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TIIVISTELMA

Tyohyvinvointi ja sen kehittdminen on tarkea ja aina ajankohtainen aihe. Tyo6-
hyvinvoinnin kehittaminen on tyontekijan, tydyhteison ja johdon yhteistyota.
Vaalijalan kuntayhtymassa tyohyvinvoinnin yllapitamisena ja edistamisena tar-
jotaan tyhy-toimintaa, joka kasittaa tyhy-tuntien ja tyhy-paivien pitamisen yksi-
koittain. Taman opinnaytetyon tavoitteena oli Vaalijalan kuntayhtyman tyhy-
vastaavien roolin kuvaaminen ja tyhy-toiminnan kehittaminen koko organisaa-
tiossa. Tarkoituksena oli luoda Vaalijalan kuntayhtyman tyhy-vastaaville sel-
kea ja yhtenainen toiminnankuvaus, koska rooli ei ole toiminut odotetusti ja
tyhy-toiminta ei ole toteutunut yhtenaisesti organisaation sisalla.

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa tarkastellaan tydhyvinvointia,
sen edistamisen keinoja seka kehittamista ja johtamista. Opinnaytetyo toteu-
tettiin tutkimuksellisena kehittdmistyona yhteistyossa Vaalijalan kuntayhtyman
henkiloston kanssa. Tutkimuksellinen osuus toteutettiin maarallisella tutkimus-
menetelmalla Webropol-kyselytutkimuksena. Kyselytutkimuksen tukena toteu-
tettiin lisaksi ideointityOpaja tyhy-vastaaville, jossa tyOstettiin tyhy-vastaavien
toiminnankuvausta kyselytutkimuksesta saatujen tulosten perusteella.

Tutkimuksellisen osuuden tulokset osoittavat, etta Vaalijalan tyhy-vastaavan
roolinkuvaus tarvitsee selkeyttamista perehdyttamisen ja tavoitteiden osalta
seka tyhy-toiminta kehittamista tietoisuuden lisdamisen, saanndllisen jarjesta-
misen ja henkiloston toiveiden kuulemisen osalta. Naiden kehittamistarpeiden
myo6ta organisaation tyhy-toimintaan saadaan yhtenaiset toimintatavat, se pal-
velee henkilostoa paremmin ja lisaa tyytyvaisyytta tyhy-toimintaa kohtaan.

Opinnaytetyon lopputuloksena laadittu tyhy-vastaavien toiminnankuvaus ote-
taan tyOkaluksi organisaation tyhy-toiminnan toteutumisen parantamiseksi yk-
sikdissa. Toiminnankuvausta tarkastellaan ja paivitetaan jatkossa Vaalijalan
tyhy-ryhman toimesta.

Asiasanat: tyohyvinvointi, tyéhyvinvoinnin edistaminen, johtaminen, ky-
selytutkimus
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ABSTRACT

Well-being at work and its development is an important and always topical is-
sue. The development of well-being at work is a collaboration between the
employee, the work community, and the management. The Vaalijala joint mu-
nicipal authority orders well-being at services for developing work conditions.
It includes a workplace wellness hour once every month and a wellness day
once a year at each work unit. The aim of this thesis was to describe the role
of Vaalijala’s well-being at work service leaders and to develop well-being at
work in the entire organization. The purpose of this thesis was to create a
clear and unified description for Vaalijala’s wellbeing at work service leaders,
as the role has not produced expected outcomes and the well-being at work
services have not been implemented uniformly within the organization.

The theoretical framework of the thesis examines well-being at work as well
as how to develop and manage it. The thesis included research and develop-
ment work which were conducted together with the employees of Vaalijala
joint municipal authority. The research part was carried out using a quantita-
tive research method, a Webropol survey. To complement the survey, an ide-
ation workshop for well-being at of work service leaders was also organized
and their job description was shaped according to the results from the survey.

The results of the research show that the description of the role of the well-be
ing at work leaders needs to be clarified in terms of orientation and goals, and
the development of the well-being at work service needs to be developed in
terms of raising awareness, organizing well-being at work service regularly
and consulting the employees. With these development needs, the organisa-
tion's well-being at work services is provided with uniform operating methods,
they serve the employees better and increase satisfaction with the well-being
at work services.

The description for the well-being at work service leaders is taken as a tool to
improve the implementation of the well-being at work services in the organiza-
tion’s units. The description will be reviewed and updated in the future by the
Vaalijala well-being at work service group.

Keywords: well-being at work, develop well-being at work, management,
survey
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi on ajallisesti, paikallisesti ja yksilollisesti vaihteleva ilmio, jonka
tuottama hyvinvointi saa parhaimmillaan ihmisen tuntemaan elaman merkityk-
selliseksi (Virtanen & Sinokki 2014, 9). Tyhy-toiminta on yksi osa tyéhyvinvoin-
tia, jota tyonantaja voi edistaa esimerkiksi tarjoamalla mahdollisuuksia lilkun-
taan, kulttuuriin tai sosiaaliseen kanssakaymiseen. Vaalijalan kuntayhtymassa
tydhyvinvoinnin yllapitamisena ja edistamisena tarjotaan tyhy-toimintaa, joka

kasittaa saannollisten tyhy-tuntien ja tyhy-paivien pitamisen yksikaoittain.

Tavoitteena tassa opinnaytetydssa on tydikaisen vaeston kestavan hyvinvoin-
nin parantaminen organisaation tyhy-toiminnan kehittamisen kautta, johon
kaikki organisaation tyontekijat paasevat osallistumaan. Tyohyvinvointia voi-
daankin edistaa parhaiten lisaamalla tyoyhteison vaikutusmahdollisuuksia
omaan tydhonsa ja sen kehittamiseen. Parhaita tuloksia kuitenkin saadaan,
kun kehittaminen tapahtuu tyontekijan, koko tydyhteison ja johdon valisena
yhteistyona. Tyhy-vastaavan toiminnankuvan selkeyttamisen ja tyhy-toiminnan
kehittamisen kautta pystytaan vaikuttamaan henkildston hyvinvointiin ja mah-
dollisesti tydossajaksamiseen, talla kehittamistydlla on merkitysta koko Vaalija-
lan henkildstolle ja sen hyvinvoinnille. Aihe tahan opinnaytetydhon valikoitui
tyonantajan tarpeen, sen ajankohtaisuuden, tarkeyden ja henkilokohtaisen

kiinnostuksen myota.

Johtamisen tarkoituksena on sitouttaa tydntekijoita yhteisten tavoitteiden to-
teuttamiseen ja toiminnan edistamiseen seka kehittamiseen (Viitala 2019, 15).
Tydnantajalta tarvitaan myos tukea, mutta tyohyvinvointia toteutetaan parhai-
ten kaikkien osapuolten yhteistyolla. Laadukas johtaminen ja hyva esimiestyo
luovat myds perustan tydhyvinvointia tukeville toiminnoille organisaatioissa.
Tyohyvinvoinnin edistdmiseen kannattaa ehdottomasti panostaa, silla hyvin-
voiva tydntekija on organisaation keskeisin voimavara. (Puttonen ym. 2016,
13.) Tydnantajan mahdollistama tyéhyvinvoinnin kehittdminen on hyvin tarkea
asia vaativalla kehitysvamma-alalla, silla siita hyotyvat niin organisaation hen-

kilokunta kuin asiakkaatkin.



2 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY

Tama opinnaytety6 on tehty Vaalijalan kuntayhtymalle. Vaalijalan kuntayh-
tyma on erityista tukea tarvitsevien henkildiden palveluja jarjestava palvelun-
tuottaja I1td-Suomessa, joka muodostuu osaamis- ja tukikeskuksesta ja avopal-
veluista. Vaalijala on I&ht6isin Sortavalasta, jonne Rovasti Otto Aarnisalo pe-
rusti sen Suomen kirkon Sisalahetysseuran yllapitamana jo vuonna 1907. So-
tien aikana ja niiden jalkeen toiminta jatkui Savossa. Pieksamaen Nenonpel-
lossa toiminta kaynnistyi vuonna 1952. Vaalijalasta muodostettiin kuntainliitto
vuonna 1975, jolloin se siirtyi my0s julkiseksi palveluntuottajaksi. (Vaalijala

s.a.)

Tana paivana Vaalijala on 33 savolaisen kunnan omistama kuntayhtyma, ja se
muodostaa myo6s kehitysvammalain mukaisen Savon erityishuoltopiirin. Vaali-
jala tarjoaa laadukkaita palveluja erityista tukea tarvitseville henkildille heidan
erilaisissa elamantilanteissaan asiakkaan yksildlliset tarpeet huomioiden. Vaa-
tivimpia kuntoutuspalveluja Vaalijala tuottaa myos valtakunnallisesti. Vaalija-
lan palvelutoiminnan kaksi paalohkoa ovat kuntoutustoiminta ja asumis-,
paiva- seka tyollistymistoiminnat eli avopalvelut. Vaalijalan arvot ovat osaa-

vuus, vastuullisuus, ymmartaminen ja vuorovaikutus. (Vaalijala s.a.)

Osaamis- ja tukikeskuksessa Pieksamaen Nenonpellossa tarjotaan kuntoutus-
ja tukipalveluita erityista tukea tarvitseville henkildille ja heidan omaisilleen
seka sosiaali- ja terveysalan ja opetustoimen toimijoille. Nenonpellossa toimii
myo6s Nenonpoli, kattavat asiantuntijapalvelut, hallinnolliset ja tekniset palvelut
seka Sateenkaaren peruskoulu vaativaa erityista tukea tarvitseville oppilaille.
Taman lisaksi Vaalijalalla on alueellisia poliklinikoita, jotka toimivat Mikkelissa,

Kuopiossa, Pieksamaella ja Kinkomaalla. (Vaalijala s.a.)

Asumispalveluja jarjestetaan paaasiassa omistajakuntien alueella 14 paikka-
kunnalla yhteensa 22 yksikossa. Paivatoimintaa jarjestetaan viidessa toiminta-
keskuksessa ja Savoset monipalvelukeskusten tarjoamaa valmennusta ja
kuntoutuspalveluja on saatavilla neljassa eri toimipisteessa seka palvelukotien
yhteydessa jalkautuvaa paivatoimintaa jarjestetaan kolmen yksikon toimin-
nassa. Tyontekijoita Vaalijalan kuntayhtymassa on yhteensa noin 1350-1400.

(Vaalijala s.a.)



3 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvoinnin kasitteen maarittaminen ei ole yksinkertaista, koska se muo-
dostuu jokaisen henkildon omakohtaisten tuntemusten ja kokemusten mukai-
sesti. Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan henkilon kokonaisvaltaista toimintakykya,
jotka liittyvat keskeisesti niin tyonhallintaan, motivoitumiseen kuin tyossa viih-
tymiseenkin. (Monkkonen & Roos 2010, 232-233.) Tyohyvinvointi koostuu itse

tyontekijasta, tyosta, tyoyhteisosta ja sen johtamisesta.

3.1 Tyohyvinvoinnin maaritelmia

lImidna tyohyvinvointi on varsin moniulotteinen. Tyohyvinvoinnin kasite on
ajan myota myds laajentunut perinteisesta tyokykynakokulmasta tarkastele-
maan kokonaisvaltaisemmin tyoelaman laatua, jossa korostuu tyontekijan ja
tydyhteisdn henkinen hyvinvointi. (Laine 2013, 21-23.) Kokonaisvaltaiseen
tyohyvinvointiin katsotaan kuuluvaksi fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja hen-
kinen hyvinvointi. Nama kaikki vaikuttavat osaltaan toisiinsa ja sen vuoksi tyo-
hyvinvointia tuleekin tarkastella huomioiden kaikki sen osa-alueet. (Virolainen
2012, 11.)

Tyohyvinvointi voidaan maaritelld myods tarkastelemalla hyvan tyon kasitetta.
Hyvaan tyohon katsotaan kuuluvaksi sopiva kuormitus, tyon mielekkyys ja hal-
linnan tunne omasta tyosta. Myos tuki ja arvostus tyotovereilta ja esihenkilolta
ovat hyvaan tyohon liittyvia asioita. Naiden piirteiden tayttyessa ihminen voi
kokea mielihyvaa tydstaan, ja nain ollen todennakdisesti myods voi tydssaan
hyvin. (Juuti & Salmi 2014, 37-38.) Tyohyvinvointi tarkoittaa siis ilmiéta, jossa
henkilo saa itselleen voimavaroja tyostaan ja tyoolosuhteistaan. Tyohyvin-
vointi ndhdaan henkilon tyokykyna, tydssa jaksamisena ja henkisena hyvin-
vointina. (Tarkkonen 2018, 116.)

Pohjanheimon (2015, 205-206) mukaan tyéhyvinvointi tarkoittaa tyon vaati-
musten ja tyon tekemisen edellytysten tasapainoa, johon vaikuttavat tydn mie-
lekkyys, merkitys, tavoitteet, odotukset, hyva vuorovaikutus ja oikeudenmukai-
suus. Myds yksildllisilla ajattelu- ja toimintatavoilla seka elamantilanteilla on

aina vaikutusta yksilon hyvinvointiin tydelamassa, kuten myos hyvalla johtami-
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sella ja toimivalla tyoyhteisolla. Manka (2011, 76—77) maarittelee myos tyohy-
vinvoinnin moniulotteiseksi kokonaisuudeksi, jossa eri osat vaikuttavat toi-
siinsa. Tyonilon tekijat koostuvat niin organisaation tyohyvinvointia edistavista
piirteista kuin tyontekijasta itsestaankin. Vaikka organisaation kaikki ominai-
suudet tukisivat henkilon tyohyvinvointia, jokainen tekee asiasta kuitenkin
omat tulkintansa ja taman vuoksi eri tyontekijoiden tydohyvinvointi samassa
tyoyhteisossa voi vaihdella hyvinkin suuresti. Tyohyvinvointiin vaikuttavat siis
monet eri tekijat, ja mita useampi tyoyhteison jasen tuntee itsensa hyvinvoi-

vaksi, sitd vahvemmin se vaikuttaa myo6s koko tyoyhteison hyvinvointiin.

Sosiaali- ja terveysministerié (2021) maarittelee tydhyvinvoinnin koostuvan
itse tyosta ja sen mielekkyydesta. Tyohyvinvointiin kuuluu myos ihmisen ter-
veys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tyoterveyslaitoksen (2021) mukaan tyéhyvin-

vointi syntyy tyon arjessa ja se on turvallista, terveellista ja tuottavaa ty6ta, jo-

hon kuuluu ammattitaitoinen henkildsto ja hyva johtaminen. Hyvinvoiva tyonte
kija kokee onnistumista ja innostumista tydssaan ja on motivoitunut seka vas-
tuuntuntoinen. Tyohyvinvointi voidaan nahda myos investointina, jonka avulla
voi vaikuttaa esimerkiksi tuottavuuteen, tyontekijoiden vahaisempaan vaihtu-

vuuteen ja sairauspoissaoloihin.

Suonsivu (2014, 58) kuvaa tyohyvinvointia toiminnan sujumisella ja me-henki-
syydella. Tama tarkoittaa, etta tiedonkulku ja vuorovaikutus toimivat tydyhtei-
sOssa avoimesti ja tydpaikalla uskalletaan puhua ongelmistakin avoimesti.
Tydhyvinvoinnin perustana pidetaan tyoyhteisoa, joka on terve ja tasa-arvoi-
nen ja jossa toteutuu oikeudenmukaisuus seka osallistuminen. Jaben (2012,
9-13) mukaan tyohyvinvointi luodaan myos yhdessa avoimella ja keskustele-
valla kulttuurilla, jossa toimitaan, tehdaan ja paatetdan yhdessa. Tahan tydhon

osallistuvat johto, tiimit ja jokainen tyoyhteison jasen yksilona.

Tyohyvinvoinnin kehittdmiseen on luotu erilaisia malleja, joiden tarkoituksena
on kuvata tydhyvinvoinnin eri osa-alueita ja niiden ulottuvuuksia. Jaaskelaisen
(2013, 18) mukaan tyokyky ja tyohyvinvointi liittyvat toisiinsa niin, etta tyohy-
vinvointi on yksi tyokykyyn vaikuttava tekija ja tyokyvylla voidaan puolestaan
edistaa tydhyvinvointia. Tyoterveyslaitoksen (s.a.) internetsivulla on esitelty
Juhani limarisen kehittdma tydkykytalo-malli, joka maarittelee tydkykyyn ja

tyohyvinvointiin vaikuttavat osatekijat. lImarinen maarittelee tyokyvyn yksilon
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omien voimavarojen ja tyon valiseksi tasapainoksi. Kuvassa 1 tyokyky on ku-
vattu nelikerroksisena talona, jonka perustana eli alimpana kerroksena on yk-
silon terveys ja toimintakyky. Seuraavat kaksi kerrosta kuvaavat yksilén omia
voimavaroja, jotka ovat osaaminen, eli ammatilliset tiedot ja taidot, seka henki-
I6n omat arvot, asenteet ja motivaatio. Neljas kerros kuvaa johtamista, tyo-
oloja ja tyOyhteisoa, joilla on myods oma vaikutuksensa henkilon tydokykyyn ja

tyohyvinvointiin.

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tyGyhteiso ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
Jja motivaatio

QOsaaminen

Terveys

ja toimintakyky

w . TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuva 1. Tydkykytalo (Tyo6terveyslaitos s.a.)

Tyokykytalon kaikki kerrokset vaikuttavat osaltaan henkilon tyokykyyn ja sa-
malla myos tukevat toisiaan. Tyokyvyn yllapitaminen ja edistdminen on tar-
keaa kaikilla tyokykytalon kuvatuilla kerroksilla, josta paaasiallinen vastuu on
tydnantajalla, mutta kuitenkin jokainen tyontekija on osaltaan vastuussa niin
omasta kuin tyokavereidensakin tyohyvinvoinnista. Tyohyvinvoinnin kehittami-
sen tavoitteena on kaikkien kerrosten tasapainon turvaaminen yksilon ja tyon
muuttuessa. Ulkopuoliset verkostot, perhe, lahiyhteiso ja toimintaymparistd
vaikuttavat myods yksilon tyokykykyyn, ja ne on myds mallissa huomioitu.
Tydnantajan tuella ja yksilon aktiivisella osallistumisella voi vaikuttaa paljon
oman tyon ja tydyhteisénsa hyvinvoinnin edistdmiseen. (Tyobterveyslaitos
2021.)
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3.2 Tydhyvinvointia edistava toiminta Vaalijalassa

Tyohyvinvointia edistava toiminta eli tyhy-toiminta on lasna joka paiva tyopai-
kan arkisissa kohtaamisissa. Tyhy-toiminnan tarkoitus on kehittda monipuoli-
sesti kaikkia tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Kuvassa 2 on esitetty tyohy-
vinvointiin vaikuttavia tekijoita, joita voidaan lisata onnistuneella tyhy-toimin-

nalla.

Tyoymparisto Tyoyhteiso

Muutokset

paivainen Tyohyvinvointi

Jatkuva kehittaminen

OUsaaminen Yksilon jaksaminen

Kuva 2. Tybéhyvinvoinnin osa-alueet (Tykypaiva.net 2021)

Tyhy-toiminnan merkityksen tulisi nakya luonnollisena osana tyota organisaa-
tion paatoksissa, toiminnassa ja prosesseissa. Tyhy-paivat ovat tarkea lisa ar-
jen tyéhon, ja niilla voidaan nostaa henkildstdon motivaatiota ja tehostaa hei-
dan tyokykyaan. Tyhy-toiminnasta vastaa koko organisaatio ja siihen osallistu-
vat tyonantaja, tyontekija, tyoterveyshuolto seka tyosuojelu. Lahiesimiehella
on tarkea rooli tyhy-toiminnan mahdollistamisessa ja henkildstotoiminnon roo-
lina tdssa on tukea esimiehia monipuolisilla keinoilla. Tukemisen keinoja ovat
muun muassa itse tyhy-toiminnan roolien ja vastuiden selkeyttaminen, johta-

mismallin laatiminen, tyohyvinvointiin liittyva kouluttaminen ja tiedottaminen


https://www.tykypaiva.net/wp-content/uploads/2013/09/Ty%C3%B6hyvinvointi2.png
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organisaation tyhy-toimintaan hyodynnettavista mahdollisuuksista. (Tyky-
paiva.net 2021.)

Tyohyvinvointitoiminta voidaan nahda pysyvana tyoyhteison kehittamistoimin-
tana, jonka tarkoituksena on kiinnittaa erityista huomioita tyontekijoiden koko-
naisvaltaiseen tyohyvinvointiin (Tietoala.fi. 2018). Vaalijalan kuntayhtyman tar-
joamaa tyhy-toimintaa ovat esimerkiksi yksikoissa jarjestettavat tyhy-paivat ja
tyhy-tunnit. Tyoyhteisojen yhteisollisyytta on mahdollisuus vahvistaa Vaalija-
lassa kerran vuodessa 4 tunnin ty6ajalla tyhy-paivan muodossa. Tydnantaja
tukee tata toimintaa myos rahallisesti. Tydnantaja mahdollistaa tyohyvinvoin-
nin edistamiseen myos kerran kuukaudessa pidettavan tyhy-tunnin yksikoit-
tain, ja taman aikana on mahdollista kasitella tyoajan puitteissa ja tyopaikalla
yksikon tyohyvinvointia koskevia asioita. Jokaisessa yksikdssa on omat tyhy-
vastaavansa, ja yhteensa tyhy-vastaavia on Vaalijalassa noin sata. (Salovaara
2021.)

Tyhy-vastaavat ovat yhdessa esihenkildiden kanssa vastuussa tyhy-toiminnan
jarjestamisesta. Tyhy-paivien suunnittelu- ja toteutusvastuu on esihenkilGilla,
tydparinaan tyhy-vastaavat, ja vastaavasti tyhy-tuntien toteutuksesta ovat vas-
tuussa yksikoiden tyhy-vastaavat. Tyhy-tuntien teemojen olisi tarkoitus tulla
henkilostolta ja niiden tulisi koskettaa tyon tekemista, toimintatapoja ja yhteisia
kaytantoja, jotka tukevat tydhyvinvointia. Tyhy-tunteihin ja tyhy-paiviin voi kut-
sua myOs organisaation omia asiantuntijoita esimerkiksi yhteisokouluttajan,

tydsuojeluvaltuutetun tai tydkykykoordinaattorin. (Vironen 2021.)

Vaalijalan kuntayhtyman henkilostolle on kerran vuodessa tarjolla myos tyohy-
vinvointiluento vierailevalta asiantuntijalta. Vaalijalassa on kaytossa myods E-
passi, jolla tuetaan henkiloston hyvinvointia. Lisaksi vuoden aikana on kay-
tossa omatoimiseen hyvinvoinnin edistamiseen kuntokortit, joiden tayttaneiden
kesken arvotaan palkintoja. Esihenkildiden vuosittain pitdamat kehityskeskuste-
lut ja yksikoihin tarjottava tydnohjaus ovat myds osa Vaalijalassa tarjottavaa
tydhyvinvoinnin edistamistoimintaa. Organisaatiosta |0ytyy myos omat koulu-
tetut tyonohjaajat ja tyokykykoordinaattori, joiden toiminnan avulla voidaan

vaikuttaa henkildston tydhyvinvointiin.



13

Vaalijalassa toimii myds oma tyhy-ryhma, joka koostuu pienesta ryhmasta
(noin 5-10 henkil6a) Vaalijalan tyontekijoita. Tyhy-ryhman tarkoituksena on
tyohyvinvoinnin yllapitaminen ja sen kehittaminen, ja viime vuosina tyhy-ryh-
man teemana on ollut henkinen hyvinvointi. Tyhy-ryhma kokoontuu noin nelja
kertaa vuodessa, ja se jarjestaa kerran vuodessa organisaation tyhy-vastaa-
ville koulutuspaivan seka osallistuu itse vuosittain tyoterveyspaiville. Tyhy-ryh-
man toimesta Tyhy-vastaaville on kirjattuna seuraavanlaiset ohjeet (Vironen
2021.)

+ Edistaa omassa yksikdssa tyohyvinvointia omalla esimerkillaan.

» Keraa tyhy-tunnin aiheita henkilostolta

* Vastaa tyhy-tuntien toteutumisesta

« Toimii esimiehen tyoparina tyhy-iltapaivan suunnittelussa

* Viestii tyhy-ryhmalle hyvista kaytanndista ja mahdollisista kehittamis-

kohteista

4 TYOHYVINVOINNIN EDISTAMINEN JA KEHITTAMINEN

Tyohyvinvoinnin edistamisesta voidaan puhua ennaltaehkaisevana toimin-
tana, joka kohdistuu itse tydhon, tydymparistoon, tydyhteisdon, osaamiseen ja
tyontekijan tydkykyyn. Tyohyvinvoinnin edistamisen paavastuu tydpaikalla on
tyonantajalla. Vastuussa niin omasta kuin tyokavereidenkin tyohyvinvoinnista
on kuitenkin tyonantajan ja esihenkilon lisaksi jokainen tyoyhteison jasen.
(JHL, 2011.)

Tyoterveyslaitos (s.a.) ndkee tyohyvinvointia edistavana tekijana mielekkaan
ja palkitsevan tyon, joka tukee ihmisen elamanhallintaa. Tyohyvinvoinnin edis-
taminen ja kehittdminen tapahtuu tydntekijoiden ja johdon yhteistyona. Keskei-
sia toimijoita ovat myos tyosuojeluhenkildsto ja luottamusmiehet. Sosiaali- ja
terveysministerid (2021) maarittelee, etta tydhyvinvoinnilla on selkea vaikutus
tyossa sitoutumiseen ja jaksamiseen, ja sen edistaminen kuuluu niin tydnanta-
jalle kuin tyontekijoillekin. Tydhyvinvointia lisdavia tekijoita ovat ammattitaitoi-
set tyontekijat, hyva tyoilmapiiri sekd hyva ja motivoiva johtaminen. Tyonanta-
japuolen on huolehdittava turvallisesta tydymparistosta, hyvasta johtamisesta
ja yhdenvertaisuudesta. Oman tyokykynsa yllapitamisesta ja ammatillisesta

osaamisesta on suuri vastuu kuitenkin tyontekijalla itsellaan.
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Virolainen (2012, 140) mainitsee, etta tyohyvinvoinnin kehittdminen vaatii koko
tyoyhteison aktiivista osallistumista, eli jokaisen tyoyhteison jasenen tulee
osallistua tyohyvinvoinnin kehittamiseen omalla toiminnallaan. Kokonaisvaltai-
sen tyohyvinvoinnin kehittdminen ja edistdaminen kuuluu myods yhteiskunnan ja
organisaation vastuulle. Yhteiskunnan tehtavana on asianmukaisten puittei-
den luominen tyohyvinvoinnille, ja sen puolesta on myds saadetty tyohyvin-
vontiin liittyvia lakeja. Ahonen (2010) mainitsee myds organisaation vastuusta
yksildiden ja tyoyhteisojen kehittamisessa. Tata kautta organisaatio saa tehok-
kaampia ja tuottavampia tyontekijoita, silla tyon kehittamisesta mielekkaam-
maksi saadaan positiivisia vaikutuksia suoraan ihmisten tyokykyyn ja tyohyvin-
vointiin. (Martimo 2018, 43.)

Makiniemi ym. (2015, 14—18) toteavat, etta tydhyvinvoinnin kehittdaminen aloi-
tetaan kartoittamalla ensimmaiseksi sen nykytila. Kartoitukseen voidaan kayt-
taa esimerkiksi henkilostokyselya tai haastatteluja, joista nousseiden asioiden
perusteella valitaan itse kehittamiskohteet. Tyontekijoiden osallistamisella ke-
hittamistydhon on edistavia vaikutuksia heidan tydhyvinvointiinsa, ja yhteistyo
vahvistaa kokemuksia osallisuudesta seka vaikuttamisesta. Henkiloston mieli-
piteiden huomioimisella ja kuulemisella saadaan myos lisattya henkiloston oi-
keidenmukaisuuden kokemusta. Siljanen ym. (2012) toteavat tyontekijdiden
osallistamisen olevan sita, etta tyontekijoita arvostetaan tyonsa parhaina asi-
antuntijoina. Taman kautta heidat saadaan helposti osallistumaan myés oman
tyonsa kehittamiseen. Itse osallistumiseen katsotaan kuuluvaksi vahvasti tyon-

tekijoiden lasnaolo ja kehittamiseen taas osallistuminen.

Jaaskeldinen (2013, 168—169) toteaa tutkimuksessaan, ettda vammaispalveluja
tuottava tydyhteiso voi edistadkseen tyohyvinvointiaan kayttaa osallistavaa ke-
hittamismallia. Tyohyvinvoinnin kehittamisprosessissa nousee tarkeimmiksi
kohdiksi muun muassa saannoéllinen seuraaminen ja kehittdmistoiminnan jat-
kuvuus. Yhta tarkeaa on myds tyonohjauksellisuus seka esihenkildn vastuu
tyon kehittamisesta. Myos keskustelut tyohon liittyvista asioista yhdessa ja
henkiloston kuuleminen lisaavat tyohyvinvointia tuottamalla yhteishenkea ja
parantamalla ilmapiiria. Koli (2014, 1-2) mainitsee oman tydhyvinvoinnin ke-

hittamisen tutkimuksensa osoittaneen, etta henkildén omaan tyéhyvinvointiin on
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mahdollista vaikuttaa kehittamalla tyota yhdessa tydyhteison kesken. Tyon ke-
hittdmisella voidaan tahdata seka tyon tuloksellisuuden etta henkilokohtaisen
hyvinvoinnin edistamiseen. Tutkimuksen kautta selvisi myos, etta sopivien ke-
hittamisen valineiden avulla saadaan muodostettua yhteinen kasitys tyohon
liittyvista kehitystarpeista ja sita kautta voidaan edistaa tyoyhteison tyohyvin-

vointia.

Kuvassa 3 on esitelty tydhyvinvoinnin portaat, jotka ovat yksi malli tyohyvin-
vointitoimintaan ja sen tukemiseen seka kehittdmiseen. Rauramon (2012, 13)
kuvaamassa porrasmallissa on kyse henkilon perustarpeista suhteessa tyo-
hon ja motivaatioon. Tyohyvinvoinnin portaissa tyohyvinvoinnin kehittamisjar-
jestelma on kuvattu Maslowin tarvehierarkian mallin avulla portaittain. Tyohy-
vinvoinnin portaat on kehitetty tavoitteeksi 10ytaa keskeiset tekijat ja toiminta-

mallit tydhyvinvoinnin kehittdmisen tueksi.

Tyéhyvinvoinnin
portaat

TERVEYS

EE——
Kuva 3. Tydhyvinvoinnin portaat. (Ty6turvallisuuskeskus 2019.)

Porrasmallissa on hyddynnetty jo olemassa olevia tydkykya yllapitavia ja edis-
tavia malleja seka maaritelmia yhdistaen niiden sisaltéja Maslowin tarvehierar-
kian mukaisesti. Tyoelamaan sopivat tarpeet ovat kuvattuna porrasmallissa
niin, etta alimmalla portaalla on henkilon perustarpeet eli terveys, toisella por-
taalla on turvallisuus, kolmannella portaalla on yhteisdllisyys, neljannella ar-
vostus ja viidennella osaaminen eli itsensa toteuttaminen. Tarkoituksena on,

etta paastakseen seuraavalle portaalle, henkildlla tulee olla edellisen portaan
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tarpeet jo tyydytettyna. Tyohyvinvoinnin porrasmallin avulla on tavoitteena ke-
hittaa tyontekijan, tydyhteison ja organisaation tyohyvinvointia porras portaalta

organisaation johdon tuella. (Rauramo 2012, 13, 15.)

Kansainvalisesti tyoterveytta ja tyoturvallisuutta on tutkittu ja kehitetty muun
muassa Euroopan elin- ja tydolojen kehittamissaatio Eurofoundin kautta eri-
laisten tutkimusten avulla jo 1990-luvulta lahtien. Tutkimuksissa on selvitetty
esimerkiksi tyoolojen ja tyoterveyden seka tyoturvallisuuden valisia yhteyksia.
Tutkimuksia tehdaan yhteistydssa Euroopan tyoturvallisuus ja tyoterveysviras-
ton (EU-OSHA) kanssa. Eurofoundin eurooppalainen tydolotutkimus (EWCS)
on tehnyt useita tutkimuksia tyooloihin ja tyohyvinvoinnin kehittamiseen liit-
tyen. Viides EWCS 2010 -tutkimus on erityisesti keskittynyt terveyteen ja tyo-
hyvinvointiin, jossa tarkastellaan tyOperaista stressia ja psykososiaalista tyo-
ymparistda suhteessa terveyteen. Tutkimuksessa tutkitaan myos tyon laadun

ja tyoturvallisuuden vaikutuksia tyohyvinvointiin. (Eurofound 2022.)

Euroopan elaméanlaatututkimus (EQLS) puolestaan keskittyy tydhyvinvoinnin
kehittdmisen tutkimuksissaan subjektiiviseen hyvinvointiin, terveyteen ja ter-
veydenhuollon saatavuuteen seka yksildlliseen elamanlaatuun kuten tyo- ja
perhe-elaman tasapainoon. Tutkimuksessa selvitetaan tyonteon ja perhe-ela-
man tuomien hoitovastuiden valisia yhteyksia ja niiden vaikutuksia tyohyvin-
vointiin. Euroopan yritysten tutkimus (ECS) tutkii osaltaan tydhyvinvoinnin ja
yritysten toiminnan valisia yhteyksia, esimerkiksi poissaoloja ja sen vaikutuk-
sia yritysten taloudelle. ESC tarkastelee myds kaytantdja tyéterveyden ja tyo-
turvallisuuden parantamiseksi seka tydntekijoiden edustajien vaikutusta. (Eu-
rofound 2022.)

5 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

Hyva johtaminen on useamman tutkimuksen mukaan yksi tarkeimpia tyohyvin-
voinnin taustatekijéita (Schaup ym. 2013, 36). Salevan (2017, 30) tutkimuksen
mukaan hyva johtaminen on myds tydhyvinvointia edistavaa. Hyvaan johtami-
seen kuuluu johdon positiivinen suhtautuminen tyéhyvinvoinnin tukemiseen

esimerkiksi liikunta- tai kulttuuriseteleina ja antamalla ty6aikaa tyohyvinvoinnin

kehittamiseen.
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Vaikka paavastuu ihmisen hyvinvoinnista on aina hanella itsellaan, voi tyo-
paikka kuitenkin edistaa henkilostonsa terveytta. Strateginen hyvinvointi tar-
koittaa henkiléston huomioimista osana henkildjohtamisen tavoitteita. (Jabe
2012, 14—18.) Henkildston tydhyvinvointi on siis strateginen menestystekija,
jota johdetaan suunnitellusti. Henkiloston tyohyvinvoinnille asetetaan ensiksi
selkeat tavoitteet, suunnitelma ja toimenpiteet niiden saavuttamiseksi. Tyohy-
vinvointi vaatii lisaksi hyvin systemaattista johtamista, suunnittelua ja toimin-
nan jatkuvaa arviointia. Hyvinvoiva organisaatio on my0s tavoitteellinen, jous-
tava ja itseaan kehittava tyopaikka, jossa jokaisen on turvallista tydskennella.
Organisaation tavoitteet pidetaan tyohyvinvoinnin lahtokohtana ja tavoitteisiin
varataan riittavat resurssit seka seuranta, jonka avulla toimia voidaan arvioida
saantdjen mukaisesti. (Manka & Manka 2016, 74-81.)

Elamanilo ja merkityksellisyyden seka hallinnan tunne ovat hyvinvointia. Tyon
hallinnan tunne saadaan aikaiseksi kannustavalla johtamisella ja osaamisen
kehittamisella. Hyvinvointijohtamiseen kuuluu se, etta kaikista tehdaan naky-
via ja huomioidaan jokaisen tehtavan tarkeys. Tyohyvinvoinnin johtamiseen
kuuluu myds, etta esimies toimii terveyden- ja hyvinvoinnin edistgjana. Tahan
kuuluu esimerkiksi aktiivinen ja ennakoiva yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa,
saannolliset tydhyvinvointikyselyt, sovittelu- ja mentorointitoiminta seka tyopai-
kan arvojen, tavoitteiden ja toimintatapojen selkea viestiminen. (Jabe 2012,
36—41.)

Tybdhyvinvointia edistava johtaja antaa mahdollisuuden tyotekijoiden itsenai-
selle tyoskentelylle ja paatoksentekoon osallistumiselle. Tyohyvinvointia tuke-
vassa esihenkilotydssa kannustetaan ja autetaan nakemaan tyon myonteisia
asioita. Tyohyvinvoinnin tukemiseen kuuluu myos se, etta tyontekijoille anne-
taan mahdollisuus jatkuvaan kehittymiseen ja oppimiseen seka huomioidaan
tyontekijan yksildlliset tarpeet. (Makiniemi ym. 2015, 20-22.) Hyvinvoivassa
tydyhteisdssa johtaminen on myos osallistavaa ja tyontekijoitd kuuntelevaa.
Hyvinvoivan tydyhteison sisalla tydnjako tapahtuu oikeudenmukaisesti ja sel-
keasti seka henkiloston ja esimiehen valinen dialogi on avointa ja rakentavaa.
(Suonsivu 2014, 59.)
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Tyoturvallisuuskeskuksen (2019) mukaan hyvaan tyohyvinvointitoiminnan joh-
tamiseen kuuluu tyohyvinvoinnin edistdminen osana organisaation toiminta-
strategiaa. Johdon tulee edistaa aktiivisesti tyohyvinvointitoiminnan johtami-
sen periaatteita ja huolehtia niiden sisaistaminen organisaatioon ja pitaa myos
tyohyvinvointi johtoryhman kokousten asialistalla. Johto osoittaa osallisuudel-
laan tyohyvinvoinnin tarkeyden esimerkiksi viestinnassa ja tavoitteiden asetta-
misessa, ja johdolla on selkea tieto siita, kuinka tyohyvinvointiin liittyvat vas-
tuut on jaettu. Johto myos edistaa myonteista raportointikulttuuria ja varmis-
taa, etta kaikki organisaation toimijat ymmartavat omaan tyohonsa liittyvat tyo-

hyvinvointiriskit ja niihin liittyvat vastuunsa.

Kuntatydnantajien (2017) nakemyksen mukaan tyohyvinvoinnin johtaminen on
osa strategista henkildstojohtamista ja tydnantajan tehtaviin kuuluu arvioida
tydhyvinvoinnin toimivuutta ja vaikutuksia. Tydhyvinvoinnin johtamisessa tyo-
hyvinvointia tukevat toiminnat linkittyvat koko organisaation strategisiin tavoit-
teisiin. Tyohyvinvointia johdetaankin osana johtamisty6ta, johon sitoutuvat
kaikki ylimmasta johdosta lahtien. Parhaat tulokset tydhyvinvoinnin johtami-
sesta saadaan asettamalla selkeat tavoitteet tydhyvinvoinnille ja maarittele-
malla toimenpiteet, joiden avulla tydhyvinvoinnille asetetut tavoitteet voidaan
saavuttaa. Tavoitteiden arviointiin tulee valita myos sopivat mittarit. Tyohyvin-
vointia voidaan parantaa kehittamalla tyon sisaltoja ja esimiestyota, ja hyvaan
tydhyvinvoinnin johtamiseen kuuluu myos riittava tuki ja viestinta johdolta.
Tyohyvinvointia johtavat yhdessa HR-ammattilaiset, tydsuojelutoiminta, tyoter-

veyshuolto ja esihenkilot.

6 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSY-
MYKSET

Vaalijalassa jarjestetaan tyhy-toimintaa tyohyvinvoinnin edistamiseksi, ja orga-
nisaation jokaisessa yksikdssa on oma tyhy-vastaavansa. Tyhy-toiminnasta
vastaa henkilostopaallikko, jonka lisaksi Vaalijalassa toimii tyhy-tyoryhma.
Tyhy-vastaavan toiminnankuvaus kaipaa selkeytysta, koska tyhy-vastaavien
rooli ei talla hetkella toimi odotetusti ja yhtenaisesti organisaatiossa. Myos-
kaan tyhy-paivien ja tyhy-tuntien kayttd ei vastaa joka yksikdssa organisaation

ohjeistusta ja tavoitteita. Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli siis luoda or-
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ganisaation tyhy-vastaaville selkea ja yhtenainen toiminnankuvaus, ja kehitta-
misty0 nousee selkeasti tydelaman tarpeista. Tavoitteena opinnaytetyolla oli
Vaalijalan kuntayhtyman tyhy-vastaavien roolin kuvaaminen ja tyhy-toiminnan

kehittaminen koko organisaatiossa.

Tutkimustyo toteutettiin Webropol-kyselylla koko henkilostolle. Tyhy-vastaa-
vien toiminnan osalta keskityttiin toiveisiin, laatuun ja vastuuseen roolista. Ta-
man lisaksi tutkimuksessa kasiteltiin myos tyhy-paivien ja tyhy-tuntien kayttoa
koko organisaation tasolla. Kyselytutkimusta kaytettiin kehittdmiskohteiden
selvittamiseksi, ja tdman pohjalta tyhy-vastaavien toimenkuva saatiin maaritel-

tya selkeasti, ja tyhy-toimintaa voidaan lahtea kehittamaan Vaalijalassa.

Keskeiset tutkimuskysymykset tasmensivat tutkimuksen tarkoitusta kysymys-
ten muodossa ja maarittelivat, millaista aineistoa tuli kerata. Alakysymysten

avulla selvitettiin nykytilannetta, ja naiden avulla saatiin tietoa itse kehittamis-
tydlle. Opinnaytetydn tarkoituksen ja tavoitteiden pohjalta tutkimuskysymyksia

ovat seuraavat:

Paakysymys:

- Miten tyhy-toimintaa voidaan kehittaa Vaalijalassa?

Alakysymykset:
- Millaista tyhy-toimintaa organisaatiossa on toteutettu?
- Millaiseksi tyhy-vastaavien toimenkuva on muodostunut?

- Millaisia kehittamistarpeita nousee esille?

7 OPINNAYTETYON TUTKIMUKSELLISET LAHTOKOHDAT

Kun opinnaytetydn tutkimusongelma on maaritelty, muodostetaan sille viela
tutkimusote eli metodologinen kokonaisuus. Tutkimusotteella tarkoitetaan |a-
hestymistapaa, jolla pyritdan ratkaisemaan itse tutkimusongelma. (Kananen
2015, 89.) Taman opinnaytetyon lahestymistavaksi valikoitui tutkimuksellinen

kehittamistyo.
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7.1 Tutkimuksellinen kehittamistyo

Tutkimukselliseen kehittamistyohon kuuluu sen prosessimainen eteneminen
vaihe vaiheelta, kuten tassakin opinnaytetydssa edettiin. Tutkimuksellisuus
tassa kehittamistydssa ilmenee uuden tiedon luomisena ja jakamisena. (Oja-
salo ym. 2015, 22.) Tama opinnaytetyo oli suoraan tydantajan tarpeesta lah-
teva kehittamistyo, silla sille oli tilaus ja tarve tyohyvinvoinnin kehittamiseksi.
Taman kehittamistyon avulla oli tarkoitus saada uutta tietoa ja ratkaisuja orga-
nisaation toimintaan liittyvaan ongelmaan ja uusia toimintamalleja yhtenaisem-
man tyhy-toiminnan toteuttamiseen. Taman kaltaisen kehittamistyon voi kat-

soa noudattavan tutkimuksellisen kehittamistyon linjoja.

Tutkimuksellinen kehittamistyo voi saada alkunsa esimerkiksi organisaation
kehittamis- tai uudistamistarpeesta. Tutkimukselliseen kehittamistyohon kuu-
luu yleensa ratkaista olemassa olevia kaytanndn ongelmia ja toteuttaa uusia
ideoita ja kaytanteita seka luoda uutta tietoa tydelaman kaytannadista. Kehitta-
mistyon tarkoituksena on etsia uusia parempia vaihtoehtoja viemalla asioita
eteenpain ja saada sen myota aikaan kaytannon parannuksia tai uusia ratkai-
suja. Tavoitteenasettelun paapainona on yleensa kehittamistehtavan saavut-
taminen, mutta myds uuden tiedon tuottaminen kaytanndssa. Tutkimukselli-
nen ote nakyy kehittamistydssa, kun tyo etenee jarjestelmallisesti, analyytti-
sesti ja kriittisesti. (Ojasalo ym. 2015, 18-21.)

Tutkimuksellista kehittamisty6ta tehdessa on myds tarkeaa, etta kehittamis-
tyodn tekija on henkilokohtaisesti ja aidosti kiinnostunut aiheesta, jota aikoo tut-
kia ja kehittaa. Yleensa organisaation kehittamistarpeet luovat tarpeen tutki-
mukselliselle kehittamistyolle, jonka tavoitteena on luoda uusia toimintamal-
leja, ideoita, kaytanndnongelmien ratkaisuja tai muutoksia vanhoihin kaytan-
toihin. (Hirsjarvi ym. 2009, 123.) Tyohyvinvointi on itselleni tarkea aihe henki-
IOkohtaisesti, ja tydhyvinvoinnin edistaminen kuuluu myds omaan toimenku-
vaani toimiessani esihenkilona Vaalijalassa. Haluan olla osaltani kehittamassa
ja edistamassa tyhy-toimintaa yhdenvertaisemmaksi ja toimivammaksi Vaalija-
lassa. Vaalijalan henkilostd paasi myos vahvasti osallistumaan tutkimukseen
kyselyyn vastaamalla, ja heidan mielipiteitaan ja kokemuksiaan hyodynnettiin
kehittamistehtavassa.
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Tutkimuksellisessa kehittamistydssa paapaino on tydelaman kehittamisessa,
jota tehdaan tutkivalla otteella, ja lahtokohtana on tydelamasta nouseva kay-
tannodn ongelma. (Ojasalo ym. 2015, 19.) Tassa opinnaytetydssa kehittamis-
toiminta kohdistuu Vaalijalan kuntayhtyman kaikkiin tyontekijoihin, ja tyonteki-
joiden tyohyvinvoinnin edistaminen on kehittamistyossa tarkeimmassa ase-
massa. Vahvan tyoelamayhteyden pohjalta tama tutkimuksellinen kehittamis-
tyon avulla voi kehittaa koko organisaation henkiloston tyohyvinvointia, ja tuo-
toksena syntyva tyhy-vastaavien toiminnankuvaus on tarkoitus ottaa kayttoon

organisaatiossa tyhy-toiminnan kehittamiseksi.

7.2 Kvantitatiivinen tutkimusote

Kun kehittamistyon tavoite on selvilla ja lahestymistapa valittu, valitaan tutki-
musmenetelmat, joita kaytetaan kehittamisen tukena. Taman opinnaytetyon
metodiksi valikoitui maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus, koska tutkimus on
tehty numeerisesti suurelle joukolle. Tiedonkeruumenetelmana on Webropo-

lilla toteutettu kyselytutkimus.

Kvantitatiivisen tutkimuksen yleisimpana aineistonkeruumenetelmana kayte-
taan kyselya, ja tutkimus kohdistetaan tietylle valitulle ryhmalle (Kananen
2019, 30). Maarallinen tutkimustapa on paljon kaytetty sosiaalitieteissa. Maa-
rallisen tutkimuksen avulla selvitetaan lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liitty-
via kysymyksia, ja taman edellytyksena on riittdvan suuri otos. Kvantitatiivi-
sella tutkimuksella saadaan vastauksia usein kysymyksiin mika, missa, pal-
jonko ja kuinka usein. Aineiston keruussa kaytetaan yleensa tutkimuslomak-
keita, joissa on valmiita vastausvaihtoehtoja. Kvantitatiivisen tutkimuksen tu-
loksia voidaan kuvata esimerkiksi taulukoilla tai kuvioilla ja asioita kuvataan
numeerisen tiedon pohjalta. Kvantitatiivisella tutkimuksella saadaan yleensa
selvitettya olemassa oleva tilanne (Heikkila 2014, 15-17). Tassa kehittamis-
tyossa tutkimuksen avulla saatiin selvitettya organisaation tamanhetkinen
tyhy-toiminnan tila ja tyhy-vastaavien osalta tyhy-vastaavan rooliin kuuluvat

kehittamistarpeet.
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8 KEHITTAMISPROSESSI

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kehittaa tydnantajan toimintaa, ja tutki-
muksen lahtokohtana olivat selkeat tydelaman tarpeet. Opinnaytetyoni tavoit-
teena on tyohyvinvoinnin kehittaminen Vaalijalan kuntayhtymassa. Tarkoituk-
sena on kirkastaa organisaation tyhy-vastaavien toiminnan kuvaa ja kehittaa
koko organisaation tyhy-toimintaa. Tyohyvinvoinnin kehittamista voi tarkastella
kehittamistoimintana ja siihen liittyvaa tutkimustyota tutkimuksellisena kehitta-

mistyona.

Kehittamisella voidaan pyrkia joko toimintatavan tai toimintatarpeen kehittami-
seen. Pienimmillaan toimintatapaa koskeva kehittaminen voi olla vaikka yhden
tyontekijan tyon kehittamista ja laajimmillaan esimerkiksi kokonaisen organi-
saation yhteisen toimintatavan selkeyttamista. Kehittamistoiminnan lahtokoh-
tana voi olla esimerkiksi nykyisen toiminnan ongelmat tai ajatus jostain aivan
uudesta, ja kehittamistoiminnan keskeisena tarkoituksena on aina tavoitteelli-
suus. Kehittaminen tahtaa aina muutokseen menneesta tulevaan, ja taman
tarkoituksena on tavoitella aiempaa parempaa ja tehokkaampaa toimintata-
paa. (Toikko & Rantanen 2009, 14-16.)

Itse kehittamistoiminnan prosessi muodostuu erilaisista vaiheista eli tehtava-
kokonaisuuksista. Nama viisi tehtavakokonaisuutta ovat perustelu, organi-
sointi, toteutus, levittaminen ja arviointi. Naista tehtavista muodostuva kehitta-
misprosessi voidaan kuvata erilaisten mallien avulla, yksinkertaisimmillaan
esimerkiksi lineaarisesti. (Toikko & Rantanen 2009, 56, 64.)

Taman opinnaytetyon kehittamistoiminnan lahtdkohtana oli tyohyvinvoinnin
kehittdminen ja tyhy-vastaavien toiminnankuvauksen selkeyttdminen Vaalija-
lan kuntayhtymassa. Talla hetkella organisaatiossa ei ole selkeaa toiminnan-
kuvausta tyhy-vastaaville ja tyhy-toiminta on sen vuoksi ollut hyvin eriarvoista
ei yksikoiden valilla. Tavoitteena on saada yhdenmukaistettua tyhy-toimintaa
yksikdiden valilla. Kuvassa 4 on esitetty Vaalijalan kuntayhtyman tyohyvin-

voinnin kehittdmisprosessi lineaarisesti perustelusta arviointivaiheeseen.
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1.PERUSTELU: 2.0RGANI- 3.TOTEUTUS: 4. LEVITTAMI- 5.ARVIOINTI:
SOINTI: NEN:

Selkea tyhy-vas- | Tutkimussuun- Kyselytutki- Tehdyn toimin- Seuranta ja

taavan toimin- nittelun teko- muksen teke- nankuvauksen hyddyt, toteu-

nankuvaus puut- | vaihe. Mita ja minen. Ideointi- | kaytantodn tuksen onnistu-

tuu. Tyhy-toi- miten tutki- tyépajantulok- pano, tiedon minen.

minta ei ole yh- taan? sena toimin- jakaminen

denmukaista or- nankuvaus. tyhy-vastaa-

ganisaation si- ville.

salla. l

Kuva 4. Prosessikuvaus tyéhyvinvoinnin kehittamisesta

Tydhyvinvoinnin kehittamistarve Vaalijalan kuntayhtymassa on yhdenmukai-
sesti toimiva tyhy-toiminta yksikoissa ja tyhy-vastaavien toiminnankuvauksen
puuttuminen. Toiminnankuvauksen myota on tavoitteena saada tyhy-toimin-
nasta yhdenmukaisempaa koko organisaation kesken (1. Perustelu). Alkuti-
lanteen selvittamiseksi laadittiin tutkimussuunnitelma, jossa on maaritelty tutki-
muksen tarkoitus, tavoitteet ja tutkimusmenetelmat (2. Organisointi). Tutki-
mussuunnitelman jalkeen toteutettiin kyselytutkimus koko organisaation henki-
I0stolle. Tulosten avulla valmistettiin ideointityOpajassa organisaatiota palve-
leva toiminnankuvaus tyhy-vastaaville (3. Toteutus). Valmis toiminnankuvaus
toimitetaan organisaation tyhy-vastaaville, jotka hyodyntavat sita yksikdidensa
tyhy-toiminnan kaytettavaksi (4. Levittaminen). Viimeisena on seuranta, jossa
tarkastellaan toiminnan toteutusta, kerataan kokemuksia ja ajatuksia ja pro-
sessin tuomia hyotyja. Arviointi ei kuulu enaa tahan opinnaytetyohon, vaan se
voidaan suorittaa myéhemmin, kun asiasta on saatu kaytannon kokemusta (5.

Arviointi).

9 KEHITTAMISTYON TOTEUTUS

Kehittamistyon menetelmiksi on valittu kyselytutkimus ja ideointityopaja. Tutki-
muksellisen kehittdmistydn perusajatuksena on, etta tutkimuksessa on hyvin
vahvasti mukana ne ihmiset, joita tutkimus koskee ja sen tavoitteena on to-

teuttaa tutkimusta yhdessa kohti haluttua paamaaraa. (Suoranta & Eskola
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1998, 164.) Osallistavalla kehittamisella on monia hyvia etuja. Yhdessa kehit-
taminen on pelkastaan ulkopuolelta tulevien ajatusten sijaan usein parempi
ratkaisu, ja haasteet ovat myds paremmin yhteison tiedossa. (Ojasalo ym.
2015, 59.)

Kehittamistyon toteutuksena laadittiin Webropol-kyselytutkimus Vaalijalan
kuntayhtyman kaikille tyontekijoille. Kyselytutkimuksen avulla kartoitettiin tyhy-
toiminnan tamanhetkista tilaa Vaalijalan kuntayhtymassa. Kyselytutkimuksen
tueksi itse tyhy-vastaavien toiminnankuvauksen toteuttamiseksi on kaytetty
viela ideointitydpajaa, joka koostui pienesta ryhmasta organisaation tyhy-vas-

taavia.

9.1 Kysely

Kyselytutkimus on hyva tapa kerata ja tarkastella tietoa esimerkiksi ihmisten
mielipiteista, asenteista ja arvoista. Tamantyyppiset kiinnostuksen kohteet
ovat hyvin moniulotteisia ja myos monimutkaisia. Kyselytutkimuksen luon-
teena on yleensa esittaa vastaajille kysymyksia kyselylomakkeen avulla. Ky-
selytutkimuksen avulla voidaan kerata suureltakin maaralta ihmisia laajaa tut-
kimusaineistoa, se on menetelmana hyvin tehokas ja nopea seka sen tuloksia
voidaan kasitella tilastollisesti. (Ojasalo ym. 2015, 121; Vehkalahti 2008.)

Taman opinnaytetyon kyselytutkimus tehtiin sahkoisesti Webropol kysely- ja
raportointitydkalua hyddyntaen. Webropol kysely valittiin sen helppokayttoi-
syyden ja suuren vastaajamaaran vuoksi. Kaikilla vastaajilla oli myés mahdol-
lisuus tyosahkopostin kautta ottaa osaa kyselyyn, joka on vastaajallekin
helppo tapa osallistua. Sahkoiseen muotoon tallentuneita vastauksia on myds
helppo ja nopea kasitella. Valli (2018, 103) mainitsee myds Webropolin kayton
helppoudesta sen vastaajille. Webropol kyselyssa kysymykset ovat nahtavissa
yhdella avoimella lomakkeella, ja samalla naytolla on nakyvissa myods monta
eri kysymysta. Nama helpottavat vastaajaa esimerkiksi hahmottamaan koko-

naisuutta ja vertailemaan omia vastauksiaan.

Kyselylomake on kyselytutkimusten olennainen tekija, kysymykset tulee suun-

nitella huolellisesti ja muotoilla oikein. Maarallisessa tutkimusmenetelmassa
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tavallisin tapa kerata aineistoa on kyselylomake. (Vilkka 2015, 94.) Kyselylo-
makkeen suunnittelu vaatii myos kirjallisuuteen tutustumista, tutkimusongel-
man pohtimista ja kasitteiden maarittelya. Ennen kyselylomakkeen laatimista
tutkijalla on oltava tutkimuksen tavoite taysin selvilla ja se mihin kysymyksiin
etsitaan vastauksia. Tutkijan on myos varmistettava, etta tutkittava asia saa-
daan selvitettya kyselylomakkeelle asetettujen kysymysten avulla. (Heikkila
2014, 45-46.)

Tassa opinnaytetyossa kyselylomakkeen laadinta aloitettiin selvittamalla, mil-
laisilla kysymyksilla saadaan selvitettya tyhy-toiminnan tamanhetkista tilaa ja
minkalaiseksi tyhy-vastaavien toimenkuva on muodostunut. Taustana kyselyn
laadintaan on pidetty muun muassa organisaation omia ohjeita (Salovaara
2021) tyhy-toiminnasta. Lisaksi apua kyselylomakkeen tekemiseen sai pereh-
tymalla teoriatietoon ja aiempiin tydhyvinvointiin liittyviin tutkimuksiin. Hyvaa
mallia sai kysymysten muotoiluun ja valintaan esimerkiksi Kevan tekemista
valmiista tyohyvinvointikyselypohjista. (Keva s.a.) Laineen (2013, 415—418)
tutkimuksesta tyohyvinvoinnin kehittamiseta sai myos oivallisia esimerkkeja
mitd kannattaa kysya tyohyvinvoinnin kehittdmiseen liittyen, kuten esimerkiksi
henkildston omista vaikuttamismahdollisuuksista. Vastuu kyselyn laadinnasta
oli kehittamistyon tutkijalla, mutta sita pohdittiin yhdessa tyonantajapuolen ja
koulun ohjaajankin kanssa. Jo suunnitteluvaiheessa huomioitiin myos, kuinka

vastaukset tullaan kasittelemaan ja raportoimaan.

Heikkilan (2014, 47) mukaan hyva kyselylomake on selkea, kohtuullisen pitui-
nen ja vastausohjeet ovat yksiselitteisia. Kysymyksien tulee olla helposti ym-
marrettavia ja hyvin aseteltuja. Kysymykset tulee ryhmitella loogisiksi kokonai-
suuksiksi otsikoineen ja niiden eteneminen on myo6s johdonmukaista. Mahdol-
lisilta virhetulkinnoilta valttyakseen kysymykset tulee muotoilla huolellisesti ja
strukturoiduissa kysymyksissa tulee olla tarkkana, jotta kaikille 10ytyy sopiva
vastausvaihtoehto. Hirsjarven ym. (2008, 197—198) mukaan myds kyselylo-
makkeen selkeys ja lyhyet kysymykset ovat tarkeita seka kysymysten maara
ja jarjestys on suunniteltava ja tarkastettava huolellisesti. Kysymysten asette-
lulla ja tarkalla harkitsemisella on myos erittain tarkea merkitys kehittamistyon
parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen. Kyselytutkimus on kehittamistyos-
sani keskeinen aineiston lahde, joten sen luotettavuus on paljon kiinni huolelli-

sesti laaditusta kyselysta.



26

Tassa opinnaytetydssa avointen kysymysten maara rajattiin mahdollisimman
vahaiseksi laajan kohderyhman vuoksi. Kysymysten suunnittelu ja asettelu
hiottiin tarkasti, tarkoituksena saada mahdollisimman tarkkoja vastauksia ha-
luttuihin tutkimuskysymyksiin. Taman opinnaytetyon kyselyn monivalintakysy-
myksissa kaytettiin 4- portaista Likertin asteikkoa, jossa on kyse asenteiden
tai mielipiteiden mittaamisesta. Likertin asteikossa vastaaja valitsee asteikolta
vaihtoehdon, joka sopii parhaiten hanen oman kasityksensa kanssa yhteen
kysytysta asiasta (Heikkila 2014, 51). Tassa kyselyssa vastausvaihtoehtojen
aaripaat olivat taysin eri mielta ja taysin samaa mielta, lisaksi kysymysten pe-

raan sijoitettiin viela erillisena "en osaa sanoa” vastausvaihtoehto.

Kyselyn ensimmainen osa oli yhteinen kaikille vastaajille, toinen osa vain tyhy-
vastaajille. Kyselyn alussa oli kysymys vastaajan roolista, joka ohjasi vain
tyhy-vastaajat lisakysymyksiin. Kysymyksia oli kaikille vastaajille yhteensa 12
ja tyhy-vastaajille viela viisi taydentavaa kysymysta lisaa. Kysely tehtiin tarkoi-
tuksella lyhyeksi, jolla tavoiteltiin vastaajien aktiivisuutta. Monivalintakysymyk-
sissa vastaaja voi valita asteikon vaittamista, kuinka paljon on samaa tai eri
mielta valmiiksi asetetun vaittdman kanssa. (Hirsjarvi ym. 2008, 196.) Tassa
kyselyssa monivalintakysymyksissa oli valmiiksi numeroidut vastausvaihtoeh-
dot, joista vastaaja valitsi itselleen sopivimman vaihtoehdon. Kaikissa kysy-
myksissa arvo 1 oli negatiivisin ja arvo 4 positiivisin. Kyselyn lopussa oli kai-
kille vastaajille yksi avoin kysymys ja tyhy-vastaaville yksi avoin kysymys li-
saa, joiden avulla vastaajat saivat mahdollisuuden tuoda omia ajatuksiaan

esille.

Kyselylomake tulee aina testata ennen sen kayttoonottoa. (Heikkila 2014, 58.)
Kyselylomake lahetettiin nahtavaksi seka ohjaavalle opettajalle etta tydpaikan
ohjaajalle, ja heidan kommentointien jalkeen tehtiin viela selvennyksia otsikoi-
hin ja kysymysten jarjestykseen. Tekijan lisaksi kyselylomake myds testattiin
viidella ulkopuolisella henkildlla ennen sen kayttdonottoa. Esitestauksen jal-
keen kyselyyn tehtiin viela muutama pieni selvennys sanojen asetteluun en-
nen tutkimuskayttoon ottoa, ja samalla poistettiin testivastaukset ohjelmasta.
Kyselyn testauksen myota saatiin myos selvitettya aika, joka vastaaijilla suun-

nilleen kuluu kyselya tehdessa.
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Valmis kysely (Liite 1) lahetetiin sahkopostitse syyskuussa 2021 koko Vaalija-
lan kuntayhtyman henkildstolle, joita oli tuolla hetkella noin 1420. Sahkdposti
sisalsi lyhyen saatetekstin ja vastauslinkin sahkoiseen Webropol- kyselyyn.
Tutkimuslomakkeeseen liitettavan saatetekstin tarkoituksena on selvittaa tutki-
muksen taustaa ja motivoida vastaajia (Heikkila 2014, 59; Vehkalahti 2008,
48). Taman kyselytutkimuksen saatetekstissa kerrottiin lyhyesti opinnaytetyon
aihe, tavoitteet ja tarkoitus. Kyselytutkimuksen osalta mainittiin selkea ja tiivis
toteutus seka arvio vastaukseen kuluvasta ajasta. Kyselyyn vastausaika oli
ensin maaritelty kahdeksi viikoksi, mutta sita jatketiin viela yhdella viikolla, jolla
tavoiteltiin enemman vastauksia. Vastauksia tuli lopulta kaikkiaan 309 kappa-

letta.

9.2 Ideointityopaja

Ideointitydpajan tarkoituksena on tuottaa pienryhmassa ideoita ja uusia ratkai-
suja olemassa olevaan ongelmaan ryhmanvetajan johdolla (Ojasalo ym. 2015,
20 & 160). Tassa opinnaytetydssa kaytettiin ideointitydpajaa toimintatapana
tyhy-vastaavien toiminnankuvauksen luomisessa. IdeointityOpajan tavoitteena
oli luoda toiminnankuvaus tyhy-vastaaville tydkaluksi ja sen kautta tyhy-toimin-
nan kehittdmiseksi. Jotta toiminnankuvauksesta saadaan mahdollisimman
asiakaslahtoinen ja laadukas, on henkildston vaikuttamismahdollisuus siihen
tarkeaa. Tassa kehittamistydssa se tarkoittaa, etta henkilostolta keratyn kyse-
lyn lisaksi huomioitiin viela ideointitydpajassa tyhy-vastaavien nakemys laadit-
taessa uutta toiminnankuvausta. Kun tyhy-vastaavat paasivat mukaan toimin-
nankuvauksen laatimiseen, syntyi asiakaslahtéisempi ja kattavampi toimin-

nankuvaus tyhy-vastaaville.

Ennen ideointitydpajan toteutusta tulee miettia valmiiksi, keta tydpajaan halu-
taan kutsua. Kutsut tulee myds valmistella hyvin, jossa mainitaan selvasti mita
aihetta tydpajassa tullaan kasittelemaan. (Stickdorn ym. 2018, 60.) Parhaita
osallistujia toiminnankuvauksen luomiseen ovat itse tyhy-vastaavat. Tyhy-vas-
taaville l1ahetettiin sahkopostilla kutsu yhteiseen vapaamuotoiseen ideointityo-
pajaan, jossa kerrottiin tapaamisen tarkoitus. Kutsussa kerrottiin, etta tapaami-
sessa kaydaan kyselyn tulokset Iapi ja niiden perusteella laaditaan yhdessa
keskustelleen seka ideoiden selkea uusi toiminnankuvaus tyhy-vastaaville tyo-

kaluksi roolin hoitamiseen ja tyhy-toiminnan kehittamiseksi.



28

Ensimmainen sahkoposti lahetettiin kaikille tyhy-vastaaville elokuussa 2021.
Siina kerrottiin tulevasta kyselytutkimuksesta ja samalla pyydettiin halukkaita
osallistumaan myds toiminnankuvauksen suunnitteluun itse kyselytutkimuksen
jalkeen. Ensimmaisella kierroksella vastauksia tuli kuusi kappaletta. Marras-
kuussa 2021 naiden kuuden vastaajan kanssa sovittiin sahkopostitse paiva-
maara, jolloin kokoonnutaan yhdessa asian aarelle. Taman jalkeen laitettiin
viela uusi kutsu kaikille tyhy-vastaaville, jonka tarkoituksena oli saada lisaa
osallistujia tapaamiseen. Osallistujia ilmoittautui viela taman sahkdopostin jal-
keen kaksi lisaa. Paivamaaraksi sovittiin 13.1.2022, jolloin oli tarkoitus ko-
koontua Lansirinteen toimintakeskuksella ideointitydpajan merkeissa, mutta
vallitsevasta koronatilanteesta johtuen tapaaminen pidettiin lopulta Teamsin
valityksella. ldeointitydpajaan paasi osallistumaan lopulta kuusi tyhy-vastaa-
vaa, ryhmanvetajana toimi opinnaytetyon tekija. Tyopajan kesto oli kaksi tun-

tia.

Ideointityopaja kulkee vaiheittain, jonka esivaiheeseen kuuluu ideointityopajan
tavoitteiden asettelu ja lammittelyvaiheeseen ennakkoluuloista vapautuminen
(Ojasalo 2015, 161). Ideointitydpaja aloitettiin esittelykierroksella, jonka jal-
keen kerrottiin ryhnmanvetajan puolesta itse ideointitydpajan merkitys ja tavoit-
teet. Taman jalkeen kaytiin yhdessa lyhyesti lapi viela opinnaytetyon tavoit-
teet, tarkoitus ja tulokset, jotka olivat valmiiksi teemoitettu. Osallistujille paino-
tettiin tilaisuuden rentoa ja vapaata toteutustapaa, jossa jokainen osallistuu
keskusteluun juuri itselleen mieluisalla tavalla. Osallistujilla annettiin tavoittei-
den avaamisen jalkeen hetki aikaa mietiskella ja pohtia ideoita asetettujen ta-

voitteiden ja esitettyjen tulosten perusteella.

Esi- ja lammittelyvaiheen jalkeen ideointityOpajassa siirrytaan ideointivaihee-
seen, jossa vetdjan tehtavana on kirjata ylos ryhmassa syntyneita vapaita ide-
oita, joita pyritdaan edelleen yhdistelemaan ja kehittdamaan (Ojasalo ym. 2015,
160). Tassa vaiheessa kyselytutkimuksen tuloksista esiin nousseiden kehitta-
miskohteiden kautta alettiin yhdessa ideoimaan tyhy-vastaavien toiminnanku-
vausta. Kasiteltavat asiat oli ryhmitelty valmiiksi teemoihin, taman lisaksi naky-
villa oli tyhy-vastaaville aiemmin vertaistapaamisessa asetetut ohjeet. Osallis-

tujilla oli mahdollisuus nahda kyselytutkimuksen tulokset koko ajan naytolla,
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jonka alle ryhmanvetajan johdolla kirjattiin kysymysten avulla ylos heilta tul-
leita ajatuksia. ldeoita tuotiin esiin vapaasti keskustellen, kaikki osallistujat kui-
tenkin huomioitiin antamalla heille puheenvuoro. Ideoita tuli suuri maara, joita

aloitettiin saman tien ryhmittelemaan ja kirjaamaan tiivistetysti ylos.

Lopuksi ideointitydpajassa on viela valintavaihe, jossa syntyneita ideoita tar-
kastellaan ja arvioidaan vetajan ohjeiden mukaan tasapuolisesti kaikki osallis-
tujat huomioiden. Toteuttamiskelpoiset ideat hyvaksytetaan tydoryhman enem-
miston aanilla. (Ojasalo ym. 2015, 161.) Avoin keskustelu tuotti hyvin ideoita
ja tulosta, ja tyhy-vastaavien toiminnankuvaukselle saatiin tehtya runko arvioi-
malla yhdessa esiin tulleita ideoita ryhmanvetajan johdolla (liite 3). Lopullisen
toiminnankuvauksen kirjaaminen jatettiin viela ideointityopajan ulkopuolelle
ajan loppuessa. Lopullinen versio toiminnankuvauksesta saatettiin jalkeenpain
ryhman nahtavaksi sekd kommentoitavaksi sahkdpostilla. Ryhmassa pohdittiin
lopuksi viela toiminnankuvauksen toteutusta, ja se paatettiin viela kayttaa
kommenteilla ja hyvaksyttavana TYHY-ryhmalla ja organisaation henkilosto-

paallikolla, joka vastaa tyhy-toiminnasta.

9.3 Aineiston analysointi

Analyysi on tutkimuksen ydinasia, jonka avulla saadaan selville vastaukset tut-
kimuksen ongelmiin (Hirsjarvi ym. 2009, 221). Tutkimuksen aineisto kerattiin
kyselyn tuloksista, ja niista saadut aineistot analysoitiin tiedonkeruun jalkeen.
Sisalldnanalyysi on metodi, jonka avulla pyritaan etsimaan ja tunnistamaa tut-
kimusaineistosta merkityssuhteita- ja kokonaisuuksia ja saadut tulokset esite-
taan sanallisesti. (Vilkka 2015, 163; Ojasalo ym. 2015, 137.) Analyysi on tutki-
musaineiston tiivistamista, jarjestelya tai muokkausta. Aineiston muokkauk-
seen voidaan kayttad menetelmina esimerkiksi luokittelua, teemoittamista, lit-
terointia tai koodausta. (Kananen 2014, 104-105.)

Kyselytutkimuksesta saadun tutkimusaineiston analysoinnissa kaytettiin
apuna Webropolin tilaston analyysi ohjelmaa. Webropol tilastonanalyysi ohjel-
malla (Professional Analytics) saadaan tehtya erilaisia hyvin monipuolisia ja
visusalisesti nayttavia raportteja ja taulukoita, joiden kayttd nopeuttaa ja hel-
pottaa tilastollisen analyysin tekemista. Sen avulla nahdaan suoraan muuttu-

jien valisia eroja ja pystytaan havainnoimaan tulosten perusteella esimerkiksi
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tyhy-toiminnan tamanhetkinen tila Vaalijalan kuntayhtymassa. (Webropol s.a.)
Kyselytutkimuksessa huolellisesti suunnitellun kyselyn vastaukset olivat hel-
posti analysoitavissa Webropol kehittamistyokalua hyodyntaen. Ristiintaulu-
kointia vois taas kayttaa havainnollistamaan taulukoiden tuloksia (Heikkila
2014, 174). Taman kyselytutkimuksen vastauksia ristiintaulukoitiin niiden taus-
takysymysten perusteella, eli vastaajan roolin ja tyontekijan tydsuhteen alka-
misen mukaan. Niiden avulla pystyttiin tekemaan hieman syvallisempia ana-

lyyseja ja johtopaatoksia tutkimustuloksista.

Avointen kysymysten vastaukset analysoitiin aineistolahtoisella sisallon ana-
lyysilla ja teemoittamalla. Tuomi ja Sarajarvi (2002) toteavat Vilkan teoksessa,
etta aineistolahteinen sisallonanalyysi kuvaa tutkittavien merkitysmaailmaa ja
sen ensisijainen tavoite on tutkimuksessa muodostuneiden luokitusten avulla
ymmartaa ja uudistaa tutkittavien ajattelutapoja. Aineistolahtoisessa sisal-
I6nanalyysissa tutkimusaineistoa pelkistetaan ja pilkotaan osiin, taman jalkeen
aineisto voidaan viela ryhmitella esimerkiksi samankaltaisten piirteiden, sano-
jen tai lauseiden mukaan uudeksi kokonaisuudeksi. Naille ryhmille annetaan
viela ylakasitteet, joista syntyy kasitteita, teemoja tai luokitteluja. (Vilkka 2015,
164-171) Aineistoon perehtyminen on suositeltavaa tehda heti, ja muodostaa

siitd saadusta aineistosta tiivistelma. (Kananen 2014, 112.)

Tassa opinnaytetydssa avoimet vastaukset kaytiin 1api heti ja aineistoon pe-
rehdyttiin tarkasti. Aineistosta pyrittiin I10ytamaan oleelliset asiat tydn kannalta
sisallon analyysin keinoin eli teemoittamalla vastaukset. Vastaukset kaytiin en-
sin lapi yksitellen, jonka jalkeen niiden sanoista, lauseista ja lauseen osista et-
sittiin yhtalaisyyksia. Lopulta vastauksissa esiin tuodut asiat kirjattiin otsikoi-

den alle niiden yhtenaisen sisallon perusteella.

10 TULOKSET

Tutkimustulokset kertovat, millaiseksi Vaalijalan kuntayhtyman henkilosto ko-
kee tyhy-toiminnan talla hetkelld, ja millaisia kehittdmiskohteita sielta 16ytyy.
Kysely lahetettiin sdhkopostilla koko Vaalijalan kuntayhtyman henkildstolle,
joita oli silla hetkella noin 1420. Vastauksia tuli yhteensa 309 kappaletta, jol-
loin vastausprosentiksi muodostui 22 %.
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Kysely aloitettiin maarittelemalla rooli kyselyyn vastaajana, jonka vaihtoehdot
olivat tyontekija, tyhy-vastaava ja esihenkilo. Tyontekijoiden vastausprosentti
oli 20 %, tyhy-vastaavien 28 % seka esihenkildiden 64 %. Vastausprosentti ei
ole kovin korkea, mutta vastausten lukumaaran kuitenkin ollessa yli 300, kyse-
lylla saatiin riittavan kattavat vastaukset. Tyopaikan opinnaytetyon ohjaajan
mielesta vastauksia tuli aiempiin organisaatiossa tehtyihin kyselyihin nahden
myos hyvin. Tyontekijoiden alhaista vastausprosenttia selittanee se, etteivat
he valttamatta kayta tietokonetta tai sahkopostiaan paivittain, kun esihenkilot
puolestaan tydoskentelevat paivittain tietokoneen aarella ja heilla on sahkoposti

kaytossa lahes koko ajan.

Korona-aika on huomioitu tuloksissa erottelemalla vastauksista henkilot, jotka
ovat tulleet taloon maaliskuun 2019 jalkeen. Tata kautta nahdaan, onko ko-
rona-aikana taloon tulleet saaneet informaatiota tyhy-toiminnasta tai paasseet
siihen mukaan. Oletettavasti koronalla kuitenkin on jonkin verran vaikutusta
tuloksiin, koska organisaation ohjeistuksen mukaan tyhy-tunteja ja tyhy-paivia
valtettiin korona-aikana pitamasta. Kyselyyn vastanneista 15 % oli tullut taloon
maaliskuun 2020 jalkeen, jolloin korona alkoi vaikuttamaan organisaation toi-
minnassakin. Joidenkin vastausten kohdalla "en osaa sanoa” vaihtoehto ko-

rostui naiden henkildiden osalta.

Tulokset on jaettu kolmeen osaan, joista kaksi ensimmaista osaa kasittelee
kyselytutkimuksen vastauksia ja kolmas osio kasittelee ideointitydpajasta saa-
tuja vastauksia. Kyselytutkimuksen tuloksissa tehdaan vertailua myos esihen-
kildiden, tyontekijoiden ja tyhy-vastaavien vastausten valilla. kyselytutkimuk-
sen analyysissa keskityttiin ja kiinnitettiin erityisesti huomiota negatiivisiin vas-

taustuloksiin, koska tutkimuksessa oltiin kiinnostuneita kehittdmistarpeista.

10.1 Kaikkien tyontekijoiden vastaukset

Taustatietojen jalkeen kysymyksessa kolme kysyttiin vastaajien tietamysta
tyhy-toiminnan sisallosta. Kuvassa viisi nakyy, etta kysymykseen vastanneista
6 % oli taysin eri mielta ja 11 % jokseenkin eri mielta vaittdman kanssa, eli yh-
teensa 17 % vastaajista ei ollut taysin tietoisia tyhy-toiminnan sisallosta. Vas-
taajista 77 % olivat tietoisia tydnantajan tarjoaman tyhy-toiminnan sisallésta,
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46 % vastaajista jokseenkin samaa mielta ja 31 % taysin samaa mielta vaitta-

man kanssa. 6 % vastaajista ei osannut sanoa.

3. Tieddn mita tyonantajani tarjoama tyhy-toiminta pitaa sisdllaan.

Vastaajien maara: 307

5%

Jokseenkin eri mieltd 1M%
Jokseenkin samaa mielta 46%

Téysin samaa mielta 31%

@
#

En osaa sanoa

Kuva 5. Vastauksien jakautuminen kysymyksessa tyhy-toiminnan sisallosta

Kyselyn tulosten perusteella tulee selvasti ilmi, etta kaikki tyontekijat eivat ole
tietoisia, mita tydnantajan tarjoama tyhy-toiminta pitaa sisallaan. Tama koros-
tuu etenkin korona-aikana taloon tulleiden keskuudessa, joista 32 % oli eri

mielta, tai eivat osanneet sanoa mita tyhy-toimintaan kuuluu.

Neljannessa kysymyksessa kysyttiin tyhy-toiminnan jarjestamisen vastuuta
tyontekijan omassa yksikdssa. Kuvassa kuusi on nahtavissa, etta 20 % vas-
tasi, vastuun olevan koko yksikdon henkildstolla ja 64 % vastasi, etta vastuu on
yksikon tyhy-vastaavalla. 4 % vastasi vastuun olevan yksikon esihenkildlla ja

12 % vastaajista ei osannut sanoa.

4. Kenen vastuulla tyhy-toiminnan jarjestaminen yksikossési on?

Vastaajien maara: 307

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45 50 55 60% B5%
Koko yksikdn henkiloston 20%
Yksikdn esihenkilon

En osaa sanoa 12%

Kuva 6. Vastauksien jakautuminen kysymyksessa tyhy-toiminnan jarjestamisen vastuusta.
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Hajontaa vastausten valilla on selvasti nahtavissa, joten tietamys tyhy-toimin-
nan jarjestamisen vastuusta ei ole selked. Korona-aikana taloon tulleiden vas-
tauksissa korostui tietdmattomyys, 21 % ei tiennyt, kenelle jarjestamisvastuu

kuuluu.

Kysymyksessa viisi kysyttiin tyhy-paivien toteutumista vastaajien yksikoissa.
Kuvassa seitseman on nahtavissa, ettd 6 % vastaajista kokee, etteivat tyhy-
paivat eivat ole toteutuneet heidan yksikdssaan ollenkaan ja 15 % vastasi nii-
den toteutuneen harvemmin kuin kerran vuodessa. 51 % vastasi tyhy-paivien
toteutuneen kerran vuodessa, 15 % kaksi kertaa vuodessa ja 13 % vastaajista

ei osannut sanoa.

5. Tyhy-péivat toteutuvat yksikéssani:

Vastaajien madra: 309

Kuva 7. Vastauksien jakautuminen kysymykseen tyhy-paivien toteutumisesta yksikdissa.

Vaalijalan kuntayhtyma tarjoaa henkilostolle kerran vuodessa 4 h tydaikaa
tyhy-paivan muodossa. (Salovaara 2021.) Noin puolet vastaajista vastasi nain
toteutuneen. Kyselyssa ohjeistettiin vastaamaan tahankin kysymykseen ajatel-
len aikaa ennen koronaa. Korona-aikana taloon tulleista 43 % vastasi ei osaa
sanoa, koska niita ei organisaation ohjeistusten mukaisesti ole voinut jarjes-
taakaan. Noin 20 % vastauksissa nakyi, etta tyhy-paivat eivat ole toteutuneet

organisaation ohjeistuksen mukaisesti.

Kysymyksessa kuusi kasiteltiin tydntekijoiden vaikuttamismahdollisuutta tyos-
kentelemansa yksikon tyhy-paivien sisaltoon. Taysin eri mielta vaittdman
kanssa oli 7 % ja jokseenkin eri mieltd puolestaan 11 % vastaajista. 48 % vas-
taajista oli jokseenkin samaa mieltd ja 26 %taysin samaa mielta vaittdman

kanssa. 8 % vastaajista ei osannut sanoa.
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6. Pystyn itse vaikuttamaan yksikkoni tyhy-péivien sisdltoon?

Vastaajien madra: 308

e s M “

Kuva 8. Vastauksien jakautuminen vaikuttamisen mahdollisuudesta yksikdn tyhy-paivien sisal-

toon.

Kuvassa kahdeksan nakyy, etta vastaajat pystyvat hyvin vaikuttamaan tyhy-
paivien sisaltoon. Tuloksissa nakyy vastaajien roolin mukaisia eroja siten, etta
eri mieltad olevat ovat paaosin tyontekijoissa, mika selittynee silla, etta vastuu

tyhy-paivien suunnittelusta on tyhy-vastaavilla ja esihenkildilla.

Kysymyksessa seitseman tarkasteltiin yksikoiden tyhy-paivien sisaltoa. Vas-
tauksissa nakyy lilkunnan suuri maara, silla se on vastauksen jopa 73 %:lla
vastaajista. Kulttuurillista toimintaa ilmoittaa vastaukseksi 29 % vastaajista.
Seuraavana tulevat retket ja matkat 24 %, vierailevat luennoitsijat 17 % ja ka-
dentaidot 8 %. Vastaajista 15 prosenttia ei osannut sanoa. 8 % valitsi vas-
tausvaihtoehdon “jotain muuta”. 11 henkil6d nain vastanneista kertoi tyhy-pai-
van ohjelmaan kuuluneen ruokailua. Pelit, leikit tai muu vastaava yhteinen te-
keminen oli seuraavaksi suosituinta kahdeksalla vastauksella. lllanvietto sai
kolme vastausta ja keskustelut kaksi. Saunominen, mindfulness, elokuva, mu-
seo ja koulutus kaikki saivat yhden vastauksen. Yhdessa vastauksessa mai-

nittiin, etta ei ole jarjestetty mitdan toimintaa.
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7. Yksikkoni tyhy-pdivind on jarjestetty:

Vastaajien maara: 308, valittujen vastausten lukumaara: 535

0 10% 20% 0% 40% 50% B60% 70% 80%

2

Liikunnallista toimintaa 73%

Kulttuurillista toimintaa 29%

Kéadentaitoja 8%

Retki tai matka

Vieraileva luennoitsija tai seminaari 17%

Jotain muuta, mita? %

En osaa sanoa 15%

Kuva 9. Vastaukset tyhy-paivien ohjelmasta.

Kuvassa yhdeksan nakyy, etta tyhy-paivien toteutuksessa suurin osuus oli lii-
kunnallisilla ja kulttuurisilla toiminnoilla. Hyvana huomiona on, etta avoimen
kysymyksen kautta tuli vastauksissa esiin toive monipuolisemmasta toimin-
nasta ja kaikkien toiveiden huomioiminen. Tahan saa valmiiksi ideoita jo ta-

man kysymyksen "jotain muuta” vastausten kautta, joka kannattaa hyodyntaa.

Kysymyksessa kahdeksan kysyttiin tyontekijoiden tyytyvaisyytta yksikdssa jar-
jestettyihin tyhy-paiviin. Kuva 10 osoittaa, etta vaittaman kanssa taysin eri
mielta oli 5 % vastaajista ja jokseenkin eri mielta 18 % vastaajista. 40 % oli
jokseenkin samaa mielta ja 19 % taysin samaa mieltd. En osaa sanoa vaihto-

ehdon oli valinnut 18 % vastaajista.

8. Olen tyytyvdinen yksikéssani jarjestettyihin tyhy-pdiviin.

Vastaajien maara: 308

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 0% 32% 34%  36% 8% 4.

Taysin e misita
Jokseenkin eri mielta 18%
Jokseenkin samaa mielta 40%

Kuva 10. Vastausten jakautuminen tyytyvaisyydesta yksikon tyhy-paiviin.



Tyytymattomia jarjestettyihin tyhy-paiviin oli yhteensa noin neljannes vastaa-

jista, tdma nakyi myds avoimissa vastauksissa, missa tuotiin esille syita tyyty-
mattomyyteen. En osaa sanoa vaihtoehto korostui tassa kysymyksessa, jopa
40 % korona-aikana taloon tulleista ei osannut sanoa. Tama on selitettavissa

silla, etta tyhy-paivia ei tana aikana ole jarjestetty.

Kysymyksessa yhdeksan tyhy-tuntien toteutumisen saannollisyydesta 12 %
vastasi, etta tyhy-tunnit toteutuvat kerran kuukaudessa ja 5 % kertoi niiden to-
teutuvan joka toinen kuukausi. 24 % vastasi tyhy-tuntien toteutuvan harvem-
min kuin joka toinen kuukausi ja 16 % vastasi tyhy-tuntien toteutuneen kerran
vuodessa. 27 % ilmoitti, etta tyhy-tunnit eivat ole toteutuneet lainkaan. 16 %

vastaajista ei osannut sanoa.

9. Tyhy-tunnit toteutuvat yksikéssani:

Vastaajien maara: 309

16%

Kuva 11. Vastausten jakautuminen tyhy-tuntien toteutumisesta yksikdssa.

Kuvasta 11 tulee selvasti nakyviin, etta tyhy-tunnit eivat ole toteutuneet odote-
tusti. Vaalijalan ohjeistuksen mukaan tyhy-tunnit on mahdollista jarjestaa ker-
ran kuukaudessa, tdama on toteutunut melko heikosti. Korona-aika on voinut
osaltaan vaikuttaa tahan tulokseen, vaikka se pyydettiinkin jattdmaan huomioi-
matta vastatessa.

Kysyttaessa tyytyvaisyytta jarjestettyjen tyhy-tuntien maaraan kuvassa 11 na-
kyy, kuinka vastaajista 26 % sanoi olevansa taysin eri mielta vaittaman
kanssa ja 24 % prosenttia oli jokseenkin eri mielta tai ei osannut sanoa. Jok-
seenkin samaa mielta oli vain 14 % ja taysin samaa mielta 12 %. Vastaajista

24 % ei osannut sanoa.
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10. Olen tyytyvédinen yksikossani jarjestetdvien tyhy-tuntien maarain.

Vastaajien méara: 305

0% 2% 4% 6% B% 0% 2% 4% 6% B% 20% 22% 24 261
Téysin eri mieltd 26%

Taysin samaa mieltd 12%

En osaa sanoa 24%

Kuva 12. Vastausten jakautuminen tyhy-tuntien jarjestdmisen maaraan tyytyvaisyyteen yksi-

kossa.

Tyhy-tuntien maaraan ei myodskaan oltu tyytyvaisia, niin kuin kuvassa 12 on
nahtavissa. Puolet vastaajista eivat olleet tyhy-tuntien toteutumisen maaraan
tyytyvaisia. Avoimen kysymyksen kautta tuli myos selville, etta tyhy-tunteja toi-

vottaisiin jarjestettavan enemman ja saannollisesti.

Kuvassa 13 nakyy vastaukset vaikuttamisen mahdollisuudesta tyhy-tuntien si-
saltoon. Vastaajista 11 % oli taysin eri mieltd vaittdman kanssa mielta ja 16 %
jokseenkin eri mieltd. Jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa oli 33 %

vastaajista ja 16 % taysin samaa mieltd. Jopa 24 % vastaajista ei osannut sa-

noa.

11. Pystyn itse vaikuttamaan tyhy-tuntien sisdltéon.

Vastaajien méara: 306

Taysin samaa mieltd 16%

Kuva 13. Vastausten jakautuminen tyhy-tuntien vaikuttamisessa.

Hieman vajaa puolet vastaajista olivat sita mielta, etta he pystyvat vaikutta-
maan tyhy-tuntien sisaltoon. Kuitenkin vastaajista Iahes kolmannes koki pain-

vastoin, ja erityisesti tama tuli ilmi tyontekijoiden vasauksissa. Tyhy-tuntien
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tarkoituksena on, etta tyhy-tunnit suunnitellaan henkilostolta tulleiden toivei-

den mukaan, tulosten perusteella tama ei ole toteutunut odotetusti.

Kysyttaessa yksikoissa jarjestettavien tyhy-tuntien sisallon tyytyvaisyytta tay-
sin eri mielta oli 10 % vastaajista ja jokseenkin eri mieltd 15 %. Jokseenkin sa-
maa mielta oli 32 % ja taysin samaa mielta 11 %. 32 % vastaajista ei osannut

sanoa.

12. Olen tyytyvdinen yksikdsséni jarjestettyjen tyhy-tuntien sisaltoon.

Vastaajien mara: 307

Tay mielta 10%

Kuva 14. Vastausten jakautuminen tyhy-tuntien sisallon tyytyvaisyydesta.

Kuvassa 14 nakyvissa tuloksissa kay ilmi, etta neljannes vastaajista ei ole
tyhy-tuntien sisaltoon taysin tyytyvaisia ja 43 % puolestaan on. En osaa sanoa
vaihtoehdon valinneista puolet oli korona-aikana taloon tulleita, jolloin tyhy-
tunteja ei ole voinut jarjestaa. Tyytymattomyys korostuu tyontekijdiden ja esi-

miesten vastauksissa.

Kysymyksessa 13 kasiteltiin tyhy-toiminnan vaikuttamisesta vastaajien tyohy-
vinvointiin 17 % vastaajista oli sitéd mielta, etta silla ei ole lainkaan merkitysta

ja 24 %:n mielesta hieman. Vaikutuksen koko kohtalaiseksi 30 % vastaajista.
12 % koki tyhy-toiminnan vaikuttavan paljon ja 5 % erittain paljon heidan tyo-

hyvinvointiinsa. 12 % vastaajista ei osannut sanoa.



13. Yksikosséani jarjestettdva tyhy-toiminta tukee tydhyvinvointiani.

Vastaajien maara: 309

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 28% 28% 30%
Hieman 24%
Paljon 12%
En osaa sanoca 12%

Kuva 15. Vastausten jakautuminen tyhy-toiminnan vaikutuksesta tydhyvinvointiin.

Kuvassa 15 on nahtavissa, etta vastaajista yhteensa jopa 41 % koki, etta tyhy-
toiminta ei juurikaan tue heidan tyohyvinvointiaan, suurin osa vastasi nain
tyontekijan roolissa. Enemmiston mielesta tyhy-toiminnan vaikutus tyohyvin-

vointiin on kohtalaista.

Kysymyksessa tyhy-toiminnan kehittdmisen tarkeydesta 10 % vastaajista koki,
etta kehittaminen ei kuulu tarkeisiin tai kiireellisiin kehittamisen kohteisiin. 54

% vastaajista kokisi kehittamisen olevan hyvaksi, mutta se ei ole kovin kiireel-
lista. Vastaajista 27 %: n mielesta kehittaminen kuuluu tarkeisiin ja kiireellisiin

kehittdmisen kohteisiin ja 9 % vastaajista ei osannut sanoa.

14. Missd maérin yksikkoni tyhy-toiminta kaipaisi kehittdmista.

Vastaajien maara: 306

[} 5 0% 15% 20 25 0% 35% 40" 45 50¢ 55%
Ei kuulu trkeisiin tai Kiireellisiin kehittdmisen kohteisiin 10%
Kuuluu tarkeisiin ja kiireellisiin kehittamisen kohteisiin 2T%
En osaa sanoa “

Kuva 16. Vastausten jakautuminen tyhy-toiminnan kehittdmisen tarkeydesta.

Tulosten perusteella kuvassa 16 on nahtavilla, etta noin 80 % vastaajista toi-
voi tyhy-toiminnan kehittamista, joista noin kolmannes katsoi sen myos kiireel-
liseksi kehittamisen kohteeksi. Tulokset osoittavat selkeasti, etta tyhy-toimin-
nan kehittdmiselle 16ytyy tarvetta ja halua Vaalijalan henkilostolta. Tassa vas-

tauksessa korostui tyhy-vastaavien osuus (39 %), eli heidan nakemyksensa
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mukaan tyhy-toiminnan kehittaminen koettiin tarkeaksi seka kiireelliseksi ke-

hittamisen kohteeksi.

Kaikille vastaajille viimeisena kysymyksena oli avoin kysymys, missa kysyttiin
vastaajien toiveita tai kehittamistarpeita yksikon tyhy-toimintaan liittyen. Vas-
tauksia tuli yhteensa 117 kappaletta. Kaikki vastaukset kaytiin ensin lapi yksi-
tellen, jonka jalkeen niista etsittiin yhtalaisyyksia. Vastauksissa esiin tuodut
asiat kirjattiin otsikoiden alle niiden yhtenaisen sisallon perusteella, ja sen jal-
keen ne viela teemoitettiin neljaan pienempaan ryhmaan. Naiden teemoitettu-
jen ryhmien otsikoiksi valikoitui toteutus, toiveet, haasteet ja tyhy-vastaavat.
Tama osuus tulosten kasittelysta tehtiin kasin. Taulukossa 1 on esitetty avoi-
men kysymyksen vastaukset, jossa on nakyvilla vastausten lukumaarat ja niita

vastaavat vastaukset teemoitettujen otsikoiden alla.

Taulukko 1. Avoimen kysymyksen vastaukset

Vas-
tausten
luku-
maara TOTEUTUS
15 Toive, etta sita olisi
14 Saannollisyys
9 Toteutuisi useammin
9 Yhdessa suunnittelua, mentaisiin enemmiston toiveiden mukaan
6 Toteutuminen tukisi tydhyvinvointia
4 Ei halua osallistua
TOIVEET
10 Kokee, etta kaikkien toiveita ei ole huomioitu tyhy-toiminnassa
8 Liikunta
7 Monipuolisuus ja vaihtelevuus tyhy-toiminnan sisalléssa
2 Kasityot
2 Kulttuuria
2 Keskustelut
HAASTEET
18 Ei ole aikaa tai mahdollisuutta jarjestaa
9 Ei ole sijaisia, jotta saisi jarjestettya
6 Ei ole tietoa koko tyhy-toiminnoista
2 Tyontekijalle tulee kuluja
TYHY-VASTAAVAT
9 Tyhy-vastaavilta toivotaan aktiivisuutta
4 Tyhy-vastaavat itse toivovat vastuun jakautumista
2 Tyhy-vastaavat kokevat, ettd ei ole aikaa suunnitella tyhy-toimintaa
2 Tyhy-vastaavat kokevat, ettd se ei ole tydyhteisdlle merkityksellista
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Vastauksissa korostui toteutuksen kehittamistarpeiden osalta se, etta tyhy-toi-
mintaa toivottiin olevan useammin ja saannollisemmin. Esiin tuli myos toteu-
tuksen suhteen, etta tyhy-toimintaa suunniteltaisiin yndessa ja enemmiston
toiveiden mukaan. Vastauksissa tuli esiin my0s toiveita, kuten etta kaikkien
toiveita ei huomioida tyhy-toiminnassa ja toiveina oli seka monipuolisempaa
etta vaihtelevampaa sisaltéa. Suurimpina haasteina nahtiin, etta tyhy-toimin-
taan ei ole aikaa tai mahdollisuuksia jarjestaa sita. Haasteensa koettiin myos
sijaisten saatavuus, jotka korvaisivat tyhy-paivina tyontekijat yksikoihin. Eniten
kehittamistarpeita tyhy-vastaavien osalta kaivattiin heidan aktiivisuutensa

osalta.

10.2 Tyhy-vastaavien vastaukset

Tyhy-vastaaville oli kyselyssa viela taydentavat omat kysymyksensa. Naiden
kysymysten avulla oli tarkoitus kartoittaa tyhy-vastaavien nakemyksia ja koke-
muksia tyhy-vastaavan roolista ja siihen kuuluvista vastuista. Monivalintakysy-

myksia oli yhteensa viisi ja sen lisaksi yksi avoin kysymys.

Ensimmaisessa kysymyksessa kasiteltiin tyhy-vastaavien tietoisuutta tyhy-
vastaavan toimenkuvasta. Kuvan 17 vastaukset nayttavat, etta 4 % vastaajista
oli taysin eri mielta ja 7 % vastaajista jokseenkin eri mielta asian suhteen. 64
% vastaajista oli jokseenkin samaa mielta ja 25 % taysin samaa mielta. En

osaa sanoa vaihtoehto ei saanut yhtaan vastausta.

16. Tieddn mitd tyhy-vastaavan toimenkuvaan kuuluu.

Vaslaajien madri: 28

Kuva 17. Vastausten jakautuminen tietoudesta tyhy-vastaavan toimenkuvasta.
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Taman kysymyksen vastauksissa oli selkeasti nahtavissa, etta tyhy-vastaavat
kokivat tietavansa mita heidan rooliinsa tyhy-vastaavana kuuluu. Lahes 90 %

vastaajista koki, etta tyhy-vastaavan toimenkuva on tiedossa.

Toisessa kysymyksessa selvitettiin tyhy-vastaavien mielipidetta tyhy-vastaa-
vien tavoitteiden selkeydesta. Taysin eri mielta oli 11 % vastaajista ja 28 %
vastaajista oli jokseenkin eri mielta. Jokseenkin samaa mielta oli 43 % ja tay-

sin samaa mieltd 7 % vastaajista. 11 % ei osannut sanoa.

17. Tyhy-vastaavalle on madritelty selkeit tavoitteet.

Vastaajien méara: 28
0% 2% 4% 6% B% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34% 36% 38% 40% 42% 4

Taysin eri mielta 1%

Jokseenkin eri mieltd 28%

4
&
H

%

En osaa sanoa 1%

Kuva 18. Vastausten jakautuminen tyhy-vastaavien tavoitteiden maarittelyn selkeydesta.

Naiden vastausten perusteella kuvassa 18 nakyy, etta tyhy-vastaaville on ollut
maariteltyna melko selkeat tavoitteet. Kuitenkin Iahes kolmannes vastaajista

oli jokseenkin eri mielta, eli tavoitteita ei taysin tiedosteta.

Kolmannessa tyhy-vastaaville asetetussa kysymyksessa kysyttiin vastaajien
kokemusta saamastaan perehdytyksesta tyhy-vastaavan rooliin. 28 % vastaa-
jista oli taysin eri mieltad vaittdman kanssa ja 36 % jokseenkin eri mielta. Jok-
seenkin sama mielta oli 21 % vastaajista ja taysin samaa mieltd 11 %. & %

vastaajista ei osannut sanoa.



18. Olen saanut riittdvdn perehdytyksen tyhy-vastaavan toimeen.

Vastaajien maara: 28

Jokseenkin eri mielta 36%

Jokseenkin samaa mieltéd

21%

En osaa sanoa 4%

Kuva 19. Vastausten jakautuminen tyhy-vastaavien toimeen perehdyttdmisesta.

Tyhy-vastaavat eivat ole kuvassa 19 nakyvien vastausten perusteella saaneet
rittdavaa perehdytysta toimenkuvaansa. Vastaajista jopa yli puolet ovat pereh-
dyttamisen riittavyydesta jokseenkin tai taysin eri mielta. Tama kertoo siita,

etta perehdytys tyhy-vastaavan toimeen ei ole ollut tarpeeksi kattavaa.

Neljannessa kysymyksessa kysyttiin tyhy-vastaavien osallistumista heille tar-
koitettuihin vertaistapaamisiin. Vastaajista 46 % vastasi, ettd on osallistunut

tapaamisiin ja 54 % vastasi, etta eivat ole osallistuneet.

19. Olen osallistunut tyhy-vastaavien vertaistapaamisiin.

Vastaajien maara: 28

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 3% 40% 45% 50% 55%
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Kuva 20. Vastausten jakautuminen tyhy-vastaavien vertaistapaamisiin osallistumisesta.

Melko tasapuolinen vastausten jakauma nakyy kuvassa 20. Tulosten mukaan
hieman yli puolet vastaajista ei ollut osallistunut tapaamisiin, ja hieman alle
puolet taas olivat. Tulos on heikko, koska vertaistapaaminen on suuri vaikut-

taja tyhy-vastaavien perehdyttamisessa.

Viidennessa kysymyksessa kysyttiin vertaistapaamisten kautta saatua apua
tyhy-vastaavana toimimiseen. Taysin eri mielta vaittdman kanssa oli 7 % ja
jokseenkin eri mieltd 8 % vastaajista. Jokseenkin samaa mielta oli 54 % ja tay-

sin samaa mielta 31 % vastaajista.
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20. Olen saanut vertaistapaamisista apua tyhy-vastaavana toimimiseen.

Vastaajien méara: 13

8

| |
o
2

Taysin samaa mielta 31%

Kuva 21. Vastausten jakautuminen vertaistapaamisten kautta saamaan apuun tyhy-vastaa-

vana toimimiselle.

Kuvassa 21 on selkeasti nahtavilla, etta vertaistapaamisiin osallistuneista yli
80 % on kokenut saaneensa vertaistapaamisten kautta apua tyhy-vastaavana
toimimiseen. Vastauksen perusteella vertaistapaamiset ovat hyva vayla saada

tyhy-vastaavan toimenkuvaan perehdytysta.

Viimeinen kysymys tyhy-vastaaville oli aseteltu avoimeksi kysymykseksi. Siina
kysyttiin heidan suorittamiaan tehtavia tyhy-vastaavan roolissa. Talla kysy-
myksella haettiin vastausta siihen, millaiseksi tyhy-vastaavien toimenkuva on
talla hetkella Vaalijalan kuntayhtymassa muodostunut. Vastauksia avoimeen
kysymykseen tuli yhteensa 19 kappaletta, eli vastausprosentti avoimeen kysy-

mykseen oli 68 %.

Taulukossa 2 on esitetty vastaukset teemoitettuna. Vastauksista selvisi, etta
yhdeksan vastaajaa on itse toteuttanut ja jarjestanyt tyhy-tunteja seka seitse-
man vastaajaa on suunnitellut ja jarjestanyt esimiehen kanssa yhteistydssa
tyhy-paivia. Vastaajista seitseman toi esille, ettd he ovat kyselleet henkilos-
tolta ideoita ja toiveita tyhy-toimintaan joko suullisesti, kirjallisesti tai erillisen
vastauslaatikon avulla. Nelja vastaajaa kertoi valittaneensa tyoyhteisoon tietoa
tydhyvinvointiin liittyvista asioista esimerkiksi artikkeleiden ja myo6ta. Yksi vas-
taaja on pyytanyt palautetta toteutuneista toiminnoista ja yksi vastaaja vienyt
henkilostolta saamaansa palautetta esihenkildlleen eteenpain. Vastaajista
kaksi mainitsi, etta he eivat ole tehneet viela mitaan konkreettista tyhy-vastaa-

vana, koska he ovat olleet roolissa vain korona-aikana.
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Taulukko 2 Tyhy-vastaavien roolin kuvaukset luokiteltuna.

Vastaajien | Vastaukset tyhy-vastaavan roolin kuvaamisesta

lukumaara

Tyhy-tuntien suunnittelu ja jarjestaminen

Tyhy-paivien suunnittelu ja jarjestaminen esihenkilén kanssa

Tyhy-toiminnan toiveiden kysely henkil6stolta

Palautteen pyytaminen tyhy-toiminnan toteutumisista

Palautteen vieminen esihenkilolle

9
7
7
4 Tyo6hyvinvointiin liittyvan tiedon valittdminen henkildstolle
1
1
2

Ei ole tehnyt mitaan

Tyhy-vastaavien vastauksissa tyhy-vastaavan roolista tuli vahvasti esille tyhy-
toiminnan suunnittelu seka jarjestaminen, johon oli myds kysytty ideoita henki-
Iostolta. Tiedon eteenpain vieminen henkilostolle jai hyvin vahaiseksi, samoin

palautteen pyytaminen tai eteenpain vieminen esihenkildlle.

10.3 Ideointityopajan tulokset

Tassa opinnaytetyossa ideointitydpajan ryhman osallistujamaara koostui kuu-
desta tyhy-vastaavasta ja heidan lisakseen ryhmanvetajan toimi opinnayte-
tyon tekija. Ryhman kanssa kaytyjen keskustelujen kautta saatiin ideoitua kat-
tavampi toiminnankuvaus tyhy-vastaaville. Toiminnankuvaus ideoitiin tyopa-
jassa opinnaytetyon tutkimuksellisen osuuden, eli kyselytutkimukseen tulosten
seka tyhy-vastaaville aiemmin vertaistapaamisessa vuonna 2020 kirjatun teh-

tavankuvauksen avulla.

Kyselytutkimuksen kautta saadut kehittamiskohteet oli valmiiksi ryhmitelty ky-
symysten avulla teemoihin. Teemat olivat tyhy-toiminnan tietoisuuden lisaami-
nen henkildstolle, tyhy-paivien ja tuntien saanndllinen jarjestaminen, henkilds-
ton osallistaminen ja heidan toiveiden kuuleminen tyhy-toimintaan seka tyhy-
vastaavia koskeva perehdytys ja vertaistapaamiset. Tyoryhmalta kysyttiin lo-
puksi viela heidan omia toiveitaan asioille, joita toiminnankuvauksessa tulisi

ottaa huomioon.

Tyhy-toiminnan tietoisuuden lisaamisen kohdalta esitettiin tydryhmalle kysy-
mys, milla tavalla he voisivat tyhy-vastaavana lisata tyhy-toiminnan tietoisuutta

yksikdssaan. Taman kysymyksen vastauksissa tuli esiin tyhy-vastaavien oma
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aktiivisuus, esimerkiksi etsimalla tietoa ja valittamalla sita sahkopostilla tai
tyhy-tunnilla omaan yksikkoon ja jakamalla tietoa tulevan toiminnankuvauksen
kautta. Keskustelua kaytiin myos perehtymisesta itse tyhy-toiminnan mahdolli-
suuksiin ja huomioimalla ja perehdyttamalla uudet tyontekijat. Puheeksi nousi
myos tydhyvinvoinnin avaaminen ja muistuttaminen, etta se on paivittainen
asia. Keskustelua kaytiin myos yleisista saanndista, etta tyhy-toiminta on tyo-
ajalla tapahtuvaa toimintaa, joka asettaa sen sisalldlle tiettyja ehtoja. Vaalija-
lan tyhy-ryhmalta toivottiin vastuunottoa roolinkuvauksesta ja sen kehittami-
sesta. Henkilostoa tulisi myos informoida asiantuntijoiden kayton mahdolli-

suuksista yksikon tyhy-toiminnassa.

Saannollisten tyhy-paivien ja tyhy-tuntien jarjestamisen osalta kysyttiin tyhy-
vastaavien vaikutusmahdollisuutta asiaan. Vastauksissa tuotiin esille huolelli-
nen ja ajoissa tapahtuva suunnittelu. Tyhy-paivien osalta toteutuksen suunnit-
telu seka aikataulutus kaytaisiin esihenkilon kanssa seka tyhy-tunneilla tai
henkilostopalavereissa. Tyoryhmalta tuli tyhy-tunteihin liittyen kaytannon oh-
jeita, esimerkiksi laittamalla kalenteriin ja aikatauluttamalla jo vuoden alussa
tyhy-tunnit yksikdssa sovitun kaytannon mukaisesti. Yksikdon esimiehen

kanssa toimiva yhteistyd nostettiin tarkeaksi asiaksi.

Henkiloston osallistamisesta tyhy-toiminnan suunnitteluun ja heidan toiveiden
kuulemisesta esitettiin kysymys, kuinka tyhy-vastaavat voisivat vaikuttaa ta-
man toteutumiseen paremmin. Ensimmaisena nousi esiin, etta henkilostoa
muistutetaan siita, etta tyhy-toimintaan voi vaikuttaa jokainen. Tyoryhman mie-
lesta osallistaminen tulisi tehda yksikoissa sen itse paattamalla tavalla, esi-
merkiksi keraamalla ideoita sahkopostilla, lyhyella Webropol-kyselylla tai pe-
rinteisemmin keraamalla toiveita siihen tarkoitettuun tyhy-laatikkoon, mika toi-
misi samalla palautelaatikkona. Tyoryhman vastauksissa nousi esiin vahvasti
se, etta tyhy-toiminta halutaan jarjestaa henkiloston toiveiden mukaisesti, jo-

ten toiveet tulisi saada kuuluviin.

Ideointitydoryhmassa esitettiin kysymys heidan toiveistaan perehdytyksen suh-
teen ja vertaistapaamisiin osallistumisesta. Perehdytyksen osalta kaivattiin yh-
denmukaisia ohjeita, toimintatapoja ja ajantasaista tiedottamista. Vastaajista
kaikki eivat olleet koskaan osallistuneet vertaistapaamisiin, koska olivat tyhy-

vastaavan roolissa niin uusia. Vertaistapaamiset koettiin kuitenkin tarkeiksi ja
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kaksi ryhmalaista kertoi saaneensa sielta tietoutta tyhy-vastaavan tehtavaan
ja suuntaviivoja itse tyhy-toiminnan toteuttamiselle. Vertaistapaamisten toteu-
tuksen osalta ideoitiin muun muassa pienempia alueellisia tapaamisia ja verk-

kotapaamisia, jolloin osallistuminen voisi olla aktiivisempaa ja helpompaa.

Viimeisena kysyttiin viela ideointityOpajan osallistujilta heidan omia toiveitaan
toiminnankuvaukseen kirjattavaksi. Toiveita esitti vain kaksi osallistujaa, ja ne
koskivat itse tyhy-vastaavien perehdyttamista. Toiminnankuvauksesta toivot-
tiin selkea apuvaline tyhy-vastaaville tyhy-toiminnan kaytannaoista, jonka avulla
he osaisivat toimia roolissaan paremmin. Yksi osallistuja mainitsi myds, etta
tyhy-vastaavilla on olemassa oma Teams-ryhma, jonka kautta toivottiin jaetta-

van tietoa ja hyvia kaytanteita eteenpain yksikoihin vietavaksi.

Kyselytutkimuksen tulokset huomioiden ideointitydpajan keskustelujen myota
saatiin luotua selkea ja mahdollisimman tarkka tyhy-vastaavien toiminnanku-
vaus (liite 4), jonka lopullinen versio kirjattiin opinnaytetyon tekijan toimesta
ideointirynman kokoontumisen jalkeen. Valmis toiminnankuvaus hyvaksytettiin
viela ideointitydryhmalla, Vaalijalan tyhy-ryhmalla ja henkilostopaallikolla.
Tama tuotos on toiminnankuvauksen ensimmainen versio, jota toivotaan kehi-

tettavan ja jalostettavan tulevassa tyhy-ryhman toimesta.

11 JOHTOPAATOKSET

Tutkimustuloksissa nousi keskimmaisina kehittdmisen kohteina esille tyhy-
vastaavien roolinkuvan selkeyttaminen perehdytyksen ja tavoitteiden osalta.
Tyhy-toiminta taas kaipaa tietoisuuden lisaamista, saannollista jarjestamista ja
henkiloston toiveiden huomioimista paremmin. Kehittamalla naita asioita orga-
nisaation sisalla voidaan saada suoraan vaikutettua positiivisesti henkiloston
tydhyvinvointiin. Myos Koli (2014, 1-2) mainitsee oman tyohyvinvoinnin kehit-
tamisen tutkimuksensa osoittaneen, etta henkilon omaan tyohyvinvointiin on

mahdollista vaikuttaa kehittamalla tyota yhdessa tyoyhteison kesken.

Tutkimuksessa saatiin samansuuntaisia tuloksia, kuten Jaaskelaisenkin
(2013, 168-169) tutkimuksessa tydhyvinvoinnin kehittdmisprosesseista. Jaas-

kelainen mainitsee tarkeimmiksi kohdiksi tyon kehittamisessa muun muassa
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saanndllisen seuraamisen ja kehittamistoiminnan jatkuvuuden seka tyonoh-
jauksellisuuden ja esihenkilon vastuun. Tassa opinnaytetydssa nousee samat
aihealueet esiin, silla saadakseen tyhy-toiminnan toimimaan paremmin organi-
saatiossa esihenkildilta vaaditaan tyhy-toiminnan toteutumisen osalta seuran-
taa, jonka kautta myds jatkuvuus on varmempaa. Lisaksi tyhy-vastaavien toi-
minnankuvauksen avulla henkil0st6a saadaan perehdytettya paremmin tyhy-

toimintaan.

Tavoitteeksi asetettu ja kehittamistyon tuloksena luotu uusi toiminnankuvaus
tyhy-vastaaville tulee toimimaan tyokaluna tyhy-toiminnan edistamiseksi orga-
nisaatiossa. Tyhy-vastaavien toiminnankuvaus helpottaa ja tukee tyhy-vastaa-
vien tyota ja edesauttaa yksikon tyhy-toiminnan toteutumista odotusten mukai-
sesti. Tykypaiva.net (2021.) sivuilla mainitaan myos hyvina tyhy-toiminnan tu-
kemisen keinoina roolien selkeyttdminen ja toiminnasta tiedottaminen. Toimin-
nankuvauksen jalkauttaminen tyoyhteisoihin annetaan tyhy-ryhman vastuulle.
He jakavat toiminnankuvauksen kaikille tyhy-vastaaville, jotka puolestaan vie-
vat sen eteenpain omiin yksikoihinsa. Tyhy-ryhma varmistaa toiminnanku-
vauksen kayttdonoton ja toiminnan toteutuksen yksikdissa tavoitteiden mukai-

sesti. Toiminnankuvaus on yksi hyva tyhy-toiminnan kehittamisen keino.

Tuloksista ilmenee, etta tyhy-vastaavien ja yksikoiden esihenkildiden on ta-
voitteellista edistda oman yksikkdnsa tyhy-toimintaa luodun toiminnankuvauk-
sen ja henkildston hyvan perehdytyksen myéta. Talla tavoin on mahdollista
vaikuttaa myos henkildston tydhyvinvointiin. Ahonenkin (2010) mainitsee orga-
nisaation vastuusta tyoyhteisojen kehittamisessa, jonka avulla saadaan positii-
visia vaikutuksia suoraan henkil6stdon tyohyvinvointiin. (Martimo 2018, 43.)
Toiminnankuvauksen tuomat hyodyt selviavat vasta sen kayttdonoton jalkeen,
joka vaatii jatkuvaa seurantaa ja arviointia esihenkildiden ja tyhy-ryhman puo-
lesta.

Tulosten perusteella voi johtopaatoksena tyhy-toiminnan osalta todeta, etta
tietoisuutta tulee lisata koko organisaation tasolla. Lisaksi varsinkin korona-ai-
kana taloon tulleille tyontekijoille tulee tuoda tietoa tyhy-toiminnasta ja sen
mahdollisuuksista, vaikka sita ei ole voinut korona-aikana toteuttaakaan. Tie-
toisuuden lisdamista saadaan edistettya tavoitteellisesti tyhy-vastaavien toi-

minnankuvauksen kautta, jossa huomioidaan etenkin uusien tyontekijoiden
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perehdytys. Tyhy-toiminnan tietoisuuden lisdamisella saadaan kehitettya tyhy-
toimintaa ja voidaan vaikuttaa henkildston tyohyvinvointiin edistavasti. Manka
& Manka (2016, 74—81) mainitsevat myds hyvinvoivan organisaation tunnus-

merkeiksi kehittavan ja tavoitteelliseen toimintakulttuurin.

Vaalijalan tamanhetkisen tyhy-vastaavien tehtavankuvauksen mukaan vastuu
tyhy-tuntien toteutumisesta kuuluu tyhy-vastaavalle ja tyhy-paivan suunnittelu-
vastuu puolestaan tyhy-vastaavalle ja esihenkilOlle yhdessa. Tehtavankuvan
ohjeen mukaisesti henkiloston kanssa yhteistyolla kuitenkin suunnitellaan ai-
heita ja ideoita niin tyhy-tunneille, kuin tyhy-paivaankin. (Vironen 2021.) Tulos-
ten perusteella voi todeta, etta tyhy-toiminnan vastuu asiaa tulee tiedottaa
myos henkilostolle selkeammin. Tamankin asian voi hoitaa uuden toiminnan-

kuvauksen kautta.

Tuloksista ilmenee, etta tyhy-paivia tulee kehittaa niiden jarjestamisen osalta,
koske ne eivat ole toteutuneet odotetusti ja Vaalijalan ohjeistuksen mukaisesti
vuosittain. Kaikille vaalijalan kuntayhtyman tyontekijoille ja yksikaéille tulisi jar-

jestaad mahdollisuus tyohyvinvoinnin edistamiseen ja yllapitamiseen tyhy-pai-

vien muodossa kerran vuodessa. Tyhy-toimintaa tulisi kehittaa toteutumisen

osalta tasapuolisemmaksi yksikoissa.

Tyhy-paivien sisallon osalta tulisi osallistaa henkildstéa enemman niiden sisal-
I6n suunnitteluun ja huomioida heidan mielipiteensa ja toiveensa, koska henki-
I0stO kokee, etta he eivat ole tulleet tarpeeksi kuulluksi ja paasseet vaikutta-
maan tyhy-paivien sisaltoon. Tyhy-paivien sisaltdo on ollut myods melko yksi-
puolista, ideoita sisallon osalta kannattaa jakaa esimerkiksi tyhy-vastaavien
tapaamisissa. Kehittamistarpeet tulivat esiin myos avoimissa vastauksissa,
joissa toivottiin enemman yhdessa suunnittelua, mentaisiin enemmiston mieli-
piteiden mukaisesti, kaikkien toiveet huomioitaisiin seka huolehdittaisiin moni-
puolisuus ja vaihtelevuus sisallossa. Naista asioista vastuu kuuluu yksikdiden
esihenkildille ja tyhy-vastaaville, kuten Suonsivukin (2014, 59) mainitsee, etta
Hyvinvoivassa tyoyhteisdssa johtaminen on osallistavaa ja tyontekijoita kuun-
televaa. Johtopaatoksena voi todeta, etta tyhy-paivien toteutukseen kokonai-
suudessaan tulee kiinnittda huomiota, ottaa henkildston mielipiteet paremmin

huomioon ja seurata niiden toteutumista.
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Opinnaytetyon yhtena tavoitteena oli kasitella tyhy-tuntien toteutumista organi-
saatiossa. Kehittamistarpeita |0ytyi kyselyn vastausten perusteella tyhy-tuntien
saannollisen toteutumisen osalta, ne eivat ole toteutuneet odotusten mukai-
sesti kuin noin puolella vastaajista. Huomioitava on, etta korona-aika on voinut
osaltaan vaikuttaa tahan tulokseen, vaikka se pyydettiin jattdmaan huomioi-
matta vastatessa. Tyonantaja mahdollistaa tyhy-tuntien jarjestamisen kuukau-
sittain, joita kannattaa ehdottomasti hyodyntaa henkiloston tydhyvinvoinnin
edistamiseksi. Johtopaatoksena tasta voi todeta, etta esihenkildiden ja tyhy-

vastaavien tulee yksikoittain valvoa, etta tyhy-tunnit toteutuvat odotetusti.

Toteutuneiden tyhy-tuntien maaraan ei myodskaan olla tyytyvaisia, nain kokee
jopa puolet vastaajista. Tyytymattomyyden voi olettaa johtuvan liian harvoin
jarjestetyista tyhy-tunneista, joka tulee esiin edellisen kysymyksen vastauk-
sissa. Noin kolmannes vastaajista ei ole myoskaan tyhy-tuntien sisaltoon tyy-
tyvaisia- tahan voi todeta, etta tata tulee parantaa antamalla henkiléstolle vai-
kuttamisen mahdollisuus asiaan. Tyhy-tuntien sisallon osalta tulee yksikoissa
kehittaa toimintaa, jotta henkildston toiveet saadaan huomioitua. Tahan saatiin
ideointityOpajan kautta viela hyvia kaytannon vinkkeja, jotka kirjattiin tyhy-vas-

taavien toiminnankuvaukseen.

Vastauksissa tulee ilmi, etta tyhy-toimintaa ei koeta kovin hyvana tyohyvin-
voinnin edistajana. Tamakin osoittaa sen, etta tyhy-toimintaa on tarpeen kehit-
taa. Tassa kyselyssa keskitytaan tydhyvinvoinnin nykytilaan vain tyhy-tuntien
ja tyhy-paivien osalta, eika muita tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ole ky-
sytty. Tyhy-toiminnan kehittamisen koetaan olevan kuitenkin tarkea, siihen ha-
lutaan vaikuttaa. Esihenkildista jopa 77 % kokee kehittamisen hyvaksi, mutta
ei niin kiireelliseksi ja tyhy-vastaavista 40 % kokee asian myos kiireelliseksi.
Tasta voi paatella, etta kehittamisen tarve on tunnistettu ja sita ollaan haluk-
kaita ja valmiita kehittamaan.

Kehittamistarpeita ja toiveita tyhy-toiminnan osalta on avoimen kysymyksen
perusteella eniten tyhy-toiminnan toteutumisessa ja eritoten toivotaan saan-
nollisyytta. Kyselyn saatekirjeessa toivottiin vastaajien huomioivan korona-

aika, ja heidan toivottiin vastaavan ajatellen aikaa enne koronaa esimerkiksi
toteutumisen suhteen. Vastausten perusteella siis tyytymattomyytta tyhy-toi-

minnan toteutumiseen on ollut myos korona-ajan ulkopuolella. Toiveena on
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my0s henkildston toiveet sisallosta ja mukaan ottaminen suunnitteluun seka
vaihtelevampi ja monipuolisempi sisalto. Nama asiat nousivat myds kyselyn
aiemmissa kysymyksissa esiin, joihin on syyta kiinnittaa erityista huomiota.
Haasteena on koettu tyhy-toiminnan jarjestamisen mahdollistaminen ja tyhy-
vastaavien aktiivisuus. Esihenkildiden tulee huolellisella suunnittelulla pyrkia
saamaan tyhy-toiminta toteutumaan niin tyhy-tuntien kuin tyhy-paivienkin

osalta ja tukea tyhy-vastaavia, etta he noudattavat roolilleen asetettuja ohjeita.

Tyhy-vastaavat ovat kyselyn vastausten perusteella tietoisia mita heidan toi-
menkuvaansa kuuluu, taman suhteen ei kehittamisen tarvetta tule esiin. Tyhy-
vastaavien tavoitteiden maarittely puolestaan kaipaa selkeytysta, silla kolman-
nes vastaajista kokee, etta tavoitteet eivat ole heille selkeat. Johtopaatoksena
voi siis todeta, etta entinen ohjeistus ei ole ollut tarpeeksi kattava. Tavoitteiden
selkeytymiseen saadaan parannusta jo uuden toiminnankuvauksen kautta,
jota tulisi edelleen kehittaa yhdessa esimerkiksi tyhy-ryhman toimesta tai tyhy-
vastaavien vertaistapaamisissa. Selkeat tavoitteet auttavat tyhy-vastaavia toi-

messaan.

Tyhy-vastaavien perehdyttaminen kaipaa myds parannusta, silla yli puolet
vastaajista kokee perehdytyksen riittamattomaksi. Tama kertoo siita, etta toi-
minnankuvaukselle on selkea tarve, jonka myota saadaan perehdytettya tyhy-
vastaavat tehtdvaansa. Tyhy-vastaavista noin puolet osallistuvat vertaistapaa-
misiin ja puolet taas eivat. 85 % vastaajista kertoo saavansa kokoontumisista
apua tyhy-vastaavana toimimiseen, joten vertaistapaamisten voi sanoa olevan
hyddyllisia. Tasta johtuen vertaistapaamisiin osallistumista tulisi myos kehit-
taa. Esimerkiksi ideointitydpajan kautta tulleiden ehdotusten myo6ta etayhteys
mahdollisuutta kannattaa pitaa jatkossa vaihtoehtona, ja paikallisia pienempia

kokoontumisia harkita, jos sen myota saisi osallistujiakin enemman.

12 POHDINTA

Pohdintaosuudessa tarkastellaan muun muassa tutkimuksen ongelman ratkai-
sun onnistumista ja niiden hyédyntamista kaytannossa (Hirsjarvi ym. 2009,
264). Taman opinnaytetydn tutkittavana ongelmana oli tyhy-vastaavien toimin-

nankuvauksen puuttuminen ja tyhy-toiminnan toteutuminen eriarvoisesti orga-
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nisaation yksikoiden valilla. Tavoitteeksi opinnaytetyolle oli asetettu tyhy-toi-
minnan kehittdminen ja toiminnankuvauksen luominen tyhy-vastaaville Vaali-

jalan kuntayhtymassa.

Kyselytutkimus oli osoitettu koko Vaalijalan henkilostolle, jonka tulosten perus-
teella toiminnankuvaus saatiin luotua, tyhy-vastaavista koostuvaa ideointityo-
pajaa viela lisaksi hyodyntaen. Kehittamistyolle asetettu tavoite toiminnanku-
vauksen osalta saatiin toteutettua. Kyselyn perusteella |0ydettiin myos vas-
tauksia, millaisia kehittamistarpeita tyhy-toiminnalle organisaatiossa on ole-
massa. Tutkimuksen tulokset ja kehittamistarpeet viedaan esihenkildille, tyhy-
ryhmalle ja tyhy-vastaaville, joiden kautta tyhy-toiminnan kehittaminen saa-
daan kaytannon tasollakin organisaatiossa aloitettua. Toiminnankuvaukselle
on siis todellinen tarve, niin tyhy-vastaavien roolin paremmin onnistumisen
kuin myds henkildston perehdyttamisen kannalta. Toiminnankuvauksen
kautta, selkeammalla ohjeistuksella seka jatkuvalla seurannalla tyhy-toiminta

voidaan saada toimimaan paremmin ja tasavertaisemmin organisaatiossa.

Eskolan ja suorannan (2003, 210) mukaan tutkimuksellisen kehittdmistyon
luotettavuus on erityisesti mitattavissa sen kayttokelpoisuudella ja hyodyllisyy-
della. Taman opinnaytetyon tuotoksena tehdysta toiminnankuvauksesta tehtiin
mahdollisimman kattava tyokalu tyhy-vastaaville, johon saatiin koottua paljon
tietoa tyhy-vastaavan roolissa toimimiseen ja tyhy-vastaavien kautta myos
henkiloston perehdyttamiseen tyhy-toiminnan osalta. Toiminnankuvausta
paastaan hyodyntamaan organisaatiossa tyhy-toiminnan kehittamiseksi, kayt-
tokelpoisuus selviaa kunnolla vasta tyon arjessa. Toiminnankuvauksen paivit-
taminen ja kehittdminen on suunniteltu jatkettavaksi tyhy-ryhman toimesta.
Yksikoiden osalta on myos tarkoitus ottaa seurantaan tyhy-tuntien seka tyhy-

paivien toteutuminen vuositasolla.

Opinnaytety0ssa kaytetyt menetelmat olivat toimia, niiden avulla 16ytyi vas-
taukset ongelmiin ja paastiin asetettuun tavoitteeseen. Yhteistyd sujui niin oh-
jaavan opettajan kuin tydnantajan ohjaajan kanssa mutkattomasti ja tarvitta-
vaa ohjausta, neuvoa ja tukea oli aina tarvittaessa saatavilla. Opintojen aikana
tehdyt tehtavat olivat erittain hyvin apuna opinnaytetyota tehdessa, sielta sai
jo valmiiksi paljon ideoita ja materiaaliakin itse opinnaytetyota varten. Opin-

naytetyo valmistui tekijalleen sopivassa aikataulussa. Koska aikaa oli varattu
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tarpeeksi, eteneminen tapahtui kuormittamatta kokopaivaisen tyon ohessa lii-
kaa. Jarjestelmallisyys ja aikataulutus helpottivat tyon etenemista ja omaa jak-

samista.

Isolan (2017) mukaan osallisuus voidaan nahda aineettomana hyvinvoinnin
lahteena, joka on luottamusta ja yhteisten kokemusten jakamista. Osallisuus
on myoOs kokemusta jostain koetusta hyvinvoinnista. Tassa opinnaytetyossa
tutkimusosuus onnistui hyvin myos osallistamisen nakokulmasta, silla henkilo-
ton osallistaminen oman tyon kehittamiseen on tarkeaa. Osallisuus opinnayte-
tyossani on tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien mahdollistamista omaa
tyotansa kohtaan. Henkilostolla on mahdollisuus olla mukana parantamassa
omaa tyohyvinvointiaan osallistumalla tyhy-toiminnan kehittamisen tutkimuk-
seen. Kyselytutkimuksessa kerattyjen kokemusten ja niiden pohjalta tehdyn
edistdmistydn kautta he paasevat osallisuudellaan suoraan vaikuttamaan
omaan ja toisten tyohyvinvointiin. Jo osallisuuden kokemuksella tyhy-toimin-

nan kehittamiseen voi olla suuri merkitys tyontekijoiden hyvinvointiin.

12.1 Luotettavuus

Hirsjarvi ym. (2009, 231) toteavat Vilkan teoksessa, etta luotettavuus tutki-
muksessa tarkoittaa tutkimustulosten tarkkuutta, eli mittaustulosten toistetta-
vuutta. Tutkimuksen voi katsoa olevan luotettava, kun toistettaessa tutkimus
samalle henkildlle saadaan samanlainen tulos tutkijasta riippumatta. Tutki-
muksen kokonaisluotettavuuden voi katsoa olevan hyva, kun tutkittu joukko
edustaa kattavasti perusjoukkoa ja sattumanvaraisuus on mittaamisessa mah-
dollisimman vahaista. (Vilkka 2015, 194.)

Tama opinnaytetyd on toteutettu maarallisen tutkimusmenetelman keinoin, jo-
ten tuloksissa ei ole juuri tulkinnanvaraa ja niita voi pitaa luotettavina. Tutki-
muksen luotettavuutta lisaa myos tarpeeksi suuri otanta. Tutkimuskyselyn pe-
rusjoukko sisaltaa kaikki Vaalijalan tyontekijat ja kaikille on annettu mahdolli-
suus vastata. Luotettavuuteen pyrittiin vaikuttamaan myods silla, etta kyselyssa
huomioitiin korona-aikana taloon tulleet ja organisaation asettamien koronara-

joitusten vaikutus tuloksiin. Opinnaytetydssa kaytettiin kyselytutkimuksen tu-
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kena toisena menetelmana ideointityopajaa, joka myos osaltaan lisasi tutki-
mustulosten luotettavuutta. ltse opinnaytetyossa aineistonkeruu ja analyysi

selitetaan johndonmukaisesti ja mahdollisimman tarkasti.

Aineistonkeruussa huolehdittiin, etta vastaajille kerrottiin tarkasti kyselytutki-
muksen sisallys, tarkoitus ja miten tutkimustuloksia hyodynnetaan. Luotetta-
vuus opinnaytetyossa perustuu myos tutkimuskyselyn tarkasti asteltuihin kysy-
myksiin, joiden uskottavuutta varmistettiin avoimilla kysymyksilla. Ideointityo-
pajassa pyrittiin luomaan rento ja luotettava ilmapiiri, jotta mukana olijat pystyi-
vat avoimesti kertomaan omia kokemuksiaan ja tyoskentelemaan luovasti yh-
teisollisessa ilmapiirissa. Luotettavuutta lisaa myos huolellinen analysointi,
jossa esimerkiksi avointen kysymysten vastausten teemoittelua ja tutkimustu-
losten esityksen tarkkuutta hiottiin tarkasti ja useaan kertaan. Aineisto on ana-
lysoitu neutraalisti, pyrkimyksena valttaa tutkijan omia tulkintoja. Tutkimuksen
tulokset julkaistaan tydnantajalle avoimesti seka esihenkildiden tydkokouk-

sessa etta tyhy-ryhman kokoontumisessa.

Hyvaan tieteelliseen kaytantoon kuuluu tutkijoiden noudattamat eettisesti kes-
tavat tutkimus- ja tiedonhankintamenetelmat. Tiedonhankinnan osalta se tar-
koittaa oman alan tieteellisen kirjallisuuden hyddyntamista ja oman tutkimuk-
sen luotettavaa analyysia. (Vilkka 2015, 41.) Luotettavuus tassa opinnayte-
tydssa perustuu ajankohtaiseen teoriatietoon. Opinnaytetydssa tiedonhankin-
taan on kaytetty laajasti Iahteita ja suosittu erityisesti alan asiantuntijoiden te-
oksia, lahdeviittaukset on huolehdittu vastuullisesti asianmukaisella tavalla.
Tutkimusluvat hankittiin asiaankuuluvasti tydnantajalta ja tietousojasta on huo-

lehdittu, tydssa ei kasitella henkildtietoja ollenkaan.

12.2 Eettisyys

Etiikan kasitteista arvoja tutkittaessa on olennaista se, millaista on ihmisen
hyva oleminen. Arvoiksi voidaan kutsua niita paamaaria, joita inmiset asetta-
vat toiminnalleen. Eettinen toiminta tydelamassa voidaan taas liittdad organi-
saation yhteisiin arvoihin. (Pehkonen ym. 2011, 96.) Ojasalon ym. (2015, 49)
mukaan kehittamistyossa tulee ottaa huomioon myods organisaationasenteet ja
arvot. Vaalijalan kuntayhtymalla on omat yhteiset arvot ja ne ovat ymmartami-
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nen, vuorovaikutus, vastuullisuus ja osaavuus. Opinnaytetyoni on tyontekijoi-
den tyOhyvinvoinnin edistamista ja se linkittyy hyvin Vaalijalan arvoihin osaa-
vuuden kehittamisena, jota tydnantaja haluaa edistaa. Hyvinvoiva tyontekija
tekee myos vastuullista asiakasty6ta, jota luotettava tyonantaja tarjoaa. Opin-
naytetyon voi katsoa edistavan henkiloston tyohyvinvointia ja vahvistavan eet-

tisesti vastuullista ja osaavaa tyokulttuuria.

Hyva eettinen johtaminen on johtamisessa hyvin tarkea tavoiteltava arvo,
jossa on kyse pyrkimyksesta laatuun, oikeudenmukaisuuteen ja tyohyvinvoin-
nin edistamiseen. Hyvalla eettisella johtamisella, eli tasa-arvoisella ja kunnioit-
tavalla tavalla on useassa tutkimuksessa todettu olevan selkea yhteys tyohy-
vinvointiin, tiedostettu eettinen johtaminen on myds organisaation etu. (Pehko-
nen ym. 2011, 98—-110.) Tama opinnaytetyd on yksi osa tydhyvinvoinnin kehit-
tamista ja kasittelen opinnaytetydssani myos tydhyvinvoinnin johtamista. Eetti-
sesti vastuulliseen johtamiseen kuuluu, ettd organisaatiossa pidetdan huolta
henkiloston tyohyvinvoinnista ja tiedostetaan kehittamistarpeita seka vasta-
taan niihin. Vaalijalassa johto on vastuussa organisaation tyhy-toiminnasta ja
sen toteutumisesta. On hienoa, etta he haluavat kehittaa tyhy-toimintaa ja ot-
tavat henkiloston kehittdmiseen vahvasti mukaan, joka osaltaan jo lisaa henki-

I0stossa arvostuksen tunnetta ja tyotyytyvaisyytta.

Etiikka on valtavan suuri osa koko opinnaytetydprosessia. Opinnaytetyoni tar-
koituksena on paremman tyhy-toiminnan luominen organisaatioon ja sen
kautta hyvan tyokulttuurin ja tydhyvinvoinnin kasvattaminen tyoyhteisossa.
Osallistamalla henkiloston itse kehittamistydhdn on jo hyvinvointia edistava
vaikutus henkilostolle. Myods tyoarvoilla ja hyvalla eettiselld johtamisella
saamme hyvaa aikaiseksi organisaatiossa. Opinnaytetydn avulla on tavoite
saada hyvaa, tasa-arvoista tyhy-toimintaa koko henkilostolle. Kehittamistyolle
tyypilliseen tapaan kehittamistyo jatkuu edelleen, taman tyon avulla pystyttiin
kehittdmaan tyhy-vastaavien toiminnankuvaus, jonka toimivuutta tullaan jat-
kossa viela saannollisesti arvioimaan ja aina tarvittaessa kehittamaan lisaa.
Tassa kehittamistydssa on onnistuttu luotettavasti ja eettisesti tuottamaan toi-
minnankuvaus tyhy-vastaaville ja sen kautta kehittamaan tyhy-toimintaa seka

edistamaan Vaalijalan kuntayhtyman tydntekijoiden tyohyvinvointia.
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12.3 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Tyhy-toiminnan kehittdminen on tarkea aihe ja sen kehittamista tulisi jatkaa
koko ajan. Suurin mahdollisuus talla opinnaytetyolla on saada toiminnanku-
vauksen kautta tyhy-vastaavien rooli yhtenaisemmaksi koko organisaation ta-
solla ja sen kautta lisata henkiloston tietoutta tyhy-toiminnasta seka nostaa
tyhy-toiminnan kayttdastetta. Uhkana voi olla, etta toiminnankuvausta ei
omaksuta tyhy-vastaavien tyokaluksi tai sen kehittamista ja seurantaa ei jat-
keta johdonmukaisesti. Samoin uhkana voi olla, etta yksikoéiden esihenkilét tai
tyhy-vastaavat eivat huolehdi omassa yksikossaan tyhy-toiminnan kehittami-
sesta ja seurannasta, joka voi helposti hektisessa arjessa unohtua tai olla
haastavaa 10ytaa sille aikaa. Vaalijalan kuntayhtyma on myos jakaantumassa
eri hyvinvointialueiden alaisuuteen vuoden 2023 alusta, joka voidaan nahda
joko uhkana tai mahdollisuutena tyhy-toiminnan kehittamistyon jatkumiselle.
Talla hetkella ei ole tietoa millaiset kaytanteet tyhy-toiminnan toteuttamiselle
hyvinvointialueilla on, mutta taman kehittamistyonkin kautta saatuja tuloksia
voidaan soveltaa hyvin toimivan tyhy-toiminnan kaytanteiksi ja varmistaa sen

jatkuvuus myos uusilla hyvinvointialueilla.

Jatkossa olisikin hyva saada tyhy-vastaavien toiminnankuvauksen kayttoon-
otosta saatuja hyotyja tutkittua. Olisi mielenkiintoista saada tietda onko tyhy-
vastaavien toiminnankuvauksen myota saatu kasvatettua tyontekijoiden hyvin-

vointia ja onko tyhy-toiminnan kayttdaste noussut organisaatiossa.
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VAALIJALAN

KUNTAYHTYMA

Tyhy-toiminnan kehittaminen Vaalijalassa

1. Valitse sinulle sopiva rooli kyselyyn vastaajana.
(O Tyontekija
O Tyhy-vastaava

O Esihenkilo

2. Olen aloittanut Vaalijalan palveluksessa:
O 1.3.2020 tai sen jalkeen (korona-aikana)

(O Ennen 1.3.2020

3. Tiedan mita tyonantajani tarjoama tyhy-toiminta pitaa sisallaan.
O Taysin eri mielta O En osaa sanoa
O Jokseenkin eri mielta

O Jokseenkin samaa mielta



O Taysin samaa mielta Litte 1/2

4. Kenen vastuulla tyhy-toiminnan jarjestaminen yksikossasi on?
Q Koko yksikon henkiloston O En osaa sanoa
O Yksikon tyhy-vastaavan

O Yksikon esihenkilon

5.

O Ei ollenkaan O En osaa sanoa
O Harvemmin kuin kerran vuodessa
O Yhden kerran vuodessa

O Kaksi kertaa vuodessa

6. Pystyn itse vaikuttamaan yksikkoni tyhy-paivien sisaltoon?
O Taysin eri mielta O En osaa sanoa

O Jokseenkin eri mielta

Q Jokseenkin samaa mielta

O Taysin samaa mielta

7. Yksikkoni tyhy-paivina on jarjestetty:

D Liikunnallista toimintaa D En osaa sanoa
|:| Kulttuurillista toimintaa

|:| Kadentaitoja

D Retki tai matka

|:| Vieraileva luennoitsija tai seminaari
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Q Taysin eri mielta O En osaa sanoa
O Jokseenkin eri mielta
O Jokseenkin samaa mielta

O Taysin samaa mielta

9. Tyhy-tunnit toteutuvat yksikossani:

O Kerran kuukaudessa O En osaa sanoa
O Joka toinen kuukausi

O Harvemmin kuin joka toinen kuukausi

O Kerran vuodessa

O Ei lainkaan

10. Olen tyytyvainen yksikossani jarjestetavien tyhy-tuntien maaraan.
Q Taysin eri mielta Q En osaa sanoa

O Jokseenkin eri mielta

O Jokseenkin samaa mielta

O Taysin samaa mielta

11. Pystyn itse vaikuttamaan tyhy-tuntien sisaltoon.
O Taysin eri mielta O En osaa sanoa
O Jokseenkin eri mielta

O Jokseenkin samaa mielta
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12. Olen tyytyvainen yksikossani jarjestettyjen tyhy-tuntien sisaltoon.
O Taysin eri mielta O En osaa sanoa

(O Jokseenkin eri mielts

O Jokseenkin samaa mielta

O Taysin samaa mielta

13. Yksikossani jarjestettava tyhy-toiminta tukee tyohyvinvointiani.
O Ei lainkaan O En osaa sanoa

O Hieman

O Kohtalaisesti

O Paljon

O Erittain paljon

14. Missa maarin yksikkoni tyhy-toiminta kaipaisi kehittamista.
Q Ei kuulu tarkeisiin tai kiireellisiin kehittamisen kohteisiin O En osaa sanoa
O Kehittaminen olisi hyvaksi, mutta ei kovin kiireellista

(O Kuuluu tirkeisiin ja kiireellisiin kehittdmisen kohteisiin

15. Millaisia toiveita tai kehittamistarpeita sinulla on yksikkosi
tyhy-toimintaan liittyen?




16. Tiedan mita tyhy-vastaavan toimenkuvaan kuuluu. Lite 1/5
O Taysin eri mielta O En osaa sanoa

O Jokseenkin eri mielta

O Jokseenkin samaa mielta

O Taysin samaa mielta

17. Tyhy-vastaavalle on maaritelty selkeat tavoitteet.
O Taysin eri mielta O En osaa sanoa

O Jokseenkin eri mielta

O Jokseenkin samaa mielta

O Taysin samaa mielta

18. Olen saanut riittavan perehdytyksen tyhy-vastaavan toimeen.
O Taysin eri mielta O En osaa sanoa

O Jokseenkin eri mielta

O Jokseenkin samaa mielta

O Taysin samaa mielta

19. Olen osallistunut tyhy-vastaavien vertaistapaamisiin.

O kyus
(O E

20. Olen saanut vertaistapaamisista apua tyhy-vastaavana toimimiseen.
O Taysin eri mielta O En osaa sanoa

O Jokseenkin eri mielta
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O Taysin samaa mielta
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Kerro lyhyesti millaisia tehtévia olet hoitanut tyhy-vastaavan roolissa? e

Vastaajien maara: 19

Vastaukset

Kysellyt mielipiteita ja toiveita tyhy paiviin ja tunteihin. Olen avoin tyékavereille ja he saavat tulla puhumaan asioista.
Kartoitettu henkilékunnan toiveita.

Kuukausittaisten tyhy-tuntien ja vuotuiden tyhy-péivan organisoiminen, ottanut esille tunneilla nousseita asioita esimiehelle, kesrannt kolehdn ty6tovereiden muistamisiin merkkipaiving, valittanyt toisille tietoa
tyhy-asioista, jos on hyvia artikkeleita tms. eteen sattunut.

Jarjestanyt yhteisen peli-iltapaivan yhdessa muiden yksikdiden Tyhy-vastaavien kanssa, pitanyt tyhy-tunteja. Suunnitellut ja jarjestanyt yhdessa tyhy vastaavien kanssa yksikoiden yhteisen retken.
Suunnitellut tyhy-tuntien sisaltoa, vetanyt tyhy-tunteja. Kartoittanut tyhy-péivien mahdollisia "ohjelmanumeroita” etukéateen tydyhteison valittavaksi/paatettavaksi.
Jarjestanyt tyhy-tunteja ja tyhy-paivia. Olen osallistunut tyhy vastaavien tapaamisiin ja koulutuksiin.

Olen suunnitellut ja toteuttanut tekemista tydyhteisolle tyhy-iltapaiville, niin etté jokainen tyontekija paasee osallistumaan kerran vuodessa. Tyhy-iltapaivassa on 1 tunti tydaikaa varattu tyhyilyyn, kokonaisia
tyhy-péivia tyopaikallani ei ole jarjestetty.

Ollut tassé hommassa nyt 9KK ni ei kauheesti ole kerennyt kuin yhden tyhy-paivan hoitamaan

Tuonut arkeen keskusteluja.

Tehnyt kyselyja mita tehtaisiin tyhy-tunneilla, varannut luonnoitsijat seka paikat missa kokoonnutaan yms.

Itse toimin Vaalijalan tyhy ryhman jasenena. Olen mukana tydpaikkakunnallani kolmen eri yksikdn tyhy tunneilla 1ahinna vetéjan roolissa tyhy asioissa.

Vetanyt jonkun keskustelevan tyhytunnin

tyhy-péivan 4h suunnitteluun ja toteutukseen

Toteuttanut tyhy-tunteja, kerannyt materiaalia tuntia varten/ suunnittelua, mita voisi toteuttaa, mika olisi omassa yksikossa tarpeellista ja riittdvan innostavaa tekemista/kuuntelemista/keskutelua

Varannut konserttilippuja, tehnyt kyselyn mita ihmiset toivovat TYHY-toiminnalta. Varannut tiloja kehittamispaivaan.

tyhy-pai drjestaminen

en mitdén, minut on vasta nimetty tyhy vastaavaksi ja tyhyja ei ole jarjestetty kertaakaan reilu kahden vuoden aikana.
Meilla kaytdssa TYHYBOX, jonne jokainen voi laittaa hyvid asioita kiertoon esim. tydkaverista, seka antaa ideoita pidettaviin tyhy tunteihin. BOXi tyhjennetaan joka tyhytunnin aikana. Tyhy-tuntien, seka Tyhy
-iltapdivan suunnittelu ja jarjestaminen. Koottu tyéssajaksamista auttavia asioita ylos, kayty naita lavitse. Ollut likunnallisia hetkia, rentoutusta, kilpailuja (tarkoituksena ryhméaytyminen). Tyhy-iltapaivan

jarjestamisesta pyydetty palaute nimettdmana.

Olen yksikdmme toisen tyhy- vastaavan kanssa suunnitellut ja toteuttanut tyhy- tunteja noin 1x/kk ja tyhy- paivien suunnittelua ja toteutusta olemme my6s yhdessa tehneet. Olen kysynyt tyontekijoilté paperilla
ideoita, mitd he haluaisivat tehda ja mita aiheita kasitella tyhy:ssa.
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Tyhy-vastaavien ideointipaja 13.1.2022

Esittelykierros

Lyhyesti ideointityOpajasta

Ideointitydpaja on eraanlainen luovan ongelmanratkaisun menetelma, jossa tuotetaan ideoita
ryhmassa. Taman paivaisen Ideointitydpajan tarkoituksena on yhdessa keskusteleen ideoida tyhy-
vastaavien toiminnankuvauksen sisaltda. Toiminnankuvausta on tarkoitus ideoida opinnaytetyon
tutkimuksellisen osuuden, eli kyselytutkimukseen tulosten seka tyhy-vastaaville aiemmin
vertaistapaamisessa vuonna 2020 kirjatun tehtadvankuvauksen avulla. Ideointitydpaja kulkee
vaiheittain, ryhman vetajana toimii opinnaytetyon tekija. Ensimmaisena asetetaan tavoitteet, jonka
jalkeen siirrytaan itse ideointivaiheeseen. Ideointivaiheessa kirjataan ideat ylos, yhdistellaan ja
kehitetdan niita lisda. lopuksi arvioidaan ideoita yhdessa ja valitaan toteutuskelpoiset ideat jatkoon

enemmiston aanilla.

Opinnaytetyon tarkoitus, tavoitteet

Vaalijalassa jarjestetaan tyhy-toimintaa tyohyvinvoinnin edistamiseksi, organisaation jokaisessa
yksikdssa on oma tyhy-vastaavansa. Tyhy-toiminnasta vastaa henkilostopaallikko, jonka lisaksi
Vaalijalassa toimii tyhy-tyoryhma. Tyhy-vastaavan toiminnankuvaus kaipaa selkeytysta, koska
tyhy-vastaavien rooli ei talla hetkelld toimi odotetusti ja yhtenaisesti organisaatiossa. Mydskaan
tyhy-paivien ja tyhy-tuntien kaytto ei vastaa joka yksikdssa organisaation ohjeistusta ja tavoitteita.
Taman opinnaytetydn tarkoituksena on luoda organisaation tyhy-vastaaville selkea ja yhtendinen
toiminnankuvaus, kehittdmistyd nousee selkeasti tydeldman tarpeista. Tavoitteena opinnaytetydlla
on Vaalijalan kuntayhtyman tyhy-vastaavien roolin kuvaaminen ja tyhy-toiminnan kehittaminen

koko organisaatiossa.

Tama opinnaytetyd on suoraan tydantajan tarpeesta lahteva kehittamistyd, sille oli tilaus ja tarve
tyéhyvinvoinnin kehittdmiseksi. Opinnaytetyon lahestymistavaksi valikoitui tutkimuksellinen
kehittamistyo. Tutkimustyo toteutettiin Webropol kyselylla koko henkildstolle. Tyhy-vastaavien
toiminnan osalta keskityttiin toiveisiin, laatuun ja vastuuseen roolista. Taman lisaksi tutkimuksessa
kasiteltiin myos tyhy-paivien ja tyhy-tuntien kayttda koko organisaation tasolla. Kyselytutkimusta
kaytettiin kehittdmiskohteiden selvittdmiseksi, jonka pohjalta tyhy-vastaavien toimenkuva saadaan

maariteltya selkeasti ja tyhy-toimintaa voidaan lahtea kehittamaan Vaalijalassa.
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Opinnaytetyon tarkoituksen ja tavoitteiden pohjalta tutkimuskysymyksia olivat:

Paakysymys:

Miten tyhy-toimintaa voidaan kehittda Vaalijalassa?

Alakysymykset:

Millaista tyhy-toimintaa organisaatiossa on toteutettu?
Millaiseksi tyhy-vastaavien toimenkuva on muodostunut?

Millaisia kehittamistarpeita nousee esille?

Opinnaytetyon kyselyn tulosten perusteella tulleita kehittdmistarpeita tyhy-toiminnalle:

Tietoisuuden lisddminen henkilostolle tyhy-toiminnan sisallosta, neljannes vastaajista ei
tieda mita sisaltaa

Tyhy-péivien séénnéllinen jérjestdminen, noin puolet vastaajista kertoo toteutuvan kerran
vuodessa (korona ajasta huolimatta)

Osallistaa henkil6stéa tyhy-pdivien suunnitteluun

Huomioida henkiléstén toiveet

Tyhy-tuntien toteutuminen, maara ja sisaltd

Avoimen kysymyksen kautta tulleet kehittamistarpeet: Saanndllisyys, henkildstén mukaan
ottaminen suunnitteluun, monipuolisuus, tyhy-vastaavien aktiivisuus, jarjestamisen
mahdollistaminen

Tyhy-vastaavien tavoitteet selkeé&ksi ja riittdva perehdytys

85 % tyhy-vastaavista kokee saavansa hyotya vertaistapaamisista roolin hoitamiseen,
mutta niihin osallistuu vain puolet tyhy-vastaavista

tyhy-toiminnan kehittdmisen koetaan olevan tarkeaa, 40 % tyhy-vastaavista kokee, etta
myos Kiireellista

Tyhy-vastaavien tapaamisessa 2020 kirjattu tehtavankuvaus tyhy-vastaaville:

Edistda omassa yksikdssa tydhyvinvointia omalla esimerkillaan
Keraa tyhy-tunnin aiheita henkilostolta

Vastaa tyhy-tuntien toteutumisesta

Toimii esimiehen tydparina tyhy-iltapaivan suunnittelussa

Viestii tyhy-ryhmalle hyvista kaytannoista ja mahdollisista kehittdmiskohteista
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Ideointityopajan keskustelujen kautta kootut ideat

Milla tavalla voit tyhy-vastaavana lisata tyhy-toiminnan tietoisuutta yksikossasi?
Tietoutta siitd mita voi toteuttaa ja toteutus mahdollisuudet. Mika kuuluu tyohyvinvoinnin
yllapitdmiseen tyhy-toiminnassa, mika on ns. sallittua? Huom. tyhy on tytaikaa.
Tietoisuuden lisaaminen: mita tyohyvinvointi yleisesti on, mita sisaltaa. Tyohyvinvointi on
paivittdinen asia.

Perehdyttaminen yksikéssa toiminnankuvauksen avulla ja etsimalla itse tietoa, huom. uudet
tyontekijat!

Tyhy-ryhma ottaa vastuuta tyhy-vastaavien roolin kuvaamisesta ja jatkossa paivittdmisesta.

Asiantuntijoita kannattaa hyddyntaa, talosta 16ytyy omia

Kuinka voit tyhy-vastaavana vaikuttaa tyhy-toiminnan jarjestamisen saannollisyyteen?
Tyhy-tunneilla ja yhteisissa palavereissa suunnitellaan ajoissa tyhy-paivia. Yhteistyd esihenkilon
kanssa. Tyhy-tunnit: vastuu tyhy-vastaavalla, huolellinen suunnittelu — kirjataan kalenteriin.
Aktiivisuus, hyvissa ajoin liikkeella, etta ei jaa pitamatta. Paatetaan yksikon sisalla tyhy-tuntien

jarjestaminen, onko kuun ensimmainen ma tms.

Kuinka tyhy-vastaavana voit vaikuttaa henkiloston osallistamiseen ja toiveiden kuulemiseen
tyhy-toiminnan osalta?

Tyhy-paivan sisalto olisi sita mita henkilosto haluaa. Tyhy-toimintaan voi vaikuttaa jokainen.
Osallistaa henkilostéa suunnitteluun erilaisilla tavoilla, sdhkoposti, puhuminen, Y-asemalle lomake,
Webropol kysely tms. tyhy-laatikko ideoille. toimii myds palautelaatikkona tydkavereille.

Henkil6ston toiveet ovat tarkeita, ne taytyy saada tietoon.

Mita tyhy-vastaavan perehdyttamiselta toivot, vertaistapaamisiin osallistuminen?
Perehdytys: ajankohtainen tieto, yleiset toimintatavat, tiedottaminen organisaation tasolta tai tyhy-
ryhmalta.

Useampi tydéryhmasta ei ole osallistunut vertaistapaamisiin. On tarkea pitaa. 2 osallistujaa: Sielta
saa perehdytysta tyhy-vastaavana toimimiseen ja suuntaviivoja tyhy-toimintaan. Tapaamiset

teamsilla, osallistujia olisi enemman. Alueellisia?

Onko sinulla viela omia toiveita toiminnankuvaukseen kirjattavaksi?
Selkeéa kuvaus tyhy-toiminnan mahdollisuuksista ja tyhy-vastaavan roolista, apuvalineeksi ja
perehdytykseksi tyhy-vastaaville. Tyhy-vastaaville on oma Teams, missa voisi hyodyntaa hyvia

kaytanteitd ym. Teamsin kayttoonotto!
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Tyhy-vastaavien toiminnankuvaus

Vaalijalan kuntayhtyman jokaisessa tyoyksikdssa on vahintaan yksi tyhy-vastaava, jonka tehtavana on
edistda omassa yksikossa tydhyvinvointia omalla esimerkilldaan. Vaalijalassa toimii myds oma tyhy-ryhma,
organisaation tyhy-toiminnan vastuuhenkilona toimii henkilostopaallikko Paivi Salovaara. Ajankohtaisen

tiedon tyhy-toimintaan liittyen saa tyhy-ryhmalta, Visosta ja henkilostopaallikon tiedotteista.

Tyhy-vastaavan tehtavana on oman yksikdn tiedottaminen, neuvonta ja ohjaus tyhy-toimintaan liittyen
seka yksikkdon tulevien uusien tyontekijoiden perehdytys. Vaalijalan kuntayhtyman tarjoama tyhy-toiminta

kasittaa tyhy-paivan 4 h/vuosi ja tyhy-tunnit 1 h/kk.

Tyhy-vastaavan tehtavaan kuuluu suunnitella ja toteuttaa yksikon tyhy-tunnit yhden kerran kuukaudessa.
Tyhy-tunnin aikana on mahdollista kasitella tyoajalla ja tyopaikalla yksikdn tydhyvinvointia koskevia asioita.
Tyhy-paivaan voi kayttaa vuodessa 4 h tydaikaa. Tyoantaja tukee toimintaa rahallisesti, talla hetkella
summa on 30 €/hl6. Tyhy-vastaava on vastuussa yksikkénsa esihenkilon kanssa yhdessa tyhy-toiminnan

suunnittelusta ja toteuttamisesta. Toteutuksen seuranta ja arviointi kuuluvat esihenkil6ille ja tyhy-ryhmalle.

Tyhy-toiminta tapahtuu tyoajalla, jonka vuoksi niiden sisallossa tulee huomioida yleiset tydaikaa koskevat
saannot. Henkiloston toiveet huomioidaan tasapuolisesti toiminnan toteutuksessa. Tyhy-vastaavan
tehtdvana on kerata henkildston toiveet tyhy-toiminnan sisallosta yksikossa sovitulla tavalla esimerkiksi
tyhy-laatikolla, sahkopostilla tai henkilostokokouksissa. Tyhy-vastaava huolehtii yhteistyossa esihenkilon
kanssa aikataulutuksen yksikon tyhy-toiminnalle huolellisesti ja hyvissa ajoin toteutumisen varmistamiseksi.
Tyhy-tunneille ja tyhy-paiville voi kutsua organisaation eri asiantuntijoita esimerkiksi yhteisokouluttajan,

tyosuojeluvaltuutetun tai tyokykykoordinaattorin.

Tyhy-vastaavat osallistuvat vuosittain tyhy-ryhman jarjestamaan vertaistapaamiseen, jossa saa muun
muassa perehdytysta ja ajankohtaista tietoa tyhy-vastaavan tehtavankuvassa toimimiseen. Tyhy-vastaaville
on luotu myods oma Teams-ryhma, jossa jaetaan tietoa ja hyvia kaytanteita tyhy-vastaavien kesken. Tyhy-
vastaava toimii yhteyshenkilona tyhy-ryhmalle tiedottamisessa. Tyhy-ryhma on vastuussa tyhy-vastaavien

toiminnankuvauksen ajantasaisuudesta ja paivittamisesta.



