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TIIVISTELMÄ 
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hyvinvoinnin kehittäminen on työntekijän, työyhteisön ja johdon yhteistyötä. 
Vaalijalan kuntayhtymässä työhyvinvoinnin ylläpitämisenä ja edistämisenä tar-
jotaan tyhy-toimintaa, joka käsittää tyhy-tuntien ja tyhy-päivien pitämisen yksi-
köittäin. Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli Vaalijalan kuntayhtymän tyhy-
vastaavien roolin kuvaaminen ja tyhy-toiminnan kehittäminen koko organisaa-
tiossa. Tarkoituksena oli luoda Vaalijalan kuntayhtymän tyhy-vastaaville sel-
keä ja yhtenäinen toiminnankuvaus, koska rooli ei ole toiminut odotetusti ja 
tyhy-toiminta ei ole toteutunut yhtenäisesti organisaation sisällä. 
 
Opinnäytetyön teoreettisessa viitekehyksessä tarkastellaan työhyvinvointia, 
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tettiin tutkimuksellisena kehittämistyönä yhteistyössä Vaalijalan kuntayhtymän 
henkilöstön kanssa. Tutkimuksellinen osuus toteutettiin määrällisellä tutkimus-
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myötä organisaation tyhy-toimintaan saadaan yhtenäiset toimintatavat, se pal-
velee henkilöstöä paremmin ja lisää tyytyväisyyttä tyhy-toimintaa kohtaan. 
 
Opinnäytetyön lopputuloksena laadittu tyhy-vastaavien toiminnankuvaus ote-
taan työkaluksi organisaation tyhy-toiminnan toteutumisen parantamiseksi yk-
siköissä. Toiminnankuvausta tarkastellaan ja päivitetään jatkossa Vaalijalan 
tyhy-ryhmän toimesta. 
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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¶V 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¶V�units. The description will be reviewed and updated in the future by the 
Vaalijala well-being at work service group. 
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1 JOHDANTO  

Työhyvinvointi on ajallisesti, paikallisesti ja yksilöllisesti vaihteleva ilmiö, jonka 

tuottama hyvinvointi saa parhaimmillaan ihmisen tuntemaan elämän merkityk-

selliseksi (Virtanen & Sinokki 2014, 9). Tyhy-toiminta on yksi osa työhyvinvoin-

tia, jota työnantaja voi edistää esimerkiksi tarjoamalla mahdollisuuksia liikun-

taan, kulttuuriin tai sosiaaliseen kanssakäymiseen. Vaalijalan kuntayhtymässä 

työhyvinvoinnin ylläpitämisenä ja edistämisenä tarjotaan tyhy-toimintaa, joka 

käsittää säännöllisten tyhy-tuntien ja tyhy-päivien pitämisen yksiköittäin.  

 

Tavoitteena tässä opinnäytetyössä on työikäisen väestön kestävän hyvinvoin-

nin parantaminen organisaation tyhy-toiminnan kehittämisen kautta, johon 

kaikki organisaation työntekijät pääsevät osallistumaan. Työhyvinvointia voi-

daankin edistää parhaiten lisäämällä työyhteisön vaikutusmahdollisuuksia 

omaan työhönsä ja sen kehittämiseen. Parhaita tuloksia kuitenkin saadaan, 

kun kehittäminen tapahtuu työntekijän, koko työyhteisön ja johdon välisenä 

yhteistyönä. Tyhy-vastaavan toiminnankuvan selkeyttämisen ja tyhy-toiminnan 

kehittämisen kautta pystytään vaikuttamaan henkilöstön hyvinvointiin ja mah-

dollisesti työssäjaksamiseen, tällä kehittämistyöllä on merkitystä koko Vaalija-

lan henkilöstölle ja sen hyvinvoinnille. Aihe tähän opinnäytetyöhön valikoitui 

työnantajan tarpeen, sen ajankohtaisuuden, tärkeyden ja henkilökohtaisen 

kiinnostuksen myötä. 

 

Johtamisen tarkoituksena on sitouttaa työntekijöitä yhteisten tavoitteiden to-

teuttamiseen ja toiminnan edistämiseen sekä kehittämiseen (Viitala 2019, 15). 

Työnantajalta tarvitaan myös tukea, mutta työhyvinvointia toteutetaan parhai-

ten kaikkien osapuolten yhteistyöllä. Laadukas johtaminen ja hyvä esimiestyö 

luovat myös perustan työhyvinvointia tukeville toiminnoille organisaatioissa. 

Työhyvinvoinnin edistämiseen kannattaa ehdottomasti panostaa, sillä hyvin-

voiva työntekijä on organisaation keskeisin voimavara. (Puttonen ym. 2016, 

13.) Työnantajan mahdollistama työhyvinvoinnin kehittäminen on hyvin tärkeä 

asia vaativalla kehitysvamma-alalla, sillä siitä hyötyvät niin organisaation hen-

kilökunta kuin asiakkaatkin.  
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2 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY 

Tämä opinnäytetyö on tehty Vaalijalan kuntayhtymälle. Vaalijalan kuntayh-

tymä on erityistä tukea tarvitsevien henkilöiden palveluja järjestävä palvelun-

tuottaja Itä-Suomessa, joka muodostuu osaamis- ja tukikeskuksesta ja avopal-

veluista. Vaalijala on lähtöisin Sortavalasta, jonne Rovasti Otto Aarnisalo pe-

rusti sen Suomen kirkon Sisälähetysseuran ylläpitämänä jo vuonna 1907. So-

tien aikana ja niiden jälkeen toiminta jatkui Savossa. Pieksämäen Nenonpel-

lossa toiminta käynnistyi vuonna 1952. Vaalijalasta muodostettiin kuntainliitto 

vuonna 1975, jolloin se siirtyi myös julkiseksi palveluntuottajaksi. (Vaalijala 

s.a.) 

 

Tänä päivänä Vaalijala on 33 savolaisen kunnan omistama kuntayhtymä, ja se 

muodostaa myös kehitysvammalain mukaisen Savon erityishuoltopiirin. Vaali-

jala tarjoaa laadukkaita palveluja erityistä tukea tarvitseville henkilöille heidän 

erilaisissa elämäntilanteissaan asiakkaan yksilölliset tarpeet huomioiden. Vaa-

tivimpia kuntoutuspalveluja Vaalijala tuottaa myös valtakunnallisesti. Vaalija-

lan palvelutoiminnan kaksi päälohkoa ovat kuntoutustoiminta ja asumis-, 

päivä- sekä työllistymistoiminnat eli avopalvelut. Vaalijalan arvot ovat osaa-

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

 

Osaamis- ja tukikeskuksessa Pieksämäen Nenonpellossa tarjotaan kuntoutus- 

ja tukipalveluita erityistä tukea tarvitseville henkilöille ja heidän omaisilleen 

sekä sosiaali- ja terveysalan ja opetustoimen toimijoille. Nenonpellossa toimii 

myös Nenonpoli, kattavat asiantuntijapalvelut, hallinnolliset ja tekniset palvelut 

sekä Sateenkaaren peruskoulu vaativaa erityistä tukea tarvitseville oppilaille. 

Tämän lisäksi Vaalijalalla on alueellisia poliklinikoita, jotka toimivat Mikkelissä, 

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

 

Asumispalveluja järjestetään pääasiassa omistajakuntien alueella 14 paikka-

kunnalla yhteensä 22 yksikössä. Päivätoimintaa järjestetään viidessä toiminta-

keskuksessa ja Savoset monipalvelukeskusten tarjoamaa valmennusta ja 

kuntoutuspalveluja on saatavilla neljässä eri toimipisteessä sekä palvelukotien 

yhteydessä jalkautuvaa päivätoimintaa järjestetään kolmen yksikön toimin-

nassa. Työntekijöitä Vaalijalan kuntayhtymässä on yhteensä noin 1350±1400. 

(Vaalijala s.a.) 
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3 TYÖHYVINVOINTI 

Työhyvinvoinnin käsitteen määrittäminen ei ole yksinkertaista, koska se muo-

dostuu jokaisen henkilön omakohtaisten tuntemusten ja kokemusten mukai-

sesti. Työhyvinvoinnilla tarkoitetaan henkilön kokonaisvaltaista toimintakykyä, 

jotka liittyvät keskeisesti niin työnhallintaan, motivoitumiseen kuin työssä viih-

tymiseenkin. (Mönkkönen & Roos 2010, 232±233.) Työhyvinvointi koostuu itse 

työntekijästä, työstä, työyhteisöstä ja sen johtamisesta. 

 

3.1 Työhyvinvoinnin määritelmiä 

Ilmiönä työhyvinvointi on varsin moniulotteinen. Työhyvinvoinnin käsite on 

ajan myötä myös laajentunut perinteisestä työkykynäkökulmasta tarkastele-

maan kokonaisvaltaisemmin työelämän laatua, jossa korostuu työntekijän ja 

työyhteisön henkinen hyvinvointi. (Laine 2013, 21±23.) Kokonaisvaltaiseen 

työhyvinvointiin katsotaan kuuluvaksi fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja hen-

kinen hyvinvointi. Nämä kaikki vaikuttavat osaltaan toisiinsa ja sen vuoksi työ-

hyvinvointia tuleekin tarkastella huomioiden kaikki sen osa-alueet. (Virolainen 

2012, 11.) 

 

Työhyvinvointi voidaan määritellä myös tarkastelemalla hyvän työn käsitettä.  

Hyvään työhön katsotaan kuuluvaksi sopiva kuormitus, työn mielekkyys ja hal-

linnan tunne omasta työstä. Myös tuki ja arvostus työtovereilta ja esihenkilöltä 

ovat hyvään työhön liittyviä asioita. Näiden piirteiden täyttyessä ihminen voi 

kokea mielihyvää työstään, ja näin ollen todennäköisesti myös voi työssään 

hyvin. (Juuti & Salmi 2014, 37±38.) Työhyvinvointi tarkoittaa siis ilmiötä, jossa 

henkilö saa itselleen voimavaroja työstään ja työolosuhteistaan. Työhyvin-

vointi nähdään henkilön työkykynä, työssä jaksamisena ja henkisenä hyvin-

vointina. (Tarkkonen 2018, 116.) 

 

Pohjanheimon (2015, 205±206) mukaan työhyvinvointi tarkoittaa työn vaati-

musten ja työn tekemisen edellytysten tasapainoa, johon vaikuttavat työn mie-

lekkyys, merkitys, tavoitteet, odotukset, hyvä vuorovaikutus ja oikeudenmukai-

suus. Myös yksilöllisillä ajattelu- ja toimintatavoilla sekä elämäntilanteilla on 

aina vaikutusta yksilön hyvinvointiin työelämässä, kuten myös hyvällä johtami-
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sella ja toimivalla työyhteisöllä. Manka (2011, 76±77) määrittelee myös työhy-

vinvoinnin moniulotteiseksi kokonaisuudeksi, jossa eri osat vaikuttavat toi-

siinsa. Työnilon tekijät koostuvat niin organisaation työhyvinvointia edistävistä 

piirteistä kuin työntekijästä itsestäänkin. Vaikka organisaation kaikki ominai-

suudet tukisivat henkilön työhyvinvointia, jokainen tekee asiasta kuitenkin 

omat tulkintansa ja tämän vuoksi eri työntekijöiden työhyvinvointi samassa 

työyhteisössä voi vaihdella hyvinkin suuresti. Työhyvinvointiin vaikuttavat siis 

monet eri tekijät, ja mitä useampi työyhteisön jäsen tuntee itsensä hyvinvoi-

vaksi, sitä vahvemmin se vaikuttaa myös koko työyhteisön hyvinvointiin.  

 

Sosiaali- ja terveysministeriö (2021) määrittelee työhyvinvoinnin koostuvan 

itse työstä ja sen mielekkyydestä. Työhyvinvointiin kuuluu myös ihmisen ter-

veys, turvallisuus ja hyvinvointi. Työterveyslaitoksen (2021) mukaan työhyvin-

vointi syntyy työn arjessa ja se on turvallista, terveellistä ja tuottavaa työtä, jo-

hon kuuluu ammattitaitoinen henkilöstö ja hyvä johtaminen. Hyvinvoiva työnte-

kijä kokee onnistumista ja innostumista työssään ja on motivoitunut sekä vas-

tuuntuntoinen. Työhyvinvointi voidaan nähdä myös investointina, jonka avulla 

voi vaikuttaa esimerkiksi tuottavuuteen, työntekijöiden vähäisempään vaihtu-

vuuteen ja sairauspoissaoloihin. 

 

Suonsivu (2014, 58) kuvaa työhyvinvointia toiminnan sujumisella ja me-henki-

syydellä. Tämä tarkoittaa, että tiedonkulku ja vuorovaikutus toimivat työyhtei-

sössä avoimesti ja työpaikalla uskalletaan puhua ongelmistakin avoimesti. 

Työhyvinvoinnin perustana pidetään työyhteisöä, joka on terve ja tasa-arvoi-

nen ja jossa toteutuu oikeudenmukaisuus sekä osallistuminen. Jaben (2012, 

9±13) mukaan työhyvinvointi luodaan myös yhdessä avoimella ja keskustele-

valla kulttuurilla, jossa toimitaan, tehdään ja päätetään yhdessä. Tähän työhön 

osallistuvat johto, tiimit ja jokainen työyhteisön jäsen yksilönä.  

 

Työhyvinvoinnin kehittämiseen on luotu erilaisia malleja, joiden tarkoituksena 

on kuvata työhyvinvoinnin eri osa-alueita ja niiden ulottuvuuksia. Jääskeläisen 

(2013, 18) mukaan työkyky ja työhyvinvointi liittyvät toisiinsa niin, että työhy-

vinvointi on yksi työkykyyn vaikuttava tekijä ja työkyvyllä voidaan puolestaan 

edistää työhyvinvointia. Työterveyslaitoksen (s.a.) internetsivulla on esitelty 

Juhani Ilmarisen kehittämä työkykytalo-malli, joka määrittelee työkykyyn ja 

työhyvinvointiin vaikuttavat osatekijät. Ilmarinen määrittelee työkyvyn yksilön 
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omien voimavarojen ja työn väliseksi tasapainoksi. Kuvassa 1 työkyky on ku-

vattu nelikerroksisena talona, jonka perustana eli alimpana kerroksena on yk-

silön terveys ja toimintakyky. Seuraavat kaksi kerrosta kuvaavat yksilön omia 

voimavaroja, jotka ovat osaaminen, eli ammatilliset tiedot ja taidot, sekä henki-

lön omat arvot, asenteet ja motivaatio. Neljäs kerros kuvaa johtamista, työ-

oloja ja työyhteisöä, joilla on myös oma vaikutuksensa henkilön työkykyyn ja 

työhyvinvointiin.  

 
Kuva 1. Työkykytalo (Työterveyslaitos s.a.) 

 

Työkykytalon kaikki kerrokset vaikuttavat osaltaan henkilön työkykyyn ja sa-

malla myös tukevat toisiaan. Työkyvyn ylläpitäminen ja edistäminen on tär-

keää kaikilla työkykytalon kuvatuilla kerroksilla, josta pääasiallinen vastuu on 

työnantajalla, mutta kuitenkin jokainen työntekijä on osaltaan vastuussa niin 

omasta kuin työkavereidensakin työhyvinvoinnista. Työhyvinvoinnin kehittämi-

sen tavoitteena on kaikkien kerrosten tasapainon turvaaminen yksilön ja työn 

muuttuessa. Ulkopuoliset verkostot, perhe, lähiyhteisö ja toimintaympäristö 

vaikuttavat myös yksilön työkykykyyn, ja ne on myös mallissa huomioitu. 

Työnantajan tuella ja yksilön aktiivisella osallistumisella voi vaikuttaa paljon 

oman työn ja työyhteisönsä hyvinvoinnin edistämiseen. (Työterveyslaitos 

2021.) 
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3.2 Työhyvinvointia edistävä toiminta Vaalijalassa 

Työhyvinvointia edistävä toiminta eli tyhy-toiminta on läsnä joka päivä työpai-

kan arkisissa kohtaamisissa. Tyhy-toiminnan tarkoitus on kehittää monipuoli-

sesti kaikkia työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä. Kuvassa 2 on esitetty työhy-

vinvointiin vaikuttavia tekijöitä, joita voidaan lisätä onnistuneella tyhy-toimin-

nalla. 

 

 
Kuva 2. Työhyvinvoinnin osa-alueet (Tykypäivä.net 2021)  
 

Tyhy-toiminnan merkityksen tulisi näkyä luonnollisena osana työtä organisaa-

tion päätöksissä, toiminnassa ja prosesseissa. Tyhy-päivät ovat tärkeä lisä ar-

jen työhön, ja niillä voidaan nostaa henkilöstön motivaatiota ja tehostaa hei-

dän työkykyään. Tyhy-toiminnasta vastaa koko organisaatio ja siihen osallistu-

vat työnantaja, työntekijä, työterveyshuolto sekä työsuojelu. Lähiesimiehellä 

on tärkeä rooli tyhy-toiminnan mahdollistamisessa ja henkilöstötoiminnon roo-

lina tässä on tukea esimiehiä monipuolisilla keinoilla. Tukemisen keinoja ovat 

muun muassa itse tyhy-toiminnan roolien ja vastuiden selkeyttäminen, johta-

mismallin laatiminen, työhyvinvointiin liittyvä kouluttaminen ja tiedottaminen 

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

päivä.net 2021.) 

 

Työhyvinvointitoiminta voidaan nähdä pysyvänä työyhteisön kehittämistoimin-

tana, jonka tarkoituksena on kiinnittää erityistä huomioita työntekijöiden koko-

naisvaltaiseen työhyvinvointiin (Tietoala.fi. 2018). Vaalijalan kuntayhtymän tar-

joamaa tyhy-toimintaa ovat esimerkiksi yksiköissä järjestettävät tyhy-päivät ja 

tyhy-tunnit. Työyhteisöjen yhteisöllisyyttä on mahdollisuus vahvistaa Vaalija-

lassa kerran vuodessa 4 tunnin työajalla tyhy-päivän muodossa. Työnantaja 

tukee tätä toimintaa myös rahallisesti. Työnantaja mahdollistaa työhyvinvoin-

nin edistämiseen myös kerran kuukaudessa pidettävän tyhy-tunnin yksiköit-

täin, ja tämän aikana on mahdollista käsitellä työajan puitteissa ja työpaikalla 

yksikön työhyvinvointia koskevia asioita. Jokaisessa yksikössä on omat tyhy-

vastaavansa, ja yhteensä tyhy-vastaavia on Vaalijalassa noin sata. (Salovaara 

2021.)  

 

Tyhy-vastaavat ovat yhdessä esihenkilöiden kanssa vastuussa tyhy-toiminnan 

järjestämisestä. Tyhy-päivien suunnittelu- ja toteutusvastuu on esihenkilöillä, 

työparinaan tyhy-vastaavat, ja vastaavasti tyhy-tuntien toteutuksesta ovat vas-

tuussa yksiköiden tyhy-vastaavat. Tyhy-tuntien teemojen olisi tarkoitus tulla 

henkilöstöltä ja niiden tulisi koskettaa työn tekemistä, toimintatapoja ja yhteisiä 

käytäntöjä, jotka tukevat työhyvinvointia. Tyhy-tunteihin ja tyhy-päiviin voi kut-

sua myös organisaation omia asiantuntijoita esimerkiksi yhteisökouluttajan, 

työsuojeluvaltuutetun tai työkykykoordinaattorin. (Vironen 2021.) 

 

Vaalijalan kuntayhtymän henkilöstölle on kerran vuodessa tarjolla myös työhy-

vinvointiluento vierailevalta asiantuntijalta. Vaalijalassa on käytössä myös E-

passi, jolla tuetaan henkilöstön hyvinvointia. Lisäksi vuoden aikana on käy-

tössä omatoimiseen hyvinvoinnin edistämiseen kuntokortit, joiden täyttäneiden 

kesken arvotaan palkintoja. Esihenkilöiden vuosittain pitämät kehityskeskuste-

lut ja yksiköihin tarjottava työnohjaus ovat myös osa Vaalijalassa tarjottavaa 

työhyvinvoinnin edistämistoimintaa. Organisaatiosta löytyy myös omat koulu-

tetut työnohjaajat ja työkykykoordinaattori, joiden toiminnan avulla voidaan 

vaikuttaa henkilöstön työhyvinvointiin.  
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Vaalijalassa toimii myös oma tyhy-ryhmä, joka koostuu pienestä ryhmästä 

(noin 5±10 henkilöä) Vaalijalan työntekijöitä. Tyhy-ryhmän tarkoituksena on 

työhyvinvoinnin ylläpitäminen ja sen kehittäminen, ja viime vuosina tyhy-ryh-

män teemana on ollut henkinen hyvinvointi. Tyhy-ryhmä kokoontuu noin neljä 

kertaa vuodessa, ja se järjestää kerran vuodessa organisaation tyhy-vastaa-

ville koulutuspäivän sekä osallistuu itse vuosittain työterveyspäiville. Tyhy-ryh-

män toimesta Tyhy-vastaaville on kirjattuna seuraavanlaiset ohjeet (Vironen 

2021.) 

 

� Edistää omassa yksikössä työhyvinvointia omalla esimerkillään. 

� Kerää tyhy-tunnin aiheita henkilöstöltä 

� Vastaa tyhy-tuntien toteutumisesta  

� Toimii esimiehen työparina tyhy-iltapäivän suunnittelussa 

� Viestii tyhy-ryhmälle hyvistä käytännöistä ja mahdollisista kehittämis-

kohteista 

 

4 TYÖHYVINVOINNIN EDISTÄMINEN JA KEHITTÄMINEN 

Työhyvinvoinnin edistämisestä voidaan puhua ennaltaehkäisevänä toimin-

tana, joka kohdistuu itse työhön, työympäristöön, työyhteisöön, osaamiseen ja 

työntekijän työkykyyn. Työhyvinvoinnin edistämisen päävastuu työpaikalla on 

työnantajalla. Vastuussa niin omasta kuin työkavereidenkin työhyvinvoinnista 

on kuitenkin työnantajan ja esihenkilön lisäksi jokainen työyhteisön jäsen. 

(JHL, 2011.)  

 

Työterveyslaitos (s.a.) näkee työhyvinvointia edistävänä tekijänä mielekkään 

ja palkitsevan työn, joka tukee ihmisen elämänhallintaa. Työhyvinvoinnin edis-

täminen ja kehittäminen tapahtuu työntekijöiden ja johdon yhteistyönä. Keskei-

siä toimijoita ovat myös työsuojeluhenkilöstö ja luottamusmiehet. Sosiaali- ja 

terveysministeriö (2021) määrittelee, että työhyvinvoinnilla on selkeä vaikutus 

työssä sitoutumiseen ja jaksamiseen, ja sen edistäminen kuuluu niin työnanta-

jalle kuin työntekijöillekin.  Työhyvinvointia lisääviä tekijöitä ovat ammattitaitoi-

set työntekijät, hyvä työilmapiiri sekä hyvä ja motivoiva johtaminen. Työnanta-

japuolen on huolehdittava turvallisesta työympäristöstä, hyvästä johtamisesta 

ja yhdenvertaisuudesta. Oman työkykynsä ylläpitämisestä ja ammatillisesta 

osaamisesta on suuri vastuu kuitenkin työntekijällä itsellään.  
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Virolainen (2012, 140) mainitsee, että työhyvinvoinnin kehittäminen vaatii koko 

työyhteisön aktiivista osallistumista, eli jokaisen työyhteisön jäsenen tulee 

osallistua työhyvinvoinnin kehittämiseen omalla toiminnallaan. Kokonaisvaltai-

sen työhyvinvoinnin kehittäminen ja edistäminen kuuluu myös yhteiskunnan ja 

organisaation vastuulle. Yhteiskunnan tehtävänä on asianmukaisten puittei-

den luominen työhyvinvoinnille, ja sen puolesta on myös säädetty työhyvin-

vontiin liittyviä lakeja. Ahonen (2010) mainitsee myös organisaation vastuusta 

yksilöiden ja työyhteisöjen kehittämisessä. Tätä kautta organisaatio saa tehok-

kaampia ja tuottavampia työntekijöitä, sillä työn kehittämisestä mielekkääm-

mäksi saadaan positiivisia vaikutuksia suoraan ihmisten työkykyyn ja työhyvin-

vointiin. (Martimo 2018, 43.) 

 

Mäkiniemi ym. (2015, 14±18) toteavat, että työhyvinvoinnin kehittäminen aloi-

tetaan kartoittamalla ensimmäiseksi sen nykytila. Kartoitukseen voidaan käyt-

tää esimerkiksi henkilöstökyselyä tai haastatteluja, joista nousseiden asioiden 

perusteella valitaan itse kehittämiskohteet. Työntekijöiden osallistamisella ke-

hittämistyöhön on edistäviä vaikutuksia heidän työhyvinvointiinsa, ja yhteistyö 

vahvistaa kokemuksia osallisuudesta sekä vaikuttamisesta. Henkilöstön mieli-

piteiden huomioimisella ja kuulemisella saadaan myös lisättyä henkilöstön oi-

keidenmukaisuuden kokemusta. Siljanen ym. (2012) toteavat työntekijöiden 

osallistamisen olevan sitä, että työntekijöitä arvostetaan työnsä parhaina asi-

antuntijoina. Tämän kautta heidät saadaan helposti osallistumaan myös oman 

työnsä kehittämiseen. Itse osallistumiseen katsotaan kuuluvaksi vahvasti työn-

tekijöiden läsnäolo ja kehittämiseen taas osallistuminen.  

 

Jääskeläinen (2013, 168±169) toteaa tutkimuksessaan, että vammaispalveluja 

tuottava työyhteisö voi edistääkseen työhyvinvointiaan käyttää osallistavaa ke-

hittämismallia. Työhyvinvoinnin kehittämisprosessissa nousee tärkeimmiksi 

kohdiksi muun muassa säännöllinen seuraaminen ja kehittämistoiminnan jat-

kuvuus. Yhtä tärkeää on myös työnohjauksellisuus sekä esihenkilön vastuu 

työn kehittämisestä. Myös keskustelut työhön liittyvistä asioista yhdessä ja 

henkilöstön kuuleminen lisäävät työhyvinvointia tuottamalla yhteishenkeä ja 

parantamalla ilmapiiriä. Koli (2014, 1±2) mainitsee oman työhyvinvoinnin ke-

hittämisen tutkimuksensa osoittaneen, että henkilön omaan työhyvinvointiin on 
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mahdollista vaikuttaa kehittämällä työtä yhdessä työyhteisön kesken. Työn ke-

hittämisellä voidaan tähdätä sekä työn tuloksellisuuden että henkilökohtaisen 

hyvinvoinnin edistämiseen. Tutkimuksen kautta selvisi myös, että sopivien ke-

hittämisen välineiden avulla saadaan muodostettua yhteinen käsitys työhön 

liittyvistä kehitystarpeista ja sitä kautta voidaan edistää työyhteisön työhyvin-

vointia. 

 

Kuvassa 3 on esitelty työhyvinvoinnin portaat, jotka ovat yksi malli työhyvin-

vointitoimintaan ja sen tukemiseen sekä kehittämiseen. Rauramon (2012, 13) 

kuvaamassa porrasmallissa on kyse henkilön perustarpeista suhteessa työ-

hön ja motivaatioon. Työhyvinvoinnin portaissa työhyvinvoinnin kehittämisjär-

jestelmä on kuvattu Maslowin tarvehierarkian mallin avulla portaittain. Työhy-

vinvoinnin portaat on kehitetty tavoitteeksi löytää keskeiset tekijät ja toiminta-

mallit työhyvinvoinnin kehittämisen tueksi. 

 

 
Kuva 3. Työhyvinvoinnin portaat. (Työturvallisuuskeskus 2019.) 

 

Porrasmallissa on hyödynnetty jo olemassa olevia työkykyä ylläpitäviä ja edis-

täviä malleja sekä määritelmiä yhdistäen niiden sisältöjä Maslowin tarvehierar-

kian mukaisesti. Työelämään sopivat tarpeet ovat kuvattuna porrasmallissa 

niin, että alimmalla portaalla on henkilön perustarpeet eli terveys, toisella por-

taalla on turvallisuus, kolmannella portaalla on yhteisöllisyys, neljännellä ar-

vostus ja viidennellä osaaminen eli itsensä toteuttaminen. Tarkoituksena on, 

että päästäkseen seuraavalle portaalle, henkilöllä tulee olla edellisen portaan 
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tarpeet jo tyydytettynä. Työhyvinvoinnin porrasmallin avulla on tavoitteena ke-

hittää työntekijän, työyhteisön ja organisaation työhyvinvointia porras portaalta 

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

 

Kansainvälisesti työterveyttä ja työturvallisuutta on tutkittu ja kehitetty muun 

muassa Euroopan elin- ja työolojen kehittämissäätiö Eurofoundin kautta eri-

laisten tutkimusten avulla jo 1990-luvulta lähtien. Tutkimuksissa on selvitetty 

esimerkiksi työolojen ja työterveyden sekä työturvallisuuden välisiä yhteyksiä. 

Tutkimuksia tehdään yhteistyössä Euroopan työturvallisuus ja työterveysviras-

ton (EU-OSHA) kanssa. Eurofoundin eurooppalainen työolotutkimus (EWCS) 

on tehnyt useita tutkimuksia työoloihin ja työhyvinvoinnin kehittämiseen liit-

tyen. Viides EWCS 2010 -tutkimus on erityisesti keskittynyt terveyteen ja työ-

hyvinvointiin, jossa tarkastellaan työperäistä stressiä ja psykososiaalista työ-

ympäristöä suhteessa terveyteen. Tutkimuksessa tutkitaan myös työn laadun 

ja työturvallisuuden vaikutuksia työhyvinvointiin. (Eurofound 2022.)  

 

Euroopan elämänlaatututkimus (EQLS) puolestaan keskittyy työhyvinvoinnin 

kehittämisen tutkimuksissaan subjektiiviseen hyvinvointiin, terveyteen ja ter-

veydenhuollon saatavuuteen sekä yksilölliseen elämänlaatuun kuten työ- ja 

perhe-elämän tasapainoon. Tutkimuksessa selvitetään työnteon ja perhe-elä-

män tuomien hoitovastuiden välisiä yhteyksiä ja niiden vaikutuksia työhyvin-

vointiin. Euroopan yritysten tutkimus (ECS) tutkii osaltaan työhyvinvoinnin ja 

yritysten toiminnan välisiä yhteyksiä, esimerkiksi poissaoloja ja sen vaikutuk-

sia yritysten taloudelle. ESC tarkastelee myös käytäntöjä työterveyden ja työ-

turvallisuuden parantamiseksi sekä työntekijöiden edustajien vaikutusta. (Eu-

rofound 2022.) 

 
5 TYÖHYVINVOINNIN JOHTAMINEN  

Hyvä johtaminen on useamman tutkimuksen mukaan yksi tärkeimpiä työhyvin-

voinnin taustatekijöitä (Schaup ym. 2013, 36). Sälevän (2017, 30) tutkimuksen 

mukaan hyvä johtaminen on myös työhyvinvointia edistävää. Hyvään johtami-

seen kuuluu johdon positiivinen suhtautuminen työhyvinvoinnin tukemiseen 

esimerkiksi liikunta- tai kulttuuriseteleinä ja antamalla työaikaa työhyvinvoinnin 

kehittämiseen. 
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Vaikka päävastuu ihmisen hyvinvoinnista on aina hänellä itsellään, voi työ-

paikka kuitenkin edistää henkilöstönsä terveyttä. Strateginen hyvinvointi tar-

koittaa henkilöstön huomioimista osana henkilöjohtamisen tavoitteita. (Jabe 

2012, 14±18.) Henkilöstön työhyvinvointi on siis strateginen menestystekijä, 

jota johdetaan suunnitellusti. Henkilöstön työhyvinvoinnille asetetaan ensiksi 

selkeät tavoitteet, suunnitelma ja toimenpiteet niiden saavuttamiseksi. Työhy-

vinvointi vaatii lisäksi hyvin systemaattista johtamista, suunnittelua ja toimin-

nan jatkuvaa arviointia. Hyvinvoiva organisaatio on myös tavoitteellinen, jous-

tava ja itseään kehittävä työpaikka, jossa jokaisen on turvallista työskennellä. 

Organisaation tavoitteet pidetään työhyvinvoinnin lähtökohtana ja tavoitteisiin 

varataan riittävät resurssit sekä seuranta, jonka avulla toimia voidaan arvioida 

sääntöjen mukaisesti. (Manka & Manka 2016, 74±81.) 

 

Elämänilo ja merkityksellisyyden sekä hallinnan tunne ovat hyvinvointia. Työn 

hallinnan tunne saadaan aikaiseksi kannustavalla johtamisella ja osaamisen 

kehittämisellä. Hyvinvointijohtamiseen kuuluu se, että kaikista tehdään näky-

viä ja huomioidaan jokaisen tehtävän tärkeys. Työhyvinvoinnin johtamiseen 

kuuluu myös, että esimies toimii terveyden- ja hyvinvoinnin edistäjänä. Tähän 

kuuluu esimerkiksi aktiivinen ja ennakoiva yhteistyö työterveyshuollon kanssa, 

säännölliset työhyvinvointikyselyt, sovittelu- ja mentorointitoiminta sekä työpai-

kan arvojen, tavoitteiden ja toimintatapojen selkeä viestiminen. (Jabe 2012, 

36±41.)  

 

Työhyvinvointia edistävä johtaja antaa mahdollisuuden työtekijöiden itsenäi-

selle työskentelylle ja päätöksentekoon osallistumiselle. Työhyvinvointia tuke-

vassa esihenkilötyössä kannustetaan ja autetaan näkemään työn myönteisiä 

asioita. Työhyvinvoinnin tukemiseen kuuluu myös se, että työntekijöille anne-

taan mahdollisuus jatkuvaan kehittymiseen ja oppimiseen sekä huomioidaan 

työntekijän yksilölliset tarpeet. (Mäkiniemi ym. 2015, 20±22.) Hyvinvoivassa 

työyhteisössä johtaminen on myös osallistavaa ja työntekijöitä kuuntelevaa.  

Hyvinvoivan työyhteisön sisällä työnjako tapahtuu oikeudenmukaisesti ja sel-

keästi sekä henkilöstön ja esimiehen välinen dialogi on avointa ja rakentavaa. 

(Suonsivu 2014, 59.) 
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Työturvallisuuskeskuksen (2019) mukaan hyvään työhyvinvointitoiminnan joh-

tamiseen kuuluu työhyvinvoinnin edistäminen osana organisaation toiminta-

strategiaa. Johdon tulee edistää aktiivisesti työhyvinvointitoiminnan johtami-

sen periaatteita ja huolehtia niiden sisäistäminen organisaatioon ja pitää myös 

työhyvinvointi johtoryhmän kokousten asialistalla. Johto osoittaa osallisuudel-

laan työhyvinvoinnin tärkeyden esimerkiksi viestinnässä ja tavoitteiden asetta-

misessa, ja johdolla on selkeä tieto siitä, kuinka työhyvinvointiin liittyvät vas-

tuut on jaettu. Johto myös edistää myönteistä raportointikulttuuria ja varmis-

taa, että kaikki organisaation toimijat ymmärtävät omaan työhönsä liittyvät työ-

hyvinvointiriskit ja niihin liittyvät vastuunsa. 

 

Kuntatyönantajien (2017) näkemyksen mukaan työhyvinvoinnin johtaminen on 

osa strategista henkilöstöjohtamista ja työnantajan tehtäviin kuuluu arvioida 

työhyvinvoinnin toimivuutta ja vaikutuksia. Työhyvinvoinnin johtamisessa työ-

hyvinvointia tukevat toiminnat linkittyvät koko organisaation strategisiin tavoit-

teisiin. Työhyvinvointia johdetaankin osana johtamistyötä, johon sitoutuvat 

kaikki ylimmästä johdosta lähtien. Parhaat tulokset työhyvinvoinnin johtami-

sesta saadaan asettamalla selkeät tavoitteet työhyvinvoinnille ja määrittele-

mällä toimenpiteet, joiden avulla työhyvinvoinnille asetetut tavoitteet voidaan 

saavuttaa. Tavoitteiden arviointiin tulee valita myös sopivat mittarit. Työhyvin-

vointia voidaan parantaa kehittämällä työn sisältöjä ja esimiestyötä, ja hyvään 

työhyvinvoinnin johtamiseen kuuluu myös riittävä tuki ja viestintä johdolta. 

Työhyvinvointia johtavat yhdessä HR-ammattilaiset, työsuojelutoiminta, työter-

veyshuolto ja esihenkilöt.  

 

6 OPINNÄYTETYÖN TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSY-
MYKSET 

Vaalijalassa järjestetään tyhy-toimintaa työhyvinvoinnin edistämiseksi, ja orga-

nisaation jokaisessa yksikössä on oma tyhy-vastaavansa. Tyhy-toiminnasta 

vastaa henkilöstöpäällikkö, jonka lisäksi Vaalijalassa toimii tyhy-työryhmä. 

Tyhy-vastaavan toiminnankuvaus kaipaa selkeytystä, koska tyhy-vastaavien 

rooli ei tällä hetkellä toimi odotetusti ja yhtenäisesti organisaatiossa. Myös-

kään tyhy-päivien ja tyhy-tuntien käyttö ei vastaa joka yksikössä organisaation 

ohjeistusta ja tavoitteita. Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli siis luoda or-
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ganisaation tyhy-vastaaville selkeä ja yhtenäinen toiminnankuvaus, ja kehittä-

mistyö nousee selkeästi työelämän tarpeista. Tavoitteena opinnäytetyöllä oli 

Vaalijalan kuntayhtymän tyhy-vastaavien roolin kuvaaminen ja tyhy-toiminnan 

kehittäminen koko organisaatiossa. 

 

Tutkimustyö toteutettiin Webropol-kyselyllä koko henkilöstölle. Tyhy-vastaa-

vien toiminnan osalta keskityttiin toiveisiin, laatuun ja vastuuseen roolista. Tä-

män lisäksi tutkimuksessa käsiteltiin myös tyhy-päivien ja tyhy-tuntien käyttöä 

koko organisaation tasolla. Kyselytutkimusta käytettiin kehittämiskohteiden 

selvittämiseksi, ja tämän pohjalta tyhy-vastaavien toimenkuva saatiin määritel-

tyä selkeästi, ja tyhy-toimintaa voidaan lähteä kehittämään Vaalijalassa.  

 

Keskeiset tutkimuskysymykset täsmensivät tutkimuksen tarkoitusta kysymys-

ten muodossa ja määrittelivät, millaista aineistoa tuli kerätä. Alakysymysten 

avulla selvitettiin nykytilannetta, ja näiden avulla saatiin tietoa itse kehittämis-

työlle. Opinnäytetyön tarkoituksen ja tavoitteiden pohjalta tutkimuskysymyksiä 

ovat seuraavat:  

 

Pääkysymys:  

- Miten tyhy-toimintaa voidaan kehittää Vaalijalassa? 

Alakysymykset:  

- Millaista tyhy-toimintaa organisaatiossa on toteutettu?  

- Millaiseksi tyhy-vastaavien toimenkuva on muodostunut?  

- Millaisia kehittämistarpeita nousee esille? 

 

7 OPINNÄYTETYÖN TUTKIMUKSELLISET LÄHTÖKOHDAT 

Kun opinnäytetyön tutkimusongelma on määritelty, muodostetaan sille vielä 

tutkimusote eli metodologinen kokonaisuus. Tutkimusotteella tarkoitetaan lä-

hestymistapaa, jolla pyritään ratkaisemaan itse tutkimusongelma. (Kananen 

2015, 89.) Tämän opinnäytetyön lähestymistavaksi valikoitui tutkimuksellinen 

kehittämistyö. 
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7.1 Tutkimuksellinen kehittämistyö 

Tutkimukselliseen kehittämistyöhön kuuluu sen prosessimainen eteneminen 

vaihe vaiheelta, kuten tässäkin opinnäytetyössä edettiin. Tutkimuksellisuus 

tässä kehittämistyössä ilmenee uuden tiedon luomisena ja jakamisena. (Oja-

salo ym. 2015, 22.) Tämä opinnäytetyö oli suoraan työantajan tarpeesta läh-

tevä kehittämistyö, sillä sille oli tilaus ja tarve työhyvinvoinnin kehittämiseksi. 

Tämän kehittämistyön avulla oli tarkoitus saada uutta tietoa ja ratkaisuja orga-

nisaation toimintaan liittyvään ongelmaan ja uusia toimintamalleja yhtenäisem-

män tyhy-toiminnan toteuttamiseen. Tämän kaltaisen kehittämistyön voi kat-

soa noudattavan tutkimuksellisen kehittämistyön linjoja. 

 

Tutkimuksellinen kehittämistyö voi saada alkunsa esimerkiksi organisaation 

kehittämis- tai uudistamistarpeesta. Tutkimukselliseen kehittämistyöhön kuu-

luu yleensä ratkaista olemassa olevia käytännön ongelmia ja toteuttaa uusia 

ideoita ja käytänteitä sekä luoda uutta tietoa työelämän käytännöistä. Kehittä-

mistyön tarkoituksena on etsiä uusia parempia vaihtoehtoja viemällä asioita 

eteenpäin ja saada sen myötä aikaan käytännön parannuksia tai uusia ratkai-

suja. Tavoitteenasettelun pääpainona on yleensä kehittämistehtävän saavut-

taminen, mutta myös uuden tiedon tuottaminen käytännössä. Tutkimukselli-

nen ote näkyy kehittämistyössä, kun työ etenee järjestelmällisesti, analyytti-

sesti ja kriittisesti. (Ojasalo ym. 2015, 18±21.) 

 

Tutkimuksellista kehittämistyötä tehdessä on myös tärkeää, että kehittämis-

työn tekijä on henkilökohtaisesti ja aidosti kiinnostunut aiheesta, jota aikoo tut-

kia ja kehittää. Yleensä organisaation kehittämistarpeet luovat tarpeen tutki-

mukselliselle kehittämistyölle, jonka tavoitteena on luoda uusia toimintamal-

leja, ideoita, käytännönongelmien ratkaisuja tai muutoksia vanhoihin käytän-

töihin. (Hirsjärvi ym. 2009, 123.) Työhyvinvointi on itselleni tärkeä aihe henki-

lökohtaisesti, ja työhyvinvoinnin edistäminen kuuluu myös omaan toimenku-

vaani toimiessani esihenkilönä Vaalijalassa. Haluan olla osaltani kehittämässä 

ja edistämässä tyhy-toimintaa yhdenvertaisemmaksi ja toimivammaksi Vaalija-

lassa. Vaalijalan henkilöstö pääsi myös vahvasti osallistumaan tutkimukseen 

kyselyyn vastaamalla, ja heidän mielipiteitään ja kokemuksiaan hyödynnettiin 

kehittämistehtävässä.  
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Tutkimuksellisessa kehittämistyössä pääpaino on työelämän kehittämisessä, 

jota tehdään tutkivalla otteella, ja lähtökohtana on työelämästä nouseva käy-

tännön ongelma. (Ojasalo ym. 2015, 19.) Tässä opinnäytetyössä kehittämis-

toiminta kohdistuu Vaalijalan kuntayhtymän kaikkiin työntekijöihin, ja työnteki-

jöiden työhyvinvoinnin edistäminen on kehittämistyössä tärkeimmässä ase-

massa. Vahvan työelämäyhteyden pohjalta tämä tutkimuksellinen kehittämis-

työn avulla voi kehittää koko organisaation henkilöstön työhyvinvointia, ja tuo-

toksena syntyvä tyhy-vastaavien toiminnankuvaus on tarkoitus ottaa käyttöön 

organisaatiossa tyhy-toiminnan kehittämiseksi.  

 

7.2 Kvantitatiivinen tutkimusote 

Kun kehittämistyön tavoite on selvillä ja lähestymistapa valittu, valitaan tutki-

musmenetelmät, joita käytetään kehittämisen tukena. Tämän opinnäytetyön 

metodiksi valikoitui määrällinen eli kvantitatiivinen tutkimus, koska tutkimus on 

tehty numeerisesti suurelle joukolle. Tiedonkeruumenetelmänä on Webropo-

lilla toteutettu kyselytutkimus. 

 

Kvantitatiivisen tutkimuksen yleisimpänä aineistonkeruumenetelmänä käyte-

tään kyselyä, ja tutkimus kohdistetaan tietylle valitulle ryhmälle (Kananen 

2019, 30). Määrällinen tutkimustapa on paljon käytetty sosiaalitieteissä. Mää-

rällisen tutkimuksen avulla selvitetään lukumääriin ja prosenttiosuuksiin liitty-

viä kysymyksiä, ja tämän edellytyksenä on riittävän suuri otos. Kvantitatiivi-

sella tutkimuksella saadaan vastauksia usein kysymyksiin mikä, missä, pal-

jonko ja kuinka usein. Aineiston keruussa käytetään yleensä 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 yleensä 

selvitettyä olemassa oleva tilanne (Heikkilä 2014, 15±17). Tässä kehittämis-

työssä tutkimuksen avulla saatiin selvitettyä organisaation tämänhetkinen 

tyhy-toiminnan tila ja tyhy-vastaavien osalta tyhy-vastaavan rooliin kuuluvat 

kehittämistarpeet. 
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8 KEHITTÄMISPROSESSI 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on kehittää työnantajan toimintaa, ja tutki-

muksen lähtökohtana olivat selkeät työelämän tarpeet. Opinnäytetyöni tavoit-

teena on työhyvinvoinnin kehittäminen Vaalijalan kuntayhtymässä. Tarkoituk-

sena on kirkastaa organisaation tyhy-vastaavien toiminnan kuvaa ja kehittää 

koko organisaation tyhy-toimintaa. Työhyvinvoinnin kehittämistä voi tarkastella 

kehittämistoimintana ja siihen liittyvää tutkimustyötä tutkimuksellisena kehittä-

mistyönä. 

 

Kehittämisellä voidaan pyrkiä joko toimintatavan tai toimintatarpeen kehittämi-

seen. Pienimmillään toimintatapaa koskeva kehittäminen voi olla vaikka yhden 

työntekijän työn kehittämistä ja laajimmillaan esimerkiksi kokonaisen organi-

saation yhteisen toimintatavan selkeyttämistä. Kehittämistoiminnan lähtökoh-

tana voi olla esimerkiksi nykyisen toiminnan ongelmat tai ajatus jostain aivan   

uudesta, ja kehittämistoiminnan keskeisenä tarkoituksena on aina tavoitteelli-

suus. Kehittäminen tähtää aina muutokseen menneestä tulevaan, ja tämän 

tarkoituksena on tavoitella aiempaa parempaa ja tehokkaampaa toimintata-

paa. (Toikko & Rantanen 2009, 14±16.)  

 

Itse kehittämistoiminnan prosessi muodostuu erilaisista vaiheista eli tehtävä-

kokonaisuuksista. Nämä viisi tehtäväkokonaisuutta ovat perustelu, organi-

sointi, toteutus, levittäminen ja arviointi. Näistä tehtävistä muodostuva kehittä-

misprosessi voidaan kuvata erilaisten mallien avulla, yksinkertaisimmillaan 

esimerkiksi lineaarisesti. (Toikko & Rantanen 2009, 56, 64.)  

 

Tämän opinnäytetyön kehittämistoiminnan lähtökohtana oli työhyvinvoinnin 

kehittäminen ja tyhy-vastaavien toiminnankuvauksen selkeyttäminen Vaalija-

lan kuntayhtymässä. Tällä hetkellä organisaatiossa ei ole selkeää toiminnan-

kuvausta tyhy-vastaaville ja tyhy-toiminta on sen vuoksi ollut hyvin eriarvoista 

ei yksiköiden välillä. Tavoitteena on saada yhdenmukaistettua tyhy-toimintaa 

yksiköiden välillä. Kuvassa 4 on esitetty Vaalijalan kuntayhtymän työhyvin-

voinnin kehittämisprosessi lineaarisesti perustelusta arviointivaiheeseen. 
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Työhyvinvoinnin kehittämistarve Vaalijalan kuntayhtymässä on yhdenmukai-

sesti toimiva tyhy-toiminta yksiköissä ja tyhy-vastaavien toiminnankuvauksen 

puuttuminen. Toiminnankuvauksen myötä on tavoitteena saada tyhy-toimin-

nasta yhdenmukaisempaa koko organisaation kesken (1. Perustelu). Alkuti-

lanteen selvittämiseksi laadittiin tutkimussuunnitelma, jossa on määritelty tutki-

muksen tarkoitus, tavoitteet ja tutkimusmenetelmät (2. Organisointi). Tutki-

mussuunnitelman jälkeen toteutettiin kyselytutkimus koko organisaation henki-

löstölle. Tulosten avulla valmistettiin ideointityöpajassa organisaatiota palve-

leva toiminnankuvaus tyhy-vastaaville (3. Toteutus). Valmis toiminnankuvaus 

toimitetaan organisaation tyhy-vastaaville, jotka hyödyntävät sitä yksiköidensä 

tyhy-toiminnan käytettäväksi (4. Levittäminen). Viimeisenä on seuranta, jossa 

tarkastellaan toiminnan toteutusta, kerätään kokemuksia ja ajatuksia ja pro-

sessin tuomia hyötyjä. Arviointi ei kuulu enää tähän opinnäytetyöhön, vaan se 

voidaan suorittaa myöhemmin, kun asiasta on saatu käytännön kokemusta (5. 

Arviointi). 

 

9 KEHITTÄMISTYÖN TOTEUTUS 

Kehittämistyön menetelmiksi on valittu kyselytutkimus ja ideointityöpaja. Tutki-

muksellisen kehittämistyön perusajatuksena on, että tutkimuksessa on hyvin 

vahvasti mukana ne ihmiset, joita tutkimus koskee ja sen tavoitteena on to-

teuttaa tutkimusta yhdessä kohti haluttua päämäärää. (Suoranta & Eskola 

1.PERUSTELU: 

 

 

Selkeä tyhy-vas-

taavan toimin-

nankuvaus puut-

tuu. Tyhy-toi-

minta ei ole yh-

denmukaista or-

ganisaation si-

sällä. 

 

2.ORGANI-

SOINTI:  

 

Tutkimussuun-

nittelun teko-

vaihe. Mitä ja 

miten tutki-

taan? 

3.TOTEUTUS:  

 

 

Kyselytutki-

muksen teke-

minen. Ideointi-

työpajantulok-

sena toimin-

nankuvaus. 

 

5.ARVIOINTI:  

 

 

Seuranta ja 

hyödyt, toteu-

tuksen onnistu-

minen. 

 

4.LEVITTÄMI-

NEN:  

 

Tehdyn toimin-

nankuvauksen 

käytäntöön 

pano, tiedon 

jakaminen 

tyhy-vastaa-

ville. 

 

 

 
Kuva 4. Prosessikuvaus työhyvinvoinnin kehittämisestä 
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1998, 164.) Osallistavalla kehittämisellä on monia hyviä etuja. Yhdessä kehit-

täminen on pelkästään ulkopuolelta tulevien ajatusten sijaan usein parempi 

ratkaisu, ja haasteet ovat myös paremmin yhteisön tiedossa. (Ojasalo ym. 

2015, 59.) 

 

Kehittämistyön toteutuksena laadittiin Webropol-kyselytutkimus Vaalijalan 

kuntayhtymän kaikille työntekijöille. Kyselytutkimuksen avulla kartoitettiin tyhy-

toiminnan tämänhetkistä tilaa Vaalijalan kuntayhtymässä. Kyselytutkimuksen 

tueksi itse tyhy-vastaavien toiminnankuvauksen toteuttamiseksi on käytetty 

vielä ideointityöpajaa, joka koostui pienestä ryhmästä organisaation tyhy-vas-

taavia. 

 

9.1 Kysely 

Kyselytutkimus on hyvä tapa kerätä ja tarkastella tietoa esimerkiksi ihmisten 

mielipiteistä, asenteista ja arvoista. Tämäntyyppiset kiinnostuksen kohteet 

ovat hyvin moniulotteisia ja myös monimutkaisia. Kyselytutkimuksen luon-

teena on yleensä esittää vastaajille kysymyksiä kyselylomakkeen avulla. Ky-

selytutkimuksen avulla voidaan kerätä suureltakin määrältä ihmisiä laajaa tut-

kimusaineistoa, se on menetelmänä hyvin tehokas ja nopea sekä sen tuloksia 

voidaan käsitellä tilastollisesti. (Ojasalo ym. 2015, 121; Vehkalahti 2008.) 

 

Tämän opinnäytetyön kyselytutkimus tehtiin sähköisesti Webropol kysely- ja 

raportointityökalua hyödyntäen. Webropol kysely valittiin sen helppokäyttöi-

syyden ja suuren vastaajamäärän vuoksi. Kaikilla vastaajilla oli myös mahdol-

lisuus työsähköpostin kautta ottaa osaa kyselyyn, joka on vastaajallekin 

helppo tapa osallistua. Sähköiseen muotoon tallentuneita vastauksia on myös 

helppo ja nopea käsitellä. Valli (2018, 103) mainitsee myös Webropolin käytön 

helppoudesta sen vastaajille. Webropol kyselyssä kysymykset ovat nähtävissä 

yhdellä avoimella lomakkeella, ja samalla näytöllä on näkyvissä myös monta 

eri kysymystä. Nämä helpottavat vastaajaa esimerkiksi hahmottamaan koko-

naisuutta ja vertailemaan omia vastauksiaan.  

 

Kyselylomake on kyselytutkimusten olennainen tekijä, kysymykset tulee suun-

nitella huolellisesti ja muotoilla oikein. Määrällisessä tutkimusmenetelmässä 
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tavallisin tapa kerätä aineistoa on kyselylomake. (Vilkka 2015, 94.) Kyselylo-

makkeen suunnittelu vaatii myös kirjallisuuteen tutustumista, tutkimusongel-

man pohtimista ja käsitteiden määrittelyä. Ennen kyselylomakkeen laatimista 

tutkijalla on oltava tutkimuksen tavoite täysin selvillä ja se mihin kysymyksiin 

etsitään vastauksia. Tutkijan on myös varmistettava, että tutkittava asia saa-

daan selvitettyä kyselylomakkeelle asetettujen kysymysten avulla. (Heikkilä 

2014, 45±46.)  

 

Tässä opinnäytetyössä kyselylomakkeen laadinta aloitettiin selvittämällä, mil-

laisilla kysymyksillä saadaan selvitettyä tyhy-toiminnan tämänhetkistä tilaa ja 

minkälaiseksi tyhy-vastaavien toimenkuva on muodostunut. Taustana kyselyn 

laadintaan on pidetty muun muassa organisaation omia ohjeita (Salovaara 

2021) tyhy-toiminnasta. Lisäksi apua kyselylomakkeen tekemiseen sai pereh-

tymällä teoriatietoon ja aiempiin työhyvinvointiin liittyviin tutkimuksiin. Hyvää 

mallia sai kysymysten muotoiluun ja valintaan esimerkiksi Kevan tekemistä 

valmiista työhyvinvointikyselypohjista. (Keva s.a.) Laineen (2013, 415±418) 

tutkimuksesta työhyvinvoinnin kehittämisetä sai myös oivallisia esimerkkejä 

mitä kannattaa kysyä työhyvinvoinnin kehittämiseen liittyen, kuten esimerkiksi 

henkilöstön omista vaikuttamismahdollisuuksista. Vastuu kyselyn laadinnasta 

oli kehittämistyön tutkijalla, mutta sitä pohdittiin yhdessä työnantajapuolen ja 

koulun ohjaajankin kanssa. Jo suunnitteluvaiheessa huomioitiin myös, kuinka 

vastaukset tullaan käsittelemään ja raportoimaan.  

 

Heikkilän (2014, 47) mukaan hyvä kyselylomake on selkeä, kohtuullisen pitui-

nen ja vastausohjeet ovat yksiselitteisiä. Kysymyksien tulee olla helposti ym-

märrettäviä ja hyvin aseteltuja. Kysymykset tulee ryhmitellä loogisiksi kokonai-

suuksiksi otsikoineen ja niiden eteneminen on myös johdonmukaista. Mahdol-

lisilta virhetulkinnoilta välttyäkseen kysymykset tulee muotoilla huolellisesti ja 

strukturoiduissa kysymyksissä tulee olla tarkkana, jotta kaikille löytyy sopiva 

vastausvaihtoehto. Hirsjärven ym. (2008, 197±198) mukaan myös kyselylo-

makkeen selkeys ja lyhyet kysymykset ovat tärkeitä sekä kysymysten määrä 

ja järjestys on suunniteltava ja tarkastettava huolellisesti. Kysymysten asette-

lulla ja tarkalla harkitsemisella on myös erittäin tärkeä merkitys kehittämistyön 

parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen. Kyselytutkimus on kehittämistyös-

säni keskeinen aineiston lähde, joten sen luotettavuus on paljon kiinni huolelli-

sesti laaditusta kyselystä.  
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Tässä opinnäytetyössä avointen kysymysten määrä rajattiin mahdollisimman 

vähäiseksi laajan kohderyhmän vuoksi. Kysymysten suunnittelu ja asettelu 

hiottiin tarkasti, tarkoituksena saada mahdollisimman tarkkoja vastauksia ha-

luttuihin tutkimuskysymyksiin. Tämän opinnäytetyön kyselyn monivalintakysy-

myksissä käytettiin 4- portaista Likertin asteikkoa, jossa on kyse asenteiden 

tai mielipiteiden mittaamisesta. Likertin asteikossa vastaaja valitsee asteikolta 

vaihtoehdon, joka sopii parhaiten hänen oman käsityksensä kanssa yhteen 

kysytystä asiasta (Heikkilä 2014, 51). Tässä kyselyssä vastausvaihtoehtojen 

ääripäät olivat täysin eri mieltä ja täysin samaa mieltä, lisäksi kysymysten pe-

rään sijoitettiin vielä erillisenä ´en osaa sanoa´�YDVWDXVYDLKWRHKWR.  

 

Kyselyn ensimmäinen osa oli yhteinen kaikille vastaajille, toinen osa vain tyhy-

vastaajille. Kyselyn alussa oli kysymys vastaajan roolista, joka ohjasi vain 

tyhy-vastaajat lisäkysymyksiin. Kysymyksiä oli kaikille vastaajille yhteensä 12 

ja tyhy-vastaajille vielä viisi täydentävää kysymystä lisää. Kysely tehtiin tarkoi-

tuksella lyhyeksi, jolla tavoiteltiin vastaajien aktiivisuutta. Monivalintakysymyk-

sissä vastaaja voi valita asteikon väittämistä, kuinka paljon on samaa tai eri 

mieltä valmiiksi asetetun väittämän kanssa. (Hirsjärvi ym. 2008, 196.) Tässä 

kyselyssä monivalintakysymyksissä oli valmiiksi numeroidut vastausvaihtoeh-

dot, joista vastaaja valitsi itselleen sopivimman vaihtoehdon. Kaikissa kysy-

myksissä arvo 1 oli negatiivisin ja arvo 4 positiivisin. Kyselyn lopussa oli kai-

kille vastaajille yksi avoin kysymys ja tyhy-vastaaville yksi avoin kysymys li-

sää, joiden avulla vastaajat saivat mahdollisuuden tuoda omia ajatuksiaan 

esille.   

 

Kyselylomake tulee aina testata ennen sen käyttöönottoa. (Heikkilä 2014, 58.) 

Kyselylomake lähetettiin nähtäväksi sekä ohjaavalle opettajalle että työpaikan 

ohjaajalle, ja heidän kommentointien jälkeen tehtiin vielä selvennyksiä otsikoi-

hin ja kysymysten järjestykseen. Tekijän lisäksi kyselylomake myös testattiin 

viidellä ulkopuolisella henkilöllä ennen sen käyttöönottoa. Esitestauksen jäl-

keen kyselyyn tehtiin vielä muutama pieni selvennys sanojen asetteluun en-

nen tutkimuskäyttöön ottoa, ja samalla poistettiin testivastaukset ohjelmasta. 

Kyselyn testauksen myötä saatiin myös selvitettyä aika, joka vastaajilla suun-

nilleen kuluu kyselyä tehdessä. 
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Valmis kysely (Liite 1) lähetetiin sähköpostitse syyskuussa 2021 koko Vaalija-

lan kuntayhtymän henkilöstölle, joita oli tuolla hetkellä noin 1420. Sähköposti 

sisälsi lyhyen saatetekstin ja vastauslinkin sähköiseen Webropol- kyselyyn. 

Tutkimuslomakkeeseen liitettävän saatetekstin tarkoituksena on selvittää tutki-

muksen taustaa ja motivoida vastaajia (Heikkilä 2014, 59; Vehkalahti 2008, 

48). Tämän kyselytutkimuksen saatetekstissä kerrottiin lyhyesti opinnäytetyön 

aihe, tavoitteet ja tarkoitus. Kyselytutkimuksen osalta mainittiin selkeä ja tiivis 

toteutus sekä arvio vastaukseen kuluvasta ajasta. Kyselyyn vastausaika oli 

ensin määritelty kahdeksi viikoksi, mutta sitä jatketiin vielä yhdellä viikolla, jolla 

tavoiteltiin enemmän vastauksia. Vastauksia tuli lopulta kaikkiaan 309 kappa-

letta.  

 

9.2 Ideointityöpaja 

Ideointityöpajan tarkoituksena on tuottaa pienryhmässä ideoita ja uusia ratkai-

suja olemassa olevaan ongelmaan ryhmänvetäjän johdolla (Ojasalo ym. 2015, 

20 & 160). Tässä opinnäytetyössä käytettiin ideointityöpajaa toimintatapana 

tyhy-vastaavien toiminnankuvauksen luomisessa. Ideointityöpajan tavoitteena 

oli luoda toiminnankuvaus tyhy-vastaaville työkaluksi ja sen kautta tyhy-toimin-

nan kehittämiseksi. Jotta toiminnankuvauksesta saadaan mahdollisimman 

asiakaslähtöinen ja laadukas, on henkilöstön vaikuttamismahdollisuus siihen 

tärkeää. Tässä kehittämistyössä se tarkoittaa, että henkilöstöltä kerätyn kyse-

lyn lisäksi huomioitiin vielä ideointityöpajassa tyhy-vastaavien näkemys laadit-

taessa uutta toiminnankuvausta. Kun tyhy-vastaavat pääsivät mukaan toimin-

nankuvauksen laatimiseen, syntyi asiakaslähtöisempi ja kattavampi toimin-

nankuvaus tyhy-vastaaville.  

 

Ennen ideointityöpajan toteutusta tulee miettiä valmiiksi, ketä työpajaan halu-

taan kutsua. Kutsut tulee myös valmistella hyvin, jossa mainitaan selvästi mitä 

aihetta työpajassa tullaan käsittelemään. (Stickdorn ym. 2018, 60.) Parhaita 

osallistujia toiminnankuvauksen luomiseen ovat itse tyhy-vastaavat. Tyhy-vas-

taaville lähetettiin sähköpostilla kutsu yhteiseen vapaamuotoiseen ideointityö-

pajaan, jossa kerrottiin tapaamisen tarkoitus. Kutsussa kerrottiin, että tapaami-

sessa käydään kyselyn tulokset läpi ja niiden perusteella laaditaan yhdessä 

keskustelleen sekä ideoiden selkeä uusi toiminnankuvaus tyhy-vastaaville työ-

kaluksi roolin hoitamiseen ja tyhy-toiminnan kehittämiseksi.  
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Ensimmäinen sähköposti lähetettiin kaikille tyhy-vastaaville elokuussa 2021. 

Siinä kerrottiin tulevasta kyselytutkimuksesta ja samalla pyydettiin halukkaita 

osallistumaan myös toiminnankuvauksen suunnitteluun itse kyselytutkimuksen 

jälkeen. Ensimmäisellä kierroksella vastauksia tuli kuusi kappaletta. Marras-

kuussa 2021 näiden kuuden vastaajan kanssa sovittiin sähköpostitse päivä-

määrä, jolloin kokoonnutaan yhdessä asian äärelle. Tämän jälkeen laitettiin 

vielä uusi kutsu kaikille tyhy-vastaaville, jonka tarkoituksena oli saada lisää 

osallistujia tapaamiseen. Osallistujia ilmoittautui vielä tämän sähköpostin jäl-

keen kaksi lisää. Päivämääräksi sovittiin 13.1.2022, jolloin oli tarkoitus ko-

koontua Länsirinteen toimintakeskuksella ideointityöpajan merkeissä, mutta 

vallitsevasta koronatilanteesta johtuen tapaaminen pidettiin lopulta Teamsin 

välityksellä. Ideointityöpajaan pääsi osallistumaan lopulta kuusi tyhy-vastaa-

vaa, ryhmänvetäjänä toimi opinnäytetyön tekijä. Työpajan kesto oli kaksi tun-

tia. 

 

Ideointityöpaja kulkee vaiheittain, jonka esivaiheeseen kuuluu ideointityöpajan 

tavoitteiden asettelu ja lämmittelyvaiheeseen ennakkoluuloista vapautuminen 

(Ojasalo 2015, 161). Ideointityöpaja aloitettiin esittelykierroksella, jonka jäl-

keen kerrottiin ryhmänvetäjän puolesta itse ideointityöpajan merkitys ja tavoit-

teet. Tämän jälkeen käytiin yhdessä lyhyesti läpi vielä opinnäytetyön 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 jälkeen hetki aikaa mietiskellä ja pohtia ideoita asetettujen ta-

voitteiden ja esitettyjen tulosten perusteella.  

 

Esi- ja lämmittelyvaiheen jälkeen ideointityöpajassa siirrytään ideointivaihee-

seen, jossa vetäjän tehtävänä on kirjata ylös ryhmässä syntyneitä vapaita ide-

oita, joita pyritään edelleen yhdistelemään ja kehittämään (Ojasalo ym. 2015, 

160). Tässä vaiheessa kyselytutkimuksen tuloksista esiin nousseiden kehittä-

miskohteiden kautta alettiin yhdessä ideoimaan tyhy-vastaavien toiminnanku-

vausta. Käsiteltävät asiat oli ryhmitelty valmiiksi teemoihin, tämän lisäksi näky-

villä oli tyhy-vastaaville aiemmin vertaistapaamisessa asetetut ohjeet. Osallis-

tujilla oli mahdollisuus nähdä kyselytutkimuksen tulokset koko ajan näytöllä, 
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jonka alle ryhmänvetäjän johdolla kirjattiin kysymysten avulla ylös heiltä tul-

leita ajatuksia. Ideoita tuotiin esiin vapaasti keskustellen, kaikki osallistujat kui-

tenkin huomioitiin antamalla heille puheenvuoro.  Ideoita tuli suuri määrä, joita 

aloitettiin saman tien ryhmittelemään ja kirjaamaan tiivistetysti ylös. 

 

Lopuksi ideointityöpajassa on vielä valintavaihe, jossa syntyneitä ideoita tar-

kastellaan ja arvioidaan vetäjän ohjeiden mukaan tasapuolisesti kaikki osallis-

tujat huomioiden. Toteuttamiskelpoiset ideat hyväksytetään työryhmän enem-

mistön äänillä. (Ojasalo ym. 2015, 161.) Avoin keskustelu tuotti hyvin ideoita 

ja tulosta, ja tyhy-vastaavien toiminnankuvaukselle saatiin tehtyä runko arvioi-

malla yhdessä esiin tulleita ideoita ryhmänvetäjän johdolla (liite 3). Lopullisen 

toiminnankuvauksen kirjaaminen jätettiin vielä ideointityöpajan ulkopuolelle 

ajan loppuessa. Lopullinen versio toiminnankuvauksesta saatettiin jälkeenpäin 

ryhmän nähtäväksi sekä kommentoitavaksi sähköpostilla. Ryhmässä pohdittiin 

lopuksi vielä toiminnankuvauksen toteutusta, ja se päätettiin vielä käyttää 

kommenteilla ja hyväksyttävänä TYHY-ryhmällä ja organisaation henkilöstö-

päälliköllä, joka vastaa tyhy-toiminnasta.  

 

9.3 Aineiston analysointi 

Analyysi on tutkimuksen ydinasia, jonka avulla saadaan selville vastaukset tut-

kimuksen ongelmiin (Hirsjärvi ym. 2009, 221). Tutkimuksen aineisto kerättiin 

kyselyn tuloksista, ja niistä saadut aineistot analysoitiin tiedonkeruun jälkeen. 

Sisällönanalyysi on metodi, jonka avulla pyritään etsimään ja tunnistamaa tut-

kimusaineistosta merkityssuhteita- ja kokonaisuuksia ja saadut tulokset esite-

tään sanallisesti. (Vilkka 2015, 163; Ojasalo ym. 2015, 137.) Analyysi on tutki-

musaineiston tiivistämistä, järjestelyä tai muokkausta.  Aineiston muokkauk-

seen voidaan käyttää menetelminä esimerkiksi luokittelua, teemoittamista, lit-

terointia tai koodausta. (Kananen 2014, 104±105.)  

 

Kyselytutkimuksesta saadun tutkimusaineiston analysoinnissa käytettiin 

apuna Webropolin tilaston analyysi ohjelmaa. Webropol tilastonanalyysi ohjel-

malla (Professional Analytics) saadaan tehtyä erilaisia hyvin monipuolisia ja 

visusalisesti näyttäviä raportteja ja taulukoita, joiden käyttö nopeuttaa ja hel-

pottaa tilastollisen analyysin tekemistä. Sen avulla nähdään suoraan muuttu-

jien välisiä eroja ja pystytään havainnoimaan tulosten perusteella esimerkiksi 
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tyhy-toiminnan tämänhetkinen tila Vaalijalan kuntayhtymässä. (Webropol s.a.) 

Kyselytutkimuksessa huolellisesti suunnitellun kyselyn vastaukset olivat hel-

posti analysoitavissa Webropol kehittämistyökalua hyödyntäen. Ristiintaulu-

kointia vois taas käyttää havainnollistamaan taulukoiden tuloksia (Heikkilä 

2014, 174). Tämän kyselytutkimuksen vastauksia ristiintaulukoitiin niiden taus-

takysymysten perusteella, eli vastaajan roolin ja työntekijän työsuhteen alka-

misen mukaan. Niiden avulla pystyttiin tekemään hieman syvällisempiä ana-

lyysejä ja johtopäätöksiä tutkimustuloksista.  

 

Avointen kysymysten vastaukset analysoitiin aineistolähtöisellä sisällön ana-

lyysilla ja teemoittamalla. Tuomi ja Sarajärvi (2002) toteavat Vilkan teoksessa, 

että aineistolähteinen sisällönanalyysi kuvaa tutkittavien merkitysmaailmaa ja 

sen ensisijainen tavoite on tutkimuksessa muodostuneiden luokitusten avulla 

ymmärtää ja uudistaa tutkittavien ajattelutapoja. Aineistolähtöisessä sisäl-

lönanalyysissä tutkimusaineistoa pelkistetään ja pilkotaan osiin, tämän jälkeen 

aineisto voidaan vielä ryhmitellä esimerkiksi samankaltaisten piirteiden, sano-

jen tai lauseiden mukaan uudeksi kokonaisuudeksi. Näille ryhmille annetaan 

vielä yläkäsitteet, joista syntyy käsitteitä, teemoja tai luokitteluja. (Vilkka 2015, 

164±171) Aineistoon perehtyminen on suositeltavaa tehdä heti, ja muodostaa 

siitä saadusta aineistosta tiivistelmä. (Kananen 2014, 112.) 

 

Tässä opinnäytetyössä avoimet vastaukset käytiin läpi heti ja aineistoon pe-

rehdyttiin tarkasti. Aineistosta pyrittiin löytämään oleelliset asiat työn kannalta 

sisällön analyysin keinoin eli teemoittamalla vastaukset. Vastaukset käytiin en-

sin läpi yksitellen, jonka jälkeen niiden sanoista, lauseista ja lauseen osista et-

sittiin yhtäläisyyksiä. Lopulta vastauksissa esiin tuodut asiat kirjattiin otsikoi-

den alle niiden yhtenäisen sisällön perusteella.  

 

10 TULOKSET  

Tutkimustulokset kertovat, millaiseksi Vaalijalan kuntayhtymän henkilöstö ko-

kee tyhy-toiminnan tällä hetkellä, ja millaisia kehittämiskohteita sieltä löytyy. 

Kysely lähetettiin sähköpostilla koko Vaalijalan kuntayhtymän henkilöstölle, 

joita oli sillä hetkellä noin 1420. Vastauksia tuli yhteensä 309 kappaletta, jol-

loin vastausprosentiksi muodostui 22 %.  
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Kysely aloitettiin määrittelemällä rooli kyselyyn vastaajana, jonka vaihtoehdot 

olivat työntekijä, tyhy-vastaava ja esihenkilö. Työntekijöiden vastausprosentti 

oli 20 %, tyhy-vastaavien 28 % sekä esihenkilöiden 64 %. Vastausprosentti ei 

ole kovin korkea, mutta vastausten lukumäärän kuitenkin ollessa yli 300, kyse-

lyllä saatiin riittävän kattavat vastaukset. Työpaikan opinnäytetyön ohjaajan 

mielestä vastauksia tuli aiempiin organisaatiossa tehtyihin kyselyihin nähden 

myös hyvin. Työntekijöiden alhaista vastausprosenttia selittänee se, etteivät 

he välttämättä käytä tietokonetta tai sähköpostiaan päivittäin, kun esihenkilöt 

puolestaan työskentelevät päivittäin tietokoneen äärellä ja heillä on sähköposti 

käytössä lähes koko ajan. 

 

Korona-aika on huomioitu tuloksissa erottelemalla vastauksista henkilöt, jotka 

ovat tulleet taloon maaliskuun 2019 jälkeen. Tätä kautta nähdään, onko ko-

rona-aikana taloon tulleet saaneet informaatiota tyhy-toiminnasta tai päässeet 

siihen mukaan. Oletettavasti koronalla kuitenkin on jonkin verran vaikutusta 

tuloksiin, koska organisaation ohjeistuksen mukaan tyhy-tunteja ja tyhy-päiviä 

vältettiin korona-aikana pitämästä. Kyselyyn vastanneista 15 % oli tullut taloon 

maaliskuun 2020 jälkeen, jolloin korona alkoi vaikuttamaan organisaation toi-

minnassakin. Joidenkin vastausten kohdalla ´en osaa sanoa´ vaihtoehto ko-

rostui näiden henkilöiden osalta.  

 

Tulokset on jaettu kolmeen osaan, joista kaksi ensimmäistä osaa käsittelee 

kyselytutkimuksen vastauksia ja kolmas osio käsittelee ideointityöpajasta saa-

tuja vastauksia. Kyselytutkimuksen tuloksissa tehdään vertailua myös esihen-

kilöiden, työntekijöiden ja tyhy-vastaavien vastausten välillä. kyselytutkimuk-

sen analyysissä keskityttiin ja kiinnitettiin erityisesti huomiota negatiivisiin vas-

taustuloksiin, koska tutkimuksessa oltiin kiinnostuneita kehittämistarpeista. 

 

10.1 Kaikkien työntekijöiden vastaukset 

Taustatietojen jälkeen kysymyksessä kolme kysyttiin vastaajien tietämystä 

tyhy-toiminnan sisällöstä. Kuvassa viisi näkyy, että kysymykseen vastanneista 

6 % oli täysin eri mieltä ja 11 % jokseenkin eri mieltä väittämän kanssa, eli yh-

teensä 17 % vastaajista ei ollut täysin tietoisia tyhy-toiminnan sisällöstä. Vas-

taajista 77 % olivat tietoisia työnantajan tarjoaman tyhy-toiminnan sisällöstä, 
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46 % vastaajista jokseenkin samaa mieltä ja 31 % täysin samaa mieltä väittä-

män kanssa. 6 % vastaajista ei osannut sanoa.  

 

 
Kuva 5. Vastauksien jakautuminen kysymyksessä tyhy-toiminnan sisällöstä 

. 
Kyselyn tulosten perusteella tulee selvästi ilmi, että kaikki työntekijät eivät ole 

tietoisia, mitä työnantajan tarjoama tyhy-toiminta pitää sisällään. Tämä koros-

tuu etenkin korona-aikana taloon tulleiden keskuudessa, joista 32 % oli eri 

mieltä, tai eivät osanneet sanoa mitä tyhy-toimintaan kuuluu.  

 

Neljännessä kysymyksessä kysyttiin tyhy-toiminnan järjestämisen vastuuta 

työntekijän omassa yksikössä. Kuvassa kuusi on nähtävissä, että 20 % vas-

tasi, vastuun olevan koko yksikön henkilöstöllä ja 64 % vastasi, että vastuu on 

yksikön tyhy-vastaavalla. 4 % vastasi vastuun olevan yksikön esihenkilöllä ja 

12 % vastaajista ei osannut sanoa.  

 

 
Kuva 6. Vastauksien jakautuminen kysymyksessä tyhy-toiminnan järjestämisen vastuusta. 
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Hajontaa vastausten välillä on selvästi nähtävissä, joten tietämys tyhy-toimin-

nan järjestämisen vastuusta ei ole selkeä. Korona-aikana taloon tulleiden vas-

tauksissa korostui tietämättömyys, 21 % ei tiennyt, kenelle järjestämisvastuu 

kuuluu.  

 

Kysymyksessä viisi kysyttiin tyhy-päivien toteutumista vastaajien yksiköissä. 

Kuvassa seitsemän on nähtävissä, että 6 % vastaajista kokee, etteivät tyhy-

päivät eivät ole toteutuneet heidän yksikössään ollenkaan ja 15 % vastasi nii-

den toteutuneen harvemmin kuin kerran vuodessa. 51 % vastasi tyhy-päivien 

toteutuneen kerran vuodessa, 15 % kaksi kertaa vuodessa ja 13 % vastaajista 

ei osannut sanoa. 

 

 
Kuva 7. Vastauksien jakautuminen kysymykseen tyhy-päivien toteutumisesta yksiköissä. 

 

Vaalijalan kuntayhtymä tarjoaa henkilöstölle kerran vuodessa 4 h työaikaa 

tyhy-päivän muodossa. (Salovaara 2021.) Noin puolet vastaajista vastasi näin 

toteutuneen. Kyselyssä ohjeistettiin vastaamaan tähänkin kysymykseen ajatel-

len aikaa ennen koronaa. Korona-aikana taloon tulleista 43 % vastasi ei osaa 

sanoa, koska niitä ei organisaation ohjeistusten mukaisesti ole voinut järjes-

tääkään. Noin 20 % vastauksissa näkyi, että tyhy-päivät eivät ole toteutuneet 

organisaation ohjeistuksen mukaisesti.  

 

Kysymyksessä kuusi käsiteltiin työntekijöiden vaikuttamismahdollisuutta työs-

kentelemänsä yksikön tyhy-päivien sisältöön. Täysin eri mieltä väittämän 

kanssa oli 7 % ja jokseenkin eri mieltä puolestaan 11 % vastaajista. 48 % vas-

taajista oli jokseenkin samaa mieltä ja 26 %täysin samaa mieltä väittämän 

kanssa. 8 % vastaajista ei osannut sanoa.  
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Kuva 8. Vastauksien jakautuminen vaikuttamisen mahdollisuudesta yksikön tyhy-päivien sisäl-

töön. 

 

Kuvassa kahdeksan näkyy, että vastaajat pystyvät hyvin vaikuttamaan tyhy-

päivien sisältöön. Tuloksissa näkyy vastaajien roolin mukaisia eroja siten, että 

eri mieltä olevat ovat pääosin työntekijöissä, mikä selittynee sillä, että vastuu 

tyhy-päivien suunnittelusta on tyhy-vastaavilla ja esihenkilöillä. 

 

Kysymyksessä seitsemän tarkasteltiin yksiköiden tyhy-päivien sisältöä. Vas-

tauksissa näkyy liikunnan suuri määrä, sillä se on vastauksen jopa 73 %:lla 

vastaajista. Kulttuurillista toimintaa ilmoittaa vastaukseksi 29 % vastaajista. 

Seuraavana tulevat retket ja matkat 24 %, vierailevat luennoitsijat 17 % ja kä-

dentaidot 8 %. Vastaajista 15 prosenttia ei osannut sanoa.  8 % valitsi vas-

tausvaihtoehdon ´jotain muuta´. 11 henkilöä näin vastanneista kertoi tyhy-päi-

vän ohjelmaan kuuluneen ruokailua. Pelit, leikit tai muu vastaava yhteinen te-

keminen oli seuraavaksi suosituinta kahdeksalla vastauksella. Illanvietto sai 

kolme vastausta ja keskustelut kaksi. Saunominen, mindfulness, elokuva, mu-

seo ja koulutus kaikki saivat yhden vastauksen. Yhdessä vastauksessa mai-

nittiin, että ei ole järjestetty mitään toimintaa.  
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Kuva 9. Vastaukset tyhy-päivien ohjelmasta. 

 

Kuvassa yhdeksän näkyy, että tyhy-päivien toteutuksessa suurin osuus oli lii-

kunnallisilla ja kulttuurisilla toiminnoilla. Hyvänä huomiona on, että avoimen 

kysymyksen kautta tuli vastauksissa esiin toive monipuolisemmasta toimin-

nasta ja kaikkien toiveiden huomioiminen. Tähän saa valmiiksi ideoita jo tä-

PlQ�N\V\P\NVHQ�´MRWDLQ�PXXWD´�YDVWDXVWHQ�NDXWWD, joka kannattaa hyödyntää. 
 

Kysymyksessä kahdeksan kysyttiin työntekijöiden tyytyväisyyttä yksikössä jär-

jestettyihin tyhy-päiviin. Kuva 10 osoittaa, että väittämän kanssa täysin eri 

mieltä oli 5 % vastaajista ja jokseenkin eri mieltä 18 % vastaajista. 40 % oli 

jokseenkin samaa mieltä ja 19 % täysin samaa mieltä. En osaa sanoa vaihto-

ehdon oli valinnut 18 % vastaajista. 

 

 
Kuva 10. Vastausten jakautuminen tyytyväisyydestä yksikön tyhy-päiviin. 
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Tyytymättömiä järjestettyihin tyhy-päiviin oli yhteensä noin neljännes vastaa-

jista, tämä näkyi myös avoimissa vastauksissa, missä tuotiin esille syitä tyyty-

mättömyyteen. En osaa sanoa vaihtoehto korostui tässä kysymyksessä, jopa 

40 % korona-aikana taloon tulleista ei osannut sanoa. Tämä on selitettävissä 

sillä, että tyhy-päiviä ei tänä aikana ole järjestetty. 

 

Kysymyksessä yhdeksän tyhy-tuntien toteutumisen säännöllisyydestä 12 % 

vastasi, että 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, että tyhy-tunnit eivät ole toteutuneet lainkaan. 16 % 

vastaajista ei osannut sanoa. 
 

 
Kuva 11. Vastausten jakautuminen tyhy-tuntien toteutumisesta yksikössä. 

  

Kuvasta 11 tulee selvästi näkyviin, että tyhy-tunnit eivät ole toteutuneet odote-

tusti. Vaalijalan ohjeistuksen mukaan tyhy-tunnit on mahdollista järjestää ker-

ran kuukaudessa, tämä on toteutunut melko heikosti. Korona-aika on voinut 

osaltaan vaikuttaa tähän tulokseen, vaikka se pyydettiinkin jättämään huomioi-

matta vastatessa.  

 

Kysyttäessä tyytyväisyyttä järjestettyjen tyhy-tuntien määrään kuvassa 11 nä-

kyy, kuinka vastaajista 26 % sanoi olevansa täysin eri mieltä väittämän 

kanssa ja 24 % prosenttia oli jokseenkin eri mieltä tai ei osannut sanoa. Jok-

seenkin samaa mieltä oli vain 14 % ja täysin samaa mieltä 12 %. Vastaajista 

24 % ei osannut sanoa. 
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Kuva 12. Vastausten jakautuminen tyhy-tuntien järjestämisen määrään tyytyväisyyteen yksi-

kössä. 

 

Tyhy-tuntien määrään ei myöskään oltu tyytyväisiä, niin kuin kuvassa 12 on 

nähtävissä. Puolet vastaajista eivät olleet tyhy-tuntien toteutumisen määrään 

tyytyväisiä. Avoimen kysymyksen kautta tuli myös selville, että tyhy-tunteja toi-

vottaisiin järjestettävän enemmän ja säännöllisesti. 
 

Kuvassa 13 näkyy vastaukset vaikuttamisen mahdollisuudesta tyhy-tuntien si-

sältöön. Vastaajista 11 % oli täysin eri mieltä väittämän kanssa mieltä ja 16 % 

jokseenkin eri mieltä. Jokseenkin samaa mieltä väittämän kanssa oli 33 % 

vastaajista ja 16 % täysin samaa mieltä. Jopa 24 % vastaajista ei osannut sa-

noa.  

 

 
Kuva 13. Vastausten jakautuminen tyhy-tuntien vaikuttamisessa. 

 

 

Hieman vajaa puolet vastaajista olivat sitä mieltä, että he pystyvät vaikutta-

maan tyhy-tuntien sisältöön. Kuitenkin vastaajista lähes kolmannes koki päin-

vastoin, ja erityisesti tämä tuli ilmi työntekijöiden vasauksissa. Tyhy-tuntien 
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tarkoituksena on, että tyhy-tunnit suunnitellaan henkilöstöltä tulleiden toivei-

den mukaan, tulosten perusteella tämä ei ole toteutunut odotetusti.  

 

Kysyttäessä yksiköissä järjestettävien tyhy-tuntien sisällön tyytyväisyyttä täy-

sin eri mieltä oli 10 % vastaajista ja jokseenkin eri mieltä 15 %. Jokseenkin sa-

maa mieltä oli 32 % ja täysin samaa mieltä 11 %. 32 % vastaajista ei osannut 

sanoa. 
 

 
Kuva 14. Vastausten jakautuminen tyhy-tuntien sisällön tyytyväisyydestä. 

 

Kuvassa 14 näkyvissä tuloksissa käy ilmi, että neljännes vastaajista ei ole 

tyhy-tuntien sisältöön täysin tyytyväisiä ja 43 % puolestaan on. En osaa sanoa 

vaihtoehdon valinneista puolet oli korona-aikana taloon tulleita, jolloin tyhy-

tunteja ei ole voinut järjestää. Tyytymättömyys korostuu työntekijöiden ja esi-

miesten vastauksissa. 

 

Kysymyksessä 13 käsiteltiin tyhy-toiminnan vaikuttamisesta vastaajien työhy-

vinvointiin 17 % vastaajista oli sitä mieltä, että sillä ei ole lainkaan merkitystä 

ja 24 %:n mielestä hieman. Vaikutuksen koko kohtalaiseksi 30 % vastaajista. 

12 % koki tyhy-toiminnan vaikuttavan paljon ja 5 % erittäin paljon heidän työ-

hyvinvointiinsa. 12 % vastaajista ei osannut sanoa. 
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Kuva 15. Vastausten jakautuminen tyhy-toiminnan vaikutuksesta työhyvinvointiin. 

 

Kuvassa 15 on nähtävissä, että vastaajista yhteensä jopa 41 % koki, että tyhy-

toiminta ei juurikaan tue heidän työhyvinvointiaan, suurin osa vastasi näin 

työntekijän roolissa. Enemmistön mielestä tyhy-toiminnan vaikutus työhyvin-

vointiin on kohtalaista. 

 

Kysymyksessä tyhy-toiminnan kehittämisen tärkeydestä 10 % vastaajista koki, 

että kehittäminen ei kuulu tärkeisiin tai kiireellisiin kehittämisen kohteisiin. 54 

% vastaajista kokisi kehittämisen olevan hyväksi, mutta se ei ole kovin kiireel-

listä. Vastaajista 27 %: n mielestä kehittäminen kuuluu tärkeisiin ja kiireellisiin 

kehittämisen kohteisiin ja 9 % vastaajista ei osannut sanoa. 
 

 
Kuva 16. Vastausten jakautuminen tyhy-toiminnan kehittämisen tärkeydestä. 

 

Tulosten perusteella kuvassa 16 on nähtävillä, että noin 80 % vastaajista toi-

voi tyhy-toiminnan kehittämistä, joista noin kolmannes katsoi sen myös kiireel-

liseksi kehittämisen kohteeksi. Tulokset osoittavat selkeästi, että tyhy-toimin-

nan kehittämiselle löytyy tarvetta ja halua Vaalijalan henkilöstöltä. Tässä vas-

tauksessa korostui tyhy-vastaavien osuus (39 %), eli heidän näkemyksensä 
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mukaan tyhy-toiminnan kehittäminen koettiin tärkeäksi sekä kiireelliseksi ke-

hittämisen kohteeksi. 

 

Kaikille vastaajille viimeisenä kysymyksenä oli avoin kysymys, missä kysyttiin 

vastaajien toiveita tai kehittämistarpeita yksikön tyhy-toimintaan liittyen.  Vas-

tauksia tuli yhteensä 117 kappaletta. Kaikki vastaukset käytiin ensin läpi yksi-

tellen, jonka jälkeen niistä etsittiin yhtäläisyyksiä. Vastauksissa esiin tuodut 

asiat kirjattiin otsikoiden alle niiden yhtenäisen sisällön perusteella, ja sen jäl-

keen ne vielä teemoitettiin neljään pienempään ryhmään. Näiden teemoitettu-

jen ryhmien otsikoiksi valikoitui toteutus, toiveet, haasteet ja tyhy-vastaavat. 

Tämä osuus tulosten käsittelystä tehtiin käsin. Taulukossa 1 on esitetty avoi-

men kysymyksen vastaukset, jossa on näkyvillä vastausten lukumäärät ja niitä 

vastaavat vastaukset teemoitettujen otsikoiden alla. 
 

Taulukko 1. Avoimen kysymyksen vastaukset 

Vas-
tausten 
luku-
määrä 

 
 
 
TOTEUTUS 

15 Toive, että sitä olisi 
14 Säännöllisyys 
9 Toteutuisi useammin 
9 Yhdessä suunnittelua, mentäisiin enemmistön toiveiden mukaan 
6 Toteutuminen tukisi työhyvinvointia 
4  Ei halua osallistua 
  

TOIVEET 
10 Kokee, että kaikkien toiveita ei ole huomioitu tyhy-toiminnassa 
8 Liikunta 
7 Monipuolisuus ja vaihtelevuus tyhy-toiminnan sisällössä 
2 Käsityöt 
2 Kulttuuria 
2 Keskustelut 
  

HAASTEET 
18 Ei ole aikaa tai mahdollisuutta järjestää 
9 Ei ole sijaisia, jotta saisi järjestettyä 
6 Ei ole tietoa koko tyhy-toiminnoista 
2 Työntekijälle tulee kuluja 
  

TYHY-VASTAAVAT 
9 Tyhy-vastaavilta toivotaan aktiivisuutta 
4 Tyhy-vastaavat itse toivovat vastuun jakautumista  
2 Tyhy-vastaavat kokevat, että ei ole aikaa suunnitella tyhy-toimintaa 
2 Tyhy-vastaavat kokevat, että se ei ole työyhteisölle merkityksellistä 
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Vastauksissa korostui toteutuksen kehittämistarpeiden osalta se, että tyhy-toi-

mintaa toivottiin olevan useammin ja säännöllisemmin. Esiin tuli myös toteu-

tuksen suhteen, että tyhy-toimintaa suunniteltaisiin yhdessä ja enemmistön 

toiveiden mukaan. Vastauksissa tuli esiin myös toiveita, kuten että kaikkien 

toiveita ei huomioida tyhy-toiminnassa ja toiveina oli sekä monipuolisempaa 

että vaihtelevampaa sisältöä. Suurimpina haasteina nähtiin, että tyhy-toimin-

taan ei ole aikaa tai mahdollisuuksia järjestää sitä. Haasteensa koettiin myös 

sijaisten saatavuus, jotka korvaisivat tyhy-päivinä työntekijät yksiköihin. Eniten 

kehittämistarpeita tyhy-vastaavien osalta kaivattiin heidän aktiivisuutensa 

osalta. 

 

10.2 Tyhy-vastaavien vastaukset 

Tyhy-vastaaville oli kyselyssä vielä täydentävät omat kysymyksensä. Näiden 

kysymysten avulla oli tarkoitus kartoittaa tyhy-vastaavien näkemyksiä ja koke-

muksia tyhy-vastaavan roolista ja siihen kuuluvista vastuista. Monivalintakysy-

myksiä oli yhteensä viisi ja sen lisäksi yksi avoin kysymys.  

 

Ensimmäisessä kysymyksessä käsiteltiin tyhy-vastaavien tietoisuutta tyhy-

vastaavan toimenkuvasta. Kuvan 17 vastaukset näyttävät, että 4 % vastaajista 

oli täysin eri mieltä ja 7 % vastaajista jokseenkin eri mieltä asian suhteen. 64 

% vastaajista oli jokseenkin samaa mieltä ja 25 % täysin samaa mieltä. En 

osaa sanoa vaihtoehto ei saanut yhtään vastausta. 

 

 
Kuva 17. Vastausten jakautuminen tietoudesta tyhy-vastaavan toimenkuvasta. 
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Tämän kysymyksen vastauksissa oli selkeästi nähtävissä, että tyhy-vastaavat 

kokivat tietävänsä mitä heidän rooliinsa tyhy-vastaavana kuuluu. Lähes 90 % 

vastaajista koki, että tyhy-vastaavan toimenkuva on tiedossa. 

 

Toisessa kysymyksessä selvitettiin tyhy-vastaavien mielipidettä tyhy-vastaa-

vien tavoitteiden selkeydestä. Täysin eri mieltä oli 11 % vastaajista ja 28 % 

vastaajista oli jokseenkin eri mieltä. Jokseenkin samaa mieltä oli 43 % ja täy-

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

 
Kuva 18. Vastausten jakautuminen tyhy-vastaavien tavoitteiden määrittelyn selkeydestä. 

 

Näiden vastausten perusteella kuvassa 18 näkyy, että tyhy-vastaaville on ollut 

määriteltynä melko selkeät tavoitteet. Kuitenkin lähes kolmannes vastaajista 

oli jokseenkin eri mieltä, eli tavoitteita ei täysin tiedosteta. 

 

Kolmannessa tyhy-vastaaville asetetussa kysymyksessä kysyttiin vastaajien 

kokemusta saamastaan perehdytyksestä tyhy-vastaavan rooliin. 28 % vastaa-

jista oli täysin eri mieltä väittämän kanssa ja 36 % jokseenkin eri mieltä. Jok-

seenkin sama mieltä oli 21 % vastaajista ja täysin samaa mieltä 11 %. ¤ % 

vastaajista ei osannut sanoa. 
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Kuva 19. Vastausten jakautuminen tyhy-vastaavien toimeen perehdyttämisestä. 

 

Tyhy-vastaavat eivät ole kuvassa 19 näkyvien vastausten perusteella saaneet 

riittävää perehdytystä toimenkuvaansa. Vastaajista jopa yli puolet ovat pereh-

dyttämisen riittävyydestä jokseenkin tai täysin eri mieltä. Tämä kertoo siitä, 

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

 

Neljännessä kysymyksessä kysyttiin tyhy-vastaavien osallistumista heille tar-

koitettuihin vertaistapaamisiin. Vastaajista 46 % vastasi, että on osallistunut 

tapaamisiin ja 54 % vastasi, että eivät ole osallistuneet. 

 

 
Kuva 20. Vastausten jakautuminen tyhy-vastaavien vertaistapaamisiin osallistumisesta. 

 

Melko tasapuolinen vastausten jakauma näkyy 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 perehdyttämisessä. 

 

Viidennessä kysymyksessä kysyttiin vertaistapaamisten kautta saatua apua 

tyhy-vastaavana toimimiseen. Täysin eri mieltä väittämän kanssa oli 7 % ja 

jokseenkin eri mieltä 8 % vastaajista. Jokseenkin samaa mieltä oli 54 % ja täy-

sin samaa mieltä 31 % vastaajista. 
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Kuva 21. Vastausten jakautuminen vertaistapaamisten kautta saamaan apuun tyhy-vastaa-

vana toimimiselle. 
 

Kuvassa 21 on selkeästi nähtävillä, että vertaistapaamisiin osallistuneista yli 

80 % on kokenut saaneensa vertaistapaamisten kautta apua tyhy-vastaavana 

toimimiseen. Vastauksen perusteella vertaistapaamiset ovat hyvä väylä saada 

tyhy-vastaavan toimenkuvaan perehdytystä. 

 

Viimeinen kysymys tyhy-vastaaville oli aseteltu avoimeksi kysymykseksi. Siinä 

kysyttiin heidän suorittamiaan tehtäviä tyhy-vastaavan roolissa. Tällä kysy-

myksellä haettiin vastausta siihen, millaiseksi tyhy-vastaavien toimenkuva on 

tällä hetkellä Vaalijalan kuntayhtymässä muodostunut. Vastauksia avoimeen 

kysymykseen tuli yhteensä 19 kappaletta, eli vastausprosentti avoimeen kysy-

mykseen oli 68 %.  

 

Taulukossa 2 on esitetty vastaukset teemoitettuna.  Vastauksista selvisi, että 

yhdeksän vastaajaa on itse toteuttanut ja järjestänyt tyhy-tunteja sekä seitse-

män vastaajaa on suunnitellut ja järjestänyt esimiehen kanssa yhteistyössä 

tyhy-päiviä. Vastaajista seitsemän toi esille, että he ovat kyselleet henkilös-

töltä ideoita ja toiveita tyhy-toimintaan joko suullisesti, kirjallisesti tai erillisen 

vastauslaatikon avulla. Neljä vastaajaa kertoi välittäneensä työyhteisöön tietoa 

työhyvinvointiin liittyvistä asioista esimerkiksi artikkeleiden ja myötä. Yksi vas-

taaja on pyytänyt palautetta toteutuneista toiminnoista ja yksi vastaaja vienyt 

henkilöstöltä saamaansa palautetta esihenkilölleen eteenpäin. Vastaajista 

kaksi mainitsi, että he eivät ole tehneet vielä mitään konkreettista tyhy-vastaa-

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

Vastaajien 

lukumäärä 

Vastaukset tyhy-vastaavan roolin kuvaamisesta 

9 Tyhy-tuntien suunnittelu ja järjestäminen 

7 Tyhy-päivien suunnittelu ja järjestäminen esihenkilön kanssa 

7 Tyhy-toiminnan toiveiden kysely henkilöstöltä 

4 Työhyvinvointiin liittyvän tiedon välittäminen henkilöstölle 

1 Palautteen pyytäminen tyhy-toiminnan toteutumisista 

1 Palautteen vieminen esihenkilölle 

2 Ei ole tehnyt mitään 

 

Tyhy-vastaavien vastauksissa tyhy-vastaavan roolista tuli vahvasti esille tyhy-

toiminnan suunnittelu sekä järjestäminen, johon oli myös kysytty ideoita henki-

löstöltä. Tiedon eteenpäin vieminen henkilöstölle jäi hyvin vähäiseksi, samoin 

palautteen pyytäminen tai eteenpäin vieminen esihenkilölle. 

 

10.3 Ideointityöpajan tulokset 

Tässä opinnäytetyössä ideointityöpajan ryhmän osallistujamäärä koostui kuu-

desta tyhy-vastaavasta ja heidän lisäkseen ryhmänvetäjän toimi opinnäyte-

työn tekijä. Ryhmän kanssa käytyjen keskustelujen kautta saatiin ideoitua kat-

tavampi toiminnankuvaus tyhy-vastaaville. Toiminnankuvaus ideoitiin työpa-

jassa opinnäytetyön tutkimuksellisen osuuden, eli kyselytutkimukseen tulosten 

sekä tyhy-vastaaville aiemmin vertaistapaamisessa vuonna 2020 kirjatun teh-

tävänkuvauksen avulla. 

 

Kyselytutkimuksen kautta saadut kehittämiskohteet oli valmiiksi ryhmitelty ky-

symysten avulla teemoihin. Teemat olivat tyhy-toiminnan tietoisuuden lisäämi-

nen henkilöstölle, tyhy-päivien ja tuntien säännöllinen järjestäminen, henkilös-

tön osallistaminen ja heidän toiveiden kuuleminen tyhy-toimintaan sekä tyhy-

vastaavia koskeva perehdytys ja vertaistapaamiset. Työryhmältä kysyttiin lo-

puksi vielä heidän omia toiveitaan asioille, joita toiminnankuvauksessa tulisi 

ottaa huomioon.  

 

Tyhy-toiminnan tietoisuuden lisäämisen kohdalta esitettiin työryhmälle kysy-

mys, millä tavalla he voisivat tyhy-vastaavana lisätä tyhy-toiminnan tietoisuutta 

yksikössään. Tämän kysymyksen vastauksissa tuli esiin tyhy-vastaavien oma 
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aktiivisuus, esimerkiksi etsimällä tietoa ja välittämällä sitä sähköpostilla tai 

tyhy-tunnilla omaan yksikköön ja jakamalla tietoa tulevan toiminnankuvauksen 

kautta. Keskustelua käytiin myös perehtymisestä itse tyhy-toiminnan mahdolli-

suuksiin ja huomioimalla ja perehdyttämällä uudet työntekijät. Puheeksi nousi 

myös työhyvinvoinnin avaaminen ja muistuttaminen, että se on päivittäinen 

asia. Keskustelua käytiin myös yleisistä säännöistä, että tyhy-toiminta on työ-

ajalla tapahtuvaa toimintaa, joka asettaa sen sisällölle tiettyjä ehtoja. Vaalija-

lan tyhy-ryhmältä toivottiin vastuunottoa roolinkuvauksesta ja sen kehittämi-

sestä. Henkilöstöä tulisi myös informoida asiantuntijoiden käytön mahdolli-

suuksista yksikön tyhy-toiminnassa. 

 

Säännöllisten tyhy-päivien ja tyhy-tuntien järjestämisen osalta kysyttiin tyhy-

vastaavien vaikutusmahdollisuutta asiaan. Vastauksissa tuotiin esille huolelli-

nen ja ajoissa tapahtuva suunnittelu. Tyhy-päivien osalta toteutuksen suunnit-

telu sekä aikataulutus käytäisiin esihenkilön kanssa sekä tyhy-tunneilla tai 

henkilöstöpalavereissa. Työryhmältä tuli tyhy-tunteihin liittyen käytännön oh-

jeita, esimerkiksi laittamalla kalenteriin ja aikatauluttamalla jo vuoden alussa 

tyhy-tunnit yksikössä sovitun käytännön mukaisesti. Yksikön esimiehen 

kanssa toimiva yhteistyö nostettiin tärkeäksi asiaksi. 

 

Henkilöstön osallistamisesta tyhy-toiminnan suunnitteluun ja heidän toiveiden 

kuulemisesta esitettiin kysymys, kuinka tyhy-vastaavat voisivat vaikuttaa tä-

män toteutumiseen paremmin. Ensimmäisenä nousi esiin, että henkilöstöä 

muistutetaan siitä, että tyhy-toimintaan voi vaikuttaa jokainen. Työryhmän mie-

lestä osallistaminen tulisi tehdä yksiköissä sen itse päättämällä tavalla, esi-

merkiksi keräämällä ideoita sähköpostilla, lyhyellä Webropol-kyselyllä tai pe-

rinteisemmin keräämällä toiveita siihen tarkoitettuun tyhy-laatikkoon, mikä toi-

misi samalla palautelaatikkona. Työryhmän vastauksissa nousi esiin vahvasti 

se, että tyhy-toiminta halutaan järjestää henkilöstön toiveiden mukaisesti, jo-

ten toiveet tulisi saada kuuluviin. 

 

Ideointityöryhmässä esitettiin kysymys heidän toiveistaan perehdytyksen suh-

teen ja vertaistapaamisiin osallistumisesta. Perehdytyksen osalta kaivattiin yh-

denmukaisia ohjeita, toimintatapoja ja ajantasaista tiedottamista. Vastaajista 

kaikki eivät olleet koskaan osallistuneet vertaistapaamisiin, koska olivat tyhy-

vastaavan roolissa niin uusia. Vertaistapaamiset koettiin kuitenkin tärkeiksi ja 
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kaksi ryhmäläistä kertoi saaneensa sieltä tietoutta tyhy-vastaavan tehtävään 

ja suuntaviivoja itse tyhy-toiminnan toteuttamiselle. Vertaistapaamisten toteu-

tuksen osalta ideoitiin muun muassa pienempiä alueellisia tapaamisia ja verk-

kotapaamisia, jolloin osallistuminen voisi olla aktiivisempaa ja helpompaa.  

 

Viimeisenä kysyttiin vielä ideointityöpajan osallistujilta heidän omia toiveitaan 

toiminnankuvaukseen kirjattavaksi. Toiveita esitti vain kaksi osallistujaa, ja ne 

koskivat itse tyhy-vastaavien perehdyttämistä. Toiminnankuvauksesta toivot-

tiin selkeä apuväline tyhy-vastaaville tyhy-toiminnan käytännöistä, jonka avulla 

he osaisivat toimia roolissaan paremmin. Yksi osallistuja mainitsi myös, että 

tyhy-vastaavilla on olemassa oma Teams-ryhmä, jonka kautta toivottiin jaetta-

van tietoa ja hyviä käytänteitä eteenpäin yksiköihin vietäväksi. 

 

Kyselytutkimuksen tulokset huomioiden ideointityöpajan keskustelujen myötä 

saatiin luotua selkeä ja mahdollisimman tarkka tyhy-vastaavien toiminnanku-

vaus (liite 4), jonka lopullinen versio kirjattiin opinnäytetyön tekijän toimesta 

ideointiryhmän kokoontumisen jälkeen. Valmis toiminnankuvaus hyväksytettiin 

vielä ideointityöryhmällä, Vaalijalan tyhy-ryhmällä ja henkilöstöpäälliköllä. 

Tämä tuotos on toiminnankuvauksen ensimmäinen versio, jota toivotaan kehi-

tettävän ja jalostettavan tulevassa tyhy-ryhmän toimesta. 

 

11 JOHTOPÄÄTÖKSET 

Tutkimustuloksissa nousi keskimmäisinä kehittämisen kohteina esille tyhy-

vastaavien roolinkuvan selkeyttäminen perehdytyksen ja tavoitteiden osalta. 

Tyhy-toiminta taas kaipaa tietoisuuden lisäämistä, säännöllistä järjestämistä ja 

henkilöstön toiveiden huomioimista paremmin. Kehittämällä näitä asioita orga-

nisaation sisällä voidaan saada suoraan vaikutettua positiivisesti henkilöstön 

työhyvinvointiin. Myös Koli (2014, 1±2) mainitsee oman työhyvinvoinnin kehit-

tämisen tutkimuksensa osoittaneen, että henkilön omaan työhyvinvointiin on 

mahdollista vaikuttaa kehittämällä työtä yhdessä työyhteisön kesken. 

  

Tutkimuksessa saatiin samansuuntaisia tuloksia, kuten Jääskeläisenkin 

(2013, 168±169) tutkimuksessa työhyvinvoinnin kehittämisprosesseista. Jääs-

keläinen mainitsee tärkeimmiksi kohdiksi työn kehittämisessä muun muassa 
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säännöllisen seuraamisen ja kehittämistoiminnan jatkuvuuden sekä työnoh-

jauksellisuuden ja esihenkilön vastuun. Tässä opinnäytetyössä nousee samat 

aihealueet esiin, sillä saadakseen tyhy-toiminnan toimimaan paremmin organi-

saatiossa esihenkilöiltä vaaditaan tyhy-toiminnan toteutumisen osalta seuran-

taa, jonka kautta myös jatkuvuus on varmempaa. Lisäksi tyhy-vastaavien toi-

minnankuvauksen avulla henkilöstöä saadaan perehdytettyä paremmin tyhy-

toimintaan.  

 

Tavoitteeksi asetettu ja kehittämistyön tuloksena luotu uusi toiminnankuvaus 

tyhy-vastaaville tulee toimimaan työkaluna tyhy-toiminnan edistämiseksi orga-

nisaatiossa. Tyhy-vastaavien toiminnankuvaus helpottaa ja tukee tyhy-vastaa-

vien työtä ja edesauttaa yksikön tyhy-toiminnan toteutumista odotusten mukai-

sesti. Tykypäivä.net (2021.) sivuilla mainitaan myös hyvinä tyhy-toiminnan tu-

kemisen keinoina roolien selkeyttäminen ja toiminnasta tiedottaminen. Toimin-

nankuvauksen jalkauttaminen työyhteisöihin annetaan tyhy-ryhmän vastuulle. 

He jakavat toiminnankuvauksen kaikille tyhy-vastaaville, jotka puolestaan vie-

vät sen eteenpäin omiin yksiköihinsä. Tyhy-ryhmä varmistaa toiminnanku-

vauksen käyttöönoton ja toiminnan toteutuksen yksiköissä tavoitteiden mukai-

sesti. Toiminnankuvaus on yksi hyvä tyhy-toiminnan kehittämisen keino. 

 

Tuloksista ilmenee, että tyhy-vastaavien ja yksiköiden esihenkilöiden on ta-

voitteellista edistää oman yksikkönsä tyhy-toimintaa luodun toiminnankuvauk-

sen ja henkilöstön hyvän perehdytyksen myötä. Tällä tavoin on mahdollista 

vaikuttaa myös henkilöstön työhyvinvointiin. Ahonenkin (2010) mainitsee orga-

nisaation vastuusta työyhteisöjen kehittämisessä, jonka avulla saadaan positii-

visia vaikutuksia suoraan henkilöstön työhyvinvointiin. (Martimo 2018, 43.) 

Toiminnankuvauksen tuomat hyödyt selviävät vasta sen käyttöönoton jälkeen, 

joka vaatii jatkuvaa seurantaa ja arviointia esihenkilöiden ja tyhy-ryhmän puo-

lesta. 

 

Tulosten perusteella voi johtopäätöksenä tyhy-toiminnan osalta todeta, että 

tietoisuutta tulee lisätä koko organisaation tasolla. Lisäksi varsinkin korona-ai-

kana taloon tulleille työntekijöille tulee tuoda tietoa tyhy-toiminnasta ja sen 

mahdollisuuksista, vaikka sitä ei ole voinut korona-aikana toteuttaakaan. Tie-

toisuuden lisäämistä saadaan edistettyä tavoitteellisesti tyhy-vastaavien toi-

minnankuvauksen kautta, jossa huomioidaan etenkin uusien työntekijöiden 
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perehdytys. Tyhy-toiminnan tietoisuuden lisäämisellä saadaan kehitettyä tyhy-

toimintaa ja voidaan vaikuttaa henkilöstön työhyvinvointiin edistävästi. Manka 

& Manka (2016, 74±81) mainitsevat myös hyvinvoivan organisaation tunnus-

merkeiksi kehittävän ja tavoitteelliseen toimintakulttuurin. 

 

Vaalijalan tämänhetkisen tyhy-vastaavien tehtävänkuvauksen mukaan vastuu 

tyhy-tuntien toteutumisesta kuuluu tyhy-vastaavalle ja tyhy-päivän suunnittelu-

vastuu puolestaan tyhy-vastaavalle ja esihenkilölle yhdessä. Tehtävänkuvan 

ohjeen mukaisesti henkilöstön kanssa yhteistyöllä kuitenkin suunnitellaan ai-

heita ja ideoita niin tyhy-tunneille, kuin tyhy-päiväänkin. (Vironen 2021.) Tulos-

ten perusteella voi todeta, että tyhy-toiminnan vastuu asiaa tulee tiedottaa 

myös henkilöstölle selkeämmin. Tämänkin asian voi hoitaa uuden toiminnan-

kuvauksen kautta. 

 

Tuloksista ilmenee, että tyhy-päiviä tulee kehittää niiden järjestämisen osalta, 

koske ne eivät ole toteutuneet odotetusti ja Vaalijalan ohjeistuksen mukaisesti 

vuosittain. Kaikille vaalijalan kuntayhtymän työntekijöille ja yksiköille tulisi jär-

jestää mahdollisuus työhyvinvoinnin edistämiseen ja ylläpitämiseen tyhy-päi-

vien muodossa kerran vuodessa. Tyhy-toimintaa tulisi kehittää toteutumisen 

osalta tasapuolisemmaksi yksiköissä.  

 

Tyhy-päivien sisällön osalta tulisi osallistaa henkilöstöä enemmän niiden sisäl-

lön suunnitteluun ja huomioida heidän mielipiteensä ja toiveensa, koska henki-

löstö kokee, että he eivät ole tulleet tarpeeksi kuulluksi ja päässeet vaikutta-

maan tyhy-päivien sisältöön. Tyhy-päivien sisältö on ollut myös melko yksi-

puolista, ideoita sisällön osalta kannattaa jakaa esimerkiksi tyhy-vastaavien 

tapaamisissa.  Kehittämistarpeet tulivat esiin myös avoimissa vastauksissa, 

joissa toivottiin enemmän yhdessä suunnittelua, mentäisiin enemmistön mieli-

piteiden mukaisesti, kaikkien toiveet huomioitaisiin sekä huolehdittaisiin moni-

puolisuus ja vaihtelevuus sisällössä. Näistä asioista vastuu kuuluu yksiköiden 

esihenkilöille ja tyhy-vastaaville, kuten Suonsivukin (2014, 59) mainitsee, että 

Hyvinvoivassa työyhteisössä johtaminen on osallistavaa ja työntekijöitä kuun-

televaa. Johtopäätöksenä voi todeta, että tyhy-päivien toteutukseen kokonai-

suudessaan tulee kiinnittää huomiota, ottaa henkilöstön mielipiteet paremmin 

huomioon ja seurata niiden toteutumista.  
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Opinnäytetyön yhtenä tavoitteena oli käsitellä tyhy-tuntien toteutumista organi-

saatiossa. Kehittämistarpeita löytyi kyselyn vastausten perusteella tyhy-tuntien 

säännöllisen toteutumisen osalta, ne eivät ole toteutuneet odotusten mukai-

sesti kuin noin puolella vastaajista. Huomioitava on, että korona-aika on voinut 

osaltaan vaikuttaa tähän tulokseen, vaikka se pyydettiin jättämään huomioi-

matta vastatessa. Työnantaja mahdollistaa tyhy-tuntien järjestämisen kuukau-

sittain, joita kannattaa ehdottomasti hyödyntää henkilöstön työhyvinvoinnin 

edistämiseksi. Johtopäätöksenä tästä voi todeta, että esihenkilöiden ja tyhy-

vastaavien tulee yksiköittäin valvoa, että tyhy-tunnit toteutuvat odotetusti.  

 

Toteutuneiden tyhy-tuntien määrään ei myöskään olla tyytyväisiä, näin kokee 

jopa puolet vastaajista. Tyytymättömyyden voi olettaa johtuvan liian harvoin 

järjestetyistä tyhy-tunneista, joka tulee esiin edellisen kysymyksen vastauk-

sissa. Noin kolmannes vastaajista ei ole myöskään tyhy-tuntien sisältöön tyy-

tyväisiä- tähän voi todeta, että tätä tulee parantaa antamalla henkilöstölle vai-

kuttamisen mahdollisuus asiaan. Tyhy-tuntien sisällön osalta tulee yksiköissä 

kehittää toimintaa, jotta henkilöstön toiveet saadaan huomioitua. Tähän saatiin 

ideointityöpajan kautta vielä hyviä käytännön vinkkejä, jotka kirjattiin tyhy-vas-

taavien toiminnankuvaukseen.  

 

Vastauksissa tulee ilmi, että tyhy-toimintaa ei koeta kovin hyvänä työhyvin-

voinnin edistäjänä. Tämäkin osoittaa sen, että tyhy-toimintaa on tarpeen kehit-

tää. Tässä kyselyssä keskitytään työhyvinvoinnin nykytilaan vain tyhy-tuntien 

ja tyhy-päivien osalta, eikä muita työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä ole ky-

sytty. Tyhy-toiminnan kehittämisen koetaan olevan kuitenkin tärkeä, siihen ha-

lutaan vaikuttaa. Esihenkilöistä jopa 77 % kokee kehittämisen hyväksi, mutta 

ei niin kiireelliseksi ja tyhy-vastaavista 40 % kokee asian myös kiireelliseksi. 

Tästä voi päätellä, että kehittämisen tarve on tunnistettu ja sitä ollaan haluk-

kaita ja valmiita kehittämään. 

 

Kehittämistarpeita ja toiveita tyhy-toiminnan osalta on avoimen kysymyksen 

perusteella eniten tyhy-toiminnan toteutumisessa ja eritoten toivotaan sään-

nöllisyyttä. Kyselyn saatekirjeessä toivottiin vastaajien huomioivan korona-

aika, ja heidän toivottiin vastaavan ajatellen aikaa enne koronaa esimerkiksi 

toteutumisen suhteen. Vastausten perusteella siis tyytymättömyyttä tyhy-toi-

minnan toteutumiseen on ollut myös korona-ajan ulkopuolella. Toiveena on 
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myös henkilöstön toiveet sisällöstä ja mukaan ottaminen suunnitteluun sekä 

vaihtelevampi ja monipuolisempi sisältö. Nämä asiat nousivat myös kyselyn 

aiemmissa kysymyksissä esiin, joihin on syytä kiinnittää erityistä huomiota. 

Haasteena on koettu tyhy-toiminnan järjestämisen mahdollistaminen ja tyhy-

vastaavien aktiivisuus.  Esihenkilöiden tulee huolellisella suunnittelulla pyrkiä 

saamaan tyhy-toiminta toteutumaan niin tyhy-tuntien kuin tyhy-päivienkin 

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

 

Tyhy-vastaavat ovat kyselyn vastausten perusteella tietoisia mitä heidän toi-

menkuvaansa kuuluu, tämän suhteen ei kehittämisen tarvetta tule esiin. Tyhy-

vastaavien tavoitteiden määrittely puolestaan kaipaa selkeytystä, sillä kolman-

nes vastaajista kokee, että tavoitteet eivät ole heille selkeät. Johtopäätöksenä 

voi siis todeta, että entinen ohjeistus ei ole ollut tarpeeksi kattava. Tavoitteiden 

selkeytymiseen saadaan parannusta jo uuden toiminnankuvauksen kautta, 

jota tulisi edelleen kehittää yhdessä esimerkiksi tyhy-ryhmän toimesta tai tyhy-

vastaavien vertaistapaamisissa. Selkeät tavoitteet auttavat tyhy-vastaavia toi-

messaan. 

 

Tyhy-vastaavien perehdyttäminen kaipaa myös parannusta, sillä yli puolet 

vastaajista kokee perehdytyksen riittämättömäksi. Tämä kertoo siitä, että toi-

minnankuvaukselle on selkeä tarve, jonka myötä saadaan perehdytettyä tyhy-

vastaavat tehtäväänsä. Tyhy-vastaavista noin puolet osallistuvat vertaistapaa-

misiin ja puolet taas eivät. 85 % vastaajista kertoo saavansa kokoontumisista 

apua tyhy-vastaavana toimimiseen, joten vertaistapaamisten voi sanoa olevan 

hyödyllisiä. Tästä johtuen vertaistapaamisiin osallistumista tulisi myös kehit-

tää. Esimerkiksi ideointityöpajan kautta tulleiden ehdotusten myötä etäyhteys 

mahdollisuutta kannattaa pitää jatkossa vaihtoehtona, ja paikallisia pienempiä 

kokoontumisia harkita, jos sen myötä saisi osallistujiakin enemmän. 

 

12 POHDINTA 

Pohdintaosuudessa tarkastellaan muun muassa tutkimuksen ongelman ratkai-

sun onnistumista ja niiden hyödyntämistä käytännössä (Hirsjärvi ym. 2009, 

264). Tämän opinnäytetyön tutkittavana ongelmana oli tyhy-vastaavien toimin-

nankuvauksen puuttuminen ja tyhy-toiminnan toteutuminen eriarvoisesti orga-
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nisaation yksiköiden välillä. Tavoitteeksi opinnäytetyölle oli asetettu tyhy-toi-

minnan kehittäminen ja toiminnankuvauksen luominen tyhy-vastaaville Vaali-

jalan kuntayhtymässä.  

 

Kyselytutkimus oli osoitettu koko Vaalijalan henkilöstölle, jonka tulosten perus-

teella toiminnankuvaus saatiin luotua, tyhy-vastaavista koostuvaa ideointityö-

pajaa vielä lisäksi hyödyntäen. Kehittämistyölle asetettu tavoite toiminnanku-

vauksen osalta saatiin toteutettua. Kyselyn perusteella löydettiin myös vas-

tauksia, millaisia kehittämistarpeita tyhy-toiminnalle organisaatiossa on ole-

massa. Tutkimuksen tulokset ja kehittämistarpeet viedään esihenkilöille, tyhy-

ryhmälle ja tyhy-vastaaville, joiden kautta tyhy-toiminnan kehittäminen saa-

daan käytännön tasollakin organisaatiossa aloitettua. Toiminnankuvaukselle 

on siis todellinen tarve, niin tyhy-vastaavien roolin paremmin onnistumisen 

kuin myös henkilöstön perehdyttämisen kannalta. Toiminnankuvauksen 

kautta, selkeämmällä ohjeistuksella sekä jatkuvalla seurannalla tyhy-toiminta 

voidaan saada toimimaan paremmin ja tasavertaisemmin organisaatiossa. 

 

Eskolan ja suorannan (2003, 210) mukaan tutkimuksellisen kehittämistyön 

luotettavuus on erityisesti mitattavissa sen käyttökelpoisuudella ja hyödyllisyy-

dellä. Tämän opinnäytetyön tuotoksena tehdystä toiminnankuvauksesta tehtiin 

mahdollisimman kattava työkalu tyhy-vastaaville, johon saatiin koottua paljon 

tietoa tyhy-vastaavan roolissa toimimiseen ja tyhy-vastaavien kautta myös 

henkilöstön perehdyttämiseen tyhy-toiminnan osalta. Toiminnankuvausta 

päästään hyödyntämään organisaatiossa tyhy-toiminnan kehittämiseksi, käyt-

tökelpoisuus selviää kunnolla vasta työn arjessa. Toiminnankuvauksen päivit-

täminen ja kehittäminen on suunniteltu jatkettavaksi tyhy-ryhmän toimesta. 

Yksiköiden osalta on myös tarkoitus ottaa seurantaan tyhy-tuntien sekä tyhy-

päivien toteutuminen vuositasolla. 

 

Opinnäytetyössä käytetyt menetelmät olivat toimia, niiden avulla löytyi vas-

taukset ongelmiin ja päästiin asetettuun tavoitteeseen. Yhteistyö sujui niin oh-

jaavan opettajan kuin työnantajan ohjaajan kanssa mutkattomasti ja tarvitta-

vaa ohjausta, neuvoa ja tukea oli aina tarvittaessa saatavilla. Opintojen aikana 

tehdyt tehtävät olivat erittäin hyvin apuna opinnäytetyötä tehdessä, sieltä sai 

jo valmiiksi paljon ideoita ja materiaaliakin itse opinnäytetyötä varten. Opin-

näytetyö valmistui tekijälleen sopivassa aikataulussa. Koska aikaa oli varattu 
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tarpeeksi, eteneminen tapahtui kuormittamatta kokopäiväisen työn ohessa lii-

kaa. Järjestelmällisyys ja aikataulutus helpottivat työn etenemistä ja omaa jak-

samista.  

 

Isolan (2017) mukaan osallisuus voidaan nähdä aineettomana hyvinvoinnin 

lähteenä, joka on luottamusta ja yhteisten kokemusten jakamista. Osallisuus 

on myös kokemusta jostain koetusta hyvinvoinnista. Tässä opinnäytetyössä 

tutkimusosuus onnistui hyvin myös osallistamisen näkökulmasta, sillä henkilö-

tön osallistaminen oman työn kehittämiseen on tärkeää. Osallisuus opinnäyte-

työssäni on työntekijöiden vaikutusmahdollisuuksien mahdollistamista omaa 

työtänsä kohtaan. Henkilöstöllä on mahdollisuus olla mukana parantamassa 

omaa työhyvinvointiaan osallistumalla tyhy-toiminnan kehittämisen tutkimuk-

seen. Kyselytutkimuksessa kerättyjen kokemusten ja niiden pohjalta tehdyn 

edistämistyön kautta he pääsevät osallisuudellaan suoraan vaikuttamaan 

omaan ja toisten työhyvinvointiin. Jo osallisuuden kokemuksella tyhy-toimin-

nan kehittämiseen voi olla suuri merkitys työntekijöiden hyvinvointiin.  

 

12.1 Luotettavuus 

Hirsjärvi ym. (2009, 231) toteavat Vilkan teoksessa, että luotettavuus tutki-

muksessa tarkoittaa tutkimustulosten tarkkuutta, eli mittaustulosten toistetta-

vuutta. Tutkimuksen voi katsoa olevan luotettava, kun toistettaessa tutkimus 

samalle henkilölle saadaan samanlainen tulos tutkijasta riippumatta. Tutki-

muksen kokonaisluotettavuuden voi katsoa olevan hyvä, kun tutkittu joukko 

edustaa kattavasti perusjoukkoa ja sattumanvaraisuus on mittaamisessa mah-

dollisimman vähäistä. (Vilkka 2015, 194.)  

 

Tämä opinnäytetyö on toteutettu määrällisen tutkimusmenetelmän keinoin, jo-

ten tuloksissa ei ole juuri tulkinnanvaraa ja niitä voi pitää luotettavina. Tutki-

muksen luotettavuutta lisää myös tarpeeksi suuri otanta. Tutkimuskyselyn pe-

rusjoukko sisältää kaikki Vaalijalan työntekijät ja kaikille on annettu mahdolli-

suus vastata. Luotettavuuteen pyrittiin vaikuttamaan myös sillä, että kyselyssä 

huomioitiin korona-aikana taloon tulleet ja organisaation asettamien koronara-

joitusten vaikutus tuloksiin. Opinnäytetyössä käytettiin kyselytutkimuksen tu-
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kena toisena menetelmänä ideointityöpajaa, joka myös osaltaan lisäsi tutki-

mustulosten luotettavuutta. Itse opinnäytetyössä aineistonkeruu ja analyysi 

selitetään johdonmukaisesti ja mahdollisimman tarkasti. 

 

Aineistonkeruussa huolehdittiin, että vastaajille kerrottiin tarkasti kyselytutki-

muksen sisällys, tarkoitus ja miten tutkimustuloksia hyödynnetään. Luotetta-

vuus opinnäytetyössä perustuu myös tutkimuskyselyn tarkasti asteltuihin kysy-

myksiin, joiden uskottavuutta varmistettiin avoimilla kysymyksillä. Ideointityö-

pajassa pyrittiin luomaan rento ja luotettava ilmapiiri, jotta mukana olijat pystyi-

vät avoimesti kertomaan omia kokemuksiaan ja työskentelemään luovasti yh-

teisöllisessä ilmapiirissä. Luotettavuutta lisää myös huolellinen analysointi, 

jossa esimerkiksi avointen kysymysten vastausten teemoittelua ja tutkimustu-

losten esityksen tarkkuutta hiottiin tarkasti ja useaan kertaan. Aineisto on ana-

lysoitu neutraalisti, pyrkimyksenä välttää tutkijan omia tulkintoja. Tutkimuksen 

tulokset julkaistaan työnantajalle avoimesti sekä esihenkilöiden työkokouk-

sessa että tyhy-ryhmän kokoontumisessa. 

 

Hyvään tieteelliseen käytäntöön kuuluu tutkijoiden noudattamat eettisesti kes-

tävät tutkimus- ja tiedonhankintamenetelmät. Tiedonhankinnan osalta se tar-

koittaa oman alan tieteellisen kirjallisuuden hyödyntämistä ja oman tutkimuk-

sen luotettavaa analyysia. (Vilkka 2015, 41.) Luotettavuus tässä opinnäyte-

työssä perustuu ajankohtaiseen teoriatietoon. Opinnäytetyössä tiedonhankin-

taan on käytetty laajasti lähteitä ja suosittu erityisesti alan asiantuntijoiden te-

oksia, lähdeviittaukset on huolehdittu vastuullisesti asianmukaisella tavalla. 

Tutkimusluvat hankittiin asiaankuuluvasti työnantajalta ja tietousojasta on huo-

lehdittu, työssä ei käsitellä henkilötietoja ollenkaan.  

 

12.2 Eettisyys 

Etiikan käsitteistä arvoja tutkittaessa on olennaista se, millaista on ihmisen 

hyvä oleminen. Arvoiksi voidaan kutsua niitä päämääriä, joita ihmiset asetta-

vat toiminnalleen. Eettinen toiminta työelämässä voidaan taas liittää organi-

saation yhteisiin arvoihin. (Pehkonen ym. 2011, 96.) Ojasalon ym. (2015, 49) 

mukaan kehittämistyössä tulee ottaa huomioon myös organisaationasenteet ja 

arvot. Vaalijalan kuntayhtymällä on omat yhteiset arvot ja ne ovat ymmärtämi-
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nen, vuorovaikutus, vastuullisuus ja osaavuus. Opinnäytetyöni on työntekijöi-

den työhyvinvoinnin edistämistä ja se linkittyy hyvin Vaalijalan arvoihin osaa-

vuuden kehittämisenä, jota työnantaja haluaa edistää. Hyvinvoiva työntekijä 

tekee myös vastuullista asiakastyötä, jota luotettava työnantaja tarjoaa. Opin-

näytetyön voi katsoa edistävän henkilöstön työhyvinvointia ja vahvistavan eet-

tisesti vastuullista ja osaavaa työkulttuuria. 

 

Hyvä eettinen johtaminen on johtamisessa hyvin tärkeä tavoiteltava arvo, 

jossa on kyse pyrkimyksestä laatuun, oikeudenmukaisuuteen ja työhyvinvoin-

nin edistämiseen. Hyvällä eettisellä johtamisella, eli tasa-arvoisella ja kunnioit-

tavalla tavalla on useassa tutkimuksessa todettu olevan selkeä yhteys työhy-

vinvointiin, tiedostettu eettinen johtaminen on myös organisaation etu. (Pehko-

nen ym. 2011, 98±110.) Tämä opinnäytetyö on yksi osa työhyvinvoinnin kehit-

tämistä ja käsittelen opinnäytetyössäni myös työhyvinvoinnin johtamista. Eetti-

sesti vastuulliseen johtamiseen kuuluu, että organisaatiossa pidetään huolta 

henkilöstön työhyvinvoinnista ja tiedostetaan kehittämistarpeita sekä vasta-

taan niihin. Vaalijalassa johto on vastuussa organisaation tyhy-toiminnasta ja 

sen toteutumisesta. On hienoa, että he haluavat kehittää tyhy-toimintaa ja ot-

tavat henkilöstön kehittämiseen vahvasti mukaan, joka osaltaan jo lisää henki-

löstössä arvostuksen tunnetta ja työtyytyväisyyttä.  

 

Etiikka on valtavan suuri osa koko opinnäytetyöprosessia. Opinnäytetyöni tar-

koituksena on paremman tyhy-toiminnan luominen organisaatioon ja sen 

kautta hyvän työkulttuurin ja työhyvinvoinnin kasvattaminen työyhteisössä. 

Osallistamalla henkilöstön itse kehittämistyöhön on jo hyvinvointia edistävä 

vaikutus henkilöstölle. Myös työarvoilla ja hyvällä eettisellä johtamisella 

saamme hyvää aikaiseksi organisaatiossa. Opinnäytetyön avulla on tavoite 

saada hyvää, tasa-arvoista tyhy-toimintaa koko henkilöstölle. Kehittämistyölle 

tyypilliseen tapaan kehittämistyö jatkuu edelleen, tämän työn avulla pystyttiin 

kehittämään tyhy-vastaavien toiminnankuvaus, jonka toimivuutta tullaan jat-

kossa vielä säännöllisesti arvioimaan ja aina tarvittaessa kehittämään lisää. 

Tässä kehittämistyössä on onnistuttu luotettavasti ja eettisesti tuottamaan toi-

minnankuvaus tyhy-vastaaville ja sen kautta kehittämään tyhy-toimintaa sekä 

edistämään Vaalijalan kuntayhtymän työntekijöiden työhyvinvointia. 
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12.3 Jatkotutkimusmahdollisuudet 

Tyhy-toiminnan kehittäminen on tärkeä aihe ja sen kehittämistä tulisi jatkaa 

koko ajan. Suurin mahdollisuus tällä opinnäytetyöllä on saada toiminnanku-

vauksen kautta tyhy-vastaavien rooli yhtenäisemmäksi koko organisaation ta-

solla ja sen kautta lisätä henkilöstön tietoutta tyhy-toiminnasta sekä nostaa 

tyhy-toiminnan käyttöastetta. Uhkana voi olla, että toiminnankuvausta ei 

omaksuta tyhy-vastaavien työkaluksi tai sen kehittämistä ja seurantaa ei jat-

keta johdonmukaisesti. Samoin uhkana voi olla, että yksiköiden esihenkilöt tai 

tyhy-vastaavat eivät huolehdi omassa yksikössään tyhy-toiminnan kehittämi-

sestä ja seurannasta, joka voi helposti hektisessä arjessa unohtua tai olla 

haastavaa löytää sille aikaa. Vaalijalan kuntayhtymä on myös jakaantumassa 

eri hyvinvointialueiden alaisuuteen vuoden 2023 alusta, joka voidaan nähdä 

joko uhkana tai mahdollisuutena tyhy-toiminnan kehittämistyön jatkumiselle. 

Tällä hetkellä ei ole tietoa millaiset käytänteet tyhy-toiminnan toteuttamiselle 

hyvinvointialueilla on, mutta tämän kehittämistyönkin kautta saatuja tuloksia 

voidaan soveltaa hyvin toimivan tyhy-toiminnan käytänteiksi ja varmistaa sen 

jatkuvuus myös uusilla hyvinvointialueilla. 

 

Jatkossa olisikin hyvä saada tyhy-vastaavien toiminnankuvauksen käyttöön-

otosta saatuja hyötyjä tutkittua. Olisi mielenkiintoista saada tietää onko tyhy-

vastaavien toiminnankuvauksen myötä saatu kasvatettua työntekijöiden hyvin-

vointia ja onko tyhy-toiminnan käyttöaste noussut organisaatiossa. 
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Tyhy-toiminnan kehittäminen Vaalijalassa

1. Valitse sinulle sopiva rooli kyselyyn vastaajana.

2. Olen aloittanut Vaalijalan palveluksessa:

3. Tiedän mitä työnantajani tarjoama tyhy-toiminta pitää sisällään.

Työntekijä

Tyhy-vastaava

Esihenkilö

1.3.2020 tai sen jälkeen (korona-aikana)

Ennen 1.3.2020

Täysin eri mieltä En osaa sanoa

Jokseenkin eri mieltä

Jokseenkin samaa mieltä
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4. Kenen vastuulla tyhy-toiminnan järjestäminen yksikössäsi on?

5.
Tyhy-päivät toteutuvat yksikössäni:

6. Pystyn itse vaikuttamaan yksikköni tyhy-päivien sisältöön?

7. Yksikköni tyhy-päivinä on järjestetty:

Täysin samaa mieltä

Koko yksikön henkilöstön En osaa sanoa

Yksikön tyhy-vastaavan

Yksikön esihenkilön

Ei ollenkaan En osaa sanoa

Harvemmin kuin kerran vuodessa

Yhden kerran vuodessa

Kaksi kertaa vuodessa

Täysin eri mieltä En osaa sanoa

Jokseenkin eri mieltä

Jokseenkin samaa mieltä

Täysin samaa mieltä

Liikunnallista toimintaa En osaa sanoa

Kulttuurillista toimintaa

Kädentaitoja

Retki tai matka

Vieraileva luennoitsija tai seminaari
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8. Olen tyytyväinen yksikössäni järjestettyihin tyhy-päiviin.

9. Tyhy-tunnit toteutuvat yksikössäni:

10. Olen tyytyväinen yksikössäni järjestetävien tyhy-tuntien määrään.

11. Pystyn itse vaikuttamaan tyhy-tuntien sisältöön.

Jotain muuta, mitä?

Täysin eri mieltä En osaa sanoa

Jokseenkin eri mieltä

Jokseenkin samaa mieltä

Täysin samaa mieltä

Kerran kuukaudessa En osaa sanoa

Joka toinen kuukausi

Harvemmin kuin joka toinen kuukausi

Kerran vuodessa

Ei lainkaan

Täysin eri mieltä En osaa sanoa

Jokseenkin eri mieltä

Jokseenkin samaa mieltä

Täysin samaa mieltä

Täysin eri mieltä En osaa sanoa

Jokseenkin eri mieltä

Jokseenkin samaa mieltä
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12. Olen tyytyväinen yksikössäni järjestettyjen tyhy-tuntien sisältöön.

13. Yksikössäni järjestettävä tyhy-toiminta tukee työhyvinvointiani.

14. Missä määrin yksikköni tyhy-toiminta kaipaisi kehittämistä.

15. Millaisia toiveita tai kehittämistarpeita sinulla on yksikkösi
tyhy-toimintaan liittyen?

Täysin samaa mieltä

Täysin eri mieltä En osaa sanoa

Jokseenkin eri mieltä

Jokseenkin samaa mieltä

Täysin samaa mieltä

Ei lainkaan En osaa sanoa

Hieman

Kohtalaisesti

Paljon

Erittäin paljon

Ei kuulu tärkeisiin tai kiireellisiin kehittämisen kohteisiin En osaa sanoa

Kehittäminen olisi hyväksi, mutta ei kovin kiireellistä

Kuuluu tärkeisiin ja kiireellisiin kehittämisen kohteisiin
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16. Tiedän mitä tyhy-vastaavan toimenkuvaan kuuluu.

17. Tyhy-vastaavalle on määritelty selkeät tavoitteet.

18. Olen saanut riittävän perehdytyksen tyhy-vastaavan toimeen.

19. Olen osallistunut tyhy-vastaavien vertaistapaamisiin.

20. Olen saanut vertaistapaamisista apua tyhy-vastaavana toimimiseen.

Täysin eri mieltä En osaa sanoa

Jokseenkin eri mieltä

Jokseenkin samaa mieltä

Täysin samaa mieltä

Täysin eri mieltä En osaa sanoa

Jokseenkin eri mieltä

Jokseenkin samaa mieltä

Täysin samaa mieltä

Täysin eri mieltä En osaa sanoa

Jokseenkin eri mieltä

Jokseenkin samaa mieltä

Täysin samaa mieltä

Kyllä

Ei

Täysin eri mieltä En osaa sanoa

Jokseenkin eri mieltä
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21. Kerro lyhyesti millaisia tehtäviä olet hoitanut tyhy-vastaavan roolissa?

Jokseenkin samaa mieltä

Täysin samaa mieltä
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Kerro lyhyesti millaisia tehtäviä olet hoitanut tyhy-vastaavan roolissa?

Vastaajien määrä: 19

Vastaukset

Kysellyt mielipiteitä ja toiveita tyhy päiviin ja tunteihin. Olen avoin työkavereille ja he saavat tulla puhumaan asioista.

Kartoitettu henkilökunnan toiveita.

Kuukausittaisten tyhy-tuntien ja vuotuiden tyhy-päivän organisoiminen, ottanut esille tunneilla nousseita asioita esimiehelle, kesrännt kolehdn työtovereiden muistamisiin merkkipäivinä, välittänyt toisille tietoa
tyhy-asioista, jos on hyviä artikkeleita tms. eteen sattunut.

Järjestänyt yhteisen peli-iltapäivän yhdessä muiden yksiköiden Tyhy-vastaavien kanssa, pitänyt tyhy-tunteja. Suunnitellut ja järjestänyt yhdessä tyhy vastaavien kanssa yksiköiden yhteisen retken.

Suunnitellut tyhy-tuntien sisältöä, vetänyt tyhy-tunteja. Kartoittanut tyhy-päivien mahdollisia "ohjelmanumeroita" etukäteen työyhteisön valittavaksi/päätettäväksi.

Järjestänyt tyhy-tunteja ja tyhy-päiviä. Olen osallistunut tyhy vastaavien tapaamisiin ja koulutuksiin.

Olen suunnitellut ja toteuttanut tekemistä työyhteisölle tyhy-iltapäiville, niin että jokainen työntekijä pääsee osallistumaan kerran vuodessa. Tyhy-iltapäivässä on 1 tunti työaikaa varattu tyhyilyyn, kokonaisia
tyhy-päiviä työpaikallani ei ole järjestetty.

Ollut tässä hommassa nyt 9KK ni ei kauheesti ole kerennyt kuin yhden tyhy-päivän hoitamaan

Tuonut arkeen keskusteluja.

Tehnyt kyselyjä mitä tehtäisiin tyhy-tunneilla, varannut luonnoitsijat sekä paikat missä kokoonnutaan yms.

Itse toimin Vaalijalan tyhy ryhmän jäsenenä. Olen mukana työpaikkakunnallani kolmen eri yksikön tyhy tunneilla lähinnä vetäjän roolissa tyhy asioissa.

Vetänyt jonkun keskustelevan tyhytunnin

tyhy-päivän 4h suunnitteluun ja toteutukseen

Toteuttanut tyhy-tunteja, kerännyt materiaalia tuntia varten/ suunnittelua, mitä voisi toteuttaa, mikä olisi omassa yksikössä tarpeellista ja riittävän innostavaa tekemistä/kuuntelemista/keskutelua

Varannut konserttilippuja, tehnyt kyselyn mitä ihmiset toivovat TYHY-toiminnalta. Varannut tiloja kehittämispäivään.

tyhy-päivän järjestäminen

en mitään, minut on vasta nimetty tyhy vastaavaksi ja tyhyjä ei ole järjestetty kertaakaan reilu kahden vuoden aikana.

Meillä käytössä TYHYBOX, jonne jokainen voi laittaa hyviä asioita kiertoon esim. työkaverista, sekä antaa ideoita pidettäviin tyhy tunteihin. BOXi tyhjennetään joka tyhytunnin aikana. Tyhy-tuntien, sekä Tyhy
-iltapäivän suunnittelu ja järjestäminen. Koottu työssäjaksamista auttavia asioita ylös, käyty näitä lävitse. Ollut liikunnallisia hetkiä, rentoutusta, kilpailuja (tarkoituksena ryhmäytyminen). Tyhy-iltapäivän
järjestämisestä pyydetty palaute nimettömänä.

Olen yksikömme toisen tyhy- vastaavan kanssa suunnitellut ja toteuttanut tyhy- tunteja noin 1x/kk ja tyhy- päivien suunnittelua ja toteutusta olemme myös yhdessä tehneet. Olen kysynyt työntekijöiltä paperilla
ideoita, mitä he haluaisivat tehdä ja mitä aiheita käsitellä tyhy:ssä.
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Tyhy-vastaavien ideointipaja 13.1.2022 

Esittelykierros 

Lyhyesti ideointityöpajasta 

Ideointityöpaja on eräänlainen luovan ongelmanratkaisun menetelmä, jossa tuotetaan ideoita 

ryhmässä. Tämän päiväisen Ideointityöpajan tarkoituksena on yhdessä keskusteleen ideoida tyhy-

vastaavien toiminnankuvauksen sisältöä. Toiminnankuvausta on tarkoitus ideoida opinnäytetyön 

tutkimuksellisen osuuden, eli kyselytutkimukseen tulosten sekä tyhy-vastaaville aiemmin 

vertaistapaamisessa vuonna 2020 kirjatun tehtävänkuvauksen avulla. Ideointityöpaja kulkee 

vaiheittain, ryhmän vetäjänä toimii opinnäytetyön tekijä. Ensimmäisenä asetetaan tavoitteet, jonka 

jälkeen siirrytään itse ideointivaiheeseen. Ideointivaiheessa kirjataan ideat ylös, yhdistellään ja 

kehitetään niitä lisää. lopuksi arvioidaan ideoita yhdessä ja valitaan toteutuskelpoiset ideat jatkoon 

enemmistön äänillä.  

 

Opinnäytetyön tarkoitus, tavoitteet  

Vaalijalassa järjestetään tyhy-toimintaa työhyvinvoinnin edistämiseksi, organisaation jokaisessa 

yksikössä on oma tyhy-vastaavansa. Tyhy-toiminnasta vastaa henkilöstöpäällikkö, jonka lisäksi 

Vaalijalassa toimii tyhy-työryhmä. Tyhy-vastaavan toiminnankuvaus kaipaa selkeytystä, koska 

tyhy-vastaavien rooli ei tällä hetkellä toimi odotetusti ja yhtenäisesti organisaatiossa. Myöskään 

tyhy-päivien ja tyhy-tuntien käyttö ei vastaa joka yksikössä organisaation ohjeistusta ja tavoitteita. 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on luoda organisaation tyhy-vastaaville selkeä ja yhtenäinen 

toiminnankuvaus, kehittämistyö nousee selkeästi työelämän tarpeista. Tavoitteena opinnäytetyöllä 

on Vaalijalan kuntayhtymän tyhy-vastaavien roolin kuvaaminen ja tyhy-toiminnan kehittäminen 

koko organisaatiossa. 

 

Tämä opinnäytetyö on suoraan työantajan tarpeesta lähtevä kehittämistyö, sille oli tilaus ja tarve 

työhyvinvoinnin kehittämiseksi. Opinnäytetyön lähestymistavaksi valikoitui tutkimuksellinen 

kehittämistyö. Tutkimustyö toteutettiin Webropol kyselyllä koko henkilöstölle. Tyhy-vastaavien 

toiminnan osalta keskityttiin toiveisiin, laatuun ja vastuuseen roolista. Tämän lisäksi tutkimuksessa 

käsiteltiin myös tyhy-päivien ja tyhy-tuntien käyttöä koko organisaation tasolla. Kyselytutkimusta 

käytettiin kehittämiskohteiden selvittämiseksi, jonka pohjalta tyhy-vastaavien toimenkuva saadaan 

määriteltyä selkeästi ja tyhy-toimintaa voidaan lähteä kehittämään Vaalijalassa.  
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Opinnäytetyön tarkoituksen ja tavoitteiden pohjalta tutkimuskysymyksiä olivat:  

Pääkysymys:  

- Miten tyhy-toimintaa voidaan kehittää Vaalijalassa? 

Alakysymykset:  

- Millaista tyhy-toimintaa organisaatiossa on toteutettu?  

- Millaiseksi tyhy-vastaavien toimenkuva on muodostunut?  

- Millaisia kehittämistarpeita nousee esille? 

 

Opinnäytetyön kyselyn tulosten perusteella tulleita kehittämistarpeita tyhy-toiminnalle: 

- Tietoisuuden lisääminen henkilöstölle tyhy-toiminnan sisällöstä, neljännes vastaajista ei 
tiedä mitä sisältää 

- Tyhy-päivien säännöllinen järjestäminen, noin puolet vastaajista kertoo toteutuvan kerran 

vuodessa (korona ajasta huolimatta) 

- Osallistaa henkilöstöä tyhy-päivien suunnitteluun 

- Huomioida henkilöstön toiveet 

- Tyhy-tuntien toteutuminen, määrä ja sisältö 

- Avoimen kysymyksen kautta tulleet kehittämistarpeet: Säännöllisyys, henkilöstön mukaan 

ottaminen suunnitteluun, monipuolisuus, tyhy-vastaavien aktiivisuus, järjestämisen 

mahdollistaminen 

- Tyhy-vastaavien tavoitteet selkeäksi ja riittävä perehdytys 

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

- tyhy-toiminnan kehittämisen koetaan olevan tärkeää, 40 % tyhy-vastaavista kokee, että 
myös kiireellistä 

 

 

Tyhy-vastaavien tapaamisessa 2020 kirjattu tehtävänkuvaus tyhy-vastaaville: 

- Edistää omassa yksikössä työhyvinvointia omalla esimerkillään 

- Kerää tyhy-tunnin aiheita henkilöstöltä 

- Vastaa tyhy-tuntien toteutumisesta  

- Toimii esimiehen työparina tyhy-iltapäivän suunnittelussa 

- Viestii tyhy-ryhmälle hyvistä käytännöistä ja mahdollisista kehittämiskohteista 
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Ideointityöpajan keskustelujen kautta kootut ideat 
 
Millä tavalla voit tyhy-vastaavana lisätä tyhy-toiminnan tietoisuutta yksikössäsi? 
Tietoutta siitä mitä voi toteuttaa ja toteutus mahdollisuudet. Mikä kuuluu työhyvinvoinnin 

ylläpitämiseen tyhy-toiminnassa, mikä on ns. sallittua? Huom. tyhy on työaikaa. 

Tietoisuuden lisääminen: mitä työhyvinvointi yleisesti on, mitä sisältää. Työhyvinvointi on 

päivittäinen asia. 

Perehdyttäminen yksikössä toiminnankuvauksen avulla ja etsimällä itse tietoa, huom. uudet 

työntekijät! 

Tyhy-ryhmä ottaa vastuuta tyhy-vastaavien roolin kuvaamisesta ja jatkossa päivittämisestä. 

Asiantuntijoita kannattaa hyödyntää, talosta löytyy omia 

 

Kuinka voit tyhy-vastaavana vaikuttaa tyhy-toiminnan järjestämisen säännöllisyyteen? 
Tyhy-tunneilla ja yhteisissä palavereissa suunnitellaan ajoissa tyhy-päiviä. Yhteistyö esihenkilön 

kanssa. Tyhy-tunnit: vastuu tyhy-vastaavalla, huolellinen suunnittelu – kirjataan kalenteriin. 

Aktiivisuus, hyvissä ajoin liikkeellä, että ei jää pitämättä. Päätetään yksikön sisällä tyhy-tuntien 

järjestäminen, onko kuun ensimmäinen ma tms. 

 
Kuinka tyhy-vastaavana voit vaikuttaa henkilöstön osallistamiseen ja toiveiden kuulemiseen 
tyhy-toiminnan osalta? 
Tyhy-päivän sisältö olisi sitä mitä henkilöstö haluaa. Tyhy-toimintaan voi vaikuttaa jokainen. 

Osallistaa henkilöstöä suunnitteluun erilaisilla tavoilla, sähköposti, puhuminen, Y-asemalle lomake, 

Webropol kysely tms. tyhy-laatikko ideoille. toimii myös palautelaatikkona työkavereille.  

Henkilöstön toiveet ovat tärkeitä, ne täytyy saada tietoon. 

 
Mitä tyhy-vastaavan perehdyttämiseltä toivot, vertaistapaamisiin osallistuminen? 
Perehdytys: ajankohtainen tieto, yleiset toimintatavat, tiedottaminen organisaation tasolta tai tyhy-

ryhmältä. 

Useampi työryhmästä ei ole osallistunut vertaistapaamisiin. On tärkeä pitää. 2 osallistujaa: Sieltä 

saa perehdytystä tyhy-vastaavana toimimiseen ja suuntaviivoja tyhy-toimintaan. Tapaamiset 

teamsilla, osallistujia olisi enemmän. Alueellisia? 

 
Onko sinulla vielä omia toiveita toiminnankuvaukseen kirjattavaksi? 
Selkeä kuvaus tyhy-toiminnan mahdollisuuksista ja tyhy-vastaavan roolista, apuvälineeksi ja 

perehdytykseksi tyhy-vastaaville. Tyhy-vastaaville on oma Teams, missä voisi hyödyntää hyviä 

käytänteitä ym. Teamsin käyttöönotto! 



      Liite 4 
Tyhy-vastaavien toiminnankuvaus  

 

Vaalijalan kuntayhtymän jokaisessa työyksikössä on vähintään yksi tyhy-vastaava, jonka tehtävänä on 

edistää omassa yksikössä työhyvinvointia omalla esimerkillään. Vaalijalassa toimii myös oma tyhy-ryhmä, 

organisaation tyhy-toiminnan vastuuhenkilönä toimii henkilöstöpäällikkö Päivi Salovaara. Ajankohtaisen 

tiedon tyhy-toimintaan liittyen saa tyhy-ryhmältä, Visosta ja henkilöstöpäällikön tiedotteista.  

 

Tyhy-vastaavan tehtävänä on oman yksikön tiedottaminen, neuvonta ja ohjaus tyhy-toimintaan liittyen 

sekä yksikköön tulevien uusien työntekijöiden perehdytys. Vaalijalan kuntayhtymän tarjoama tyhy-toiminta 

käsittää tyhy-päivän 4 h/vuosi ja tyhy-tunnit 1 h/kk. 

 

Tyhy-vastaavan tehtävään kuuluu suunnitella ja toteuttaa yksikön tyhy-tunnit yhden kerran kuukaudessa. 

Tyhy-tunnin aikana on mahdollista käsitellä työajalla ja työpaikalla yksikön työhyvinvointia koskevia asioita. 

Tyhy-päivään voi käyttää vuodessa 4 h työaikaa. Työantaja tukee toimintaa rahallisesti, tällä hetkellä 

summa on 30 €/hlö. Tyhy-vastaava on vastuussa yksikkönsä esihenkilön kanssa yhdessä tyhy-toiminnan 

suunnittelusta ja toteuttamisesta. Toteutuksen seuranta ja arviointi kuuluvat esihenkilöille ja tyhy-ryhmälle. 

 

Tyhy-toiminta tapahtuu työajalla, jonka vuoksi niiden sisällössä tulee huomioida yleiset työaikaa koskevat 

säännöt. Henkilöstön toiveet huomioidaan tasapuolisesti toiminnan toteutuksessa. Tyhy-vastaavan 

tehtävänä on kerätä henkilöstön toiveet tyhy-toiminnan sisällöstä yksikössä sovitulla tavalla esimerkiksi 

tyhy-laatikolla, sähköpostilla tai henkilöstökokouksissa. Tyhy-vastaava huolehtii yhteistyössä esihenkilön 

kanssa aikataulutuksen yksikön tyhy-toiminnalle huolellisesti ja hyvissä ajoin toteutumisen varmistamiseksi. 

Tyhy-tunneille ja tyhy-päiville voi kutsua organisaation eri asiantuntijoita esimerkiksi yhteisökouluttajan, 

työsuojeluvaltuutetun tai työkykykoordinaattorin.  

 

Tyhy-vastaavat osallistuvat vuosittain tyhy-ryhmän järjestämään vertaistapaamiseen, jossa saa muun 

muassa perehdytystä ja ajankohtaista tietoa tyhy-vastaavan tehtävänkuvassa toimimiseen. Tyhy-vastaaville 

on luotu myös oma Teams-ryhmä, jossa jaetaan tietoa ja hyviä käytänteitä tyhy-vastaavien kesken. Tyhy-

vastaava toimii yhteyshenkilönä tyhy-ryhmälle tiedottamisessa. Tyhy-ryhmä on vastuussa tyhy-vastaavien 

toiminnankuvauksen ajantasaisuudesta ja päivittämisestä. 

 


