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Tiivistelma

Palvelevaa johtamista ja tytn tuunaamista -hanke toteutettiin 7 eri organisaatiossa. Osallistuvat
tyopaikat toimivat sosiaali- ja terveysalalla, eri sektoreilla ja eri puolilla Suomea.

Sateenkaari Koto Oy, Turku
Kapyrinne ry, Helsinki
Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen ky, laitos- ja valinehuoltopalvelut
Paijat-Hameen SOTEY
Ruskon kunta, varhaiskasvatus
Hattulan kunta, varhaiskasvatus

e Rovaniemen kaupunki, varhaiskasvatus
Hankkeen toteuttaja oli TyOterveyslaitos. Kaytettavat menetelmat perustuvat Ty6terveyslaitoksen
tekemiin positiivisen tyopsykologian tutkimuksiin, mm. Innostuksen spiraaliin (www.ttl.fi/inspi).
Tavoitteena hakijaryhmén ty6paikoilla oli lisdta tydn imua, innostusta ja tyén mielekkyyttd, seka
esimiehi& etta henkilostoa valmentamalla.

Hankkeen aikana typaikoilla toteutettiin palvelevan johtamisen (PaJo) ja tytn tuunaamisen
valmennusprosessit.

LahtGtilanne Sateenkaari Kodossa ja syyt hankkeen kaynnistdmiseen

Johtoryhméty6skentely oli alkanut yhteisell& johtamiskoulutuksella vuonna 2007. Sen jélkeen sen
tukena oli ollut tyénohjaus. Edeltavat kaksi vuotta oli tiedostettu potentiaali, mutta sité ei ollut
osattu riittavasti hyddyntéa. Usein itsendiset johtajat tekivat talokohtaisesti paatoksia, joiden
seurauksena tasalaatuisuus ja henkiloston tasavertainen kohtelu heikkenivét. Johtamistyo ol
yksindistd, vaikka haasteet olivat kullakin samankaltaisia. Tavoitteena oli saavuttaa johtoryhmassé
tyOtavat, jotka palvelevat johtajan omaa ty6hyvinvointia ja hyvaa tasapuolista henkildst6johtamista,
jolloin turvataan organisaation kilpailukyvyn ja jatkuvuuden.

Sateenkaari Kodossa on itsendisten tyontekijéiden osaamiselle ja kehittdmisehdotuksille annettu
paljon painoarvoa. Véhitellen organisaation kasvaessa ja paivékotien tydyhteistjen keskittyessa
omiin taloihinsa vanhoille tyontekij6ille on jaanyt tdma tydote, mutta uusille ei ollut osattu antaa
yhta paljon mahdollisuuksia, eivatka uusien ehdotukset olleet paésseet kuuluviin tai ne olivat
jaaneet yksittaiseen paivakotiin hyddyntadmétta koko organisaatiota.

Samalla tyontekijoiden erilaiset ryhmittymaét olivat saaneet 4anig, jotka eivat valttdmattd enadd
palvelleetkaan tydhyvinvointia ja innostusta kehittdd omaa ty6téén. Tavoitteena oli hyvé jarjestelma,
jossa vuoropuhelua syntyy tyontekijan tarpeesta alkaen ja sdannollisesti.



Hankkeessa sovellettu tutkimus ja ulkopuolisen asiantuntija

Kehittdmishankkeen taustalla oli TyGterveyslaitoksen toteuttama Innostuksen spiraali (INSPI) —
tutkimus- ja kehittdmishanke. Hankkeessa kartoitetaan ja pyritddn lisédmaén positiivisen tyo- ja
organisaatiopsykologian hengesséa suomalaisten tydpaikkojen voimavaroja. Hankkeen tah&nastiset
tulokset ja kokemukset tukevat oletusta, ettd voimavaroja — mukaan lukien palvelevaa johtamista ja
tydn tuunaamista - vahvistamalla voidaan tyGpaikoilla lisatd tyon imua ja kukoistusta.

INSPI:n ensimmaisessé vaiheessa (2011-2013) toteutettiin laaja kyselytutkimus 87 suomalaisella
ty6paikalla (n=11 468). Kyselylla kartoitettiin erilaisia yksiloa, tyotehtavad, tyéryhméa ja
organisaatiota koskevia tyon voimavaroja. Erityisind voimavaroina ja uusina tydelamakasitteing
tarkasteltiin palvelevan johtamisen ja tyon yksil6llisen muokkaamisen eli tydn tuunaamisen roolia
tyontekijoité ja tydryhmié koskevina menestystekijoina.

Kyselyn tulokset osoittivat muun muassa, etta tyon imun kokeminen on tyopaikoilla yleista, eri
ikdryhmat ovat yht4 sitoutuneita ty6hdnsa eiké organisaatiomuutoskaan valttdmétta ole
kukoistuksen este, jos tydn voimavaroista huolehditaan muutosten aikana. Tyon tuunaaminen ei
vield ollut kovin yleistd, mutta sité tehtiin erityisesti pyrkimalla huolehtimaan uuden oppimisesta ja
ammattitaidon kehittdmisesta. Vastaajat arvioivat tyéryhmiensa toiminnan tuloksellisuutta varsin
my®onteisesti, mutta tydryhmien uudistushakuisessa toiminnassa on vield selvésti parantamisen
varaa.

Tutkimuksen perusteella kunta-organisaatioiden rakenteellisilla piirteilla (mm. henkildstérakenne ja
ikd), vakaudella (taloudellinen tilanne, muutokset), tydntekijan asemalla ja tydsuhteella ja hdnen
yksil6llisilla ominaisuuksillaan (ik&, sukupuoli jne.) ja jopa tydn vaatimuksilla oli melko rajallinen
merkitys tyéntekijoiden kokeman tyon imun tasolle. Sen sijaan tyén voimavarat (palveleva
johtaminen, tydn monipuolisuus ja ystévéllinen vuorovaikutus tyopaikalla) seka tyén tuunaaminen
selittivat ylivoimaisesti eniten, peréti 26,2 prosenttia kaikesta tyon imun vaihtelusta
kuntatyontekij6illa. Samalla tavalla tydn voimavarat ja tydn tuunaaminen selittivat suurimman osan
tydryhmien uudistushakuisuudesta.

INSPI:n toisessa vaiheessa (2013-2015) on kehitetty ja arvioitu voimavaraldhtoisia
kehittdmispalveluja, joiden avulla organisaatioiden tydtapoja ja toimintakulttuuria voidaan muokata
myonteisemmaéksi ja onnistumiskeskeisemmaksi.

INSPI-hankkeen verkkosivut:

www.ttl.fi/Inspi
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Hankkeen ulkopuolisena asiantuntijana ja kouluttajana toimi Tyoterveyslaitos. Tydterveyslaitos on
monitieteinen tutkimus- ja asiantuntijalaitos, joka edistéé tyon terveellisyytta ja turvallisuutta seké
tyontekijoiden hyvinvointia.

Tyoterveyslaitos etsii ratkaisuja asiakkaittensa ja tydelaman tarpeisiin tutkimuksen, koulutuksen,
asiantuntijapalveluiden ja tiedonvélityksen keinoin. Tavoitteemme on, etté tyon tekeminen on
terveellisté ja turvallista koko ty6uran ajan. Tyoolot ja tyo edistavat terveyttd ja toimintakykya, eivat
vaaranna niita.

Sosiaali- ja terveysministerion hallinnonalalla toimiva laitos toimii kuudella paikkakunnalla,
Helsingissa, Kuopiossa, Oulussa, Tampereella ja Turussa. Paatoimipiste on Helsingisséa. Laitos on
perustettu 1945.

Tyoterveyslaitoksen Asiakasratkaisut-toiminta-alue tarjoaa tydpaikoille, tydterveyshuolloille ja muille
vélittajaorganisaatioille kokonaisvaltaisia tyéhyvinvoinnin ratkaisuja. Ratkaisuilla hoidamme
TyoOterveyslaitoksen lakisdateiset velvoitteet, vakavat riskit, muutoshallintaan seka tyéhyvinvointiin
ja tuottavuuteen liittyvié tarpeita kestavalla tavalla ennakointia ja suunnittelua painottaen.
Ratkaisulahtoisyys tarkoittaa tutkimuspohjaista ja toimivaksi todettua yhteistoimintaa.

Hankkeen kuvaus, tavoitteet ja merkitys

TyOpaikoilla ilmenee haasteita tydn mielekkyyden, ty6hyvinvoinnin, tyon tekemisté tukevan
esimiestyon, innovatiivisuuden ja jatkuvien muutosten kanssa. Tydyhteis6jé kehitettdessa
perinteinen tydn vaatimuksien ja kuormitustekijéiden minimointi ei aina johda tarpeeksi hyvéan ja
riittdvaén lopputulokseen. Voimavaroja tukemiseen tietoisesti pyrkivilla tyon, tydyhteison ja
esimiestyon kehittdmismenetelmilld vahvistetaan tietoisuutta tydssa ja tydyhteistssa olevista
voimavaroista sekd onnistumisista. Tata kautta lisatdan tyéhyvinvointia, toiminnan tuloksellisuutta ja
tydn imua.

Hankkeen tavoitteet olivat:

e lisdtd tydn imua, innostusta ja tyon mielekkyytta

e tunnistaa ja vahvistaa tyon ja tydyhteisdjen voimavaroja

e kehittd4 esimiestyota palvelevan johtajuuden tekijoita tiedostamalla ja lisaéamalla
uudenlaisia toimintatapoja omaan toimintaan

e kehittd4 ja vahvistaa johtamisesta tavoitteena tasapuolisuus, yhdessa tekeminen ja
hyvinvointi, erityisesti muutostilanteiden haasteissa

e lisatd vuoropuhelua organisaation sisélla ja kannustaa omien ideoiden
hy6dyntamiseen oman tyon kehittdmisessé

e vahvistaa tyontekijoiden voimavaroja muutostilanteissa - vaikutusmahdollisuuksien
hyodyntdminen lisdd motivaatiota ja rohkeutta muutostilanteissa

e vahvistaa positiivisuutta tyoyhteistssa

e tyOpaikan esimiesten / esimiesryhmén kehittdessé yhdessa palvelevaa kulttuuria
samanaikaisesti tapahtuvan tuunaamisen rinnalla saadaan aikaiseksi tavoiteltuja
muutoksia



Hankkeen tavoitteena oli myo6s laajemmin levittaa tyopaikoille uudenlaista myonteista ja
ratkaisukeskeisté ajattelutapaa ja voimavaraldhtoistd johtamis- ja toimintakulttuuria.

Palvelevan johtamisen — kehittdmisprosessin (PaJo) tavoitteena oli vahvistaa sellaisia johtamisen
elementteja, joiden tuloksena tydntekijé energisoituu ja motivoituu omassa tydssaan. Prosessi
koostui neljasta 3h esimiesten valmennuksesta. Tilaisuudet sisélsivat lyhyita alustuksia, keskusteluja
sekd ryhmaé- ja yksildpohdintoja. Ennen ensimmaista valmennusta esimiehet tekivat
ennakkotehtdvan, joka liittyi omiin vahvuuksiin ja haasteisiin esimiesty6ssa. Tapaamisten valilla
tehtiin pienid vélitehtévia yksin ja tydyhteison kanssa.

Tyon tuunaamisen —prosessi koostui kahdesta valmennuksesta & 3 h ja ennakko- ja vélitehtavasta.
Tyontekijoille suunnatulla kehittdmisosuudella tavoiteltiin tyontekijoista lahtevid, tydn imua,
voimavaroja vahvistavia, tyon tuloksellisuutta ja tyon laatua parantavia uusia tyoskentelytapoja.
Tarkoituksena oli kannustaa tyontekijoita tunnistamaan sekd omat yksil6lliset etté tyonsa
voimavarat, vahvuudet ja motivaation lahteet seké ohjata heitd pohtimaan keinoja, joiden avulla he
saattoivat muokata (tuunata) omaa ty6taan ja toimintatapojaan oman tyon imun lisédmiseksi.

Hankkeen toteutuminen ja eteneminen

Valmennusprosessit etenivét eri tydpaikoilla hieman eri tahdissa, ensimmaiset alkoivat syksylla 2014
javiimeiset paattyivat syksylla 2015. Hanke toteutui suunnitellulla tavalla.

Padsaantoisesti kaikissa hakijaorganisaatiossa toteutettiin sekd Tyén tuunaamisen - etté Palvelevan
johtamisen -kehittdmisprosessit. Poikkeuksena oli Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen
kuntayhtyma, jossa toteuttiin vain Palvelevan johtamisen -prosessi. Paijat-Hameen sosiaali- ja
terveysyhtymaéssa toteutettiin sen sijaan kaksi Palvelevan johtamisen -kehittdmisprosessia.

Tulokset, hyddyt ja vaikutukset Sateenkaari Kodossa

Valmennusprosessien myoté organisaatioon ja tydyhteisdihin on tullut vahvemmin yhteinen kieli ja
kasitys tyohyvinvointiin liittyvista asioista, myods omista vaikutusmahdollisuuksista. Tyon
tuunaamisen menetelma vahvisti yksittéisen tyontekijan tietoisuutta omista
vaikutusmahdollisuuksistaan oman tydnsa ja oman tiiminsé kehittdmisen suhteen. Antoisaa oli
kuulla eri tiimien samankaltaisia, eri tavalla ratkottuja esimerkkeja kuten myds huomata, miten
samankaltaisia pulmat eri paivakodeissa olivat. Taméan osuuden tyontekijét olisivat toivoneet
kestavan pidempaan.

EsimiestyOn kehittdmisen osalta kunkin yksikdn esimiehen kasitykset oman johtamisensa
merkityksesta tydyhteistn tavoitteiden saavuttamiseksi paranivat. Johtamistydn menetelmét
avautuivat ja paastiin yhdessa rakentamaan tietoisempaa toimintaa. Tassa saavutettiin yksi tarked
tavoite; koko organisaation yhteisen johtamiskulttuurin rakentaminen alkoi. Pajon seurauksena



kiinnostus johtamisty6ta kohtaan vahvistui entisestaan. Pajon jalkeen olemme jatkaneet mm.
yhteisen tydajaseurannalla, jolloin avaamme itsellemme ja toisillemme ty6ajan kayttbdmme.
Keskustelemme havainnoista ja jatkamme tyota vield kevaélld kaksi yhteisesti sovittavaa kuukautta.

Tyontekijoiden tasavertaisen kohtelun merkitys palautui jalleen keskusteluun. Samalla aloimme
tietoisesti kiinnittdd huomiota puheen savyyn, mm. mitd haluamme tiimeisséamme vahvistaa.
Prosessin aikana mahdollistui oman toiminnan ja johtajuuden reflektointi ja tulimme yha
tietoisemmaksi persoonamme vaikutuksista ja mahdollisuuksista johtajuudessa.

Harjoittelimme varhaista valittdmistd ja puheeksi ottamista haastavissa tilanteissa. Ystavallisyyden ja
huumorin merkitys valittyi kouluttajien kautta kokemuksena johtoryhméllemme.

Hankkeen arviointi ja mahdolliset jatkotoimenpiteet

Hanketta arvioitiin yhteisesti mukana olleiden organisaatioiden edustajista koostuneen
ohjausryhmén toimesta 4.5.2015.

Arviointia tehtiin erikseen kunkin organisaation kanssa erikseen, mygs pitkin matkaa
valmennuspéivien valilla.

Kukin tydpaikka on voinut poimia k&ytantdihinsd (mm. kehityskeskustelut, kokoukset, varhainen
vélittdminen jne.) uusia toimintatapoja. Mahdolliset jatkotoimenpiteet ovat organisaatiokohtaisia,
yhteisesti konsortion nimissé sellaisia ei ehdoteta.

Viestinta ja yleinen hyddynnettavyys suomalaisessa tydelamassa

Tutkimusprofessori Jari Hakasen ja INSPI-hankkeen ty6 suomalaisen tydelamén ja tydpaikkojen
voimavarojen vahvistamiseksi jatkuu. Ké&silla olevan hankkeen kokemukset hyodynnetdan myds tata
kautta.

Hankkeesta viestittiin tyopaikkojen sisélla: intraneteissa, koulutuskalentereissa, séhkdpostein seka
henkilstotilaisuuksissa ja johdon seké esimiesten kokoontumisissa.

Hankkeeseen liittyen uutisoitiin myds paikallislehdessd Ruskon kunnan osalta (Turun tienoo
27.11.2014).

Hakijan ja ulkopuolisen asiantuntijan yhteystiedot
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