmeneen vuoteen.

Haastattelut toteutettiin valmiin kyselylomakkeen pohjalta, joihin haastateltavat saavat tu-
tustua ennakkoon. Haastattelukysymykset lahettiin sdhkdpostissa seitsemalle esihenkil6lle
ja heisté kuusi vastasi kysymyksiin ennakkoon ja heista viiden kanssa haastattelu toteutui.
Kyselylomaketta tdydennettiin tarvittaessa haastattelun aikana. Haastattelut toteutettiin
Teams- yhteyden vélityksella. Haastattelut kirjattiin ja analysoitiin laadullisen sisallén ana-

lyysin mukaisesti. Viimeisena aineisto koottiin yhteen.

Tuomen ja Sarajarven (2009,110) mukaan siséllonanalyysilla toteutettu aineisto pyritaan
jarjestamaan selkeaan ja tiiviseen muotoon kadottamatta tulosten sisdltamaa informaa-
tiota. Aineiston laadullinen kasittely perustuu loogiseen tulkintaan ja paattelyyn, missa tut-
kimuksessa tuotettu aineisto ensin hajotetaan osiin, kéasitellaan ja kootaan uudestaan loo-
giseksi kokonaisuudeksi. Haastatteluista poimittiin p&&asiat, jotka luokiteltiin aihealueittain
(Taulukko 1).

Osaaminen
Asenne Henkilokohtaiset tekijat

Tybn ja muun elaman

yhteen sovittaminen

Terveys

Tybyhteiso . : e
Tyon voimavarat TyoOhyvinvointia lisdavat

Johtaminen
tekijat
Tybkuva

Tybnkuva .
Tulevaisuus

Tyobyhteiso

Terveys

Taulukko 1. Tydhyvinvointia edistavat tekijat, esimerkki abstrahoinnista
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6 Opinnaytetyodn tulokset

On monta tapaa hukata tyontekijan paras potentiaali ja on monta tapaa saada se kukois-
tamaan. Jokaisessa tydssa on aineksia ja mahdollisuuksia vahvistaa tyon palkitsevuutta ja
arvostusta. Samoin on mahdollista parantaa tyontekijan omien vahvuuksien hy6dynta-
mista juuri siind tydssa seka lisdtd mahdollisuuksia kokea itsensa hyvaksi tyontekijaksi ja
arvostetuksi tydyhteisonsa jaseneksi. Kun perustarpeet tydssa tyydyttyvat riittavasti, voi
tyontekija kokea tyon imua. Seka organisaatiossa etté jokaisen tyontekijan omalla koh-
dalla tydn voimavarojen hyddyntaminen ja vahvistaminen lahtevat niiden tunnistamisesta.
On paastava eteenpain siitd, etta tunnistetaan asiat, jotka ovat pielessa. Hyvan edistami-

sen lahtokohta on mydnteisten mahdollisuuksien havaitsemisessa. (Hakanen 2011, 76.)

Haastattelut aloitettiin  keskustelemalla tydhyvinvoinnin  merkityksestd, esihenkildiden
omasta tythyvinvoinnin nykytilasta ja tydn voimavaroista télla hetkella. Sen jalkeen suun-

nattiin ajatus tulevaisuuteen ja tyéhyvinvoinnin kehittamiseen.
6.1 Henkilékohtaiset tekijat

Haastateltujen esihenkildiden ndkemys omasta tyohyvinvoinnista talla hetkella vaihteli. Osa
koki isompia haasteita tydssa jaksamisessa, osalla oli lievid vasymyksen merkkeja ja osa
koki voivansa erittéin hyvin. Kaikki vastaajat pitivat tydhyvinvointia hyvin merkityksellisena
asiana itselle ja kokivat, ettd heilla oli kylla riittavasti tietoa tyohyvinvoinnista, mutta osan
mielesta tiedon soveltaminen kaytantoon oli valilla vaikeaa tai siihen ei [6ytynyt voimava-

roja.
Tyonteko on mielekasta, kun tydhyvinvointi on kohdallaan.

Iso merkitys. Jos ei itse jaksa ja osaa hoitaa itseaan, on vaikea olla hyva ja

huomioiva esihenkild muille.

Tietoa kylla on, mutta joskus huomaan, etta toisille on helppo sanoa, etta huo-

lehdi itsestasi, vaikka itse saattaakin yrittéda viimeiseen saakka.

Kaikki haastateltavat pitivat huolta tydhyvinvoinnistaan ja luettelivat useita erilaisia keinoja
oman tyéhyvinvoinnin yllapitamiseksi. Vastuksista pystyi erottelemaan Maslowin motivaa-
tioteorian viisi perustarvetta. Psykofysiologisia perustarpeita yllapidettiin riittavalla unella,
likunnalla ja terveellisella ruokavaliolla, kohtuullisella tydnkuormituksella ja mielekkailla va-
paa- ajan harrastuksilla. Turvallisuuden, yhteiséllisyyden ja arvostuksen tarvetta edistivat
toimiva yhteistyd, tyénjoustavuus ja hallittavuus, tydyhteis6on kuuluminen ja ty6kavereiden

tuki. Itsensa toteuttamisen tarve nakyi vastauksissa haluna pysya ajan tasalla seka kehittaa
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tyotaan ja osaamistaan. Kaikki vastaajat kokivat, etta keinoilla oli vaikutusta tyéhyvinvoin-

tiin. Tydssa jaksaminen lisdantyi, muisti toimi paremmin ja tyot tulivat paremmin hoidettua.
Hikijumppaan noin kolme kertaa viikossa.
Rajaan ty6t tyopaikalle niin pitkalti, kuin se on mahdollista.

Pyrin kehittymaan tytssa, mika auttaa myds uusien asioiden hallitsemisessa

ja tuo ajoittain kovasti uutta intoa tyéhon.
Se, ettd nukun hyvin ja tarpeeksi on timan hetken pelastus.
Itselleni on tarke&a, ettd saan tehtya tyoni kunnolla.

Haastattelussa kysyttiin myos, oliko kukaan pyytanyt haastateltavia pitdmaan tyéhyvinvoin-
nista huolta. Kuudesta vastaajasta viisi oli kokenut huolenpitoa tydyhteiséssa. Osa keskus-
tellut asiasta esihenkilon kanssa ja osa tyokavereiden kanssa. Neljassa vastauksessa ko-
rostui huolenpidon myénteinen vaikutus hyvinvointiin. Huolenpito koettiin tarke&na ja arvos-

tavana eleena.
Minusta tuntuu, etta valitamme toisistamme ja toistemme hyvinvoinnista.

Korona- aikana ja varsinkin etaopetuksen aikana oli tarkead, etta esimies ko-

rosti koko tydyhteisolle jokaisen oman jaksamisen tarkeytta.
Kylla tydyhteisdssani useat ja se on tuntunut hyvalle.
On pyytanyt. Kylla toisen huomioimisesta tulee hyva mieli. Molemmille.

Koen, ettd kuulun valittavaan tyéyhteisdon, jossa on hyva ja turvallinen olla

niin hyvina kuin hankalinakin paivina.

Kaikki vastaajat kokivat voivansa vaikuttaa koko tydyhteistn tydhyvinvointiin. Omaa positii-
vista asennetta ja tydkaverin kunnioittamista pidettiin tarke&na. Esille nousivat mygs toisen
tydn arvostus, empatia, positiivinen palaute, hyva organisointi ja toisten huomioiminen seka

ystavallisuus ja avuliaisuus.

Niin metsé vastaa, kuin sinne huudetaan eli jos olen itse ystavallinen ja toimin

rakentavassa hengessa, niin muidenkin on helpompi toimia.

Jos huomaan, etta jollakin on huolia, murheita, stressia, kysyn onko kaikki

hyvin, voinko tehda jotain.
llo ja positiivisuus tarttuu ja kantaa.

Valtan parhaani mukaan negatiivisuutta.
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Mietin mita tuon tyopaikalle, kun saavun tdihin.

Ei pelkastddn esimiesten vastuulla, he luovat puitteet hyvinvointiin, itse

teemme sisallon.

Olemalla reilu ja toiset huomion ottava, jarjestelemalla joskus jotain pienia ki-

voja hetkia.
6.2 Tyobnvoimavarat

Haasteltavat I0ysivat tyostaan paljon tydhyvinvointia tukevia piirteita ja elementteja. Vas-
tausten perusteella tydyhteiso oli yksi tarkeimpia asioita tyohyvinvoinnin nakdkulmasta.
Tama tuli esille kaikista haastatteluista. Tydyhteison ilmapiirin luovat ihmiset sen sisélla ja
toimiva yhteisty0 ja tyOyhteison arvostus kannattelivat tyon arjessa. Haastaviakin asioita
pystyttiin hoitamaan, kun koettiin, etta taustalla oli tydkaverin tai esihenkilon tuki. Positiivi-

suus ja iloiset kohtaamiset koettiin tarkeiksi ja niitd kaivattiin korona- ajan etaty6ssa.
Hyva tydyhteisd, jossa voin jakaa niin ilot, kuin surutkin, on tarkeaa.
Koen, ettd minua kuunnellaan tydpaikalla ja tydllani on merkitysta
Mattoa ei vedeta jalkojen alta.
Koen, etta tydyhteistni arvostaa tyotani ja osaamistani.
Heikkona hetkena uskallan sanoa, etta nyt ei pysty tai en jaksa.
Aivan mahtava tyoyhteiso!

Kivat keskusteluhetket ja nauru. lloinen fiilis tekee hyvaa, vaikka ei itse ole

paikalla. Naurua kuuluu pitkin kaytavia.
Sopiva kooste huumoria ja tasokasta ammattilaisuutta tydyhteistssa.

Toisena vastauksissa nousi tydnkuvaan liittyvia tyéhyvinvointia lisddvia asioita, muun mu-
assa mahdollisuus suunnitella ja organisoida omaa tyétaan ja tydaikaa. Haastatteluissa
mainittiin my®s tydn monipuolisuus ja vaihtelevuus seka erilaisten ihmisten kohtaaminen.

Toimivat tyétilat ja laitteet koettiin myds erittain tarkeiksi.

Yhten& paivana on toimistopaiva ja toisena paivana voin olla metséssa luon-
topolulla, erilaisten ihmisten kohtaamista ja joskus pienen kiitoksen saaminen

tuo hyvan mielen.

Vapaus jarjestella asioita itsenaisesti ja liukuva tyoaika.
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Ty6n voimavarana nousi esille my6s johtaminen ja esihenkilétyd. Esihenkilon tuki ja arvos-
tus koettiin hyvin tarkeaksi. Myos esihenkilén luottamus henkildstén osaamiseen ja vapaus
jarjestella oma ty6 naytti vastausten mukaan tukevan tydhyvinvointia Lemilla. Esihenkilon

roolia ja tyota tyéhyvinvoinnin kehittajana pidettiin tarkeana.

Esimies antaa paljon vapautta jarjestad asiat tydssani oman mieleni mukai-

sesti.

Minulla on erittain hyva kokenut, pateva seka sosiaalisesti etta tiedollisesti

fiksu esimies, jota arvostan.

Hyvalla organisoinnilla ja tydyhteistn luottamuksen ja turvallisuuden tunteella

on suuri vaikutus.

Koen, ettda minulla on esimiehen seka tydyhteison tuki takanani myos vai-

keissa paikoissa.

Kahdessa vastauksessa mainittiin myds koulutuksen ja osaamisen merkitys tydhyvinvoin-
tiin. Esille nostettiin koulutusten suunnittelu ja tyéhyvinvointiin panostavan koulutuksen

hankkiminen.
Koen, etta voin vaikuttaa koulutusten sisaltoihin.

Toivon, ettéa meilla on jatkossakin resurssia kaytettavaksi tydhyvinvointia kas-

vattavaan koulutukseen.

Luotan itseeni ja osaamiseeni.

6.3 Tulevaisuus

Haastattelun tulevaisuuteen suuntaavassa osassa kartoitettiin esihenkildiden ajatuksia tyo-
hyvinvoinnista tulevaisuudessa henkildkohtaisella tasolla, omaan tydn kuvaan liittyen ja

koko tyoyhteison nékdkulmasta.

Haastatteluiden perusteella nayttaytyi, ettd tyéhyvinvoinnin kehittdminen ja myds henkilo-
kohtaisella tasolla siihen panostaminen koettiin tulevaisuudessa tarkeaksi. Tulevaisuuteen
suuntaavia asioita ja kehityskohteita oli selvasti pohdittu paljon. Vastauksissa nakyi, etta
ikd&ntymisen myota tyohyvinvoinnin merkitys korostuu ja esille nousevat yhd enemman ter-
veydelliset tekijat. Henkilokohtaisella tasolla fyysiseen kuntoon panostaminen oli lahes kai-

killa tulevaisuuden tavoitteena.

Toivon, ettd jaksaisin tehda ty6téd innostuneena ja hyvassa fyysisessa kun-

nossa.
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Kunnon yllapitdminen, oma jaksaminen paranee.
Haluaisin liikkua ja harrastaa enemman.

Levon, ruuan, liikunnan ja mielihyvaa tuottavien asioiden tasapainon saavut-

taminen.

Pidan erittéin tarkednd myds kunnan tarjoamia liikuntapalveluja esimerkiksi

ePassi seka tydyhteison omia tyky- tapahtumia seka vapaampia illan viettoja.

Esihenkildiden oman tyon nakokulmasta haastatteluissa nékyi, etta tulevaisuudessakin toi-
vottiin mahdollisuutta vaikuttaa tyon sisaltdon ja organisointiin. Tyonkuvien selkeys ja koh-
tuullinen tydomaara koettiin tarkeana ja seké mahdollisuus etatyohon. Myos vastuun jakami-

nen, tiimityon tarkeys ja kiireettomyys nakyivat vastauksissa.
Tyo6n pirstaleisuutta pitéisi pystya vahentdmaan.

Asioiden priorisointia, pienten rentouttavien taukojen hyddyntaminen ja tehta-

viin selkeytta.
Vastuun jakamista ja tiimity6ta tarvitsisin enemman.

Koko tydyhteison tydhyvinvoinnin tulevaisuuden nakdkulmasta toivottiin kiireettdomyytta, py-
syvyyttd, selkeda viestintad, vastuun ottamista ja yhteisten sdantdjen noudattamista. Myods
johtaminen, tyon kuvien selkeyttdminen ja tdiden tasapuolinen jakaminen nousi vastauk-
sissa esille. Yhteisiin keskusteluihin ja tydhyvinvointi- koulutuksiin toivottiin tulevaisuudessa
resurssia ja koko henkiléston yhteista panostusta tydhyvinvoinnin lisaamiseksi. Henkildston
positiivinen asenne ja myodnteisten asioiden ndkemin ja jakaminen yhteisesti koettiin tarke-
aksi.

Toivon, ettd esimieheni ja tydparini pysyvat samoina henkildina lahitulevai-

suudessa.

Osa tydyhteisOstéa on sellaisessa tilanteessa, etta tehtdvan kuvat eivat ole sel-
keét, se tuo lisaa kiireen tuntua ja epaselvyytta siihen kuka hoitaa ja mita hoi-

taa.

Tyo6hyvinvointi yhteistssa vaatii yhteisia hetkid ja pohdintaa, perehdytysta ja

yhteisid saantoja ja tapoja kaikille.
Toivon, ettd osaamme arvostaa tydyhteistdmme ja sen henkea.

Jokainen on yhté arvokas tyontekija.
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7 Askelmerkit strategiaty6hon

Roth ja Saarenpaa (2020, 108-109) korostavat, etta vaikuttamisen tunne tai sen puute vai-
kuttaa oleellisesti tyontekijan sisdiseen motivaatioon sitoutua organisaatioon, sen arvoihin
ja haluun tehda mahdollisimman hyvaa tulosta. Jos tyontekija kokee tulleensa kuulluksi ja
etta h&n saa vaikuttaa asioihin ja tapahtumiin, han alkaa my6s kokea organisaation edut
oman etunsa mukaiseksi. Henkilostolle on tarkea tarjota erilaisia mahdollisuuksia esittaa
ideoita, ajatuksia ja mielipiteitd. Eika pelkastaén esittdd, vaan myds huomata, ettd mielipi-

teisiin on reagoitu ja tartuttu ja niisté on keskusteltu osana paatoksentekoprosessia.

Luoma korostaa (2021, 45—46.), etta johtoryhman tulee nahda strategia tarkeimpana vali-
neena saada aikaan menestystd. strategisen johtamisen taso ja johtoryhman toiminta liik-
kuvat yhdessa. Jos johtoryhma kasittelee ennen kaikkea organisaation toiminnan paranta-
mista ja saattamista menestymiseen jokin tietynlaisen logiikan avulla, voidaan tata logiikkaa
pitdd organisaation strategiana. Hyva strategia edellyttdd sen laatijoilta yhtenaista tilanne-

kuvaa.

Osallistuttamisen ja yhteistydn onnistuminen on eniten kiinni siitd, miten paljon ylin johto
luottaa siihen, ettd henkilostd haluaa olla ja kykenee olemaan mukana kehittdmisessa ja
ponnisteluissa kohti tavoitteita. (Viitala 2021, 171.)

Haastatteluiden tuloksena nostetut kehittdmiskohteet jaettiin kolmeen yhta tarkeéaéan tydhy-
vinvoinnin osa-alueeseen. Nama osa- alueet kaytiin l1api johtoryhmassa, jossa niista luotiin
askelmerkkeja henkildstostrategiaan ja tydhyvinvoinnin johtamisen tydkaluiksi. Johtoryh-
man yhteisella keskustelulla ja yhteistydlla on iso merkitys askelmerkkien siirtymisella
osaksi henkilostdstrategiaa ja sen jalkeen kaytdnnon toimenpiteiksi koko henkildstén hyvin-

voinnin kehittamisen tueksi.

Haastattelujen perusteella voi paatelld, etta asiat, joita talla hetkella koettiin tarkeiksi tyéhy-
vinvoinnin kannalta ovat tarkeita esihenkildille my6s tulevaisuudessa. Jo olemassa olevien
hyvien asioiden sailyttaminen ja kehittaminen nousi vahvasti tulevaisuuden tavoitteiksi. Esi-
merkiksi fyysisen terveyden yllapito ja liikkumiseen kannustavaa tytyhteista pidettiin tar-
kedna tassa hetkessa sekd myos tulevaisuudessa. Terveys nostettiin yhdeksi kolmesta as-
kelmerkistd. Toimiva ja riittavan laaja tyoterveyshuolto, terveet ja turvalliset tyétilat ja vali-

neet seka yhteinen tyohyvinvointitoiminta ovat tarked osa fyysisen hyvinvoinnin tukemista.

Monien kunnassa tapahtuneiden muutosten mydta myoés esihenkilot ovat olleet téiden uu-
delleen jarjestelyiden ja tydtehtavien lisdantyessa haasteiden ja kuormituksen alla. Tulevai-
suudessa on tarkea tarttua tydnkuvien selkeyttamiseen, tehtadvakuvauksien paivitykseen ja

sitA  kautta  tasapuolisempaan  tyonjakoon.  Saanndlliset  kehityskeskustelut,
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koulutussuunnitelmat ja osaamisen paivittdminen taydennyskoulutuksella seka etatyon
mahdollisuus ja toimivat tyévalineet nousivat selvasti tulevaisuuden tavoitteiksi ja naihin
kaikkiin edella mainittuihin viitaten tydénkuva nostettiin yhdeksi askelmerkiksi kohti hyvinvoi-

vaa tydyhteista.

Haastatteluissa vahvasti esille tullut tydyhteison tarkea rooli tydhyvinvoinnin tukemisessa
vahvisti tyoyhteison kolmanneksi askelmerkiksi. Henkildstomuutokset ovat kuormittaneet
ihmisid ja tulevaisuudessa toivotaan pysyvyytta ja mahdollisuutta keskittyd paremmin oman
perusty6n aarelle. Tydyhteison ja tydkaverin tuki sek& yhteisollisyyden tunne ovat olleen
tarkeitd monien muutosten keskelld ja sen toivotaan jatkuvan. Hyvinvoiva henkilostt jaksaa
tukea toisiaan haasteiden ja muutosten edessa. Tiimityon vahvistaminen, viestinnan avoi-
muus ja toimivuus seka palaverikaytanteiden kehittdminen nousivat esille esihenkildiden

tulevaisuuden toiveissa.

Lemin kunnan henkiléstéjohtamisen askelmerkit kohti
hyvinvoivaa tyoyhteisda

Terveys Tyonkuva Ty6yhteiso

- tiimityon

-ty6terveyshuolto - tehtdavdnkuvauksien : ;
vahvistaminen

- tydergonomia paivitys

- -kehityskeskustelut -yhtendiset
- ePassi o ! palaverikiyntintet
-etdatyon mahdollisuus

- tyhy-toiminta " o it
-liikkuva aikuinen- - toimivat tyGvalineet kehittiminen

hanke - taydennyskoulutus | _ty5yhteiskoulutus

Kuvio 5. Lemin kunnan henkiléstdjohtamisen askelmerkit kohti hyvinvoivaa ty0yhteisoa.
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8 Yhteenveto
8.1 Kehittdmistydn eettisyys ja luotettavuus

Vilkka (2021, 41,51-52) korostaa, etta tydelamayhteyksiin liittyvét ja yhteistyonéa tehtavéat
opinnaytety6t perustuvat hyvaan kumppanuuteen ja toisen kokemusmaailman ymmartami-
seen eli empatiaan. Kumppanuuteen perustuva tutkimus- ja kehittdmistoiminta sek& osaa-

misen kehittdminen on kaikkien etu moniammatillisissa verkostoissa.

Kehittamisty®n tavoitteiden tulla olla korkean moraalin mukaisia, tyd tulee tehda rehellisesti,
huolellisesti ja tarkasti, ja seurausten on oltava kaytantéa hyodyttavia. Tutkimuksen ja ke-
hittdmisen kohteen olevien ihmisten tulee tietada, mita kehittdja on tekemassa, mitka ovat
toiminnan kohde, tavoitteet ja mika on heidan roolinsa kehittamista edistavassa hank-

keessa. (Ojasalo ym. 2015,48.)

Kehittamistybhon haettiin tutkimuslupa Lemin kunnan tutkimuslupakaytanteiden mukai-
sesti. Kehittamistyon aiheen valinta esitettiin sivistyslautakunnassa. Kehittamistyon suunni-
telma oli henkildston luettavissa ja kehittdmistyon tydeldmén ohjaajana toimi kunnanjohtaja.

Ohjaava opettaja toimi opinnaytetydprosessin tukijana ja laadunvarmistajana.

Kehittamistydn tekemisessa noudatettiin hyvan tutkimuskaytannon periaatteita ja alan am-
mattieettisia ohjeita seka soveltuvaa lainsaadantda. Kehittdmistyon pohjalle koottiin teo-
reettinen tietoperusta, joka kehysti kehittamistydn nakokulmaa ja tavoitteita. Lahteita tar-
kasteltiin kriittisesti ja kehittamistyon haastatteluihin osallistuville kerrottiin ennakkoon, mi-
hin kerattya tietoa tullaan kayttamaan. Haastattelut toteutettiin arvostaen, kuunnellen ja yh-

dessa ajatellen.

Kanasen (2015, 115) mukaan opinnaytetytn aineistojen ja tulkinnan riittdvan tarkka doku-
mentaatio on luotettavuuden arvioinnin edellytys. Tutkimuksen eri vaiheissa tehdyt ratkaisut
pitdd hyvien tieteellisten periaatteiden mukaan perustella ja tutkimukseen liittyva alkuperai-
nen aineisto tulee sailyttaa, jotta tulosten luotettavauus ja aineiston aitous voidaan tarvitta-

essa todentaa.

Luotettavuutta pohtiessa on syyta ottaa huomioon, etta seitsemasta kunnan esihenkilotydta
tekevasta haastatteluun osallistui kokonaan tai osittain kuusi henkildd. Otos on valtakun-
nallisesti suhteellisen pieni, mutta kertoo kuitenkin Lemin kunnan esihenkildiden tyéhyvin-
voinnin nykytilasta ja kokoaa ajatuksia sen kehittamisesta. Todennakoisesti haastattelut an-

tavat viitteitd myds valtakunnallisesti kuntien esihenkiléiden tyéhyvinvoinnin tilasta.
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8.2 Johtopaatokset ja pohdinta

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli koota Lemin kunnan esihenkiléiden ja johtajien ke-
hittamislinjaukset tydhyvinvoinnin kehittamiselle ja askelmerkeiksi Lemin henkilésto- ja kun-
tastrategiatyohon kevaalla 2022. Kehittamistyon tavoitteena oli kehittaa tyohyvinvointia po-

sitiivisen johtamisen suuntaan ja siten vahvistaa koko kunnan henkiléston tyéhyvinvointia.

Opinnaytetyd on pohtimisen, etsimisen, kokeilemisen ja Idytamisen prosessi. Lopputulos
voi yllattaa ja ilahduttaa sinua, mikali olet oivaltanut matkalla jotakin. (Vilkka 2021, 203.)

Opinnaytety®ni aihe nousi omasta kiinnostuksesta, osaamisen ja johtajuuden kehittdmisen
tarpeesta, sekd kuntatybnantajan tarpeesta henkildston tydhyvinvoinnin kehittamiseen.
Kunnan tyontekijoista suurin osa tytskentelee sivistystoimen alla ja tutkimusten mukaan
tyoéhyvinvoinnilla on suuri merkitys kasvatus- ja opetustyon laatuun. Hyvinvoiva henkilost6
pystyy jakamaan hyvinvointia eteenpdain. Lemin kuntastrategia korostaa henkildstén osal-
listumista toimintatapojen kehittdmiseen ja ideoidaan uutta. Tydssani varhaiskasvatusjoh-
tajana ja kunnan johtoryhman jdsenena oma sekd muun henkildstén tyéhyvinvointi on aina
ajankohtainen aihe ja tulen jatkuvasti tarvitsemaan tyéssani mittareita ja valineita, jotka tu-
kevat tydhyvinvoinnin kehittdmista. Myos henkilosto- seka kuntastrategia kaipasi paivitysta

ja askelmerkkeja henkiléstdn tyéhyvinvoinnin kehittdamiseen.

Haastattelun pohjalta koostetut askelmerkit saivat johtoryhmassa hyvaa palautetta ja ovat
hyva pohja uuden henkilostostrategian luomiseen seka kuntastrategiatyohdn tulevaisuu-
dessa. Haastatteluissa nakyi vahva paneutuminen ja halu olla mukana kehittaméassa yh-
teistd hyvaa. Tyohyvinvointia pidettiin tarkeana ja yhteinen keskustelu oli helppoa ja tule-
vaisuuteen suuntaavaa. Haastattelutilanteista jai haastattelijalle hyvin myonteinen ja innos-
tunut tunne. Arvostavan haastattelun valinta aineistonkeruumenetelméksi nayttaytyi onnis-
tuneena ja sen tavoite auttaa huomaamaan asioita, jotka ovat hyvin ja toimivat, tayttyi. Myos
haastattelija koki voimaannuttavia tunteita kuunnellessa haastateltavien ajatuksia ja hyvia
kokemuksia. Haastatteluiden jalkeen jain pohtimaan, etta erilaisia tapoja henkiléston kuu-
lemiseen tulisi kehittda lisaa. Arvostava haastattelu menetelmana voisi sopia myos tyéssani
varhaiskasvatuksen arviointiin ja kehittdmiseen. Vaikka olemme kaikki erilaisia, niin meilla
on paljon samankaltaisia toiveita ja ajatuksia tydnhyvinvoinnin kehittamisen nakokulmasta
ja halua vieda niita eteenpéin. Haastatteluista jai hyvin arvostava tunne tyéyhteisoni jasenia

kohtaan ja koin myds, etta yhteisty6 syveni.

Keskusteluun perustuva haastattelu on myds sinulle haastattelijana ja haastateltavallesi ko-
kemuksellisesti ainutkertainen. Se saattaa tuottaa oivaltamisen kokemuksia ja maailman

nakemista toisin, kun ennen haastattelua. (Vilkka 2021, 76.)
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8.3 Kehittdmistyo jatkossa

Monen tyyppiset muutokset, tyon digitalisaatio ja toimintatapojen uudistuminen seka tyéyh-
teisbjen kasvava dynaamisuus ja monimuotoisuus ovat paivittaista arkea suomalaisessa
tyoelaméssa. Ihmislaheiselld johtajuudella luodaan ja toisaalta mahdollistetaan tydyhtei-
sbissd merkityksia, tavoitteita, itseymmarrystd, vaikuttamista, kyvykkyyttd, luottamusta,
vuorovaikutusta seka jaettua tydeldman todellisuutta. Naissa kokonaisuuksissa positiivinen
johtajuus parhaimmillaan osoittaa, kuinka myodnteiset, mahdollistavat ja vahvuusperustaiset
tilanteet ovat tarkeitd matkalla kohti sensitiivisida, onnellisia ja menestyvia tydyhteiséja. (Pie-
tilainen & Syvajarvi 2019, 227.)

Opinnaytetydn innoittamana olen pohtinut paljon varhaiskasvatuksen ja sen tyéhyvinvoin-
nin kehittdmista positiivisen johtamisen nakdkulmasta. Varhaiskasvatus on valtakunnalli-
sesti haastavassa tilanteessa. Haasteet liittyvat paljolti laadun ja moniammatillisuuden ke-
hittamiseen seka henkildstdn yhteistydn ja tydssa jaksamisen parantamiseen. Ajattelen,
ettd laadun kehittdmisessa korostuu henkiléston sitoutuminen ja innostuminen tyénsa aa-
rella eli tydhyvinvoinnin nakoékulma on tassakin erittdin tarkea. Varhaiskasvatuksen henki-
I0sto tekee pdivittdin ty6td laadukkaan varhaiskasvatuksen eteen ja varhaiskasvatuksen
arki tayttyy myonteisistd asioista, mutta niiden huomaaminen voi jaada arjen jalkoihin.
Haastavien aikojen keskellda on muistettava johtaa toiveikkuutta ja auttaa henkilost6a 16yta-

maan tyostaan ne piirteet, jotka auttavat jaksamaan.

Positiivinen johtaja luo positiivista kulttuuria kiinnittamalla huomiota positiivisen organisaa-
tion teorian mukaisiin osa-alueisiin, myonteiseen vuorovaikutukseen, yhteisty6hon ja inmis-
suhteisiin seka erilaisten vahvuuksien ndkemiseen ja niiden hyddyntamiseen. Tama lisda
myonteisia tunteita ja ilmapiiria. Hyvista ja myonteisista asioista puhuminen, onnistumisten,
kiitollisuuden aiheiden ja myodnteisten tunteiden nimeaminen ja esille tuominen ovat positii-
visen organisaatiokulttuurin siemenia. Positiivinen johtaminen saa liikkeelle mydnteisyyden
kehén, edistaen yksildiden, yhteisdjen ja my6s johtajan omaa hyvinvointia. (Wenstrom
2020, 99, 354.)
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Liite 1
Lemin kunnan henkiléstéjohtamisen askelmerkit kohti hyvinvoivaa tydyhteista
Kysely/ haastattelupohja
Voit kirjata ajatuksiasi ennakkoon.
Perustiedot
- kokemus johtamis/ esihenkilotyosta?

Henkilokohtaiset tekijat

miten voit talla hetkella?

- tydhyvinvoinnin merkitys itselle?

- milla tavalla pidat huolta omasta tyéhyvinvoinnista (nykyhetki)?
- milla tavalla se nékyy tydssasi vai nakyykd?

- koetko, etta sinulla on tarpeeksi tietoa tydhyvinvoinnista ja pystyt soveltamaan tietoa

kaytanndssa?
Tyo6n voimavarat

- mitka tekijat tydtehtavissasi/ tydssasi tukevat tydhyvinvointiasi? esimerkkeja kaytan-

nosta?

onko kukaan pyytanyt sinua pitamaan huolta tydéhyvinvoinnista? Toivoisitko?

- tukeeko tydyhteiso tybhyvinvointiasi? Miten?

miten ndet omat mahdollisuutesi vaikuttaa koko tydyhteison tyéhyvinvointiin?
Tulevaisuus

- millainen haluaisit tyéhyvinvointisi olevan tulevaisuudessa?

- mitd muutoksia haluaisit tehda tyéhyvinvointiisi liittyen?

- henkilokohtaisesti?

- omassa tyossa?

- koko tydyhteis0ssa?






