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Kunta-alalla on kiinnitetty yhä enemmän huomiota työhyvinvointiin ja sen edistämiseen. Yhdeksi 
osa-alueeksi on nostettu työyhteisöviestinnän merkitys. Työyhteisöviestintä on kunnan poikkihal-
linnollista viestintää, jonka tarkoituksena on luoda työskentelyn edellytyksiä sekä ylläpitää, vahvis-
taa ja kehittää työyhteisöä. Hyvä viestintä on yksi tärkeä tekijä työhyvinvoinnin ja aikaansaannosten 
kannalta. Palaute, viestinnän vastavuoroisuus, avoimuus ja nopeus sekä työyhteisön luottamuk-
sellinen ilmapiiri vaikuttavat työhyvinvointiin. Työyhteisöviestinnällä on vaikutusta myös sairaus-
poissaoloihin ja henkilöstön pysyvyyteen organisaatiossa.  
 
Työhyvinvointia edistetään kehittämällä työtä yhdessä työnantajien, työntekijöiden ja työterveys-
huollon kanssa. Työterveyshuollon roolina on tukea esimiestyötä ja työyhteisön omia ponnistuksia, 
joilla tavoitellaan työhyvinvoinnin edistämistä oppimisen ja kehittämisen keinoin. 
 
Tämän toiminnallisen opinnäytetyön aiheena on työyhteisöviestintä osana työhyvinvoinnin edistä-
mistä ja sen toimeksiantajana toimi Wiitaunioni, jonka muodostavat Viitasaaren kaupunki ja Pihti-
putaan kunta. Opinnäytetyön tarkoituksena oli kehittää Wiitaunionin tiimien sisäistä työyhteisövies-
tintää laatimalla aiheesta tiimivastaaville suunnattu käsikirja työnsä tueksi.  
 
Työn tavoitteena oli lisätä tiimivastaavien tietoa viestinnän merkityksestä työhyvinvoinnin osateki-
jänä ja herättää tiimeissä itsereflektiota oman työyhteisöviestinnän ja viestintäkäytäntöjen suhteen. 
Opinnäytetyön pitkän aikavälin tavoitteena oli edistää työhyvinvointia ja osaltaan parantaa kunta-
organisaation toiminnan tuloksellisuutta. Henkilökohtaiset tavoitteet liittyivät tiedon syventämiseen 
sekä projektityötaitojen kartuttamiseen. Tavoitteena oli omaksua tutkiva ja kehittävä työtapa osaksi 
terveydenhoitajan arkityötä ja syventyä yhteen keskeiseen terveydenhoitajan osaamisalueeseen: 
työkyvyn edistämiseen edistämällä työyhteisöjen toimivuutta. 
 
Opinnäytetyö pohjautuu voimavaralähtöiseen ja positiiviseen ajatteluun. Tiimiesimiehille laaditun 
käsikirjan sisältö suunniteltiin luovin ongelmaratkaisukeinoin ideariihessä, johon osallistuivat Wii-
taunioinin työhyvinvointiohjelman ohjausryhmä. Opinnäytetyön tuotteena laadittu käsikirja perustui 
ideariihessä nousseisiin aiheisiin yhdistettynä tutkittuun ja ajankohtaiseen tietoon työyhteisövies-
tinnästä.  
 
Wiitaunionissa on hyödynnetty varsin heikosti työterveyshuollon asiantuntijuutta toimintatapojen 
kehittämiseksi organisaatio- tai työyhteisötasolla. Jatkotoimenpiteenä voisikin esittää työterveys-
huollon ja työyksiköiden yhteistyön tiivistämisen mahdollisuuden selvittämistä. Viestinnän pitkäkes-
toinen ja tavoitteellinen toiminta vaatisi myös viestintäsuunnitelman laatimisen.  
 

Asiasanat: työhyvinvointi, työyhteisöviestintä, kunta-ala, työterveyshuolto
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More attention has been paid to well-being at work in a municipal sector recently. Communication 
in work community is one aspect of well-being at work. The purpose of the communication in work 
community is to create better work conditions as well as to maintain, strengthen and develop the 
work community. Good communication is an important factor in well-being at work. Feedback, rec-
iprocity of communication, openness and swiftness, as well as a trustful atmosphere affect well-
being in work community. There is also a connection between the work community’s communica-
tion and the amount of sick leaves or constancy of the employees in the organization. 
 
Well-being at work is promoted by developing the work, together with the employees. This idea 
also guides the occupational health care (OHC). OHC’s role is to support managers and the work 
community's own efforts, with the aim to promote well-being by learning and developing. 
 
The subject of this functional thesis is promoting well-being at work by improving communication 
of work community. Wiitaunioni, consisting of the town of Viitasaari and municipality of Pihtipudas, 
is the principal of the thesis. The purpose of this thesis is to develop Wiitaunioni’s internal commu-
nication by creating a handbook to support team manager’s work. 
 
The aim is to increase awareness about the significance of communications in work community. 
The long-term aim is to promote well-being and to improve the municipality’s profitability. Personally 
the aim is to adopt investigative and developmental working skills as a part of occupational health 
nurse’s everyday work.  
 
The thesis is based on empowerment and positive thinking. The contents of the handbook is cre-
ated with a team of managers by ‘brainstorming’. The result is the tailor-made handbook for man-
agers of Wiitaunioni and their personnel. 
 
A professional service of the occupational health care is still underutilized in Wiitaunioni. As a fur-
ther measure the possibilities for closer cooperation of occupational health and work units could be 
explored. 
 
 

Keywords: well-being at work, communication in work community, municipal sector, occupational 
health service 
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1 JOHDANTO 

Opinnäytetyön aihe, työyhteisöviestintä osana työhyvinvointia, kumpuaa pohjimmiltaan tunteista: 

ilosta ja uteliaisuudesta. Työnilonjulistus 2015 haastaa työpaikat työhyvinvoinnin kehittämiseen po-

sitiivisessa hengessä. Professori Manka (2015, viitattu 8.3.2015) kehottaa etsimään arjesta ”posi-

tiivisia poikkeamia kuten työn tähtihetkiä, hymyä ja kauneutta, sillä se, mihin huomio kiinnittyy, kas-

vaa.” Julistuksessa kiinnitetään huomiota kohtaamisiin, jotka saavutetaan lisäämällä rentoutta ja 

viestinnän vaivattomuutta. Tiedon saaminen on Mankan mukaan ”tunne, joka syntyy arvostuksen 

kokemuksesta, ei sähköposteista tai introista, vaan erityisesti läsnäolosta ja kiireettömyydestä.”  

 

Kunta-alalla on kiinnitetty yhä enemmän huomiota työhyvinvointiin ja sen edistämiseen. Kuntata-

solla on painotettu erityisesti tuloksellisuuden näkökulmaa. Työhyvinvoinnilla on strateginen mer-

kitys organisaation menestyksen kannalta, koska se vaikuttaa organisaation kustannuksiin, tulok-

sellisuuteen ja työnantajamaineeseen. Kunnallinen työmarkkinalaitos on muistuttanut kuntatyönan-

tajia siitä, että suuri osa työhyvinvointiin panostetuissa investoinnissa on näkyvissä vasta pidem-

män ajan kuluttua. Panostus näkyy tuloksellisena työajan käyttönä, työprosessien sujuvuutena tai 

kykynä hyödyntää erilaisia verkostoja. Työhyvinvoinnin edistyminen voi näkyä myös mm. kunta-

maineessa tai asiakastyytyväisyydessä. Strategisen henkilöstöjohtamisen avulla kunta voi edistää 

hyvinvointia ja työssä jatkamista monin tavoin. (Kunnallinen työmarkkinalaitos, viitattu 10.1.2014.) 

 

Työhyvinvoinnin kehittäminen työpaikalla perustuu ensisijaisesti johdon, esimiesten ja työntekijöi-

den yhteistyöhön. Tässä yhteistyössä keskeisiä toimijoita ovat edellä mainittujen lisäksi henkilös-

tötoimi, työterveyshuolto, työsuojeluhenkilöstö ja luottamusmiehet sekä mahdolliset ulkopuoliset 

organisaation kanssa yhteistyötä tekevät asiantuntijat. (Työterveyslaitos 2014, viitattu 29.3.2015.) 

Työhyvinvointi ja sen taustalla vaikuttavat käsitykset positiivisesta psykologiasta tai voimavaraläh-

töisestä ajattelusta ohjaavat terveydenhoitajan työtä jokaisessa kohtaamisessa työyhteisön tai yk-

silön kanssa.  

 

Tämän toiminnallisen opinnäytetyön aiheena on työyhteisöviestintä osana työhyvinvointia ja sen 

toimeksiantajana toimii Wiitaunioni, jonka muodostavat Viitasaaren kaupunki ja Pihtiputaan kunta.  
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Opinnäytetyön tarkoituksena on kehittää Wiitaunionin tiimien sisäistä työyhteisöviestintää laati-

malla aiheesta tiimivastaaville suunnattu käsikirja työnsä tueksi. Käsikirjan sisältö on koottu yhdis-

tämällä järjestetyn ideariihen aiheisto ja teoriatieto työyhteisöviestinnästä hyödynnettäväksi koko-

naisuudeksi.  

 

Tässä opinnäytetyössä työhyvinvoinnin ja työyhteisöviestinnän käsitteet on pyritty kuvaamaan laa-

jasti ja tuoreesta näkökulmasta. Opinnäytetyö perustuu professori Marja-Liisa Mankan määrittelyyn 

positiivisesta lähestymistavasta ja voimavaralähtöisestä työhyvinvointiajattelusta. Työyhteisövies-

tinnän käsitettä avaamalla saadaan näkemys viestinnän merkityksestä työhyvinvointiin. Työyhtei-

söviestinnän osalta työtä viitoittaa mm. Juholinin määrittelemä työyhteisöviestinnän agenda, jossa 

määritellään työyhteisön sisäisen keskustelun ja yhteisöllisyyden peruspilarit.  

 

Työn tavoitteena on lisätä tiimivastaavien tietoutta viestinnän merkityksestä työhyvinvoinnin osate-

kijänä, ja herättää tiimeissä itsereflektiota oman työyhteisöviestinnän ja viestintäkäytäntöjen suh-

teen. Opinnäytetyön pitkän aikavälin tavoitteena on edistää työhyvinvointia Wiitaunionin organisaa-

tiossa työhyvinvointiohjelmaan pohjautuen ja osaltaan parantaa kuntaorganisaation toiminnan tu-

loksellisuutta. Työlle henkilökohtaisesti asetetut tavoitteet liittyvät tiedon syventämiseen sekä pro-

jektityötaitojen kartuttamiseen. Opinnäytetyön myötä itselläni on mahdollisuus syventyä yhteen 

keskeiseen terveydenhoitajan osaamisalueeseen: työkyvyn edistämiseen edistämällä työyhteisö-

jen toimivuutta. Opinnäytetyön laatiminen lisää kokemusta projektiluontoisen työn suunnittelusta ja 

toteutuksesta. Tavoitteena on omaksua tutkiva ja kehittävä työtapa osaksi terveydenhoitajan arki-

työtä.  
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2 TYÖHYVINVOINTIA TYÖYHTEISÖVIESTINNÄLLÄ 

2.1 Työhyvinvoinnin laaja-alainen käsite 

Työterveyslaitoksen määrittelemänä työhyvinvointi tarkoittaa sitä, että työ on mielekästä ja sujuvaa 

turvallisessa, terveyttä edistävässä sekä työuraa tukevassa työympäristössä ja työyhteisössä. Työ-

hyvinvointikäsitettä on määritetty laajalti, jolloin se myös tarkoittaa, ettei siihen liittyvä käsitteen- ja 

teorian muodostus ole ollut minkään yksittäisen tieteenalan yksityisomaisuutta, vaan työhyvinvoin-

tia voidaan tarkastella lukuisten tieteenalojen, mm. lääketieteen ja terveystieteen, käyttäytymistie-

teiden ja yhteiskuntatieteiden, näkökulmista. (Laine 2013, 36.) 

 

Työhyvinvoinnin ja johtamisen professori Mankan mukaan työhyvinvoinnin määrittelyssä korostu-

vat muun muassa työn mielekkyys, ilo, työyhteisö ja viimeisimpänä näkemys siitä, että työn tulisi 

tukea elämänhallintaa. Työhyvinvointi mahdollistuu organisaation ja työntekijöiden myönteisestä 

vuorovaikutuksesta, jossa työhyvinvoinnin johtaminen sujuu parhaiten voimaannuttavan tai jaetun 

johtamisen periaatteella. Työhyvinvointi näkyy yksilössä työnilona ja organisaatiossa voimavarana, 

koska hyvinvoivat työntekijät tekevät tuloksellista työtä. (Manka 2007, 7―8; 2012, 7.) 

 

Voimavaralähtöisestä työhyvinvointiajattelusta puhuttaessa ajatellaan, että hyvinvointia on mah-

dollista edistää lisäämällä toimia, jotka kehittävät työn voimavaroja. Työn voimavaroja ovat kan-

nustava ja osallistava johtaminen, innovatiivinen ilmapiiri, työn hallinta ja vaikuttamisen mahdolli-

suus ja kehittymisen mahdollisuus. Ryhmän voimavaroja lisäävät yhteisöllisyys ja ryhmän toimi-

vuus. Lisäksi yksilöllisiä voimavaroja ovat psykologinen pääoma, mihin kuuluvat itseluottamus, toi-

veikkuus, optimismi ja sitkeys, sekä osaaminen, terveys ja fyysinen kunto. (Manka, Heikkilä-Tammi 

& Vauhkonen 2012, 12.) 

 

Mankan määrittelyä tukevia käsityksiä työhyvinvoinnin positiivisestä lähestymistavasta ovat mm. 

Jari Hakasen työnimua käsittelevät tutkimukset, joissa työnimun todetaan vaikuttavan vastavuoroi-

sesti työn voimavaroihin ja näin ylläpitävän sekä uusivan itse itseään. Työterveyslaitoksen Innos-

tuksen Spiraali – Innostavat ja menestyvät työyhteisöt (INSPI) -tutkimus- ja kehittämishankkeessa 

kartoitettiin positiivisen työ- ja organisaatiopsykologian hengessä suomalaisten työpaikkojen voi-

mavaroja. Hankkeessa Hakanen todistaa, että kunnissa ja kuntayhtymissä monet työn voimavarat 
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sekä työn imu ja innovatiivisuus arvioitiin keskimääräistä hieman myönteisemmin. (Hakanen 2012, 

10, 72.) 

 

Työhyvinvointi ja sen kokeminen on monimuotoinen kokonaisuus, joka muodostuu työntekijän itsensä 

kokemasta hyvinvoinnista sekä työympäristön vaikutuksista. Työhyvinvointi ei ole pelkästään työnteki-

jöiden työyhteisössä kokemaa työturvallisuutta vaan kyse on myös arkisista asioista, kuten siitä, mikä 

saa työt sujumaan arjessa. Työhyvinvointiin vaikuttavat työyhteisön jäsenet ja siten työhyvinvointi ja 

hyvä työilmapiiri näkyvät työnilona, hyvänä mielenä ja innostuksena. Myönteinen vuorovaikutus johtaa 

työtyytyväisyyteen. (Paasivaara 2009, 16—17.) 

2.2 Työyhteisöviestintä 

Työyhteisöviestintä on kunnan poikkihallinnollista viestintää, jonka tarkoituksena on luoda työsken-

telyn edellytyksiä sekä ylläpitää, vahvistaa ja kehittää työyhteisöä (Lavento 2008, 55). Kuviossa 1 

on esitetty Juholinin (2009, 7) yhteensä kymmenen tekijää hyvän, tehokkaan ja tuloksia tuottavan 

työyhteisöviestinnän tunnusmerkeiksi. 

 

KUVIO 1. Työyhteisöviestinnän tunnusmerkit (Juholin 2009) 

innovatiivisuus 

tavoitteellisuus 

osallistava 

vuorovaikutteinen 

avoin 

vuoropuhelun ja palautteen salliva 

motivoiva, kannustava 

ennakoiva ja proaktiivinen 

 

Työnantajan ja henkilöstön kannattaa yhdessä selventää, millaisiin asioihin riittää yksipuolinen tie-

dottaminen ja mitkä asiat vaativat vuorovaikutteista ja osallistavaa viestintää. Tärkeissä kysymyk-

sissä on hyvä laatia ajoissa viestintäsuunnitelma, jotta osapuolille syntyisi yhdenmukainen ymmär-

rys viestitettävästä asiasta. Suunnitelmalla varmistetaan myös viestinnän oikea-aikaisuus ja se, 

että osapuolet tietävät omat vastuunsa. Suunnitelmaa laadittaessa on syytä pohtia, mitä viestin-

nällä halutaan saada aikaan, eli mikä viestinnän tavoite on. (Manka ym. 2010, 42.) 
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Viestintää voidaan pitää avainasiana onnistuneessa työyhteisön toiminnassa. Työyhteisöviestin-

nässä viestintä voi olla virallista tai epävirallista. Virallisissa palavereissa tulee esille arvojärjestys 

eli työyhteisön jäsenten statuserot. Tilanteet ovat silloin hierarkkisia ja muodollisia ja ongelmaksi 

on monesti todettu se, että viestintä on silloin yksisuuntaista. Virallinen viestintä edustaa organi-

saation käytäntöjä, jotka ovat vakiintuneet esim. viikkopalaverit tai kehityskeskustelut. Epävirallista 

viestintää ovat taukohuoneissa, kahvipöytäkeskusteluissa tai käytävillä käydyt keskustelut eli joka-

päiväisessä kanssakäymisessä työtovereiden kanssa. (Paasivaara 2009, 86− 88.) Onnistuneen 

viestinnän osuvuutta kuvaa toteamus siitä, että henkilöstö haluaa keskustella asioista kahvipöy-

dässä, mutta ei halua kuulla niistä ensimmäistä kertaa kahvipöydässä. 

 

Työyhteisöviestintä 2010-hankkeen tuloksena Juholin (2007, 6) on määritellyt uuden työyhteisö-

viestinnän agendan, jonka keskeiset osatekijät ovat isojen asioiden jakaminen ja keskustelu, ajan-

tasatiedon saatavuus ja osallisuus sen vaihdannassa, tunnelma, osallistuminen ja vaikuttaminen 

työyhteisössä, yhdessä tekeminen ja oppiminen, viestintäfoorumien uudelleen määrittely ja hyö-

dyntäminen. Työyhteisöviestinnän uusi agenda tarkoittaa 6+1 osatekijää, jotka ovat työyhteisön 

sisäisen keskustelun ja yhteisöllisyyden peruspilareina ja tarkoittavat seuraavaa:  

 
1. Isoja ja tärkeitä asioita käsitellään vuorovaikutteisesti ja niistä keskustellaan ja varmis-
tetaan ymmärrys. Se ei aina tarkoita sitä, että asioista ollaan samaa mieltä ja että ne hy-
väksytään mutta erilaisille mielipiteille annetaan arvoa.  
2. Ajantasainen tieto on koko ajan sitä tarvitsevien ja hyödyntävien saatavilla. Jokainen 
ymmärtää roolinsa ja vastuunsa sen tuottamisessa, jalostamisessa ja vaihdannassa.  
3. Tunnelma on rento ja vapaamuotoinen. Jokainen uskaltaa puhua ja esittää näkemyksi-
ään ja kokemuksiaan, kysyä ja kyseenalaistaa.  
4. Osallistuminen ja vaikuttaminen työyhteisössä on mahdollista jokaiselle ja vaikuttaminen 
voi kohdistua lähipiiriin ja koko organisaation asioihin, sekä pieniin että isoihin.  
5. Yhdessä oppiminen ja osaamisen jakaminen tukevat yksilöitä ja koko yhteisöä, se mah-
dollistuu mm. mutkattoman viestinnän kautta. Tähän sisältyy myös monisuuntainen ja jat-
kuva palaute.  
6. Työnantajamaine on osa jokaisen työtä, joten jokainen tuottaa mainetta omalla toimin-
nallaan ja heijastaa sitä ympäristöönsä. Samoin myös organisaation maine heijastuu ta-
kaisin yksilöiden identiteetteihin eli minäkuvaan.  
+1 eli näitä edellisiä yhdistävä tekijä: Toiminta ja viestintä tapahtuu foorumeilla, jotka ovat 
avoimia tiedon vaihdannan ja vuoropuhelun paikkoja ja jotka myös yhdistävät organisaa-
tion verkostoihin ja toimintaympäristöön. (Juholin 2007, 92 −93.) 

 
Työyhteisöviestintää tulee arvioida järjestelmällisesti ja sen tulisi olla jatkuvaa toimintaa. Näin ker-

rytetään kumulatiivista tietoa, jonka pohjalta voidaan kehittää kunnan viestintää paremmin työyh-

teisön tarpeita palvelevaksi, kehittää yhteistyötä eri yksiköiden, tiimien tai toimialojen kanssa sekä 
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tarvittaessa tarkentaa käytettävissä olevia menetelmiä. Työyhteisöviestinnän arviointi auttaa vies-

tinnän kehittämistä niin, että se palvelee paremmin työyhteisön viestintäodotuksia, vahvistaa työn-

antajamainetta, edistää työyhteisössä käytävään keskusteluun ja päätöksentekoon osallistumista 

sekä henkilöstödemokratiaa. (Lavento 2008, 55―56.) 

2.3 Työyhteisöviestintä työhyvinvoinnin edistäjänä 

Tiedolla ja viestinnällä on suuri merkitys koko organisaation toiminnan ja toiminnallisuuden näkö-

kulmasta. Kuntalain lisäksi laki työnantajan ja henkilöstön välisestä yhteistoiminnasta kunnissa an-

taa hyvät suuntaviivat kunnan henkilöstöviestinnälle. Sen perusteluosassa mainitaan seuraavaa: 

”Tämän lain tarkoituksena on edistää työnantajan ja henkilöstön välistä yhteistoimintaa kunnissa. 

Yhteistoiminnan tavoitteena on antaa henkilöstölle mahdollisuus yhteisymmärryksessä työnanta-

jan kanssa osallistua kunnan toiminnan kehittämiseen ja antaa henkilöstölle mahdollisuus vaikuttaa 

omaa työtään ja työyhteisöään koskevien päätösten valmisteluun sekä samalla edistää kunnallisen 

palvelutuotannon tuloksellisuutta ja henkilöstön työelämän laatua” (Laki työnantajan ja henkilöstön 

välisestä yhteistoiminnasta kunnissa 0449/2007). 

 

Hyvä viestintä on yksi tärkeä tekijä työhyvinvoinnin ja aikaansaannosten kannalta. Palaute, vies-

tinnän vastavuoroisuus, avoimuus ja nopeus sekä työyhteisön luottamuksellinen ilmapiiri vaikutta-

vat työhyvinvointiin. Työyhteisöviestinnällä on merkitystä myös sairauspoissaoloihin ja henkilöstön 

pysyvyyteen organisaatiossa. ( Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 7.)  

 

Kunnan henkilöstöllä tulee olla hyvät viestintä- ja vuorovaikutusvalmiudet, koska jokainen on oman 

alansa ja tehtävänsä asiantuntija ja paras tietolähde. Siksi jokainen on velvollinen välittämään tie-

toa ja viestimään omalle vastuualueelleen kuuluvista asioista muille työntekijöille. Jokaisen viestin-

tää ja tiedonvälitystä tarvitaan tiimikokouksissa, osastokokouksissa, esimies-alaiskeskusteluissa, 

työryhmäkokouksissa ja erilaisissa verkostoissa. (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 7−13.) 

 

Esimiesten taito viestiä ja luoda suhteita työntekijöihinsä aidolla kiinnostuksella ja small talkin avulla 

vähentää lyhyitä sairaspoissaoloja verrattuna viestintään ja johtamiseen, joka on pelkästään tehtä-

välähtöistä (Törnblom 2012, 4). Johtajan vuorovaikutuksella on merkittävä vaikutus sekä työn imun 

vahvistumisessa että heikentymisessä. Työn imua rakentaa ja lisää tunne siitä, että alaisilla on 
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tarpeeksi tietoa työtehtävien suorittamiseksi. Lisäksi kokemus siitä, että johtaja välittää tietoa avoi-

mesti sitä panttaamatta, vahvistaa tunnetta työn imusta. Johtaja voi lisätä työn imun tunnetta esi-

merkiksi jakamalla tietoa työyhteisön tapahtumista. Tiedon jakaminen on merkittävä tekijä työn 

imun kokemisen kannalta. Uudet virikkeet ja pohdittava uuden tiedon muodossa voi johtaa vahvaan 

kokemukseen työn imusta sekä inspiroida ja motivoida alaisia työntekoon. (Piirainen 2013, 57.) 

2.4 Kuntasektori ja kunta-alan työhyvinvoinnin erityispiirteet 

Kuntien eläkevakuutus (Keva) seuraa työoloja ja työhyvinvointia julkisilla aloilla. Julkisen alan työ-

hyvinvointi 2014 -tutkimuksen tuloksissa myönteisiä signaaleja ovat kuntien henkilöstön tuntema 

innostus työssään ja työnilo. Aikaisempiin tutkimuksiin verrattuna positiivisia muutoksia nähdään 

myös tiedonkulun ja työilmapiirin kokemuksissa. Työyhteisöt ovat julkisen alan suuri jaksamista ja 

innostusta tukeva voimavara. Ammattialojen välillä voi olla suuriakin eroja työhyvinvoinnissa ja työ-

olojen kokemuksissa. Kunta-alalle ominaisia haasteita ovat riittämättömät henkilöstöresurssit ja sii-

hen liittyvä kiire työssä sekä työn jatkuvuuden kokemuksen heikentyminen. Työn henkinen kuor-

mittavuus yhdistettynä huonoon palkitsevuuteen on julkisen alan ongelma, samoin fyysinen kuor-

mitus on osa monen ammattiryhmän arkea. Yhteinen haaste kuntasektorilla on esimiestyön laatu 

sekä työyhteisöjen toiminnan kehittäminen. (Pekka & Perhoniemi 2014, 4—7, 11.)  

 

Myös vuoden 2014 työolobarometrin ennakkotietojen mukaan tietojen saannin työpaikan tavoit-

teista ja tulevaisuuden suunnitelmista, mahdollisuuksien itsensä kehittämiseen työssä sekä mah-

dollisuuksien vaikuttaa omaa asemaa ja työtehtäviä koskeviin ratkaisuihin nähdään useammin ole-

van muuttumassa entistä parempaan kuin huonompaan suuntaan. (Lyly-Yrjänäinen 2015, 2, 68.) 

 

Edelleen Kuntatyö 2010 -projektissa tehdyn selvityksen mukaa kuntatyöpaikkojen vahvuuksia ovat 

työpaikkojen pysyvyys ja monet työhyvinvointiin liittyvät tekijät kuten hyvä työviihtyvyys ja työilma-

piiri. Kuntatyönantajat irtisanovat tai lomauttavat työntekijöitään erittäin harvoin muihin työmarkki-

nasektoreihin verrattuna. Taloudellisista tai tuotannollisista syistä johtuvia irtisanomisia ei juurikaan 

ole. Työhyvinvointiin ja työssä jatkamisen tukemiseen kunta-alalla on kiinnitetty runsaasti huomiota 

viime vuosina. Tällä panostuksella on myös saatu aikaan positiivisia tuloksia. Työssä jatkaminen 

on kunnallisessa eläkejärjestelmässä yleistynyt. Kunnat ovat myös ottaneet enenevässä määrin 

käyttöön erilaisia työhyvinvointia tukevia käytäntöjä. Puitteita paremmalle työhyvinvoinnille ja 
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työssä jatkamiselle rakennetaan jatkuvasti. Kokonaisuudessaan tutkijoiden mukaan on havaitta-

vissa merkkejä työntekijöiden työhyvinvoinnin paranemisesta. (Forma, Harkonmäki, Saari & 

Väänänen 2010, 4−7.) 

2.5 Työterveyshuollon rooli työhyvinvoinnin tukijana ja edistäjänä 

Työhyvinvoinnin kehittäminen työpaikalla perustuu ensisijaisesti johdon, esimiesten ja työntekijöi-

den yhteistyöhön. Tässä yhteistyössä keskeisiä toimijoita ovat edellä mainittujen lisäksi henkilös-

tötoimi, työterveyshuolto, työsuojeluhenkilöstö ja luottamusmiehet sekä mahdolliset ulkopuoliset 

organisaation kanssa yhteistyötä tekevät asiantuntijat. (Työterveyslaitos 2014, Viitattu 29.3.2015.)  

 

Työterveyshuollon perusta rakentuu työn ja työolosuhteiden terveellisyyden ja turvallisuuden sel-

vittämiseen, arviointiin ja seurantaan toistuvin työpaikkaselvityksin. Terveystarkastuksien avulla 

seurataan ja arvioidaan työntekijöiden työperäisten terveyshaittojen, terveydentilan sekä työ- ja toi-

mintakyvyn tilaa. Työterveyshuollon tulee tehdä toimenpide-ehdotuksia sekä työtä että terveyttä ja 

työ- ja toimintakykyä koskien ja seurata ehdotusten toteutumista ja vaikutuksia. Tärkeää tehtävää 

on myös työtä ja työntekijöiden terveyttä koskevien tietojen antaminen, neuvonta ja ohjaus. (Val-

tioneuvoston asetus hyvän työterveyshuoltokäytännön periaatteista, työterveyshuollon sisällöstä 

sekä ammattihenkilöiden ja asiantuntijoiden koulutuksesta 708/2013.) Työhyvinvointi on koko työ-

yhteisöä koskettava aihealue ja vaatii suunnitelmallista seurantaa ja toteutusta myös työterveys-

huollossa. Työterveyshuollon rooli on tukea esimiestyötä ja työyhteisön omia ponnistuksia, joilla 

tavoitellaan työhyvinvoinnin edistämistä oppimisen ja kehittämisen keinoin (Mäkitalo & Paso 2008, 

4, 29).  
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3 OPINNÄYTETYÖN ETENEMINEN JA VAIHEET 

3.1 Lähtökohdat  

Kehittämistoiminnan periaatteiden määrittelyä kutsutaan metodologiaksi. Määrittely on tärkeä osa 

kehittämistoiminnan kokonaisuudessa, koska sen avulla voidaan perustella käytännön kehittämis-

menetelmät ja niiden käyttötavat. Prosessiorientoituneen näkemyksen mukaan uutta kehittämistä 

koskevaa tietoa syntyy koko ajan toiminnan kuluessa. Kehittämistoiminta on uuden tiedontuotan-

non mukaista toimintaa, jonka on ajateltu syntyvän käytäntöyhteyksissään.  (Toikko & Rantanen 

2009, 35―36, 54.) Kehittämistoiminta on sosiaalinen prosessi, joka edellyttää ihmisten aktiivista 

osallistumista ja vuorovaikutusta. Osallistumista ja osallistamista toimintaan jo varhaisessa vai-

heessa pidetään yhtenä tuloksellisuuden ehtona (Toikko & Rantanen 2009, 89).  

 

Toiminnallinen opinnäytetyö pohjautuu toimintatutkimuksen periaatteisiin. Samoin kuin toimintatut-

kimuksessa, opinnäytetyön projektiosuudessa pyritään ratkaisemaan erilaisia käytännön ongelmia 

tai parantamaan sosiaalisia käytäntöjä, jotka ovat alttiita muutokselle. Toiminta etenee suunnitte-

lun, toiminnan havainnoinnin ja reflektoinnin spiraalisena kehänä, jossa jokaista vaihetta toteute-

taan sekä suhteistetaan toisiinsa systemaattisesti ja kriittisesti. (Metsämuuronen 2006, 226- 228.)  

 

Opinnäytetyö etenee sykleittäin, joissa vuorottelevat suunnittelu, toiminta, havainnointi ja arvi-

ointi. Työn kehittämistoiminta täsmentyy prosessin aikana. Väitetään, että toiminnan tuloksellisuus 

on riippuvainen siitä, kuinka monta silmukkaa kehittämistoiminnan aikana ehditään tehdä. Mallin 

mukaisesti suunnittelu ottaa huomioon nykytilanteen ja on tulevaisuuden toimintaan tähtäävä 

vaihe. Toiminta on suunnitelman toteuttamista ja havainnointi toiminnan objektiivista tarkastelua, 

joka luo pohjan toiminnan reflektoinnille. Reflektointi on toiminnan itsearviointia toimintojen ja ha-

vaintojen pohjalta. (Toikko & Rantanen 2009, 66- 67.) 
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KUVIO 2 Opinnäytetyön kuvaus spiraalimalli (muk. Toikko & Rantanen 2009). 

Toimintatutkimuksen periaatteet toteutuvat opinnäytetyössä vain osittain, lähinnä suuntaa anta-

vina, työlle mahdollistettujen resurssien puitteissa (kuvio 2). Opinnäytetyön suunnittelu ja tutkimus-

suunnitelman laatiminen muodostavat spiraalin ensimmäisen kehän. Toinen kehä muotoutuu toi-

minnallisen osuuden suunnittelusta, toteutuksesta ja arvioinnista. Kolmanteen sykliin kierrettäessä 

työyhteisö jatkaa itsenäisesti työyhteisöviestinnän kehittämistä.  

 

Toiminnallisessa vaiheessa käytetään menetelmänä luovaa ongelmanratkaisua, ideariiheä. Idearii-

hen tarkoituksena on tuottaa mahdollisimman paljon uusia ideoita ja oivalluksia ilman, että esille 

nousevia ajatuksia kritisoidaan lainkaan. Tekniikka itsessään luo ja vahvistaa myös osallistujien 

hyvän olon tunnetta. Aivoriihi (brainstorming), jota kutsutaan myös ideariiheksi, on yksi yleisimmin 

käytetyistä ideointitekniikoista. Tekniikassa on seitsemän vaihetta, joita kaikkia ei aina käydä istun-

non aikana läpi, vaikka se olisi lopputuloksen kannalta suotavaa. Klassisesta aivoriihestä on joh-

dettu joukko erilaisia ideointitekniikoita, jotka on jaettu kahteen ryhmään, suoriin ja kirjallisiin sovel-

lutuksiin. Jako on tehty sen mukaan, tuotetaanko ideoita vapaassa ja kritiikittömässä keskustelussa 

vai kirjallisesti. (Harisalo 2011, 75− 76, 81, 91.) 

3.1.1 Opinnäytetyön toimintaympäristönä Wiitaunioni 

Wiitaunionin muodostavat Viitasaaren kaupunki ja Pihtiputaan kunta. Järjestelyssä kunnat toimivat 

kuntatyönantajina kunnittain sovituilla toimialoilla ja kuntien yhteiset lautakunnat vastaavat palve-

luiden järjestämisestä. Viitasaaren kaupunki vastaa palvelutuotannosta perusturvan, teknisen toi-
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men ja ympäristötoimen osalta. Pihtiputaan kunta puolestaan vastaa sivistystoimesta, maatalous-

hallinnosta ja hallinnon tukipalveluista. Kuntaparin molemmat kunnat ovat itsenäisiä omine kau-

pungin- ja kunnanvaltuustoineen ja -hallituksineen. Työnjaon taustalla on tavoite kustannustehok-

kuudesta, työnjako perustuu kummankin kunnan vahvuuksiin sekä yhteisesti sovittuun kustannus- 

ja laatutasoon. (Viitasaaren kaupunki 2013, viitattu 8.1.2015.) 

 

Palvelussuhteiden määrä oli Wiitaunionissa vuoden 2014 lopussa 1018, joista vakinaisia työnteki-

jöitä oli 748 ja 270 määräaikaisia, työllistettyjä tai sivutoimisia. Suurimpia toimialoja ovat perusturva, 

sivistystoimi ja tekninen toimi. Vuoden 2014 henkilöstöraportin mukaan sairauspoissaolojen kehitys 

on kääntynyt laskusuuntaan. Yhteensä Wiitaunionin sairauspoissaolot ovat vähentyneet edellisen 

vuoden 14,6 kalenteripäivästä 13,1 päivään per henkilö vuositasolla. Vuositasolla sairaspoissaolo-

kustannukset ovat noin 4 milj. euroa. Sairauspoissaolot ovat erityisen korkeat perusturvassa ja 

teknisellä toimella. Osaltaan poissaoloja selittävät henkilöstön ikääntyminen ja siihen liittyvät erilai-

set tuki- ja liikuntaelinten sairaudet, joiden osalta sairauslomat ovat pitkiä. Sisäilmaongelmat ovat 

myös yksi syy sairauspoissaoloihin. Molemmissa kunnissa on työntekijöitä, jotka eivät pysty työs-

kentelemään entisissä kiinteistöissä, vaikka niitä olisi korjattukin. Yhtään työstä johtuvaa ammatti-

tautia ei ole todettu kummassakaan kunnassa. (Piispanen, sähköposti 13.1.2015.) 

 

Wiitaunionin työterveyshuollon toimintasuunnitelma on voimassa 2012−2016. Toimintasuunnitel-

man keskeisiä tavoitteita työterveystoiminnan kannalta ovat varhaisen tuen mallin ja päihdeohjel-

man aktiivinen käyttö, sairauspoissaolojen seurantajärjestelmän käyttö lähiesimiesten toimesta 

sekä keskitetty työhyvinvoinnin ja työkyvyn edistäminen laitoshuoltajien keskuudessa. Keinoiksi 

toimintasuunnitelmaan on kirjattu mm. johdon, esimiesten ja työntekijöiden kouluttaminen ja seu-

ranta. Työterveystoimintaa arvioidaan asiakastyytyväisyyskyselyillä sekä analysoimalla työkykytie-

toja vuosittain henkilöstöraportoinnin yhteydessä. (Pulkkinen, sähköposti 19.4.2015.) 

 

Viitasaaren kaupungin toimintaa ohjaa kuntastrategia, joka on laadittu vuosille 2014- 2016. Kau-

punkistrategian päämäärät ovat tasapainoinen talous, elinvoimaisuus ja hyvinvoiva kuntalainen. 

Wiitaunionin palvelustrategiassa henkilöstön työhyvinvointiin viitataan, kun etsitään keinoja työn 

tuottavuuden ja vaikuttavuuden nostamiseksi uusilla tuotantotavoilla. Näitä keinoja ovat mm. hen-

kilöstön osaamisen kehittäminen, työkyvyttömyysjaksojen lyhentäminen, henkilöstösuunnittelu ja 

henkilöstön palkitsemisjärjestelmien kehittäminen. (Viitasaaren kaupunki 2015, viitattu 12.1.2015.) 
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Wiitaunionissa on laadittu työhyvinvointiohjelma vuosille 2014- 2017. Työhyvinvointiohjelman tar-

koituksena on antaa eri toimijoille yhdessä mahdollisuuden suunnitelmalliseen, pitkäjänteiseen työ-

hyvinvoinnin tutkimiseen, arviointiin ja kehittämiseen. Kuntaparin toimintaa ohjaa ja valvoo myös 

työsuojelun toimintaohjelma, joka on uudistettu ja voimassa vuosille 2015- 2018. Työsuojelun toi-

mintaohjelma on ohjaava työkalu, joka huomioi työhyvinvoinnin perustana terveet ja tasa-arvoiset 

työyhteisöt, oikeudenmukaisuuden, osallistumisen ja syrjimättömyyden. (Viitasaaren kaupunki, vii-

tattu 12.1.2015.) 

3.1.2 Työhyvinvointiohjelma Wiitaunionissa 

Työyksiköiltä kartoitettiin vuonna 2014 työyhteisön toimintaa ja hyvinvointia haittaavia tekijöitä sekä 

työyhteisön vahvuuksia ja voimavaroja. Lisäksi pyydettiin nimeämään työyhteisön tavoiteltavat 

päämäärät. Vastausten perusteella henkilöstö oli pääsääntöisesti tyytyväisiä työyksikkönsä am-

mattitaitoon, koulutusmyönteisyyteen, itseohjautuvuuteen, työn mielekkyyteen ja joustavuuteen. 

Koko Wiitaunionia palveleviksi yhteisiksi kehittämiskohteiksi nousivat heikko tiedonkulku, muutos-

ten tuoma epävarmuus sekä yhteistyön toimimattomuus (kuvio 3). Kyselyn perusteella tiedonkulku 

ja viestintä nousivat ensisijaisiksi haasteiksi mm. sairaalan ja hoivaosaston, sosiaalitoimen, ham-

mashuollon, vammaispalvelujen sekä Pihtiputaan kotihoidon yksiköissä. Työhyvinvointikyselyn 

vastausprosentti oli 45,5 %. (Piispanen, sähköposti 13.1.2015.) 

 

 

KUVIO 3. Wiitaunionin työhyvinvointiohjelman kehittämiskohteet vuosille 2014−2017 

Wiitaunioni 
työhyvinvointiohjelma 

2014-2017

- kehittämiskohteet

Tiedonkulun 
haasteet

Muutosten tuoma 
epävarmuusYhteistyön 

toimimattomuus
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Kehittämiskohteiden korjaaviksi toimenpiteiksi tiedonkulun ja yhteistyön toimimattomuuteen on työ-

hyvinvointiohjelman ohjausryhmän ehdottamana suunniteltu mm. tiimivierailuja, kehittämistilai-

suuksia, säännöllisiä tiimipalavereja, henkilöstöinfojen jalkauttamista sekä työkalua sisäiseen tie-

dottamiseen. Muutosten tuoman epävarmuuden johtamiseen on suunniteltu työhyvinvoinnin kou-

lutusta sekä esimiehille että henkilöstölle. Menetelmiksi on ehdotettu mm. teemapäivää ja/ tai kou-

lutustapahtumaa, seminaaria paneeleineen, työpajoineen tai vastaavaa toimintamuotoa. Tiimien ja 

osatiimien työhyvinvoinnin kehittämisen tukena toimivat tarpeen mukaan työterveyshuolto, työsuo-

jeluorganisaatio, työnohjaus ja henkilöstöhallinto. Hankkeen aikataulu mukailee valtuustokautta ja 

kestää vuoden 2017 loppuun. Vuoden 2016 aikana toteutetaan uusi työhyvinvointikysely. (Piispa-

nen, sähköposti 26.1.2015.)  

3.2 Suunnittelu 

Opinnäytetyön laatiminen käynnistyi loppuvuodesta 2014. Tuolloin työstin vielä terveydenhoitaja-

opintoihin kuuluvaa kehittämistehtävää, joka oli kirjallisuuskatsaus aiheesta työhyvinvoinnin edis-

täminen kunta-alalla: työterveyshuollon rooli ja käytettävät menetelmät. Oli luonteva ajatus jatkaa 

työskentelyä aiheen parissa, mutta halusin työn linkittyvän kiinteästi käytännön työelämään. Olin 

sähköpostitse yhteydessä Wiitaunionin henkilöstö-ja taloussihteeri Sisko Piispaseen, koska tiesin 

Wiitaunionissa meneillään olevasta työhyvinvointiohjelmasta. Piispanen vastasi tarjoukseeni yh-

teistyöstä ilahtuneena. Työhyvinvoinnin ohjausryhmä kokoontui 9.1.2015, jossa toimialajohtajat 

kartoittivat työyksiköiden kehittämiskohteita ja osoittivat rajatun aiheen opinnäytetyölleni. Projekti-

suunnitelman valmistuttua ja ohjaavien opettajien hyväksyttyä suunnitelma, solmittiin kirjallinen yh-

teistyösopimus työntilaajan kanssa. Kirjoitin tietoisesti teoriaosuutta mahdollisimman pitkälle jo 

suunnitelmavaiheessa, jotta pystyin hyödyntämään mahdollisimman tehokkaasti ohjauksen ja kes-

kustelut sekä opettajien että toimeksiantajan edustajan kanssa. Tapasin toimeksiantajan edustajan 

kanssa kaksi kertaa keväällä 2015. Osallistuin sovitusti opinnäytetyöpajoihin ja sain ohjaavilta opet-

tajilta palautetta ja ohjausta sekä sähköpostitse että kahdessa eri tapaamisessa Oulussa. 

3.3 Toteutus 

Opinnäytetyön laatiminen eteni (kuvio 4) työn eri vaiheiden lomittuessa osittain toisiinsa. Alkupe-

räisestä suunnitelmasta poiketen kutsu (Liite 1) ideariiheen lähetettiin työhyvinvoinnin ohjausryh-
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män jäsenille eikä tiimivastaaville. Ideariihi pidettiin 22.4.2015 Viitasaaren kaupungintalolla henki-

löstösihteerin työhuoneessa. Ideariiheen osallistui kolme henkilöä, jotka toimivat eri toimialojen esi-

miehinä tai toimialajohtajina. Ideariihen kesto oli 1h 45min. 

 

 

 

KUVIO 4. Opinnäytetyön eteneminen vaiheittain sekä suunnitelma aikataulusta 

Työyhteisöviestinnän aihetta oli rajattava vielä työn edetessä. Päätin olla toteuttamatta erillistä pa-

laveriharjoitusta jo aikapulankin vuoksi. Olin suunnitellut opinnäytetyön aikataulun liian tiukalle ja 

jouduin venyttämään sitä muutamilla viikoilla.  

3.3.1 Puintia Ideariihessä 

Ideariihen alussa esittelin itseni ja taustoitin lyhyesti aihetta ja tavoitetta kokoontumiselle. Esittelin 

ideariihimenetelmän periaatteita ja kävin läpi kokoontumisen kulun. Myönteisen ilmapiirin luo-

miseksi pyysin osallistujia kertomaan aluksi jonkin itselle tapahtuneen onnistumisen kokemuksen 

aivan lähipäiviltä. Tämän jälkeen keskustelimme alustuksena ja ”verryttelynä” yleisesti työyhteisö-

jen haasteista tiedonkulussa ja pohdimme näiden syitä.  

 

Olin valmistautunut ideariiheen kokoamalla suuren A2-paperin, johon oli kirjattuna irrallisille lapuille 

Juholinin (2007) työyhteisöviestinnän agendassa esitetyt tavoitteet. Varasin myös erivärisiä Post-

it-lappuja ja kyniä työskentelyä varten. Jos keskustelu uhkasi tyrehtyä, nostin agendaan pohjautuen 

esille uusia aiheita pohdittavaksi ja ideoiden kehittelyn tueksi. 

 

Kokeilimme eri näkökulmia ja rohkaisin osallistujia ideoimaan eri rooleissa. Ideointikierroksia työ-

yhteisöviestinnän kehittämiseksi käytiin mm. taikureina, taiteilijoina ja pellepelottomina. Lopuksi 
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ajatukset ja ideat yhdisteltiin ja osallistujat valitsivat tärkeimmät tavoitteet ja kehittämisen kohteet 

(Liite 2). Osallistujat miettivät tuottamiensa ideoiden vahvuuksia ja myös heikkouksia. Idean jalos-

tamista käyttökelpoisesti pyrittiin miettimään kysymyksen ”Miten?” kautta. Tämän kysymyksen joh-

dattamana osallistujat pystyivät myös nimeämään vastuuhenkilöt kehittämiskohteille, vastaten 

osasta itsekin. 

 

”Tuo mitä sanoit kehityskeskusteluista, joita ootte pitänyt luonnossa kävellen…pitääpä 

koittaa, kuulostaa ihanalta.” 

”Virtuaaliesimies! (..kaikki nauravat..) Ajatelkaa, kun pöydän kulmalle ilmestys pomo sella-

sessa sinisessä valossa niin kun scifi-elokuvissa!... Olis pomo läsnä…” 

3.3.2 Ideariihen jyviä ja akanoita 

Ideariihen perusteella tärkeimmiksi koetut tavoitteet viestinnän parantamiseksi olivat säännöllisten 

palaverien pitäminen ja esityslistojen laatiminen vuorovaikutteisesti esimiesten ja työntekijöiden 

kesken. Toisena asiana osallistujat halusivat purkaa palavereiden ja foorumien päällekkäisyyksiä 

ja lopettaa sellaiset foorumit, jotka eivät ole tavoittaneet riittävästi työntekijöitä. Tällainen foorumi 

on ollut esimerkiksi henkilöstöinfot, joiden osallistujamäärät ovat jääneet hyvin vähäisiksi.  

 

” Nythän mä tajuan…kuunnelkaa nyt mikä kaiku sillä sanalla on…info…että ei oo ihme 

jos ei kiinnosta. Jos olis vaikka aamukahvit, niin johan porukkaa tulis.” 

 

Kolmantena huomiona toivottiin esimiehille lisää koulutusta osallistavasta johtamisesta ja menetel-

mien käytöstä. Tällekin suunnitelmalle löytyi jo nimetty vastuuhenkilö. Suuri ja haastava osuus 

viestinnän tehostamisessa katsottiin olevan puuttuvan intra-verkon rakentaminen. Intra-verkon olisi 

tarkoitus olla yhteinen kaikille kunnan työntekijöille ja sen kautta saataisiin myös esimerkiksi pereh-

dytys toimivammaksi. Intra-verkon osalta osallistujat ideoivat jo mm. alustavaa vaatimusmääritte-

lyä. Viidentenä osa-alueena ideariihessä nostettiin esille sosiaalisen median käytön hyödyntämi-

nen ja eri mobiilijärjestelmien ja yhteyksien toimivuus (kuvio 4).  
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Sekä intra-verkon että muun tietoteknisten järjestelmien rakentamisen ja ylläpitämisen katsottiin 

olevan talousjohtajan ja kaupunginsihteerin vastuunalaisuudessa. Ideariihi päätettiin vapaaseen 

keskusteluun ja suulliseen palautteeseen ideariihen annista. 

 

 

 

KUVIO 4. Ideariihimenetelmällä kootut aiheet ja tavoitteet työyhteisöviestinnän kehittämiseksi  

3.3.3 Jyvissä uuden alku 

Käsikirjan laatiminen pohjautui vahvasti terveyden edistämisen näkökulmaan. Terveyttä edistävä 

aineisto pyrkii muutoksen tai muutoshalukkuuden synnyttämiseen, mahdollisuuksien luomiseen tai 

niistä kertomiseen (Rouvinen-Wilenius 2008, viitattu 13.5.2015). Käsikirjaan sisältyy terveyden 

edistämiseen liittyvä voimavaralähtöinen lähestymistapa, jossa lukijalla on mahdollisuus oivaltaa 

tai löytää erilaisia ratkaisumalleja omaan toimintatapaan. 

 

Hyvän terveysaineiston standardina esitetään sen selkeä ja konkreettinen hyvinvointitavoite, ai-

neisto välittää tietoa terveyden taustatekijöistä, antaa tietoa keinoista, joilla saadaan käyttäytymi-

sessä muutoksia ja aineiston voimaannuttava vaikutus, joka motivoi yksilöä tai ryhmää terveyden 

kannalta myönteisiin päätöksiin. Standardeissa tarkastellaan myös aineiston sopivuutta kohderyh-

mälleen, että se palvelee käyttäjäryhmän tarpeita, herättää mielenkiinnon ja luottamusta sekä tuo 

• esitys-ja asialistojen laatiminen vuorovaikuteisesti

• vastuutaho: esimiehet Säännölliset palaverit

• Henkilöstöinfot lakkautetaan (ei tavoita henkilöstöä tyydyttävästi)

• vastuutaho: kuntien joryPäällekkäisten foorumien 
poistaminen

• Esimiehille suunnataan lisäkoulutusta mm. menetelmien käytöstä

• vastuutaho: henkilöstö-ja taloussihteeri
Koulutusta osallistavasta 

johtamisesta

• Automaattiset tiedotteet, perehdytyksen parantaminen, kaikille 
mahdollinen käyttää

• vastuutaho: talousjohtaja 

Intra-verkon rakentaminen & muut 
tekniset järjestelmät 

• Pikaviestimien hyödyntäminen työyksiköissä, esim.skype,whatsup : 
esimiehen ja/tai kollegan tavoittaminen helpommaksi

• vastuutaho: talousjohtaja/ kaupunginsihteeri
Sosiaalinen media
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hyvän tunnelman. Aineistolta vaaditaan myös julkaisuformaatin, aineistomuodon sekä sisällön 

edellyttämät vaatimukset. (Rouvinen-Wilenius 2008, viitattu 13.5.2015.) 

 

Käsikirja räätälöitiin Wiitaunionin tiimivastaaville ja sen sisällön lähtökohdat suunniteltiin yhdessä 

kohderyhmän edustajien kanssa. Sen tavoitteena oli lisätä tiimivastaavien tietoutta viestinnän mer-

kityksestä työhyvinvoinnin osatekijänä, ja herättää tiimeissä itsereflektiota oman työyhteisöviestin-

nän ja viestintäkäytäntöjen suhteen. Käsikirjan aineistossa pyrittiin vuorovaikutteisuuteen kysymyk-

sillä ja väittämillä sekä tarjoamaan mahdollisuutta lisälähteille linkittämällä käsikirjaan nettisivustoja 

sosiaalisesta mediasta ja pikaviestimien käytöstä yhtenä vaihtoehtona viestinnässä. Käsikirja ra-

kennettiin niin, että sen sisältö vahvistaisi halua ja mahdollisuuksia tehdä omaa tiimiä koskevia 

päätöksiä viestinnän ja työhyvinvoinnin edistämiseksi. 

 

Tuotekehitysprosessissa on perinteisesti viisi vaihetta: kehittämistarpeen tunnistaminen, ideointi, 

tuotteen luonnostelu, kehittely ja viimeistely. Tuotteen luonnostelua ohjaavat mm. asiakasprofiili, 

tuotteen asiasisältö, asiantuntijatieto sekä säädökset ja ohjeet. Tavoitteena on varmistaa tuotteen 

laatu. Informaation välittämisessä keskeisin sisältö muodostuu tosiasioista, jotka pyritään kerto-

maan mahdollisimman ymmärrettävästi. (Jämsä & Manninen 2000,28, 43, 54.) 

 

Käsikirjan ensisijaisena kohderyhmänä ovat tiimivastaavat ja sen asiasisältö nojautui ideariihessä 

pohdittuihin aiheisiin. Sisällöksi valikoituivat palaverikäytännöt, osallistavan johtajuuden periaatteet 

sekä sosiaalisen median tarjoamat mahdollisuudet. Johdantona toimii työyhteisöviestinnän 

agenda, jonka peruspilareiden rakentuminen ja vahvistuminen toimisi tavoitteena viestinnän kehit-

tämiselle. Käsikirjaan haettiin sisällön mukaisesti ajankohtaista, tutkittua tietoa sekä aihetta havain-

nollistavaa kuvitusta. Kuvia valitessa huomioitiin niiden käyttöoikeus.  

 

Tuotteen asiasisällön ja tyylin suunnittelussa on otettava huomioon tuotteen tilanneen organisaation 

ohjeet ja säädökset. Myös organisaation arvot ja periaatteet on tärkeä tiedostaa, sillä ne ohjaavat tuot-

teen tyyliä ja asiasisältöä. Tuotteen kehittelyssä kannattaa hyödyntää moniammatillista työryhmää, jol-

loin varmistetaan tuotteen laatua. Tuotteen asiasisällön ja tyylin valinnassa on otettava huomioon tuot-

teen tilaajan linjaukset. Toimintayksiköllä saattaa olla arvoja ja periaatteita, joiden tulee näkyä myös 

tuotteessa. (Jämsä & Manninen 2000, 47–49.) 
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Informatiivisuuden lisäksi käsikirjan toivottiin olevan innostava, selkeä ja raportinomainen. Tuot-

teessa sai näkyä myös positiivisuus ja huumori. Oheisviestinnän keinoin positiivisuudella ja huu-

morilla pyrittiin korostamaan aiheen arvotaustaa. Painoasu on myös tuotteen oheisviestintää 

(Jämsä & Manninen 2000, 57). Wiitaunionilla ei ole erillistä visuaalista ohjeistusta, joten valinnat 

ulkoasussa perustuivat luettavuuteen ja kiinnostavuuteen. Käsikirjan informatiivisuuden vuoksi 

tekstityyliksi valittiin asiatyyli. Tekstissä mainitaan myös lähteet luotettavuuden osoittamiseksi. Ul-

koasussa huomioitiin luettavuus näytöltä, koska tekstiin oli sisällytetty myös nettilinkkejä eri sivus-

toille. Teksti kirjoitettiin ja otsikoitiin siten, että lukijan olisi helppo ymmärtää se ensilukemalta. Käy-

tettyihin kuviin on asianmukaiset käyttöoikeudet. Työstämisessä käytettiin Word 2013- tekstinkä-

sittelyohjelmaa ja lopullinen versio tallennettiin PDF-muotoon. Teknisissä kysymyksissä sain asi-

antuntija-apua painotalossa työskentelevältä ystävältäni, mutta työn toteutuksesta vastasin itse. 

Yhteistyösopimuksen mukaisesti Wiitaunioni saa tuotteeseen käyttö- ja muunteluoikeuden. 

 

Viimeistelyvaiheessa käsikirja oli kommentoivana työhyvinvoinnin ohjausryhmässä, jonka jälkeen 

hioin vielä yksityiskohtia vuokaavion sanamuotoihin palautteen pohjalta. Jotta käsikirja otettaisiin 

työyksiköissä käyttöön ja sen informaatio muuttuisi aidon työn kehittämiseksi, pyrin saatesanoissa 

vielä markkinoimaan tuotetta. Valmis käsikirja lähetettiin sähköpostitse tiimivastaaville 15.5.2015.  

3.4 Arviointi 

Toiminnallisen opinnäytetyön prosessiin kuuluu dokumentoinnin lisäksi prosessin arviointi. Arvioin-

titietoa voidaan hyödyntää myöhemmin, jos suunnitellaan samantyylistä projektia tai halutaan yli-

päätään oppia projektityöstä. Loppuarviointi vastaa kysymykseen: mitä projekti sai aikaan, toteu-

tuivatko työn tavoitteet. Pitkän aikavälin tavoitteiden arviointi on loppuarvioinnissa hankalaa, koska 

pysyviä muutoksia ei tietenkään voi arvioida heti tuotoksen luovuttamisen jälkeen. Tavoitteiden 

toteutumista voidaan kuitenkin ennakoida pyytämällä vastaajia arvioimaan, kuinka pitkäkestoisia 

hankkeen tuotokset, tulokset ja vaikutukset ovat ja jäävätkö ne pysyviksi. (Suopajärvi 2013, 10, 23- 

27.) 

 

Opinnäytetyön tarkoituksena oli kehittää Wiitaunionin tiimien sisäistä työyhteisöviestintää laatimalla 

aiheesta tiimivastaaville suunnattu käsikirja työnsä tueksi. Työn tavoitteena oli lisätä tiimivastaavien 

tietoutta viestinnän merkityksestä työhyvinvoinnin osatekijänä, ja herättää tiimeissä itsereflektiota 
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oman työyhteisöviestinnän sekä viestintäkäytäntöjen suhteen. Opinnäytetyön pitkän aikavälin ta-

voitteena oli edistää työhyvinvointia Wiitaunionin organisaatiossa työhyvinvointiohjelmaan pohjau-

tuen ja osaltaan parantaa kuntaorganisaation toiminnan tuloksellisuutta.  

 

Opinnäytetyön tavoitteiden toteutumista voi tässä vaiheessa vain ennakoida. Laadittu käsikirja on 

lähtöisin toimeksiantajan tarpeesta ja jo ennakkoon saadun palautteen perusteella tavoitteet tiedon 

lisäämisestä ja itsereflektion synnyttämisestä toteutunevat. Pitkän aikavälin tavoitteen toteutumi-

seen vaikuttaa, kuinka aktiivisesti työyksiköissä lähdetään kehittämään työyhteisöviestintää alku-

sysäyksen innoittamana. Arviointia on mahdollista tehdä esimerkiksi vuoden 2016 työhyvinvointi-

kyselyn yhteydessä. 

3.4.1 Ideariihen arviointi 

Ideariihen osalta arviointi tapahtui keräämällä avointa palautettua osallistujilta. Tämän lisäksi pyy-

sin osallistujia kuvaamaan tärkeintä muutosta, jonka ideariihityöskentely sai aikaan omassa suh-

tautumisessa työyhteisöviestintään. Kyseessä on Most significant change-mallia mukaileva osal-

listava arviointimalli, joka tuottaa tietoa jonkin prosessin, projektin tai intervention aikana tapahtu-

neista muutoksista. Mallissa kerätään osallistujien kokemuksia, jotka kuvaavat merkittäviä muutok-

sia sovitusta aiheesta. Kokemuksen kuvaaminen on tarinanomaista kerrontaa, jossa kuvataan 

muutos, miksi ja milloin se tapahtui, ketä se kosketti ja miksi se on merkittävä. Tarinoista valitaan 

yhteisesti ne, joissa on kuvattu merkittävintä muutosta ja joiden perusteella muodostuu arviointi 

projektin toteutuksesta ja lopputuloksesta. (Väänänen-Tomppo 2014, Viitattu 29.3.2015.)  

 

Osallistujat osallistuivat aktiivisesti ideariiheen ja keskustelu eteni polveilevasti ja reflektoiden. Pa-

lautteessa osallistujat kiittivät tuoreesta palaveritekniikasta, joka oli hyvin valmisteltu ja ”erilainen”. 

Merkittävimpänä muutoksena ideariihi sai heidät miettimään omia esimiesvetoisia palaverikäytän-

töjä sekä pohtimaan kasvokkain viestinnän ja ihan tavallisen ”small talkin” merkitystä työyhteisön 

työhyvinvointiin. 

 

”No kyllä oli vaikutusta. Todella. Mä ainakin aloin miettimään, että aina samalla kaavalla 

vedän palaverit. Että rutiinilla vaan… herätti ainakin minut.” 
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”Näin kun haastetaan…että asiaa kaivetaan monelta kantilta..ja tohon kun sen sai silmien 

alle, että paljon on kaikkea, mutta mikään ei oikein toimi. Mutta ei saa tyytyä siihen.” 

 

Toteutukseltaan ideariihi oli onnistunut ajankäytön ja tunnelman myötä. Ideariihityöskentelyllä on-

nistuttiin kehittämään tietopaketin asiasisältöä ja keskustelu herätti osallistujia pohtimaan myös 

omaa viestintää.  

 

Toimeksiantajan edustajan ehdotuksesta ideariihi järjestettiin työhyvinvoinnin ohjausryhmän jäse-

nille eikä vapaalla kutsulla kaikille tiimivastaaville, kuten suunnitelmana oli. Perusteluina olivat ai-

kataululliset haasteet sekä ohjausryhmän valmiudet viedä kehitysideoita eteenpäin jo tässä yhtey-

dessä.  Ideariihi toteutui tässä työssä varsin pienessä mittakaavassa, koska osallistujia oli vain 

kolme. On mahdollista, että suurempi osallistujamäärä tai tiimivastaavien osallistuminen olisi tuot-

tanut toisenlaisen tuloksen. 

3.4.2 Käsikirjan arviointi 

Käsikirjan toivottiin olevan informatiivinen, innostava, raportinomainen ja selkeä tuote. Viimeistelyvai-

heessa sekä työhyvinvointiohjelman ohjausryhmän että opettajien ohjauksen perusteella käsikirjan kat-

sottiin olevan helppolukuinen ja sisällöltään asianmukainen. 

 

”visuaalisesti miellyttävän näköinen ja sisällöltään lukemaan innostava-> syntyy halu myös ko-

keilla annettuja ehdotuksia”. 

 

”myös jotenkin organisaation kynnys sähköisen viestinnän kehittämiseen ikäänkuin madaltuu, 

saat sen näyttämään tähän kuntaorganisaatioonkin hyvin istuvalta ja houkuttelevalta tavalta 

tehdä tehokkaammin työtä.” 

 

Sain spontaania palautetta myös yksittäisiltä tiimivastaavilta valmiista työstä. Palautteen perus-

teella tiimivastaavat olivat ilahtuneita heille räätälöidystä materiaalista ja tekstin kirjoitustyylistä. 

Asiasisällön katsottiin olevan innostavaa ja hyödyllistä, johon oli kiinnostavaa syventyä.  



  

26 
 

3.4.3 Itsearviointi 

Itsearviointiin liittyy vahvasti oppimisen ja kehittämisen idea. Projektin toteuttaessa itsearviointia 

sen on noudatettava arvioinnin peruslähtökohtia. Itsearvio on todistusaineistoon ja näyttöön perus-

tuva reflektiivinen, systemaattinen ja monipuolinen arvio omasta toiminnasta; sen mahdollisuuk-

sista, uhista, vahvuuksista ja heikkouksista. Yksilötason arvioinnissa perinteinen päiväkirja on toi-

mintatapana oiva itsearvioinnin väline.  (Suopajärvi 2013, 18- 21.) Opinnäytetyön rinnalla kuljetta-

mani päiväkirja auttoi analysoimaan niitä kokemuksia ja ajatuksia, joita työn laatiminen minussa 

herätti.  Päiväkirjatekstiä kertyi yli 20 sivua ja se kulki tiedostoissani mukana nimellä ”Ajatuksen 

virtaa — Let it flow”.  

 

Työlle henkilökohtaisesti asetetut tavoitteet liittyivät tiedon syventämiseen sekä projektityötaitojen 

kartuttamiseen. Opinnäytetyön myötä itselläni oli mahdollisuus syventyä yhteen keskeiseen tervey-

denhoitajan osaamisalueeseen: työkyvyn edistämiseen edistämällä työyhteisöjen toimivuutta. 

Opinnäytetyön laatiminen lisäisi kokemusta projektiluontoisen työn suunnittelusta ja toteutuksesta. 

Tavoitteena oli omaksua tutkiva ja kehittävä työtapa osaksi terveydenhoitajan arkityötä.  

 

Vahvuutena työskentelyssäni oli perusteellinen syventyminen aiheeseen, jolloin esimerkiksi idearii-

heä vetäessä tunsin olevani ”asiantuntija” aiheesta. Pystyin toimimaan terveydenhoitajan roolissa 

motivaation nostattajana ja työyhteisön tukijana heidän omissa ponnisteluissaan. Heikkoutena toi-

minnallisen opinnäytetyön tekemisessä paljastuivat tutkimus-ja kehittämistyöhön vaadittavien työs-

kentelytaitojen puute. Tämä johtui osin opintosuunnitelman rakenteesta. AMK -tutkintoon lisäopin-

toina vaadittu opinnäytetyö kulki yhtä aikaa ja jopa hieman edellä tutkimus- ja kehitystyön opinto-

jaksoa. Itseopiskelua ja ylimääräistä työtä kertyi siis monin verroin. Tietynlainen epävarmuus teh-

dyissä valinnoissa on ollut koko ajan läsnä.  

 

Opinnäytetyön edetessä kuitenkin huomasin, että tieteelliset perustaitoni olivat kehittyneet. Aka-

teemisen luku- ja kirjoitustaidon harjaantumisen lisäksi koko kompleksisen kokonaisuuden hallitse-

minen ja tavoitteellinen työskentely auttoivat pääsemään henkilökohtaisiin tavoitteisiin.  
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3.5 Projektin päättäminen 

Opinnäytetyön toiminnallinen osuus päättyi virallisesti tuotoksen valmistuttua jaettavaksi tiimivas-

taaville. Toimeksiantajan edustaja pyysi kuitenkin esitelmöimään aiheesta ja esittelemään valmis-

tunutta käsikirjaa vielä kevään viimeisillä tiimitreffeillä 28.5.2015 Pihtiputaalla. Tarkoituksena on 

pohtia yhdessä ideariihessä nousseita tavoitteita ja miettiä oman työyksikön toimintatapoja työyh-

teisöviestinnän kehittämiseksi. Toivomuksena oli myös, että harjoittelisimme esimerkinomaisesti 

jotakin osallistavaa menetelmää, jotta tiimivastaavat saisivat kokemusta erilaisista palaveriteknii-

koista. Osallistun mielelläni tiimitreffeille, jossa viestinnän oppien mukaisesti toteutuisi aktiivista 

vuorovaikutusta, joka vahvistaisi sitoutumista toiminnan kehittämiselle. 

 

Opinnäytetyön lopullinen hyväksyminen vaatii vielä kypsyysnäytteen. Kypsyysnäytteenä kirjoitan 

artikkelirungon, joka pohjautuu opinnäytetyöhöni. Tarkoituksena on kirjoittaa varsinainen artikkeli 

yhdessä ohjaavien opettajien kanssa myöhemmin kesällä 2015. Artikkeli on tarkoitus julkaista Ou-

lun ammattikorkeakoulun tki-toiminnan e-Pooki verkkojulkaisusarjassa.  
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4 POHDINTA 

Työn tavoitteena oli lisätä tiimivastaavien tietoa viestinnän merkityksestä työhyvinvoinnin osateki-

jänä, ja herättää tiimeissä itsereflektiota oman työyhteisöviestinnän sekä viestintäkäytäntöjen suh-

teen. Opinnäytetyön pitkän aikavälin tavoitteena oli edistää työhyvinvointia Wiitaunionin organisaa-

tiossa työhyvinvointiohjelmaan pohjautuen ja osaltaan parantaa kuntaorganisaation toiminnan tu-

loksellisuutta.  

 

Opinnäytetyöni oli luonteeltaan toiminnallinen, jonka lopputuloksena oli käsikirja Wiitaunionin tiimi-

vastaaville työyhteisöviestinnästä ja sen merkityksestä työhyvinvointiin. Toiminnallisessa osuu-

dessa hyödynsin ideariihi-menetelmää, jonka parasta antia olivat kehitetyt tavoitteet viestinnän pa-

rantamiseksi. Käsikirja on lähtöisin toimeksiantajan tarpeesta ja jo ennakkoon saadun palautteen 

perusteella tavoitteet tiedon lisäämisestä ja itsereflektion synnyttämisestä toteutunevat. Pitkän ai-

kavälin tavoitteen toteutuminen riippuu siitä, kuinka aktiivisesti työyksiköissä lähdetään kehittä-

mään työyhteisöviestintää alkusysäyksen innoittamana. Arviointia olisi mahdollista tehdä esimer-

kiksi vuoden 2016 työhyvinvointikyselyn yhteydessä.  

 

Tutkimuksen laatu ja pätevyys on tutkijan tai tutkimusprojektin toimintaa, ei erillinen ilmiö. Opinnäy-

tetyön luotettavuutta tai sen pätevyyttä voidaan tarkastella tarjolla olevan uuden näkemyksen mu-

kaan sen mahdollisten seurausten tai käytettävyyden kautta. Pätevyyden arviointi riippuisi siitä 

keille ja minkälaiseen toimintaan se suuntautuu. (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylänne & Paa-

vilainen 2011, 134―135.) Opinnäytetyönä tuotettu käsikirja työyhteisöviestinnästä toimii luotetta-

vana pohjana Wiitaunionin työyhteisöviestinnän kehittämisessä. Kokonaisuudessaan opinnäyte-

työhön valittu tieto ja lähteet ovat ajankohtaista, tutkittua ja luotettavaa. Tietoperustaa koottiin niin 

viestinnän, sosiologian ja hoitotieteen aloilta aiheen moninaisuuden vuoksi. Tärkeimpänä kriteerinä 

pidin primäärilähteiden käyttöä. Valitsin työhöni mahdollisimman uusia lähteitä, koska työhyvin-

vointi sekä työyhteisöviestintä ovat ilmiöinä ajassa muuttuvia.  

 

Opinnäytetyö on tehty hyvän tieteellisen käytännön ohjeita noudattaen eli rehellisesti ja noudattaen 

yleistä huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimustyössä, tulosten tallentamisessa, esittämisessä sekä tut-

kimuksen ja sen tulosten arvioinnissa. (Ronkainen ym. 2011, 152.) Opinnäytetyön raportissa on 
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pyritty antamaan tarpeeksi tietoa valinnoista sekä pyritty kuvaamaan aineistoa ja tapahtumien kul-

kua mahdollisimman tarkasti. Opinnäytetyön raporttiin on kirjattu myös aineistolainauksia luotetta-

vuuden lisäämiseksi.  

 

Opinnäytetyön tavoitteena oli omaksua tutkiva ja kehittävä työtapa osaksi terveydenhoitajan arki-

työtä. Työ mahdollisti itselleni syventyä yhteen keskeiseen terveydenhoitajan osaamisalueeseen: 

työkyvyn edistämiseen edistämällä työyhteisöjen toimivuutta. Terveydenhoitaja käyttää työvälinee-

nään voimavara-ajattelua ja tukee työyhteisöä heidän omissa tavoitteissaan. Tähän terveyttä ja 

työkykyä edistävään ajatteluun pohjautui myös laadittu käsikirja tiimivastaaville. Käsikirja on pyritty 

laatimaan niin, että se rohkaisee päätöksentekoon ja valintoihin omassa työympäristössä.  

 

Työyhteisöviestinnällä edistetään työhyvinvointia. Työyhteisöviestinnällä voidaan vaikuttaa luotta-

mukseen, jolloin henkilöstö luottaa saamiinsa tietoihin, lähiesimiehiinsä ja ylimpään johtoon. Kan-

nustamisen tunne syntyy onnistuneesti sähköisesti tai kasvokkain tapahtuvalla viestinnällä. Tär-

keintä on vuorovaikutus ja palautteen anto. Kasvokkain tapahtuva viestintä mahdollistaa myös yh-

teisöllisyyden tuntua ja ennen kaikkea antaa työntekijöille mahdollisuuden osallistua päätöksente-

koon ja tulla kuulluksi.    

 

Työhyvinvointia edistetään kehittämällä työtä, yhdessä työntekijöiden kanssa. Tämä ajatus ohjaa 

myös työterveyshuoltoa, jonka tehtävänä on tukea esimiestyötä ja työyhteisön omia ponnistuksia, 

joilla tavoitellaan työhyvinvoinnin edistämistä oppimisen ja kehittämisen keinoin (Mäkitalo & Paso 

2008, 4, 29). Wiitaunionissa on hyödynnetty varsin heikosti työterveyshuollon asiantuntijuutta toi-

mintatapojen kehittämiseksi organisaatio- tai työyhteisötasolla. Jatkotoimenpiteenä olisi kiinnosta-

vaa selvittää mahdollisuuksia tiivistää työterveyshuollon ja työyksiköiden yhteistyötä.  

 

Työyhteisöviestintä on työhyvinvoinnin edistämisen kannalta palkitseva kehittämisen kohde. Jos 

työssä ja työyhteisössä onnistutaan saamaan aikaan pieniä myönteisiä liikahduksia työn voimava-

roissa, voi siitä seurata laajempiakin työhyvinvoinnin ja voimavarojen saavuttamisen kehiä.  

 

Wiitaunionin alueella on kaikki mahdollisuudet ottaa käyttöön viestinnän työkaluja sekä kanavia, 

järjestää koulutusta ja osallistaa työntekijöitään työn kehittämiseen, jotta tiedonkulun haasteisiin 

päästään vastaamaan. Työyhteisöviestinnän kehittämisessä kannattaa hyödyntää myös jo ole-
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massa olevia foorumeita: palavereita ja kehittämispäiviä. Toiminnan kehittäminen vaatii sitoutu-

mista sekä johtaja- että työntekijätasolla. Luonteva askel viestinnän kehittämiselle olisi viestintä-

suunnitelman koko Wiitaunionin alueelle.  

 

Silmiini osui myös uutisartikkeli kunta-alan työelämän kehittämishankkeesta Kunteko2020, jolla ke-

hitetään kunta-alan työpaikkoja ja valmistaudutaan edessä oleviin kuntasektoria koskeviin muutok-

siin. Ohjelman tarkoitus on edistää työelämän laatua ja tuloksellisuutta kunta-alalla ja tehdä näky-

väksi kuntatyöpaikoilla tehtävä kehittämistyö. Kuntatyöpaikoille tarjotaan mahdollisuus osallistua 

ohjelman oppimis- ja kehittämisverkostoihin sekä sisäisten kehittäjien koulutuksiin. Työyhteisöt voi-

vat myös saada asiantuntijan tukea ja sparrausta omaan kehittämistyöhönsä. Kunteko2020 on tar-

koitus käynnistyä elokuussa 2015. Mielestäni Wiitaunionin kannattaisi hyödyntää hankkeen tar-

joama mahdollisuus.  

 

Tämän opinnäytetyön kohdalla työ on todellakin tekijäänsä opettanut. Opinnäytetyön työstäminen 

oli innostavaa ja mielenkiintoista tehdä. Matkanvarrella koin myös hetkiä jolloin vuorotyö, lapsiper-

heen arki, kodin remontointi ja muut ruuhkavuosia kuormittavat tekijät pitivät puristavassa ottees-

saan. Tuolloin työhyvinvoinnista kirjoittaminen tuntui melkeinpä absurdilta. Itsenäisen työskentelyn 

kääntöpuolena on myös työn yksinäisyys. Huomasin kuitenkin, että samat periaatteet vuorovaiku-

tuksesta ja viestinnästä toivat myös omaan työskentelyyni työniloa ja innostusta. Keskustelut oh-

jaajien, opiskelukavereiden sekä kollegoiden kanssa toimivat arvokkaana voimavarana.  
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SÄHKÖPOSTIKUTSU IDEARIIHEEN  LIITE 1 

 

               

 

 

Wiitaunionin työhyvinvoinnin ohjausryhmä on nostanut vuoden 2014 työhyvinvointikyselyn perus-

teella yhdeksi yhteiseksi kehittämiskohteeksi tiedonkulun ja työyhteisöviestinnän kehittämisen. Me-

netelmäksi valikoitui materiaalipaketin työstäminen tiimivastaaville työyhteisöviestinnän merkityk-

sestä työhyvinvoinnin edistäjänä. Materiaalipaketti tehdään opinnäytetyönä Oulun ammattikorkea-

koulun terveydenhoitajaopiskelijan tuottamana. 

 

Järjestettävän ideariihen tarkoituksena on pohtia tiedonkulun ja työyhteisöviestinnän lähtökohtia ja 

tavoitteita sekä löytää yhteisiä käytäntöjä tai ”parastaa” jo toimivia käytäntöjä myös muiden työyk-

siköiden käyttöön. Samalla ideariihitoiminta itsessään on työyhteisön toiminnassa hyödynnettävä 

menetelmä. Ideariihi on tarkoitettu erityisesti tiimivastaaville ja esimiehille, joiden yksiköiden vas-

tauksissa tiedonkulkuun ja viestintään on toivottu kehittämistä.  

 

Ideariihi järjestetään 22.04.2015 klo 14―15.30 Viitasaaren kaupungintalolla, H.201, 2 krs.  

TERVETULOA! 

 

Katja Pappinen 

terveydenhoitajaopiskelija 

Oulun AMK 
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KUVA IDEARIIHITYÖSKENTELYSTÄ LIITE 2 

 

 

 

(kuva: Katja Pappinen) 


